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Presentacion

Sefiores miembros del jurado evaluador, de conformidad con los lineamientos técnicos establecidos
en el reglamento de grados y titulos de la escuela de postgrado de la universidad César Vallejo,
presentamos el presente trabajo de investigacion: “Organizacion de los recursos humanos y

relacion en el compromiso organizacional de los centros de salud SJL, 2018

El mismo que ha sido realizado para obtener el grado de maestra con mencion en gestion

publica.

La presente investigacion tuvo como objetivo: Determinar si existe la relacion entre la
organizacion de los recursos humanos y el compromiso organizacional de los centros de salud de
SJL 2018. En el trabajo mencionado describimos ochos capitulos, en los cuales se encuentran: La

introduccién, el marco metodoldgico, los resultados, la discusion.
Finalizando con las conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas y apéndice.
Por lo expuesto sefiores miembros del jurado, recibimos con beneplécito vuestros aportes y

sugerencias, a la vez deseamos sirva de aporte a quién desea continuar un estudio de esta naturaleza.

Atentamente,

La Autora
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RESUMEN

El objetivo del presente trabajo de investigacion es determinar qué relacion existe entre
organizacion de los recursos humanos y el compromiso organizacional, y como problema
general: ¢, Cual es larelaciéon de la organizacion de los recursos humanos y el compromiso

organizacional de los centros de salud, SJL 2018

El tipo de investigacion es de tipo no experimental disefio correlacional. Se utilizé
los cuestionarios de organizaciéon de los recursos humanos y el compromiso

organizacional, la poblacion asciende a 320 y la muestra es 80 trabajadores.

Se aplico el estadistico no paramétrico Rho de Spearman donde se observo una
correlacién alta de r = 0,061 entre las variables organizacion de los recursos humanos y
el compromiso organizacional. Este grado de correlacion indica que la relacion entre las
variables es positiva y tiene un nivel de correlacion media. La significancia de p=0,000

muestra que p es menor a 0,05.

Palabras clave: organizacion de los recursos humanos, compromiso organizacional y

Capacitacion.
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ABSTRACT

The objective of this research work is to determine what relationship exists between the
organization of human resources and organizational commitment, and as a general problem: What
is the relationship between the organization of human resources and the organizational commitment
of the centers? health, SJL 2018

The type of research is non-experimental type correlational, cross-sectional design. Probabilistic
sampling was used, by quotas, because all elements of the population have the same probability
of being selected, the sample amounts to 80 workers. The questionnaire organization of human

resources and organizational commitment was used.

The Spearman nonparametric Rho statistic was applied, where a high correlation of r = 0.208 was
observed between the variables of human resources organization and organizational commitment.
This degree of correlation indicates that the relationship between the variables is positive and has
a high level of correlation. The significance of p = 0.000 shows that p is less than 0.05.

Keywords: organization of human resources, organizational commitment and training.
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1.1. Realidad probleméatica
En Sudamérica, con sus excepciones, evidencian, tienen iguales problemas: de desempleo,
analfabetismo, deficiencia en la infraestructura y organizaciones publicas con poco
compromiso, por lo que no se perciben politicas publicas apropiadas, que ayuden en la
motivacion laboral para los empleados, reduciendo la eficiencia, faltas a su jornada laboral, el
incumplimiento de los objetivos, y metas, que beneficien a la poblacion y a los empleados.

Las técnicas para el reclutamiento, seleccion, induccion, promocion, evaluacion de
desempefio y demas elementos, del recurso humano han resultado Insuficiente para dotar las

de estrategias indispensables y poder cumplir con sus objetivos.

El empleado, trabajador, funcionario, maximas autoridades, gerentes o jefes, suelen
mirar los problemas administrativos y desean alejarse como sea de ellos, con algunas
excepciones. Estos hacen que muchos planes, acciones, fines y trabajos, no se lleven a concluir
o fracasen. han estado desligada de las decisiones de caracter estratégico y provisto de una
vision a corto y mediano plazo que inicien su inclusion a los procesos de cambios, que mejoren
sus habilidades y compromiso organizacional de los trabajadores en la consecucion de sus
objetivos, donde podemos mencionar: la ausencia de objetivos internos; asignacion de
recursos para otras necesidades distintas a las establecidas en el plan operativo anual,
inexistencia de sistemas efectivos de evaluacion de la gestion institucional, ausencia de
funciones estratégicas en la unidad de recurso humano, falta de una gestién adecuada de los
recursos humanos dado el apego al incumplimiento de normas y procedimientos, entre otras
debilidades que representan el no adaptarse a las nuevas exigencias en cuanto al recurso
humano (RRHH) se refiere.

En el Peru se realizado diferentes estudios acerca de la organizacion de los recursos
humanos y como esto tiene mucha relacién con las variables como compromiso organizacional
del personal, calidad de servicio, gestion humana, satisfaccion laboral entre otras. Teniendo en
cuenta de como estas variables afectan o se involucran con las organizaciones de los RRHH
de los trabajadores y como se relaciona en el compromiso organizacional, la armonia para
alcanzar una correcta gestion es vital para alcanzar los objetivos y darle solucion a realidad

problematica. En estos estudios enfocados al sector publico se han identificado que los
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profesionales que trabajan en los centros de salud de San Juan de Lurigancho y emplean sus
competencias cognitivas, fracasan por no tener un nivel adecuado de organizacion,
planificacion y un plan estratégico. Con requisitos que demanda el puesto de trabajo, ya sea
por diferentes motivos de la direccion general. Para poder lograr las funciones de los
trabajadores de la organizacion, requerimos nuevas y mejores politicas para los empleados, y
vincular las funciones sociales. Ademas, necesitamos estrategias para obtener, preservar y
desarrollar esos recursos humanos. En cuanto a la capital de lima en el caso de las instituciones
de los centros de salud, las entidades publicas presentan deficiencias en la gestion de RRHH
ocasionado por una mala gestion, ya que una entidad publica tiene como objetivo satisfacer
las necesidades de la comunidad y brindar todos servicios. En el enfoque de la gestion se debe
realizar una mejor atencién de salud a los millones de personas que diariamente necesitan
atencion. Los trabajadores del sector salud como los (médicos, enfermeras, odontdlogos,
obstetras, auxiliares, etc.), deben ser idonea en su trabajo, para podra brindar una buena

atencion integral a los pacientes, de los centros de salud del Distrito San Juan de Lurigancho.

La realidad de los centros de salud del distrito de san juan de Lurigancho (34
establecimientos), donde se ha observado que los pacientes reclaman mejoras en la atencion
que les brindan, tomando como base lo informado por el Diario Gestion (29-08-2017) Hay
50000 quejas por la atencion en los centros de salud. Esto no depende del nivel educativo,
socioeconémico o cultural del paciente, aunque se evidencia que los establecimientos publicos
tienen la peor precepcion por parte del paciente, ademas la forma en que el prestador de salud
atiende al paciente en un establecimiento publico es radicalmente diferente a como lo hace en

un establecimiento privado.

Los profesionales deben adquirir los requisitos especificos para el desarrollo de
actividades establecidas, por tal motivo el profesional que labora debe ser competente, eficaz
y eficiente, para un proceso de atencion al publico de excelencia, que cumpla con a las
expectativas del Centro de salud y que aporte positivamente para el cumplimiento de los

objetivos.

En los Centros de Salud de San Juan de Lurigancho, el motivo de la presente

investigacion, es conocido por la deficiencia de atencidn a los pacientes, a causa de la mala
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organizacion de los RRHH y el compromiso organizacional, su nivel de atencion, su funcion
principal es el de dar una mejor atencién a los usuarios. Para que la sociedad se siente
satisfecha, donde puedan recibir una excelente atencion, esto se debe manifestar que todo el
personal tenga un nivel considerable en sus competencias laborales y esta se vea reflejada en
la organizacion de los RRHH y lograr los objetivos planteados.

RPP (18-07-2016) Contraloria detect6 deficiencias en 50 centros de salud. La labor de
todos los trabajadores ha sido considerada basicamente como desorganizada, ya que implica
factores como: clima laboral, motivacion, estrés y escasa coordinacion entre las distintas areas
que conforman el Centro de Salud, si la organizacion no ofrece oportunidades de crecimiento
profesional, estd condenado a frustrar el desarrollo de sus trabajadores, y obtendré: dejadez,
pereza, bajo rendimiento, desmotivacion o el aislamiento de la organizacién de los
trabajadores, han optado por aplicar diversas estrategias de afrontamiento de caracter
individual para la gestion y para el compromiso organizacional pero en ocasiones estas

estrategias son insuficientes .

El Centro de Salud esta constituido por personal administrativo (colaboradores
administrativos) y personal asistencial (equip6 medico) con respecto a su estructura
organizacional, esta investigacion se enfocara en todos los trabajadores del servicio de salud
para poder resolver los problemas que afecta a la organizacion del Centro de Salud san
Lurigancho. Ante esta problematica la situacion actual de los trabajadores de los centros de
salud de san juan de Lurigancho sea realizado un andlisis del problema que aquejan y asi poder

tener resultados positivos

1.2. Trabajos previos
Antecedentes internacionales.
De la cruz (2017) en la tesis para optar el grado académico de magister titulada “El
compromiso organizacional en la facultad de ciencias empresariales y de/ trabajo” tiene
como objetivo medir el tipo y el nivel de compromiso que se da en los trabajadores de una
organizacion, como es la facultad de ciencias empresariales y del trabajo. Este tipo de

compromisos son el afectivo, el normativo y el de continuidad. En cuanto al nivel del
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compromiso serd "alto", "medio" y "bajo. La Muestra estuvo conformado por 35 profesores
que conforman parte de la facultad de ciencias empresariales y del trabajo de la universidad
de Valladolid en su campus de Soria, con lo que podemos extraer que el porcentaje de respuesta
ha sido de un 62,85% y nuestra muestra estara integrada por esas 22 personas que respondieron

la encuesta.

El tipo de disefio de la investigacion de tipo descriptivo, esta investigacion segun el
tiempo de estudio la hemos clasificado como una investigacion de tipo transversal ya que los
datos los hemos recogido en un periodo corto de tiempo y en un momento determinado, es
decir, como si hiciéramos una foto de ese momento concreto. Ademas, nos hemos centrado
solo en un determinado grupo de personas con la finalidad de explicar los fenébmenos tal y
como se dan personas competentes que conozcan las necesidades de ambas partes, tanto
organizacion como empleados, y traten de satisfacer dichas necesidades de la mejor manera.

Tomo en consideracion de lo estipulado por Gonzales, L y Anton, C: (1995, p 89 — 103).
Las conclusiones mas resaltantes son:

Para tener una buena gestion de recursos humanos y se pueda conseguir generar un alto
nivel de compromiso en los trabajadores, es necesario que el departamento de recursos
humanos esté integrado por personas competentes que conozcan las necesidades de ambas
partes, tanto organizacion como empleados, y traten de satisfacer dichas necesidades de la

mejor manera.

Se ha podido establecer que el compromiso se ve afectado o influenciado por
numerosas variables ya mencionadas. Pero estas variables no van a ser las mismas ni van a
tener el mismo grado de afectacion, ya que esto dependera de los trabajadores y de las
empresas, no hay dos personas a las que les afecten las situaciones en el mismo grado y esto

mismo pasa con las organizaciones.

Bayona (2015) en la tesis Doctoral, titulada “Compromiso Organizacional:
Implicaciones para la gestion estratégica de los Recursos Humanos ¢, tiene como objetivo
estudiar el Compromiso Organizacional como herramienta de gestion de RRHH, en una

organizacion publica de servicios. Se agrupo a los participantes en funciéon de su nivel
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academico y tipo de compromiso organizacional, tomo como base del autor: Barney, J.B.
(1991): “Firm resources and sustained competitive advantage”, journal of management, 17,
p)) — 120. Conclusiones: La tesis se efectud en la Universidad Publica de Navarra. Tipo de
estudio correlativa y descriptiva de las variables, La muestra la conforman 961 trabajadores,
de los cuales 674 son catedraticos. Utilizo el cuestionario desarrollado por Mowday, Steers 'y
Porter (1979) La escala de medida es de 0 a 10. La fiabilidad de la escala medida a través del

coeficiente alpha de Cronbach es de 0,87.

Martinez (2015) en la tesis Doctoral para optar el grado de doctor, titulada “analisis de
las tendencias en gestion de los recursos humanos desde una perspectiva académica y
empresarial” es objeto de estudio las disciplinas cientificas: la Gestion de los Recursos
Humanos y la Conducta Organizacional. También se analizara la importancia cientifica de los
Recursos Humanos, La importancia de una buena gestion de los recursos humanos por las
empresas, la evolucion en las organizaciones y los factores contextuales que condicionan el
empleo de las diversas técnicas de gestion del personal empresarial. La Conducta
Organizacional se concentra en el ser humano (individual o grupalmente considerado) como
unidad de analisis basica, en la administracion RRHH se orienta hacia el personal de la
empresa como un colectivo, centrandose en su gestion. Basa su estudio del autor: Abrahamson,

E. (1996) Management fashion. Academy of management review, 21 (1), 254 — 285.

El estudio de revistas cientificas En total aparece 5.506 articulos. Se puede apreciar
claramente que, la tendencia del nimero de publicaciones anual es claramente creciente, desde
el minimo de 140 publicaciones en el afio 2000 a los 582 articulos del afio 2014. Este analisis
servira de base para que en un futuro nuevas investigaciones profundicen en las diferencias-
similitudes entre académicos y profesionales del sector de Recursos Humanos, en sus causas

y en la posibilidad de encontrar la mejor forma de que ambos vuelvan a acercarse.
Antecedentes Nacionales.

Guevara y Contreras (2017) en la tesis titulada “~“Gestion de recursos humanos y
calidad del servicio educativo en la institucion educativa N°7012 “Jesus de la misericordia”
del distrito de surquillo en el afio 2014, tiene como objetivo Determinar la relacion que existe

entre las dos variables. Tomo como base lo estipulado por Castelles G. (2005) La evalucion
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de la gestion de los recursos humanos académicos: una necesidad para el desarrollo de los
institutos superiores pedagogicos. Tipo investigacion basico, descriptivo correlacional vy el
disefio utilizado es no experimental, de corte transversal. La muestra tiene un total de 22
personas entre docente y administrativo. Método hipotético deductivo Su tipo estadistico
Realizado a traves del coeficiente de Rho de Spearman, con un resultado de Rho=0,451,
interpretandose que existe una moderada relacion entre las variables, con una p = 0.00 (p <
0.05), por lo tanto, los resultados sefialan que existe relacion directa y significativa entre las

variables de estudio.

Arbul( (2016) en la tesis para optar el grado académico de magister, titulada “Gestion de
recursos humanos y calidad de servicio, en el juzgado de paz letrado de La Banda de Shilcayo,
San Martin — 2016”. Tiene como objetivo Determinar la relacion entre las variables, en el
juzgado de paz letrado de La Banda de Shilcayo, San Martin —2016. Tomo como base lo
estipulado por albretch, k., & carlzon, j. teoria en la caidad de servicios. El estudio fue
desarrollado bajo los parametros del enfoque cuantitativo, su tipo de investigacion es
descriptiva correlacional, la muestra estd conformada por 160 usuarios que asisten al mes al
juzgado de paz letrado de La Banda de Shilcayo. Para ello se utilizo la prueba estadistica de
correlacion de Pearson, los resultados obtenidos debido a que su nube de datos se ajuste
razonablemente a una recta con pendiente positiva siendo el coeficiente determinacién lineal
0,372, la aplicacién del instrumento es iddneo y determina la relacion entre la gestion de
recursos humanos y calidad de servicio, en el juzgado de paz letrado de letrado de la Banda de

Shilcayo.

Castro (2016) en la tesis para optar el grado académico de magister, titulada, “Gestion
de Recursos Humanos y Compromiso Organizacional del personal de la Direccion Regional
de Educacion de Loreto, 2016”. Cuyo objetivo es Determinar la relacion entre la gestion de
RRHH y el compromiso organizacional de los trabajadores de la Direccion Regional de
Educacién de Loreto, 2016, el tipo de estudio es basico, porque la investigacion proporcionara
un mayor alcance acerca del conocimiento de las variables en estudio. Utiliza los conceptos

de Bayona, C. y Goiii S. (2010) compromiso organizacional. Mexico: Mc Graw Hill
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La muestra es de la Direccion Regional de Educacion de Loreto. La poblacion objetivo
estd conformada por 150 colaboradores, su tipo de investigacion es descriptivo correlacional,
disefio tipo No experimental, para la investigacion estadistico se utilizo la estadista inferencial
Se encarga de inferir los resultados a la poblacidon, considerando que los dato fueron obtenidos
de una muestra. Las principales pruebas estadisticas del nivel inferencial permiten: encontrar
la relacion entre variables, la comparacion de grupos, grados de asociacion, entre otras, con el

coeficiente Rho de Spearman.

Ramos (2016) en la tesis para optar el grado académico de magister, titulada, “Conocer
el comportamiento organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Rioja”" — periodo 2016.cuyo objetivo es
Conocer el comportamiento organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Rioja — periodo 2016. Toma como referencia
de Baron & Greenberg (1990). Comportamiento de la organizacion: Comprension y gestion
del lado humano. Tipo de estudio es Descriptivo porque tiene por objetivo determinar la
relacion entre las variables en estudio y se realiza la descripcion de las caracteristicas y
cualidades. Esta investigacion es No experimental tipo de investigacion es descriptivo
correlacional debido a que no se ha manipulado ni cambiado intencionalmente las variables y
es correlacional. Y la muestra es representada por los 48 colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Rioja. La poblacién total es de 178 participantes, se ha tomado como muestra el
25.28% del 100% de los colaboradores que corresponden a compaferos seleccionados, los
cuales trabajan en la Gerencia de Administracion y Finanzas. Se utiliz6 el programa estadistico
SPSS 22, se aplico la prueba de Alfa de Conbrach que determin6 como indice de confiablidad
de 0.822 para la primera variable y para la segunda variable un valor de 0.812.
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1.3. Teoria relacionada al tema
1.3.1. organizacién de recursos humanos

Enfoque organizacional Segun (Valera 2007) Son enfocadas desde el desarrollo de un
modelo de organizacién mas amplio y completo de los RRHH, que permite la unién de
los principios, normas y valores que la organizacion intenta transmitir y desarrollar

nuevos paradigmas que caracterizan la gestion de la empresa.

Segun (Chiavenato 1999), en su Teoria de organizacion de recursos humanos refiere
que se debe tener en cuenta al personal como un recurso valioso, para el logro de los

objetivos 0 metas de la institucion y los de cada trabajador.

(Chiavenato, 2007 p.172) La Organizacion de los RRHH, tiene la necesidad de
mejorar la estructura, dentro del ambiente laboral, sujeto a innovaciones de acuerdo a las

necesidades de la misma adaptacion en sus caracteristicas y comportamientos.

Se puede definir que la organizacion de RRHH toma como un cambio planificado,
que se sustenta a una organizacion en evolucion dindmica y armonica, para lograr el

desarrollo en los procesos planificados y sus modificaciones.

La Organizacion de los RRHH, busca el cambio, segln las necesidades, exigencias
y/o demandas de la organizacion. De esta manera, la atencién se concentra en las

acciones de determinados grupos, que buscan mejorar las relaciones humanas.

1.3.1.1. Funciones esenciales de la organizacion de recursos humanos
Segun (Stoner 1994), Estéa area es la encargada de dar a conocer las categorias
de los puestos dentro de la organizacion. Las categorias y funciones son
distintas en cada organizacion. La funcién administrativa que se encarga del
reclutamiento, seleccién, contratacion, capacitacion y desarrollo de los

miembros.
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Tiene su origen con el inicio de las organizaciones, cuando se aumentan, se

tornan mas complicadas y el aumento de personas en las organizaciones.

Dentro de las funciones de la organizacion es facilitar el trabajo, reorganizar,
perfeccionar funciones y los capitales. el disefio de procesos ayuda en el
mejoramiento de la eficiencia, del compromiso y cumplir con los objetivos de

la organizacion.

Formas de organizacion de recursos humanos:

Organizacion formal e informal

La organizacion formal de los RRHH, capacitan al personal para poder
asignarles tareas y objetivos. Define los niveles de estructura y las
comunicaciones entre las areas de la organizacion. Es decir, todos saben las
funciones y obligaciones dentro de la organizacidén, mejoran las relaciones

interpersonales, los canales de comunicacion, y el proceder de los lideres, etc.

Organizacion jerarquica
Esta basado en la autoridad del lider, al que la alta direccion indica los objetivos
y metas, que todos deben de responsabilizarse en cumplir en un tiempo

determinado.

Planificacion
Taylor (1911), se basa en dotar de habilidades, capacidades, estrategias de los
empleados y/o trabajadores de la organizacion, para cada area o departamento

se utilizan distintas formas de planificacion, por ser diferentes una de la otra.

(Chiavenato, 2008 p.150) Esta planeacion se elabora por varios criterios
técnicos de y enfoques cuantitativos. Por lo general el area de personal solo

recibe los resultados.
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En toda organizacion, se necesita de personal idéneo para cada funcion y
area, Todo lider tiene que saber que el personal bajo su responsabilidad debe de
estar capacitado y con habilidades para desempefiar sin dificultades el puesto
que se le asigno, Basada en una cuidadosa planeacion del personal utilizando
cualquiera de los modelos: Generales, especificos.

Segun (Chiavenato, 2008) para un adecuada planificacion de los recursos se
deben considerar los siguientes puntos: “el reclutamiento y seleccion son parte
fundamental para cubrir este elemento, su aplicacion, es la descripcion y
analisis del puesto, asi como la evaluacion del desempefio fundamental para que
esté la persona adecuada en el puesto adecuado, su mantenimiento, existe la
necesidad de reconocer que a los trabajadores se les tiene que dar beneficio
sociales, seguridad e higiene, para que se den sanas relaciones laborales, apoyar
al personal con las capacitaciones, control, su legajo debe de estar en los
sistemas de informacion, que servirdn para un analisis cuantitativo o cualitativo
en todo lo referente a recursos humanos, la experiencia y la ensefianza del

trabajador deberia recibir retribuciones.

Actualmente muchas empresas se preocupan por tener una adecuada
planificacion, permitiendo que el personal encuentre plena satisfaccion en la
organizacion. cuando solicitan personal pretenden que estos ya cuenten con la
mayoria de conocimiento que se necesitan para desempefio de las actividades,
ya no se preocupan de que los empleados o trabajadores tengan un desarrollo

dentro de la empresa y no hacen sentir a sus recursos humanos.

Segun (Werther 2008) es el proceso que ayuda a la empresa a tener su
dotacion exacta y completa, con eficiencia y las habilidades necesarias para
cada puesto laboral, ayudando a la empresa a mejorar la rentabilidad. Teniendo
un analisis previo y valoraciones de cada puesto laboral, acompafiado del
estudio de la estructura de la organizacién actual y futura. Por tal motivo los

procesos de seleccion y reclutamiento tiene que tener una estrategia adecuada
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para cubrir las necesidades del puesto. Se tiene que planificar en el desarrollo
de las carreras profesionales, dentro del marco de las organizaciones,
permitiendo una estructura con mayor eficiencia y eficacia que la organizacion

busca para el futuro.

1.3.1.3.1. Funcion de la Planificacion
Taylor (1911, p.96)
e Desarrolla, forma y promociona al personal actual, motivando
al factor humano.
e Mejorar el clima laboral contribuyendo al maximizar el
beneficio de la empresa

e La planificacion son procesos organizados y sistematicos

1.3.1.3.2. Elementos de la Planificacion
Taylor (1911, p.96), Los elementos de la planificacion serian los
siguientes:
« Planificacion de la necesidad de personal.
* Planificacion de la contratacion de personal.

* Planificacion de la ocupacion del personal.

1.3.1.4. Definicion de Indicadores de la dimension Planificacion
Indicador A: Diagnostico. -
Como todas las organizaciones tienen uno o varios objetivos programados, por
mes o por afio los cuales se deben de alcanzar. EI cumplimiento de los objetivos
con minimos recursos, esfuerzo, tiempo, etc hace a una organizacion eficaz. Las
organizaciones miden y evaltan al personal por medio de resultados y menor

uso de los recursos.
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Se usa un subsistema de control (feedback), para corregir y ajustar el
funcionamiento del personal y de esta manera obtener los resultados

programados a menor costo.

Indicador B: Programacion de la planificacion

Para la elaboracion de los organigramas y como ubicarlos se tienen que tener
en cuenta: nivel jerarquico, responsabilidades, autoridades y areas de accion.
Lo més practico es iniciar con los niveles de mayor jerarquia y descender
gradualmente, tenido en cuenta los niveles intermedios, y tener en

consideracion las secuencias horizontales.

Para optar por el método, tiene que tener menores desventajas y mayores

ventajas en funcién a los puestos y areas a analizar.

Indicador C: Presupuesto para la planificacion

(Chiavenato p.142) Son los costos por el alejamiento de cada empleado y su
sustitucion por otro.

Gastos de emisidn y procesamiento de la requisicion del empleado.

Gastos de mantenimiento del departamento de reclutamiento y seleccion
(salarios del personal de reclutamiento y seleccion, prestaciones sociales, horas

extras, material de oficina).

Dimension 2: Capacitacion.

(Mondey y Noe, 1997, p. 4). En la actualidad se le ha dado un papel
preponderante a la administracion del personal, “Hoy, las compaifiias que
ofrecen la mas alta calidad son las que van un paso adelante de la competencia,
pero lo Unico que mantendra la ventaja de la compafiia para el dia de mafiana
es el calibre de la gente que esté en la organizacion”. De alguna forma, se podria
decir que: “el principal desafio de los administradores de recursos humanos es

lograr el mejoramiento de las organizaciones de la cual forman parte,
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haciéndolas mas eficientes y més eficaces. Atractivo para retener al personal
contratado y obtener de él el maximo rendimiento.

1. Capacitacion: es una actividad que debe ser sistémica, planeada, continua y
permanente que tiene el objetivo de proporcionar el conocimiento necesario y
desarrollar las habilidades (aptitudes y actitudes) 4 necesarias para que las
personas que ocupan un puesto en las organizaciones, puedan desarrollar sus
funciones y cumplir con sus responsabilidades de manera eficiente y efectiva,
esto es, en tiempo y en forma.

2. Desarrollo: se refiere a los conocimientos que se le proporcionan al trabajador
con el proposito de prepararlo para responsabilidades futuras, es decir, se tiene
detectado que la persona tiene potencial para ocupar mejores puestos, 0 puestos
con mayores niveles de responsabilidades, de tal forma que se capacita a esta
persona con el objetivo claro de prepararlo para promociones futuras.

3. Entrenamiento: es la puesta en préactica de los conocimientos adquiridos en
las sesiones de capacitacion, con el proposito de adquirir o desarrollar
habilidades psicomotrices en los trabajadores para desarrollar mejor su trabajo.
La capacitacion es para los puestos actuales y la formacion o desarrollo es para
los puestos futuros, con frecuencia se confunden, puesto que la diferencia esta
mas en funcién de los niveles a alcanzar y de la intensidad de los procesos. La
capacitacién ayuda a los empleados a desempefiar su trabajo actual y los
beneficios de ésta pueden extenderse a toda su vida laboral o profesional de la
persona y pueden ayudar a desarrollar a la misma para responsabilidades
futuras. El desarrollo, por otro lado, ayuda al individuo a manejar las
responsabilidades futuras con poca preocupacion porque lo prepara para ello a
mas largo plazo o a partir de funciones que puede estar ejecutando en la
actualidad.
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Definicion de los indicadores de la Capacitacion. -

Indicador D: Conocimiento. -

Son instrumentos que ayudan con la evaluacion objetiva de los conocimientos

y habilidades adquiridos por los empleados por medio del estudio, practica.

(Chiavenato 2007 p.182), Indagan y miden el nivel de conocimiento profesional
0 técnico del puesto o area de trabajo y/o el grado de capacidad o habilidad para

ciertas labores. Existe muchas pruebas de conocimientos y capacidades.

Indicador E: Habilidades

Es un enfoque que propone a individualizar a las personas y a verlas como seres
humanos dotados de habilidades y capacidades intelectuales.
Los trabajadores ayudan en las decisiones y acciones dinamicas de la

organizacion, con el aporte de sus habilidades, capacidades y conocimientos.

Asimismo, los gerentes lideres tiene que desarrollar habilidades,
colaborando y ayudando proactivamente para un mejor manejo de sus equipos

de trabajo.

Indicador F: Actitud de servicio

(Chiavenato, 2007 31) Las empresas estan comprometidas con sus clientes
quienes esperan productos y servicios de calidad y confian que cumplamos con
todas las leyes y normas aplicables en materia de higiene, calidad, seguridad y
garantia.

Estan comprometidas con ello y para lograrlo deben de supervisar los
sistemas de gestion de calidad y servicio en todas sus areas. Cada dia, las
organizaciones deben de supervisar y comprobar la calidad de los productos y
servicios para asegurar un alto estandar, por lo que las organizaciones tienen
que ser muy cuidadosas, no solo en sus actividades, sino también en las

actividades de sus proveedores.
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Dimension 3: Control de recursos. -

(Chiavenato 2007 p.464), Se debe tener una base de datos informatica
actualizada, teniendo un control basados es establecer estandares, monitorear el
desempefio (comparando el rendimiento con los pardmetros deseados y
establecer medidas correctivas si fuera el caso ayudando a corregir y mejorar
los procesos.

Este sistema de datos informético, que puede ser también manual ayuda en
la toma de decisiones sobre el personal y en funcidn del staff los gerentes lideres
tienen la informacion actualizada de todos los subordinados.

Todas las organizaciones establecen sistemas de control destinados a medir los
resultados mediante los indicadores de cada organizacion y medirlos con los
objetivos programados. La organizacién evaluara el funcionamiento de las
areas o del personal que no se cumplan los objetivos, y tomara las medidas

necesarias.

Indicador H: Infraestructura

En el nivel de equipo, se fomentan la colaboracion, pensando en lo mejor para
la organizacion antes de tomar cualquier decision, ayudando proactivamente y
la cooperacion, valorando a los miembros de sus equipos, sus aportes y el
aprendizaje como equipo. En el nivel organizacional que se enriquece
gradualmente.

Implica la construccion de redes, bancos de datos, estaciones de trabajo, etc.
Muchas organizaciones desarrollan centros de aprendizaje o universidades
corporativas para este fin.

Otras definen a un ejecutivo de alto nivel (como gerente de conocimiento)
para que se encargue y desarrolle el asunto. Con el fin de desarrollar medios
que estimulen el conocimiento y que conduzcan a nuevas oportunidades de
negocios, entrar en nuevos mercados globales, crear relaciones méas profundas

con los clientes e impulsar a la empresa hacia un nuevo futuro.
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Indicador I: Materiales
(Chiavenato 2007 p.15) Los materiales se transforman por procesos de

transformacion, directa o indirectamente, intercambia sus resultados (salidas)
para obtener nuevos insumos (entradas), se puede adicionar elementos
adicionales para poder mantenerse. Estos procesos de conversion, exportacion

son parte del trabajo que la organizacion tiene que hacer para competir.

1.3.2. Compromiso organizacional
(Meyer y Allen, 1997, p. 98) EIl objeto del compromiso se dirige hacia una meta,
institucion o persona. En lo que respecta a los aspectos organizacionales en una
institucién, tanto publica como privada, se puede ver que destacan la naturaleza del
trabajo, descripcion del puesto, politicas de recursos humanos, comunicacion, apoyo en
la organizacion y los multiples liderazgos de los directivos. Entre tanto en los personales
se pueden sefialar a la edad, género, antigliedad en el cargo, expectativas en el trabajo,

valores respecto al trabajo, responsabilidades familiares, afectividad y motivacion.

Robbins (1987), denominé “contrato psicologico” proveen compromiso normativo,
basado en una relacion estable, y que estos serian diferentes del tipo de compromiso y
del cumplimiento que suponen las relaciones mas transaccionales, que por su haturaleza
es una relacion mas a corto plazo y sobre todo centrada en criterios oportunistas o

econdmicos.

Segin Aamodt (2010), ellos manifestaron que el compromiso organizacional
constituye un constructo multidimensional, el cual hablan de tres dimensiones del

compromiso: continuidad, afectiva y normativa.

Meyer y Allen (1994) EI compromiso organizacional se base en el impetu del trabajo
de un colaborador y la forma como se identifica con la organizacién. Un alto
compromiso se observa cuando presta todo el apoyo para el resultado de los objetivos
de la administracion, estar siempre disponible para realizar trabajos que beneficia a la
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organizacion, asi como un alto deseo de superacion, tanto laboral como

profesionalmente.

Robbins y Coulter (2014), sefiala que: EI compromiso organizacional es el mejor
pronostico del cambio que la misma satisfaccion laboral, ya que el trabajador podra
estar descontento con su labor y creer que es una obligacion y no estar decepcionado

con la organizacion.

Tena y Villanueva (2010) El comportamiento organizacional en tal sentido, las
definiciones expuestas entre diferentes autores son similares, porque consideran que el
recurso humano y su actuacion en las organizaciones en la blasqueda de alcanzar los
niveles de eficacia y eficiencia con el propdsito de aumentar el rendimiento de la

organizacion.

Edel y Garcia (2010, p.52), Es la intensidad, energia e identificacion plena con la
organizacioén, caracteriz6 al compromiso organizacional bajo las siguientes
aseveraciones: Creencia, aceptacion de las metas y los valores de la organizacion del
colaborador con la institucién, el cual influira positiva o negativamente en la actitud de

compromiso.

Meyer & Allen (1991) definen al compromiso organizacional como una situacion
psicolégica que establece estrecho vinculo entre el empleado y la organizacion e

impacta en la determinacién del individuo de seguir en dicha institucién.

1.3.2.1. Importancia del compromiso organizacional

Bayona y Gorii (2010), La eficacia de la organizacion se mide por el logro o
cumplimiento de los objetivos trazados, con la ayuda de la tecnologia. En el
caso de las organizaciones de salud, los trabajadores son parte importante para
cumplir las vallas del centro de salud, teniendo integridad y pasion por el

servicio al paciente.
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Componentes del compromiso organizacional
Varona (2011, p. 55), Existen tres perspectivas:
e Perspectiva de intercambio.
e Perspectiva psicologica.

e Perspectiva de atribucion.

De tal manera, todo empleado se vincula efectivamente con la organizacion
sin tener en cuenta el vinculo de costo-beneficio, y sentir, 0 no, la obligacién
de ser leal a su organizacion.

Enfoques del Compromiso organizacional

Enfoque conceptual de compromisos multiples

(Reichers, 1985 y Varona 1993) Esta perspectiva de compromisos multiples
se basa en: las organizaciones como asociaciones de entidades, grupos de
referencia, y lugares donde los individuos desempefian diferentes roles.

Enfoque conceptual-multidimensional
Varona (1993) (p.45) el trabajador percibe los beneficios retribuidos por el

trabajo, como estimulos para seguir en la organizacion.

(Champoux, 2011). Se basa en la productividad y eficacia del empleado,

contribuyendo en logar los objetivos de la empresa.

Definicion de la Dimensiones

Compromiso afectivo.

Mayer y Allen (1994). La fidelidad emocional del empleado hacia la
organizacion a consecuencia del cumplimiento de la organizacion, es
manifestado por la lealtad cimentada con la organizacion, la estabilidad del
empleado se manifiesta con la lealtad. Este compromiso refleja el afecto
emocional, la filiacidén con la organizacion, es la identificacién psicoldgica del

colaborador con los valores y filosofia de la empresa.
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Luthans F. (2008), Lazo emocional que los empleados forman con la
organizacion, refleja un confort al distinguir satisfaccion de sus necesidades.
Trabajar en un lugar donde sea percibido por sus colaboradores en relacion
a su liderazgo, ambiente, herramientas y otros. Reconocer la equidad de
género, la inclusion y la diversidad como pilares/valores fundamentales para

el desarrollo sostenible de las organizaciones.

Definicion de Indicadores de la Dimension Compromiso afectivo
Satisfaccion por permanencia en la Institucion.
(Ferreira et al., 2006) Su demostracién incide en el aumento de actitudes

positivas dirigidas a la institucion como el incremento del compromiso y
disminucion del ausentismo o rotacion, y dirigidas al mismo trabajador,
resumiendo en la satisfaccion de sus necesidades particulares o vida personal.
El incremento del compromiso institucional est4 relacionado con la aceptacion
y esclarecimiento de objetivos y valores organizacionales, asumiéndolos
como propios y consecucion de la misma, mediante el esfuerzo de su

bienestar.

Identificacidn con la problematica de la institucion

Robbins S. (2004). La falta de trabajo en equipo tiene consecuencias
positivas como negativas para la organizacion en ambos casos se busca la
permanencia en la organizacion. La rotacion del personal involucra gastos.

(Randall, 1987) La falta de compromiso trae disminucion de la
productividad, faltas injustificadas, robos, despido, contratacion de
substitutos, disminucion en la calidad, etc. Los hurtos pueden ser minusculos
y pasar casi desapercibidos y, sin embargo, si muchos trabajadores caen en

ellos, las pérdidas pueden ser cuantiosas.

Sentimiento de pertenencia hacia la organizacion.
(Chiavenato p.58) Como todo colaborador buscamos nuestra adaptacion, zona

de confort y equilibrio emocional, con el afan de satisfacer no solo las
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necesidades fisiologicas, de seguridad y necesidades de pertenecer a un grupo
social de estima y auto relacion.

Martin, 1.(2010) Al tener un colaborador comprometido, aseguramos la
pertenencia a la organizacion, para otros la vigilancia en el desempefio y en
actitudes, pueden ocasionar problemas y desafios. Por lo tanto, aquellas
organizaciones se esmeran por tener y mejorar el compromiso en sus
colaboradores tendran personas dispuestas al cambio, flexible, abierta y

dirigida al resultado.

Compromiso de Continuidad

Meyer y Allen (1994) EI colaborador concibe vinculacién a la organizacion
por la inversion de tiempo, dinero, esfuerzo, y con la salida de la organizacion
pierde mucho y si sus oportunidades fuera de la organizacion seran menores,
se incrementa su arraigo con la empresa; pero esta pendiente de otras

oportunidades laborales para dejar la organizacion.

Cordova (2005, p. 31) Es consecuencia de la inversion de tiempo y esfuerzo
que la persona ha logrado por su permanencia en la empresa y que perderia si
renuncia a su trabajo y teniendo en cuenta la competencia por buscar un puesto

laboral, existe un bajo grado de compromiso de continuacion.

Definicion de Indicadores de la Dimension: Compromiso de continuidad

Necesidad y deseo de permanencia en la organizacion
Kaye (1999) Las organizaciones cuidan a su Talento Humano, buscando

fomentar oportunidades de formacion de manera equitativa en el personal,
teniendo en cuenta las diferentes situaciones en las que se encuentran cada
uno. Con el compromiso de garantizar la objetividad en torno al cumplimiento
de las politicas de remuneracion, compensaciones y promociones evitando la

diferenciacion injustificada basada en cualquier motivo discriminatorio. Para
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que el trabajador realice sus tareas con eficiencia y eficacia, para logar las

metas de la organizacion.

Reconocimiento por labor realizada.
(Chiavenato p.51) esta dada por la autovaloracién, la autoestima, la confianza,

la necesidad de aprobacion y reconocimiento social, el estatus, el prestigio, la
reputacion y el orgullo personal.

Esto conduce a la confianza, valor, fuerza, prestigio, poder, capacidad y
utilidad. Produciendo como consecuencia de satisfaccion de mayor tiempo y
un incremento de la produccion normal. Alcanzan sentimientos de:
realizacion, crecimiento y de reconocimiento profesional, que se manifiestan

en sus labores diarias y actividades que brindan retos.

Compromiso de normatividad.

Mayer y Allen (1994) el colaborador tiene el deber de permanecer en la
organizacion por ser lo correcto. EI compromiso normativo es la totalidad de
presiones normativas de tipo cultural o familiar, interiorizadas para actuar de

cierta forma compatible con las metas e intereses de la organizacion.

Manifestaciones por la reciprocidad del colaborador con la empresa por los
beneficios obtenidos, mejoras laborales, calidad laboral. La parte normativa
es el sentimiento y compromiso de seguir en la organizacién, que tiene sus

inicios con el compromiso y de ser leal con la organizacion que lo contrato

Morales (2004), manifestd: Que la lealtad es una actitud esponténea y
consciente para honrar los compromisos obtenidos, y cefiirse a su palabra
dada.

De forma definitiva, el compromiso normativo se trata de un compromiso
por sentimiento de lealtad con la organizacion, esto puede ser por presiones

de tipo cultural o familiar, que tiene el colaborador por ser un incondicional
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en su labor. Este compromiso puede desarrollarse por diversos lazos por parte
de la organizacion, estos pueden ser socializacion, relaciones equilibradas,
procesos de condicionamientos 'y  modelamientos  conductuales
experimentados por el empleado tanto en la familia como en el entorno
cultural.

Definicion de Indicadores de la Dimension Compromiso Normativo

Motivacion interna y moral para permanecer en la institucion

(MORALES, G. (1996) La correlacién entre satisfaccion y desempefio es:
continuo, circular; la satisfaccion seda como inyeccion y ayuda a la

motivacion continua para un mejor desempefio.

Mejoran el clima laboral, la mayoria de las organizaciones se preocupan por
ser un gran lugar donde trabajar y que esto sea percibido por sus colaboradores
en relacion a liderazgo, ambiente, herramientas y otros.

Por ello, lleva a cabo procesos de medicién, en los que la opinion de los

colaboradores es muy importante.

Sentimiento de obligacion hacia las personas que trabajan en la
institucion.

Segun (Luthans F. (2008) Los sentimientos de obligacion de las personas que
trabajan en la institucion son experimentados como un deber de cumplir las

reglas de las politicas de la organica y las labores que le corresponden al
empleado.

Este compromiso se cumple por conviccion y voluntad propia son que tenga

lugar sin que tenga obligacion.

Y Se toma como valor importante de cada individuo a parte y que forma
parte de la personalidad del individuo es una necesidad personal respetar este

compromiso, sino se cumplen con las politicas, el trabajador se hace acreedor
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a sanciones externas q lo perjudican directamente. Ademas, puede haber

sanciones internas, como juico en su labor en la empresa.

1.4. Formulacion del problema

En lo relacionado a la formulacion del problema nos planteamos la siguiente interrogante:

Problema general
¢Cudl es la relacion entre la organizacion de los recursos humanos y el compromiso

organizacional de los centros de salud, SJL 2018?

PE1: ;Cudl es la relacién entre la planificacion los recursos humanos y el compromiso

organizacional de los centros de salud, SJL 2018?

PE2: ;Cual es larelacion entre la capacitacion y el compromiso organizacional de los centros
de salud de SJL 2018?

PE3: ¢Cual es la relacion entre el control de los recursos humanos en la organizacion con el

compromiso organizacional de los centros de salud de SJL 2018?

1.5. Justificacion del estudio
Esta investigacion tiene una justificacion importante para poder contribuir al desarrollo de

las actividades de la organizacion de recurso humanos y el compromiso organizacional.

Se eligid el tema de investigacion para mejorar y trasmitir al desarrollo de la organizacion de
los recursos humanos de acuerdo a sus funciones y estructura; la organizacion de recursos
humanos deberia mejorar las capacitaciones del personal, asignar las tareas, objetivos y
obligaciones dentro de la organizacion, perfeccionar las relaciones interpersonales, formar y
promocionar el liderazgo, motivando al factor humano, asi mejora el clima laboral.

En beneficio de los pacientes que son la razén de ser de los centros de salud.
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Servird como base metodologica, para futuras investigaciones, por contar con los
instrumentos ya validados, de organizacion de recurso humanos y el instrumento de

compromiso organizacional.

Hipotesis
Hipétesis general
Existe una La Relacion significativa entre la organizacion de los Recursos Humanos vy el

compromiso Organizacional de los centros de salud, SJL 2018.

HEL: Existe relacion significativa entre la Planificacion y el compromiso Organizacional de
los centros de salud, SJL 2018

HE2: Existe relacion significativa entre la capacitacion y el compromiso Organizacional de
los centros de salud SJL, 2018

HE3: Existe relacion significativa entre el uso del control de los recursos Humanos y el

compromiso Organizacional de los Centros de salud de SJL, 2018.

Objetivos
Objetivo general
Determinar si existe la relacion entre la organizacién de los recursos humanos y el compromiso

organizacional de los centros de salud SJL 2018.

Objetivo especifico
OEL: Determinar si existe relacion entre planificacion y el compromiso organizacional de los
centros de salud SJL 2018

OEZ2: Determinar si existe relacion entre capacitacion y el compromiso organizacional de los
centros de salud SJL 2018

OE3: Determinar si existe relacion entre control de recursos humanos y el compromiso

organizacional de los centros de salud SJL 2018



1. METODO
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2.1. Disefio de investigacion
El paradigma positivista segun Ricoy (2006) indica que el “paradigma positivista se califica
de cuantitativo, empirico-analitico, racionalista, sistematico gerencial y cientifico
tecnoldgico”. Por tanto, el paradigma positivista sustentara a la investigacion que tenga como
objetivo comprobar una hipotesis por medios estadisticos o determinar los parametros de una
determinada variable mediante la expresion numérica. (p. 14).

Enfoque Cuantitativa

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), sefiala: “Usa la recoleccion de datos para probar
hipdtesis, con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, para (...) probar teorias”.
En este sentido se podra reunir y analizar datos para efectuar de manera mas acertada las
preguntas de la investigacion.

La investigacion de tipo cuantitativo utiliza la recopilacion de informacion para poner a prueba
0 comprobar las hip6tesis mediante el uso de estrategias estadisticas basadas en la medicién
numeérica, lo cual permitiria al investigador proponer patrones de comportamiento y probar los

diversos fundamentos tedricos que explicarian dichos patrones (Hernandez et al., 2010).

Tipo de Investigacion: Investigacion basica
Valderrama (2013) expresa: “es conocida también como investigacion teodrica, pura o
fundamental. Estéa destinada a aportar un cuerpo organizado de conocimientos cientificos y no
produce necesariamente resultados de utilidad practica inmediata. Se preocupa por recoger
informacidn de la realidad para enriquecer el conocimiento tedrico —cientifico, orientado al
descubrimiento de principios y leyes.” (p.164).

Disefio de Investigacion: Disefio no experimentales

Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010). Sefialan: “Estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los fenémenos en su

ambiente natural para después analizarlos.” (p.149).

Asi mismo es Descriptivo:
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De corte transversal segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2010). Sefalan: “recolectan

datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es describir variables y analizar

su incidencia e interrelacién en un momento dado.” (p.151).

2.2. Variables, Operacionalizacion

Tabla 1:

Operacionalizacion de la variable: Organizacion de Recursos Humano

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de
medicién

Escala

Niveles y
Rangos

Diagndstico

Programacién
de la
planificacion

1. En la organizacion de los
RRHH se emplea los
procedimientos adecuados, en
la planificacion y diagnostico
de actividades

2. En la organizacion de los
RRHH se planifica tomado en
cuenta el diagnostico de
necesidades, realizados por
cada érea.

3. La organizacion de los
RRHH, se planifican y se
organizan actividades con el
personal.

4. En la organizacion de los
RRHH, se planifican y se
coordinan con todo el personal.
5. La planificacion de Ia
organizacion de los RRHH,
son  coherentes con los
programas y necesidades.

6. La planificacion de
programas, cuentan con los
recursos financieros
necesarios.

7. La organizacion de los
RRHH comprenden
integramente las necesidades
de los trabajadores.

8. La nplanificacion de la
organizacion de los RRHH, se
encuentran debidamente
respaldadas por el presupuesto.
9. La nplanificacion de la
organizacion de los RRHH, no

Totalmente de
acuerdo 5

De
acuerdo 4

Indeciso 3

En
desacuerdo 2

Escala
Ordinal

De 112 a
185,
BUENO
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Capacitacion

Presupuesto
para la
planificacion

Conocimiento

Habilidades

cuenta con un presupuesto,
suficiente para satisfacer las
necesidades institucionales.
10. El presupuesto para de la
organizacion de  RRHH,
permite la capacitacion en
conocimientos, habilidades vy
destrezas.

11. Se ha planificado el
presupuesto para la
organizacion de RRHH y se
consideren las capacitaciones
para el total de trabajadores.
12. En la organizacion de los
RRHH, las capacitaciones son
acordes a las necesidades de
los trabajadores.

13. En la organizacion de los
RRHH, los programas de
capacitacion permiten  facil
aprendizaje.

14. Con la organizacion de los
RRHH, la capacitacion de los
conocimientos, comprenden
todos los aspectos en los que el
trabajador requiere un
aprendizaje.

15. En la organizacion de los
RRHH, las capacitaciones de
los conocimientos, es
permanentemente.

16. La capacitacion de
habilidades en la organizacion
de los RRHH, est4 acorde a las
necesidades de los
trabajadores.

17. Las metodologias de
ensefianzas, de habilidades en
los programas de capacitacion
permiten facil aprendizaje.

18. La capacitacion 'y
habilidades, comprenden todos
los  aspectos que los
trabajadores  requieren  un
aprendizaje.

19. En la organizacion de los
RRHH, las capacitaciones son
permanentes, por que el
trabajador estd en constante
aprendizaje.

Totalmente en
desacuerdo 1

Totalmente de

acuerdo 5
De Escala De38a
acuerdo 4 Ordinal 111,
REGULAR

Indeciso 3
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Control de
Recursos

Actitud de
servicio

Facilitadores

Infraestructura

20. Las capacitaciones de
normas, para una buena actitud
de servicio, estan acorde, con
las necesidades de los
trabajadores.

21. La metodologia de
ensefianza de normas, para una
buena actitud de servicio, en
los programas de
capacitaciones permiten facil
aprendizaje.

22. Las capacitaciones de
normas, para una buena actitud
de servicio comprende todos
los aspectos, que el trabajador
requiere un aprendizaje.

23. Las capacitaciones de
normas, para una buena actitud
de servicio es
permanentemente por lo que el
trabajador estara en constante
aprendizaje.

24. Con recursos y control se
pueden trabajar con
facilitadores con experiencia.
25. Los facilitadores son de
nivel universitario.

26. Por falta de control no se
cuentan con facilitadores de la
misma entidad

27. Los facilitadores de la
organizacion de los RRHH,
conocen el nivel académico de
los trabajadores.

28. El control de recursos, han
generado infraestructuras
adecuadas para la institucion.
29. La organizacion de
recursos humanos, como parte
de su infraestructura cuenta
con una biblioteca.

30. La infraestructura de la
organizacion de  RRHH,
destinada a  capacitacion,
recibe constantemente
recursos.

31. La organizacion de RRHH,
ha mejorado en infraestructura
destinada a capacitacion y
desarrollo del personal.

En
desacuerdo 2

Totalmente en
desacuerdo 1

Totalmente de
acuerdo 5

De
acuerdo 4

Indeciso 3

Escala
Ordinal

De 0 a 37,
MALO
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Materiales

32. Los trabajadores de la
organizacion de RRHH, tienen
acceso a materiales con
informacion especializada.

33. La Dbiblioteca de Ia
organizacion de  RRHH,
cuentan con libros
especializados que permitan a
los trabajadores la auto
capacitacion.

34. La organizacion de RRHH,

disponen de materiales
didacticos para las
capacitaciones de sus
trabajadores.

35. La organizacion de RRHH,
permiten que los materiales de
las  capacitaciones,  sean
actualizados periédicamente.
36. Teniendo un buen control
de RRHH, se obtienen nuevas
metodologias y materiales para
los trabajadores.

En
desacuerdo 2

Totalmente en
desacuerdo 1

Nota: Adaptado de Castro (2016)

Tabla 2:

Operacionalizacion de la variable: Compromiso Organizacional

Dimensiones Indicadores items Esca_la_ gle Escala Niveles y
medicioén Rangos
1. Seria muy fe_rllz_3| trabajara Totalmente
. . el resto de mi vida en esta
Satisfaccion por R de acuerdo 5
ermanenciaen la O ganizacton .
P S 2. Realmente siento los De
Institucion. . N
problemas de mi organizacién acuerdo
COMo propios. 4
3. Esta organizacion tiene
Compromis Identificacion con g?rsifir:;cigg z;lrtsoonglrado de Indeciso 3 Escala De 55 a 90,
pro| la problemética de 9 np « Ordina COMPROMETI
o0 Afectivo T 4. No me siento como “parte
la institucion. e . En | DO
de la familia en mi
N desacuerdo 2
organizacion.
5. No tengo un fuerte

Sentimiento de
pertenencia hacia
la organizacion.

sentimiento de pertenencia
hacia mi organizacion
6. No me siento
“emocionalmente vinculado”
con esta organizacion

Totalmente
en
desacuerdo 1
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Compromis
ode
Continuidad

Compromis
o Normativo

Necesidad y
deseo de
permanencia en la
organizacion.

Reconocimiento
por labor
realizada

Confianza
depositada en la
organizacion

Motivacion
interna y moral
para permanecer
en la institucion.

Sentimiento de
lealtad hacia la
organizacion.

Sentimiento de
obligacién hacia
las personas que
trabajan en la
institucion.

7. Aunque fuera ventajoso
para mi, yo no siento que sea
correcto renunciar a mi
organizacion ahora

8. Me sentiria culpable si
renunciara a mi organizacion
en este momento.

9. Esta organizacion merece
mi lealtad.

10. No siento ninguna
obligacion de permanecer con
mi empleador actual

11. Yo no renunciaria a mi
organizacion ahora porque
me siento obligado con la
gente en ella

12. Le debo muchisimo a mi
organizacion.

13. Si yo no hubiera invertido
tanto de mi mismo en esta
organizacion, yo consideraria
trabajar en otra parte

14. Permanecer en mi
organizacion actualmente es
un asunto tanto de necesidad
como de deseo

15. Si renunciara a esta
organizacion  pienso  que
tendria muy pocas opciones
alternativas.

16. Una de las pocas
consecuencias importantes de
renunciar a esta organizacion
seria.  la  escasez  de
alternativas

17. Seria muy dificil para mi
en este momento dejar mi
organizacion incluso si lo
deseara.

18. Si deseara renunciar a la
organizacion en este
momento muchas cosas de mi
vida se verian interrumpidas

Totalmente
de acuerdo 5

De
acuerdo
4

Indeciso 3

En
desacuerdo 2

Totalmente
en
desacuerdo 1

Totalmente
de acuerdo 5

De
acuerdo
4

Indeciso 3

En
desacuerdo 2

Totalmente
en
desacuerdo 1

De 19 a 54,
POCO
COMPROMETI
DO

De 0 a 18,
NADA
COMPROMETI
DO

Nota: Adaptado de Martinez (2015)
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2.3. Poblacion y muestra
La poblacion estad conformada por 480 trabajadores de los 34 centros de salud de san juan de
Lurigancho, esta integrada por: Médicos, Odontologos y Obstetras. Quienes son los

profesionales que estan en contacto directo con los pacientes.
Muestra

Se realizo el célculo probabilistico para obtener la muestra siendo esta de 80 trabajadores. Se
indica como muestra probabilistica al tener todos igual oportunidad de ser evaluados
aleatoriamente (Hernandez et al., 2014). Para definir la muestra, se procedio a realizar el
calculo de manera manual con un 95% de confianza y 5% de error, ademas, un porcentaje

estimado de muestras de 50%-50%.

22 N p XN

Dénde:
n=tamano de la muestra

z=valor de distribucion estandarizada

p=proporcién de la poblacién con caracteristicas de interés.
g=proporcién de la poblacion que no tienen caracteristicas de interés.
N=tamafio de la poblacion

E=error

n= 1.96%* 0.5 * 0.5 * 340
0.05%* (340-1) + 196°* 0.5 * 0.5

n=80
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Basado en este método que utiliza la teoria estadistica para seleccionar al azar un pequefio
grupo de personas (80 profesionales de salud) de una gran poblacion existente de 380 padres

de familia, A través de un sistema de loteria de los nimeros aleatorios

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Instrumento

Se usaron los cuestionarios; Organizacion de los Recursos Humanos y Compromiso
Organizacional, El cuestionario de los Recursos Humanos consta de tres dimensiones y
Compromiso Organizacional consta de tres dimensiones: Compromiso Afectivo,

Compromiso de continuidad y Compromiso Normativo.

Cuestionarios

Para medir las variables se usaron los cuestionarios; Organizacion de los Recursos
Humanos y Compromiso Organizacional, El cuestionario de los Recursos Humanos consta
de tres dimensiones: Planificacion con 11 items, Capacitacion con 12 items y control de
RRHH con 13 items, un total de 36 items, se dio un puntaje de 0 a 185 puntos teniendo 5
escalas: Totalmente en desacuerdo 1, En desacuerdo 2, No sabe no opina 3, De acuerdo 4
y Totalmente de acuerdo 5 y Compromiso Organizacional consta de tres dimensiones:
Compromiso Afectivo, Compromiso de continuidad y Compromiso Normativo, con 18
items, se dio un puntaje de 0 a 90 puntos teniendo 5 escalas: Totalmente en desacuerdo 1,

En desacuerdo 2, No sabe no opina 3, De acuerdo 4 y Totalmente de acuerdo 5.

Ficha técnica
Instrumento 1: Organizacion de recursos humanos

Autora: Elizabeth Puris Espinoza

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre la organizacién
de recursos humanos y el compromiso organizacional
Medir la organizacion de recursos humanos

Lugar: En la red de salud SJL

Forma de la aplicacion: Directa
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Tiempo de duracion: 10 a 15 min.

Ficha técnica
Instrumento 2: Compromiso organizacional

Autora: Elizabeth Puris Espinoza

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre la
organizacion de recursos humanos y el compromiso
organizacional Medir la organizacion de recursos
humanos

Lugar: En la red de salud SJL

Forma de la aplicacion: Directa

Tiempo de duracion: 10 a 15 min.

Tabla 4:

Identificacion de las técnicas e instrumentos

Confianza depositada en la
organizacion

Variable Técnica Instrumento Dimensiones Indicadores items
Diagnostico
Programacion de la 123,
Planificacion  planificacién 45,6,
Presupuesto para la 7,8,9,10
L planificacion
Organizacion Conocimiento 11,12,13,14,
de Recursos Encuesta  Cuestionario .
Humano Capacitacion ~ Habilidades géggég
Actitud de servicio ’23’,24’ ’
Facilitadores 25,26,27,28,
%oer:;tlz(r)slodse Infraestructura 29,30,31,32,
Materiales 34,35,36,37
Satisfaccion por permanencia
en la Institucion.
Compromiso ldentificacion con la 6,9,12,
Afectivo problemaética de la institucion. 14,15,18
Sentimiento de pertenencia
Compromiso hacia la organizacion.
prom Encuesta  Cuestionario Necesidad y deseo de
Organizacional :
permanencia en la
Compromiso  organizacion. 278
de Reconocimiento por labor 10 ‘1i i3
Continuidad  realizada —
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Motivacion interna y moral
para permanecer en la

institucion.
Compromiso  Sentimiento de lealtad hacia 1,3,4,
Normativo  la organizacion. 5,16,17

Sentimiento de obligacién
hacia las personas que
trabajan en la institucion.

Nota: Adaptado por la autora

Validacion y confiabilidad del instrumento
Validez de los instrumentos.

El instrumento fue llevado a juicio de expertos (3 expertos), para que evallen de forma
independiente: la relevancia, coherencia, suficiencia y claridad los items y/o reactivos. Los
resultados obtenidos a través de la prueba estadistica Alfa de Crombach es 0.82, por tanto,
se considera el instrumento valido, porque el valor es mayor a 0.8 significa una muy alta
fiabilidad del instrumento.

Expertos
Dr. Johnny Feélix Farfan Pimentel Aplicable
Dr. Jorge Guillermo Villanueva Porras Aplicable
Dra. Doris Elida Fuster Guillen Aplicable
Confiabilidad

Se estudié la confiabilidad del instrumento por consistencia interna de cada uno de los
factores o dimensiones a través del coeficiente alfa de Cronbach, calculando ademas los
intervalos de confianza al 95%. La primera variable Organizacién de los recursos humanos
obtuvo un alfa de Cronbach de 0.865; La primera dimension Planificacion obtuvo un alfa de
Cronbach de 0.801 e intervalo de confianza de 0.90-0.92, la segunda dimension Capacitacion
obtuvo un alfa de Cronbach de 0.514 e intervalo de confianza de 0.90-0.92; y la tercera
dimension Control RRHH alfa de Cronbach de 0.715 e intervalo de confianza de 0.91-0,93.
Compromiso organizacional tuvo un alfa de Cronbach de 0.850 e intervalo de confianza de
86-0.90.
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Asi también, un total de alfa de Cronbach de 0.822 considerandose alto todos los puntajes

obtenidos con una confiabilidad adecuada para el uso del instrumento.

2.5. Métodos de analisis de datos

Los datos se analizaran con procedimientos establecidos consistiendo primero en codificar los
datos, tabular y vaciarlos en el SPSS 25, luego seran analizados con la estadistica respectiva.

Finalmente, los resultados se presentaran traves de gréaficos, que seran explicados y analizados.

2.6. Aspectos éticos

La investigacion contendra valores éticos:

a) Autonomia: Las enfermeras tienen derecho a elegir si desean participar o no en el
proyecto de investigacion. Asimismo, se puede utilizar el consentimiento informado para
la recoleccion de datos.

b) Justicia: Con dicho estudio se busca fomentar la investigacidn en todos los profesionales
de enfermeria y ello amerita el apoyo de la institucion para realizarlo.

c) No maleficencia: Los resultados obtenidos a través del instrumento, serdn bajo
confiabilidad y no seran divulgadas para otras fuentes.

d) Beneficencia: el cual se verareflejado en la iniciativa de los profesionales de enfermeria

para ejercer investigacion desde los diversos ambitos de enfermeria.



I11.  RESULTADOS
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3.1. Analisis de Validez y confiabilidad del instrumento

Validez del instrumento.
El cuestionario se validé mediante juicio de expertos (Hernandez et al., 2010, p. 209), con

un promedio de calificacion del 86%.

Para validar si el instrumento estructurado llamado cuestionario es viable o no, se utilizo el
alfa de Cronbach, en las encuestas en la prueba piloto en dos centros de salud espejo; este
indicador nos permite saber que tan confiable y robusto, es el instrumento al momento de

captar la informacién de los encuestados.

Tabla 5
Estadisticas de fiabilidad de la V1: Organigrama de Recursos Humanos y Cultura

organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach N de
basada en elementos  elementos
estandarizados
,832 ,811 54
Este indicador es de .832 nos indica que el instrumento tiene una buena consistencia,

robustez y confiabilidad.

Realizaremos el anélisis de cada uno de los items mencionados en el cuestionario /

instrumento aplicado en el estudio.

Tabla 6.

Estadistica de fiabilidad de la V1: Organizacion de los recursos humanos

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,865 36
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El valor del alfa de cronbach para el instrumento de la variable Organizacion de los recursos
humanos es de 0.865, indica que el instrumento tiene una excelente confiabilidad y
coherencia interna.

Tabla 7.
Estadistica de fiabilidad de la VV2: Compromiso organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,850 18

El valor del alfa de cronbach para el instrumento de la variable Compromiso Organizacional
es de 0.850, indica que el instrumento tiene una moderada confiabilidad y coherencia interna.

Tabla 8.
Niveles
Variables / Dimensiones Malo Regular Bueno
V1. Planificacion <15 <15a32> >32
V2. Capacitacion <24 <24a36> >36
V3. Control RRHH <28 <28a39> >39

V4. Compromiso Organizacional <37 <37a52> >52
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3.2. Analisis descriptivo

Tabla 9.
Distribucién de frecuencia de Organigrama de Recursos Humanos — planificacion

Planificacion
Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 62 78%
Buena 18 23%
Total 80 100%
78%
80%
70%
60%
50%
40% 23%
30%
20%
10%
0%
Regular Buena

Figura 1. Distribucién de frecuencia de Clima Organizacional- Planificacion
Interpretacion:

Para la dimension Planificacion, se tiene que del total de encuestados que son 80, el 78% que
son 62 encuestados, indican que la planificacion es regular y el 23% que son 18 encuestados

indica que es buena la planificacion.
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Tabla 10.

Distribuciéon de frecuencia de Organigrama de Recursos Humanos - Capacitacion

Capacitacion

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 67 84%
Buena 13 16%
Total 80 100%
84%
90%
80%
70%
60%
50%
0% 16%
30%
-3
10%
0%
Regular Buena

Figura 2. Distribucién de frecuencia de Clima Organizacional- Capacitacion
Interpretacion:

En la dimension Capacitacion, se tiene que el 84% que son 67 encuestados indican que la
dimensidn tiene una puntuacion regular y el 16% que son 13 encuestados indica que es buena

la capacitacion.
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Tabla 11.
Distribucién de frecuencia de Organigrama de Recursos Humanos — Control Recursos

Humanos

Control RRHH

Nivel Frecuencia Porcentaje
Regular 64 80%
Buena 16 20%
Total 80 100%
80%
80%
70%
60%
50%
40%
20%
30%
20%
10%

0%
Regular Buena

Figura 3. Distribucién de frecuencia de Clima Organizacional- Control de Recursos

Humanos

Interpretacion:

Para la dimensién Control RRHH, se tiene que del total de encuestados que son 80 encuestas,
el 80% que son 64 encuestados indican que el control de RRHH es regular y el 20% que son

16 encuestados indica que la dimensién tiene una calificacion buena.
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Tabla 12.
Compromiso organizacional

Compromiso Organizacional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Poco compromiso 34 43%
Compromiso 46 58%
Total 80 100%
58%
60%
43%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Poco compromiso Compromiso

Figura 4. Compromiso Organizacional

Interpretacion:

Para la dimensién Compromiso Organizacional, se tiene que el 43% que son 34 encuestados
tienen poco compromiso organizacional, mientras que el 58% que son 46 encuestados tienen

mayor Compromiso Organizacional.
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3.3. Tablas Cruzadas

Tabla 13.
Planificacién * Compromiso organizacional

Planificacion Compromiso Total
Poco compromiso Compromiso
N % N % n %
Mala 0 0% 0 0% 0 0%
Regular 24 30% 38 47% 62 78%
Buena 10 13% 8 10% 18 23%
Total 34 43% 46 58% 80 100%

Grafico Cruzado: Planificacion y Compromiso Organizacional

47%
50%

45%
40%
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30%
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10%
15%
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0%
Mala Regular Buena

Planificacion

B Poco compromiso ¥ Compromiso

Figura 5. Planificacion * Compromiso organizacional
Interpretacion:

El 30% que son 24 encuestados manifiestan que existe poco compromiso organizacional y
regular planificacion, mientas que el 10% que son 8 encuestados indican que tiene un mayor

compromiso y buena planificacion.
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Tabla 14.
Capacitacion * Compromiso organizacional
Capacitacion Compromiso Total
Poco compromiso Compromiso
N % n % n %
Mala 0 0% 0 0% 0 0%
Regular 28 35% 39 48% 67 84%
Buena 6 8% 7 9% 13 16%
Total 34 43% 46 58% 80 100%

Grafico Cruzado: Capacitacion y Compromiso
Organizacional

48%

30% 35%

40%

30%

20% 8% 9%

o A
Mala Regular Buena
Capacitacion

B Poco compromiso Compromiso

Figura 6. Capacitacion * Compromiso organizacional
Interpretacion:
El 8% que son 6 encuestados indican que existe poco compromiso organizacional y buena

capacitacién, mientas que el 9% que son 7 encuestados indican que tiene un mayor

compromiso y buena capacitacion.
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Tabla 15.
Control de Recurso Humano * Compromiso organizacional
Control Compromiso Total
RRHH Poco compromiso Compromiso
N % N % n %
Mala 0 0% 0 0% 0 0%
Regular 24 30% 40 49% 64 80%
Buena 10 13% 6 8% 16 20%
Total 34 43% 46 58% 80 100%

Grafico Cruzado: Control RRHHy Compromiso Organizacional

49%
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Figura 7. Control Recurso Humano * Compromiso organizacional
Interpretacion:

El 30% que son 24 encuestados menciona que existe poco compromiso organizacional y
regular control de recursos humanos, mientas que el 8% que son 6 encuestados indican que

tiene un mayor compromiso y buen control de recursos humanos.
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3.4. Prueba de Normalidad

Tabla 16.
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Variable / Estadistico de Gl Sig. Resultado
Dimension prueba asintdtica
(bilateral)
Planificacion 479 80 ,000° No es Normal
Capacitacion 507 80 ,000° No es Normal
Control RRHH 490 80 ,000° No es Normal
Compromiso 379 80 ,000° No es Normal

Organizacional
Cada una de las dimensiones no tiene una distribucion normal, por ello la prueba de hip6tesis

utilizada para probar si existe asociacion o no entre las dimensiones se realizard con

Spearman.

3.5. Andlisis Inferencial

Prueba de Hipotesis

HO : No existe relacion significativa entre la dimension organizacion de RRHH y Compromiso

organizacional

H1 : Existe relacion significativa entre la dimensién organizacion de RRHH y Compromiso

organizacional
Nivel de significacion:

El nivel de significacion teorica es 0=0.05, que corresponde a un nivel de confiabilidad del
95%.

Funcion de Prueba

Se realiz6 por medio del coeficiente de correlacion de Spearman, ya que las variables no presentan

normalidad en los datos.
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Regla de decision

Rechazar HO cuando la significacion observada “p” es menor que a.

No rechazar HO cuando la significacion observada “p” es mayor que .

Tabla 17.

Correlaciones de la prueba de Hipotesis

Correlaciones
Organizacion Compromiso
de RRHH Organizacional

Coeficiente de

o . 1,000 -,210
Organizacion correlacion
de RRHH Sig. (bilateral) . ,061
Rho de N 80 80
Spearman . Coeﬁmeﬁe de 210 1000
Compromiso correlacion
Organizacional  Sig. (bilateral) ,061 .
N 80 80

Como el valor de significacion observada del coeficiente de correlacion de Spearman es de
=0.061, no se rechaza HO, por lo tanto “No existe relacion significativa entre la dimensién

organizacion de RRHH y Compromiso organizacional”.
Prueba de Hipdtesis Especifica 1:

HO : No existe relacion significativa entre la dimension planificacion y Compromiso

organizacional

H1: Existe relacion entre significativa la dimensién planificacion y Compromiso

organizacional
Nivel de significacion:

El nivel de significacion tedrica es a=0.05, que corresponde a un nivel de confiabilidad del
95%.
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Funcién de Prueba

Se realiz6 por medio del coeficiente de correlacion de Spearman, ya que las variables no presentan

normalidad en los datos.

Regla de decision

66 .9

Rechazar HO cuando la significacion observada “p” es menor que a.

66 9

No rechazar HO cuando la significacion observada “p” es mayor que a.

Tabla 18.

Correlaciones de la prueba de Hipotesis especifica 1

Correlaciones
Planificacion Compromiso
Organizacional

Rho de Planificacion Coeficiente de 1,000 -,142
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,208

N 80 80

Compromiso Coeficiente de -,142 1,000
Organizacional  correlacion

Sig. (bilateral) ,208 .

N 80 80

*, La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Como el valor de significacion observada del coeficiente de correlacion de Spearman es de
=0.208, no se rechaza HO, por lo tanto “No existe relacion significativa entre la dimension

planificacion y Compromiso organizacional”.
Prueba de Hipotesis Especifica 2:

HO : No existe relacion significativa entre la dimension capacitaciéon y Compromiso

organizacional
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H1: Existe relacion significativa entre la dimension capacitacion y Compromiso

organizacional
Nivel de significacion:

El nivel de significacion teodrica es 0=0.05, que corresponde a un nivel de confiabilidad del
95%.

Funcién de Prueba

Se realizé por medio del coeficiente de correlacion de Spearman, ya que las variables no presentan
normalidad en los datos.

Regla de decision

(I3

Rechazar HO cuando la significacion observada “p” es menor que a.

(Y4

No rechazar HO cuando la significacion observada “p” es mayor que o.

Tabla 19.
Correlaciones de la prueba de Hipotesis especifica 2

Correlaciones
Capacitacion Compromiso
Organizacional

Rho de Capacitacion Coeficiente 1,000 -
Spearma de 0
n correlacion 33
Sig. . 7
(bilateral) 74
N 80 80
Compromiso Coeficiente -,033 1,
Organizaciona de 00
I correlacion 0
Sig. 774
(bilateral)
N 80 80

*, La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
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Como el valor de significacion observada del coeficiente de correlacion de Spearman es de
=0.208, no se rechaza HO, por lo tanto “No existe relacion significativa entre la dimension

capacitacion y Compromiso organizacional”.
Prueba de Hipdtesis Especifica 3:

HO : No existe relacion significativa entre la dimension control de recursos humanos y

Compromiso organizacional

H1 : Existe relacion significativa entre la dimensién control de recursos humanos vy

Compromiso organizacional
Nivel de significacion:

El nivel de significacion tedrica es 0=0.05, que corresponde a un nivel de confiabilidad del

95%.

Funcién de Prueba

Se realizé por medio del coeficiente de correlacion de Spearman, ya que las variables no presentan

normalidad en los datos.

Regla de decision
Rechazar HO cuando la significacion observada “p” es menor que a.

(Y34

No rechazar HO cuando la significacion observada “p” es mayor que a.
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Tabla 20.

Correlaciones de la prueba de Hipotesis especifica 3

Correlaciones

Control Compromiso

RRHH Organizacional

Rho de Control RRHH  Coeficiente de 1,000 -,202
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,072

N 80 80

Compromiso Coeficiente de -,202 1,000
Organizacional  correlacion

Sig. (bilateral) ,072 .

N 80 80

*, La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Como el valor de significacion observada del coeficiente de correlacion de Spearman es de
=0.208, no se rechaza HO, por lo tanto “No existe relacion significativa entre la dimensién

control de recursos humanos y Compromiso organizacional”.



IV. DISCUSION
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En base a la validez interna es necesario sefialar que en el presente trabajo el disefio
seleccionado fue el adecuado y se conto con instrumentos validos y fiables, siendo el valor del
Alfa de Cronbach igual a 0.811 para el instrumento de la variable Organizacion de Recursos
Humanos y para el instrumento de la variable Compromiso Organizacional fue de 0,832 lo que
indica que los instrumentos tienen una buena fiabilidad y coherencia interna.

El cuestionario utilizado por Bayona (2015), que utilizo el cuestionario desarrollado
por Mowday, Steers y Porter (1979) obtuvo la fiabilidad de la escala medida a través del
coeficiente alpha de Cronbach de 0,87. Y Ramos (2016) se aplico la prueba de Alfa de
Conbrach que determin6 como indice de confiablidad de 0.822 para la primera variable y para

la segunda variable un valor de 0.812.

En relacion a la validez externa podemos sefialar, que el objetivo general busco determinar
la relacion que existe entre el Organizacion de Recursos Humanos y Compromiso
Organizacional teniendo en cuenta que las dos variables son importantes para el éxito y trabajo
efectivo de los centros de salud de San Juan de Lurigancho. Es conveniente que en una
organizacion existan condiciones favorables para que los empleados se desempefien en forma
eficiente; también es necesario destacar la importancia de las buenas practicas entre
profesionales y las buenas relaciones que observan los integrantes de los centros de salud, que
entre los empleados existan buenas relaciones organizacionales, que contribuyan a su
eficiencia y adaptacién a los cambios pues asi se garantizara el logro de los objetivos de la
organizacion. Es necesario sefialar que los resultados de la investigacion demostraron que el
Organizacién de Recursos Humanos.

Para la dimensién Planificacion, se tiene que del total de encuestados que son 80, el 78%
indican que la planificacion es regular. Y el 23% indica que es buena la planificacion, En la
dimension Capacitacion, se tiene que el 84% indican que la dimension tiene una puntuacién
regular. Y el 16% indica que es buena la capacitacién, Para la dimension Control RRHH, se
tiene que del total de encuestados que son 80 encuestas, el 80% (64) indican que el control de
RRHH es regular. Y el 20% indica que la dimension tiene una calificacion buena. Y para la
Para la dimension Compromiso Organizacional, se tiene que el 43% del entrevistado que son
34 personas tiene poco compromiso organizacional, mientras que el 58% que son 46

encuestados tienen mayor Compromiso Organizacional.
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En base al objetivo especifico 1, Determinar si existe la relacion entre la organizacion de
los recursos humanos y el compromiso de afectivos centros de salud, SJL, 2018, se tienen los
siguientes resultados: El 30% de los encuestados manifiestan que existe poco compromiso
organizacional y regular planificacion. Mientas que el 10% de los encuestados indican que

tiene un mayor compromiso y buena planificacion,

En base al objetivo especifico 2, Determinar si existe la relacion entre la organizacion de
los recursos humanos y el compromiso de la continuidad en los centros de salud de SJL 2018,
El 8% de los encuestados indican que existe poco compromiso organizacional y regular
capacitacion. Mientas que el 9% de los encuestados indican que tiene un mayor compromiso y

buena capacitacion,

En base al objetivo especifico 3, Determinar si existe la relacion entre la organizacién de
los recursos humanos y el compromiso normativo de los centros de salud de SJL 2018, El 30%
de los encuestados menciona que existe poco compromiso organizacional y regular control.
Mientas que el 8% de los encuestados indican que tiene un mayor compromiso y buen control

de recursos humanos.

Se concuerda con De la cruz (2017), que para obtener una buena gestion de recursos
humanos y se pueda conseguir generar un alto nivel de compromiso en los trabajadores, es
necesario que el departamento de recursos humanos esté integrado por personas competentes
que conozcan las necesidades de ambas partes, tanto organizacion como empleados, y traten

de satisfacer dichas necesidades de la mejor manera.

Se debe dar a comer que no todas las variables tienen relacion con los Recursos Humanos
también menciono Guevara y Contreras (2017) a través del coeficiente de Rho de Spearman,
con un resultado de Rho=0,451, interpretandose que existe una moderada relacion entre las
variables, con una p = 0.00 (p <0.05), por lo tanto, los resultados sefalan que existe relacion
directa y significativa entre las variables de estudio. Mientras que Arbult (2016) por la prueba
estadistica de correlacion de Pearson, el coeficiente determinacion lineal 0,372, la aplicacion
del instrumento es idéneo y determina la relacion entre la gestion de recursos humanos y

calidad de servicio, en el juzgado de paz letrado de letrado de la Banda de Shilcayo. Lo mismo
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paso con Castro (2016) La muestra es de la Direccion Regional de Educacion de Loreto. Donde
las principales pruebas estadisticas del nivel inferencial permiten: encontrar la relacion entre
variables, la comparacion de grupos, grados de asociacion, entre otras, con el coeficiente Rho

de Spearman.



V. CONCLUSIONES
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Primera: Se pudo determinar que existe una correlacion significativa entre Organizacion de
recursos humanos y Compromiso organizacional. Como el valor de significacion observada
del coeficiente de correlacion de Spearman es de =0.061, no se rechaza HO, por lo tanto “No

existe relacion entre la dimension organizacion de RRHH y Compromiso organizacional”.

Segunda: Se pudo determinar que existe una correlacion significativa entre Planificacion y
Compromiso organizacional. Como el valor de significacion observada del coeficiente de
correlacion de Spearman es de =0.208, no se rechaza HO, por lo tanto “No existe relacion
entre la dimension planificacion y Compromiso organizacional”. Ademas, El 30% que son
24 encuestados manifiestan que existe poco compromiso organizacional y regular
planificacién, mientas que el 10% que son 8 encuestados indican que tiene un mayor

compromiso y buena planificacion.

Tercera: Se pudo determinar que existe una relacién significativa entre Capacitacion y
Compromiso organizacional: Como el valor de significacién observada del coeficiente de
correlacion de Spearman es de =0.208, no se rechaza HO, por lo tanto “No existe relacion
entre la dimension capacitacion y Compromiso organizacional”. Ademas, El 8% que son 6
encuestados indican que existe poco compromiso organizacional y buena capacitacion,
mientas que el 9% que son 7 encuestados indican que tiene un mayor compromiso y buena

capacitacion.

Cuarta: Se pudo evidenciar que existe una relacién significativa entre Control de recursos
humanos y Compromiso organizacional: Como el valor de significacion observada del
coeficiente de correlacién de Spearman es de =0.208, no se rechaza HO, por lo tanto “No
existe relacion entre la dimension control de recursos humanos y Compromiso
organizacional”. Ademas, El 30% que son 24 encuestados menciona que existe poco
compromiso organizacional y regular control de recursos humanos, mientas que el 8% que
son 6 encuestados indican que tiene un mayor compromiso y buen control de recursos

humanos.



VI. RECOMENDACIONES
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Primera: Todo el personal que labora en los centros de salud debe participar de manera
dindmica en la organizacion de los recursos humanos, trabajar en equipo, comprometerse con
los objetivos organizacionales, manejar sus habilidades comunicativas y ejercer su liderazgo
en todo momento, ya que asi contribuirdn a la mejora en la organizacion de los recursos
humanos y el compromiso organizacional. A medida que mejora ellos recursos humanos, se

optimizara el compromiso organizacional y la calidad del servicio a la poblacién.

Segunda: Se recomienda a los centros de salud de san Juan de Lurigancho, mejorar las
capacitaciones de los empleados, incremento de planes estratégicos, ejecutar talleres de
motivacion y desarrollo de habilidades inter profesionales. Los trabajadores necesitan aprender
a comunicarse en forma asertiva, desarrollar su empatia, ser mas abiertos en su trato con los
demas y saber escuchar las deméas voces del entorno laboral. Es preciso que todo el personal
que se desempefia en la organizacién comprenda que la comunicacion fluida favorece el

crecimiento personal y organizacion.

Tercera: Teniendo en cuenta que las dos variables, se deben programar talleres de liderazgo
gerencial que ayuden a fortalecer el liderazgo organizacional.

Cuarta: Los encargados de la organizacion de recursos humanos deben ser capacitados
constantemente y poder mejorar la infraestructura de sus centros y disponer de materiales

didacticos para las capacitaciones.
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3. RESUMEN

El objetivo del presente trabajo de investigacion es determinar qué relacion existe entre
organizacion de los recursos humanos y el compromiso organizacional, y como problema general:
¢Cual es la relacion de la organizacion de los recursos humanos y el compromiso organizacional
de los centros de salud, SJL 2018

El tipo de investigacion es de tipo no experimental disefio correlacional. Se utilizo los cuestionarios
de organizacion de los recursos humanos y el compromiso organizacional, la poblacion asciende a

320 y la muestra es 80 trabajadores.

Se aplicd el estadistico no paramétrico Rho de Spearman donde se observo una correlacion alta de
r=0,061 entre las variables organizacion de los recursos humanos y el compromiso organizacional.
Este grado de correlacion indica que la relacion entre las variables es positiva y tiene un nivel de
correlacion media. La significancia de p=0,000 muestra que p es menor a 0,05.

4. PALABRAS CLAVE

Organizacion de los recursos humanos - compromiso organizacional

5. ABSTRACT

The objective of this research work is to determine what relationship exists between the

organization of human resources and organizational commitment, and as a general problem: What
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is the relationship between the organization of human resources and the organizational commitment
of the centers? health, SJL 2018

The type of research is non-experimental type correlational, cross-sectional design. Probabilistic
sampling was used, by quotas, because all elements of the population have the same probability
of being selected, the sample amounts to 80 workers. The questionnaire organization of human

resources and organizational commitment was used.

The Spearman nonparametric Rho statistic was applied, where a high correlation of r = 0.208 was
observed between the variables of human resources organization and organizational commitment.
This degree of correlation indicates that the relationship between the variables is positive

6. KEYWORDS

organization of human resources - organizational commitment

7. INTRODUCCION

El presente estudio es si Existe una La Relacidn significativa entre la organizacion de los
Recursos Humanos y el compromiso Organizacional de los centros de salud, SJL 2018.su
objetivo es Determinar si existe la relacion entre la organizacion de los recursos humanos y el
compromiso organizacional de los centros de salud SJL, lo que se ajusta a mejorar la labor de

los profesionales.

El modelo tedrico del Enfoque organizacional Segun (Valera 2007) Son enfocadas desde el
desarrollo de un modelo de organizacion mas amplio y completo de los RRHH, que permite la
unién de los principios, normas y valores que la organizacién intenta transmitir y desarrollar nuevos

paradigmas que caracterizan la gestion de la empresa. (21)

Segun (Chiavenato ), en su Teoria de organizacion de recursos humanos refiere que se debe
tener en cuenta al personal como un recurso valioso, para el logro de los objetivos 0 metas de la

institucién y los de cada trabajador.(22)

Segun Funciones esenciales de la organizacion de recursos humanos la teoria (Stoner), en esta

area es la encargada de dar a conocer las categorias de los puestos dentro de la organizacion.La
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funcion administrativa que se encarga del reclutamiento, seleccion, contratacion, capacitacion
y desarrollo de los miembros.(23)
En el Compromiso organizacional la teoria de (Meyer y Allen ) El objeto del compromiso se
dirige hacia una meta, institucién o persona. En lo que respecta a los aspectos
organizacionales en una institucion, tanto publica como privada, se puede ver que destacan la
naturaleza del trabajo, descripcion del puesto, politicas de recursos humanos, comunicacion,
apoyo en la organizacion y los multiples liderazgos de los directivos. (30)
Compromiso afectivo. La fidelidad emocional del empleado hacia la organizacion a
consecuencia del cumplimiento de la organizacion, es manifestada por la lealtad cimentada con
la organizacién, la estabilidad del empleado se manifiesta con la lealtad. Este compromiso
refleja el afecto emocional, la filiacion con la organizacion, es la identificacion psicologica del
colaborador con los valores y filosofia de la empresa.(33).Segun (Luthans F) Los sentimientos
de obligacion de las personas que trabajan en la institucién son experimentados como un deber
de cumplir las reglas de las politicas de la organica y las labores que le corresponden al
empleado.(35).EIl problema general ¢Cudl es la relacion entre la organizacion de los recursos
humanos y el compromiso organizacional de los centros de salud, SJL 20187 teniendo en
cuenta que las dos variables son importantes para el éxito y trabajo efectivo de los centros de
salud de San Juan de Lurigancho. Es conveniente que en una organizacion existan condiciones
favorables para que los empleados se desempefien en forma eficiente; también es necesario
destacar la importancia de las buenas précticas entre profesionales y las buenas relaciones que
observan los integrantes de los centros de salud, que entre los empleados existan buenas
relaciones organizacionales, que contribuyan a su eficiencia y adaptacién a los cambios pues
asi se garantizara el logro de los objetivos de la organizacion (37). Se recomienda a los centros
de salud de san Juan de Lurigancho, mejorar las capacitaciones de los empleados, incremento
de planes estratégicos, ejecutar talleres de motivacién y desarrollo de habilidades inter
profesionales. Los trabajadores necesitan aprender a comunicarse en forma asertiva, desarrollar
su empatia, ser mas abiertos en su trato con los demas y saber escuchar las demas voces del
entorno laboral. Es preciso que todo el personal que se desempefia en la organizacién

comprenda que la comunicacion fluida favorece el crecimiento personal y organizacion (39)
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Metodologia La investigacion de tipo cuantitativo utiliza la recopilacion de informacion
para poner a prueba o comprobar las hipotesis mediante el uso de estrategias estadisticas
basadas en la medicion numérica, (Hernandez). Disefios no experimentales, descriptivo de
corte transversal correlacional, La poblacion esta conformada por 480 trabajadores de los
34 centros de salud de san juan de Lurigancho, esta integrada por: Médicos, Odontdlogos y
Obstetras. Quienes son los profesionales que estan en contacto directo con los pacientes.
Muestra Se realizo el calculo probabilistico para obtener la muestra siendo esta de 80
trabajadores. El instrumento que se utilizd cuestionario Organizacion de los Recursos
Humanos y Compromiso Organizacional, El cuestionario de los Recursos Humanos consta
de tres dimensiones: Planificacion con 11 items, Capacitacion con 12 items y control de
RRHH con 13 items, un total de 36 items, se dio un puntaje de 0 a 185 puntos teniendo 5
escalas: Totalmente en desacuerdo 1, En desacuerdo 2, No sabe no opina 3, De acuerdo 4
y Totalmente de acuerdo 5 y Compromiso Organizacional consta de tres dimensiones:
Compromiso Afectivo, Compromiso de continuidad y Compromiso Normativo, con 18
items, se dio un puntaje de 0 a 90 puntos teniendo 5 escalas: Totalmente en desacuerdo 1,
En desacuerdo 2, No sabe no opina 3, De acuerdo 4 y Totalmente de acuerdo 5. Los
resultados obtenidos a través de la prueba estadistica Alfa de Crombach es 0.82, por tanto,
se considera el instrumento valido, porque el valor es mayor a 0.8 significa una muy alta

fiabilidad del instrumento.

Se estudid la confiabilidad del instrumento por consistencia interna de cada uno de los
factores o dimensiones a través del coeficiente alfa de Cronbach, calculando ademas los
intervalos de confianza al 95%. La primera variable Organizacién de los recursos humanos
obtuvo un alfa de Cronbach de 0.865; La primera dimension Planificacion obtuvo un alfa de
Cronbach de 0.801 e intervalo de confianza de 0.90-0.92, la segunda dimension Capacitacion
obtuvo un alfa de Cronbach de 0.514 e intervalo de confianza de 0.90-0.92; y la tercera
dimension Control RRHH alfa de Cronbach de 0.715 e intervalo de confianza de 0.91-0,93.
Compromiso organizacional tuvo un alfa de Cronbach de 0.850 e intervalo de confianza de
86-0.90.

Asi también, un total de alfa de Cronbach de 0.822 considerandose alto todos los puntajes

obtenidos con una confiabilidad adecuada para el uso del instrumento.
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8. RESULTADOS

Describen narrativamente los hallazgos del estudio como el analisis estadistico e interpretacion

de datos y la prueba de hipotesis.

Para la dimension Planificacion, se tiene que del total de encuestados que son 80, el 78% que son
62 encuestados, indican que la planificacion es regular y el 23% que son 18 encuestados indica

que es buena la planificacion

En la dimension Capacitacion, se tiene que el 84% que son 67 encuestados indican que la
dimension tiene una puntuacién regular y el 16% que son 13 encuestados indica que es buena
la capacitacion.

Para la dimension Control RRHH, se tiene que del total de encuestados que son 80 encuestas, el
80% que son 64 encuestados indican que el control de RRHH es regular y el 20% que son 16

encuestados indica que la dimension tiene una calificacion buena

El 30% que son 24 encuestados manifiestan que existe poco compromiso organizacional y regular
planificacidn, mientas que el 10% que son 8 encuestados indican que tiene un mayor compromiso

y buena planificacién

El 8% que son 6 encuestados indican que existe poco compromiso organizacional y buena
capacitacion, mientas que el 9% que son 7 encuestados indican que tiene un mayor

compromiso y buena capacitacion.

Cada una de las dimensiones no tiene una distribucion normal, por ello la prueba de hipotesis
utilizada para probar si existe asociacion o no entre las dimensiones se realizard con

Spearman.

Como el valor de significacion observada del coeficiente de correlacion de Spearman es de
=0.061, no se rechaza HO, por lo tanto “No existe relacion significativa entre la dimension

organizacion de RRHH y Compromiso organizacional”.

Como el valor de significacién observada del coeficiente de correlacion de Spearman es de
=0.208, no se rechaza HO, por lo tanto “No existe relacion significativa entre la dimension

planificacion y Compromiso organizacional”.
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Como el valor de significacion observada del coeficiente de correlacion de Spearman es de
=0.208, no se rechaza HO, por lo tanto “No existe relacion significativa entre la dimension

capacitacion y Compromiso organizacional”.

9. DISCUSION

Evalua e interpreta las implicancias de los resultados, especialmente considerando las
limitaciones, recomendaciones futuras.En base a la validez interna es necesario sefialar que en el
presente trabajo el disefio seleccionado fue el adecuado y se contd con instrumentos validos y
fiables, siendo el valor del Alfa de Cronbach igual a 0.811 para el instrumento de la variable
Organizacién de Recursos Humanos y para el instrumento de la variable Compromiso
Organizacional fue de 0,832 lo que indica que los instrumentos tienen una buena fiabilidad y

coherencia interna.

Para la dimensidn Planificacion, se tiene que del total de encuestados que son 80, el 78%
indican que la planificacion es regular. Y el 23% indica que es buena la planificacion, En la
dimensién Capacitacion, se tiene que el 84% indican que la dimensién tiene una puntuacion
regular. Y el 16% indica que es buena la capacitacién, Para la dimension Control RRHH, se
tiene que del total de encuestados que son 80 encuestas, el 80% (64) indican que el control de
RRHH es regular. Y el 20% indica que la dimension tiene una calificacion buena. Y para la
Para la dimension Compromiso Organizacional, se tiene que el 43% del entrevistado que son
34 personas tiene poco compromiso organizacional, mientras que el 58% que son 46
encuestados tienen mayor Compromiso Organizacional.

En base al objetivo especifico 1, Determinar si existe la relacion entre la organizacion de
los recursos humanos y el compromiso de afectivos centros de salud, SJL, 2018, se tienen los
siguientes resultados: El 30% de los encuestados manifiestan que existe poco compromiso
organizacional y regular planificacion. Mientas que el 10% de los encuestados indican que

tiene un mayor compromiso y buena planificacion,

En base al objetivo especifico 2, Determinar si existe la relacion entre la organizacion de
los recursos humanos y el compromiso de la continuidad en los centros de salud de SJL 2018,

El 8% de los encuestados indican que existe poco compromiso organizacional y regular
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capacitacion. Mientas que el 9% de los encuestados indican que tiene un mayor compromiso y

buena capacitacion,

En base al objetivo especifico 3, Determinar si existe la relacion entre la organizacion de
los recursos humanos y el compromiso normativo de los centros de salud de SJL 2018, EIl 30%
de los encuestados menciona que existe poco compromiso organizacional y regular control.
Mientas que el 8% de los encuestados indican que tiene un mayor compromiso y buen control

de recursos humanos.

10. CONCLUSIONES

Es la finalizacion de un proceso de investigacion, es decir es el término de una cadena de eventos

0 circunstancias que estan en funcion a los objetos planteados. Se caracterizan por su concision.

Primera: Se pudo determinar que existe una correlacion significativa entre Organizacion de
recursos humanos y Compromiso organizacional. Como el valor de significacion observada
del coeficiente de correlacion de Spearman es de =0.061, no se rechaza HO, por lo tanto “No

existe relacion entre la dimension organizacion de RRHH y Compromiso organizacional”.

Segunda: Se pudo determinar que existe una relacion significativa entre Capacitacion y
Compromiso organizacional: Como el valor de significacion observada del coeficiente de
correlacion de Spearman es de =0.208, no se rechaza HO, por lo tanto “No existe relacion
entre la dimension capacitacion y Compromiso organizacional”. Ademas, El 8% que son 6
encuestados indican que existe poco compromiso organizacional y buena capacitacion,
mientas que el 9% que son 7 encuestados indican que tiene un mayor compromiso y buena

capacitacion.
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Los resultados obtenidos a través de la prueba estadistica Alfa de Crombach es 0.82, por tanto,
se considera el instrumento valido, porque el valor es mayor a 0.8 significa una muy alta
fiabilidad del instrumento.




Instrumentos

ENCUESTA DE ORGANIZACION DE LOS RECURS0S HUMANOS

Esfimado Trabajadores:

Estamos reslizando una investigacion, para conocer sus opiniones e intereses:
responde todas las pregunfas con la mayor sinceridad posible. Esfte es un
cuestionaric andnimo, por favor NO ponga su nombre ni sus apellidos. Toda la

informacion que nos brinde tendra caracter secreto.

INSTRUCIOMNES GENERALES

Isted debe colocar en los casilleres corespondientes los valores del 1 2l 5; segon
=u percepcion. La encuests s andnima y no hay respuestas buenas o malas; por
lo que =& |e pide responder con absoluta frangueza, los fines de la encuests es de

investigacion.
1 z 3 4 5
Totaiments En De Totelmenie
&n Mo sabe no
desacusrdo . acuerdo de acuerdo
desecuerda opina

N* | ORGAMIZACION DE LOS RRHH Altermativas de Respuestas

En la arganizacion de los RRHH se emplea los

1| precedimiznios adecuados, en la planificacion y 1 2 3 4
disgnéstico de sctividades
En la arganizacion de los RRHH se planifica tomado

2| 2n cuents al diagnostico de necasidades, realizados 1 2 3 4
por cada area.

3 La crganizacion de los RRHH, se planifica y se 1 5 3 4
organizan actividades con & personal.

4 En la organizacion de los RRHH, & planifican y =2 1 5 3 4
coordinan con todo el personal.

5 La planificacion de la organizacion de los RRHH, 1 5 3 4
son coherentes con los programas y necesidades.

g La planificacion de programas, cuentan con los 1 5 3 4
recursos financieros necesanos.

= I:a organizacion de  los RRHH  comprends 1 5 q 4
integraments las necesidades de los trabajadores.
La planificacion de la organizacion de los FRHH, se

2| encuseniran debidamente respakdadas por el 1 2 3 4
presupussto,




La planificacian de la organizacion de kos RAHH, no
cuents con un presupuesto, suficente para
satisfacer las necesidades institucionales.

10

El presupuesto para de = organizacion de RRHH,
permite s capactacion en conocimientos,
habilidades y destrezas.

11

Se ha planificado =l presupwsesto para la
organizacion de RAHH y == consideren las
capadtaciones para el total de trebsjadores.

12

En |z organizacion de los RRHH, las capacitaciones
=on acordes 8 las necesidades de los frabajadores.

13

En |z organizacion de los RRHH, los pregramas de
capacitacion permiten facil aprendizaje.

14

Con la organizacion de los RRHH, la capacitacion
de los comocimientos, comprenden todos los
aspecios en kos que el rabajador reguisre un
aprendizajs.

15

En |z organizacion de los RRHH, las capacitaciones
de los conocimientos, es permmanentemente.

18

La capacitacicn de habilidades en |z crganizacion
de los RRHH, et acorde & las necesidades de los
trabajadores.

17

Las meiodologias de ensenanzas, de habilidades
en los programas de capacitacion permiten facil
aprendizajs.

18

La capacitacicn v habilidades, comprenden todos
los aspectos que los trabajadores requiersn un
aprendizajs.

19

En la organizacicn de los RRHH, las capacitaciones
son permanentss, por que el frabsjador esta en
constante sprendizaje.

20

Las capacitaciones de normas, para una buena
actitud de servicio, estén acorde, con las
necesidades de los trabajsdores.

21

La metcdologia de enserianza de normas, para una
buena actifud de servicio, en los programas de
capaditaciones permite facil aprendizaje.

22

Las capacitaciones de normas, para una buena
actitud de servicio comprends todos los aspectos,
que &l trabajador requisre un aprendizaje.

23

Las capacitaciones de normas, para una buena
actitud de servicio es permansntements por lo que
el trabajador estara en constante aprandizaje.

24

Cion recursos y control se pusden trabajar con
facilitadores con experisncia.

25

Los facilitadores son de nivel universitario.

28

FPor falta de control no se cuentan con facilitadores
de la misma entidad

27

Los facilitadores de la organizacion da los RRHH,
conocen el nivel académico de kos frabajadores.
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28

El control de recursos, han gensrado
infracstructuras adecusdas para |a instifucian.

28

La organizacion de recursos humanaos, como parte
de su infreestructura cuenta con una biblicteca.

a0

La infraestruciura de |a organizacion de RRHH,
destinads a capacitacion, recibe constantemente
IECUrsos.

a1

La organizacicn de RRHH, ka mejorado en
infracstructura destinadsa a capacitscion y desarmollo
del personal.

a2

Los trabsjadores de |a organizacion de RREHH,
fisnen acceso a materiales con informacion
aspecializada.

a3

La biblictzcs de la organizacion de RRHH, cusntan
con libros especializados que permitan a los
frabajadores |2 suto capacitacion.

24

La organizacicn de RRHH, disponen de materiales
didacticos para las capacitaciones de sus
trabajadores.

a5

La organizacion de RRHH, permiten que los
materisles de las capacitaciones, sean actuslizados
periadicaments.

28

Teniendo un buen control de RRHH, == obiienen
nuevas metodologias y materiales para los
trabajadores.

iiGRACIAS POR 5U COLABORACION!!
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ENCUESTA DE COMPROMI SO ORGANIZACIONAL

Estimada Trabajadores:

Estamos realizando una investigacion, para conocer sus opiniones e intereses;
responde ftodas las preguntas con la mayor sinceridsd posible. Esfe es un
cuestionario anénima, por favor NO ponga su nombre ni sus apelidos. Teda la
informacian que nos brinde tendra caracter secreto.

INSTRUCIOMNES GENERALES
I}=ted debs colocar en los casilleros comespondientes los valores del 1 &l 5; segun
su percepoion. La encuesta s andnima v no hay respuestas buenas o malas; por
lo que =2 |e pide responder con absoluta frangueza, los fines de la encuests es de

investigacion.
1 2 3 4 §
Totalmente En De Taiglmenie
en Ma sebe no
desacuarde . acuerdo de acuzrdoe
desacuerda opina
- . . Alternativas de
N* | Compromiso Organizacional Respuestas

1 Sernia nmyfeliz si trabajara el resto de mi vida en esta il 2| al e
organizacion

5 Realmente siento los problemas de mi organizscion comao o I I
propios.

3 Esta organizacion tiene para mi un alto grado de il 2| al e
significacion personal

4| Mo mie siento como “parte de |a familia” en mi arganizacion. 1 2] 3 4

5 Mo tengo un fuerte sentimiento de pertznencia hacia mi il 2
Organizacion

& Mo me sieqhzn “emocicnalmente vinculado® con esta il 2| a3l a
Organizacion

7 Aungue fuers ventsjoso pare mi, yo no sienfo gue sea il 2| al a
comecto renunciar & mi organizacion shora

5 k= seniinia culpakble =i renunciara 8 mi crganizacion en este il 2| a3l a
rromernta.

2| Esta organizacion merace mi lealtad. 1] 2

10 Mo siento ninguna cbligacion de permanacer con mi o I I
empleador aciual

11 Yo M0 renunciara a mi organizacion ahora porque me o T
sienio chligado con la gente en ells
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12| Le debo muchizsimo a mi organizacion. 1l 2] 3| 4 &

i3 Siyono hlfl::iera imvertidao lapt-::l de mi mismo en esta il ol 2| 4 s
Organizacion, yo considerans frabajar en otra parte

14 Permanacar en mi arganizacion actualmente ez un asunto il ol 2| 4 s
tanto de necesidad como de deseo

5 Si renunciara & esta organizacion pienso que tendria muy il 2l 3l 4 s
pocas opoiones altemativas.

& Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar il o2l a3l 4 s
5 esta organizacion sens la escaser de altemativas

07 Sena muy dificil para mi en este momento dejar mi il ol 2| 4 s
organizacion induso silo deseara.

i Si desears renunciar a s u::t-garnizan::ién en esie momenio il 2l 3l 4 s
miuchas cosas de mi vida s2 venan intermumpidas

iiGRACIAS POR SU COLABORACION!!
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Validez de los instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ORGANIZACION DE LOS RRHH

Dimensiones / items

Pertinencia |
1

'relevancia

Clar

idad |

3

NO
' Dimension 1: Planificacion

Si No{

Si

\ Sugerencias

0

Enla organizacion de los RRHH se emplea los
procedimientos adecuados, en la planificacion y diagndstico
de actividades

—t

|
|

f

W

§ 10"
i

'Enla organizacion de los RRHH se planifica tomado en
2 cuenta el diagndstico de necesidades, realizados por cada
area.

|

'La organizacion e los RRHH, se pianifica y s¢ organizan
|actividades con el personal.

EEn la organizacion de los RRHH, Se planifican y se coordinan
'con todo el personal.

'La planificacion de la organizacion de los RRHH, son
‘coherentes con los programas y necesidades.

'La planificacion de programas, cuentan con los recursos
financieros necesarios.

'La organizacion de los RRHH comprende integramente las

‘necesidades de los trabajadores.

'La planfficacion de la organizacidn de los RRHH, se
encuentran debidamente respaldadas por el presupuesto.

ELa planificacion de la organizacion de los RRHH, no cuenta
9/ con un presupuesto, suficiente para satisfacer las
necesidades institucionales.

0 'El presupuesto para de fa organizacion de RRHH, permite la
capacitacion en conocimientos, habilidades y destrezas.

I = Iss sS85 ==

k9l

'Se ha planificado el presupuesto para la organizacion de
'RRHH y se consideren fas capacitaciones para el fotal de
trabajadores.

1

—

Dimension 2: Capacitacion

5
0
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12

|Enla organizacin de los RRHH, las capacitaciones son
acordes a las necesidades de los trabajadores.

13

En la organizacion de los RRHH, los programas de
capacitacion permiten facil aprendizaje.

14

Con la organizacién de los RRHH, la capacitacién de los
conocimientos, comprenden todos los aspectos en los que el
trabajador requiere un aprendizaje.

= =

En la organizacion de los RRHH, las capacitaciones de los
conocimientos, es permanentemente.

La capacitacion de habilidades en la organizacion de los
RRHH, esta acorde a las necesidades de los trabajadores.

ILas metedologias de ensefianzas, de habilidaes en los
programas de capacitacion permiten facil aprendizaje.

= 5 =

La capacitacion y habilidades, comprenden todos los aspectos
que los trabajadores requieren un aprendizaje.

X

|Enla organizacion de los RRHH, las capacitaciones son
permanentes, por que el trabajador esta en constante
aprendizaje.

20

Las capacitaciones de normas, para una buena actitud de
servicio, estan acorde, con las necesidades de los
|trabajadores.

2

]

La metodologia de ensefianza de normas, para una buena
actitud de servicio, en los programas de capacitaciones
permite facil aprendizaje.

22

Las capacitaciones de normas, para una buena actitud de
servicio comprende todos los aspectos, que el trabajador
requiere un aprendizaje.

23

Las capacitaciones de normas, para una buena actitud de
servicio son permanentemente por lo que el trabajador estara
en constante aprendizaje.

Dimensién: Control de RRHH

No

24

Con recursos y control se pueden trabajar con facilitadores
Con experiencia.

25

Los facilitadores son de nivel universitario.

26

Por falta de control no se cuentan con facilitadores de la
misma entidad

21

Los facilitadores de la organizacion de los RRHH, conocen el
nivel académico de los trabajadores.

X| %|%| x| =
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2 El control de recursos, han generado infraestructuras | )
adecuadas para la institucion. ¥ e >

2 La organizacion de recursos humanos, como parte de su o | v v
infraestructura cuenta con una biblioteca.

2 La infraestructura de la organizacion de RRHH, destinada a | v 7
capacitacion, recibe constantemente recursos. | \

3 La organizacion de RRHH, ha mejorado en infraestructura | /| v v 1
destinada a capacitacion y desarrollo del personal. | 1

0 Los trab_ajadores de la orga'nizaciéng RRHH, tienen acceso 7 5 .~ ‘
a materiales con informacion especializada.
La biblioteca de la organizacion de RRHH, cuentan con libros v ‘

33 |especializados que permitan a los trabajadores la auto v L
capacitacion.

3 La organizacion de RRHH, disponen de materiales didacticos r/ v gie
para las capacitaciones de sus trahajadores. |

% La organizacion de RRHH, permiten que los materiales de las ‘ % 4 2
capacitaciones, sean actualizados periédicamente. |

% Teniendo un buen control de RRHH, se obtienen nuevas 1 /4
metodologias y materiales para los trabajadores. ‘ ‘

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_
Opinién de aplicabilidad: Aplicable 2~ Aplicable después de corregir [] No

aplicable[ ]

A de. AL g n)3

Sﬂfllld%sgyﬁ%rg; del juez evaluador:.... /‘LLMWVA ..... p@feﬁﬁj Qﬁ/éé ILLWNU

Wonppsnsréoossbuscsppsrnsgaey
Y Joige G. Vifanue2
Especialidad del evaluador........ M&;m/&f ...... .. é, fﬁm/{ ..... PBLILA .

1 Pertinencia: El tem corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Dimensiones / items Pertn:encla Relevancia Clagdad
N° N N N Sugerencias
Dimensidn 1: Compromiso Afectivo Si 0 Si g Si "
1 Serfa muy felizsitrabajara el resto de mividaenesta |/
organizacion. 1% v
) Realmente siento los problemas de mi organizacion L
€OMo propios. 4
Esta organizacién fiene para mi un alto grado de v %
significacion personal. ‘
4 No me sigqto como “parte de [a familia" en mi v 2 4
organizacion.
No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia L v
mi organizacion p
5 No me sigr}to ‘emocionalmente vinculado” con esta 4 Y .
organizacion ‘

_ : "y . NI o N o N
Dimension 2: Compromiso de Continuidad Si g Si 0 | Si g
Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea L v L/
correcto renunciar a mi organizacion ahora

8Mesentin’aculpablesirenunciaraamiorganizacién 4 b V|
en este momento. 1 |

9/ Esta organizacion merece mi lealtad. v #=1 '

0 No siento ninguna obligacion de permanecer con mi Y v e
empleador actual ,

" Yp no renynciariaami organizacion ahora porque me |,/ i b
siento obligado con la gente en ella

12 |Le debo muchisimo a mi organizacion. 4
Dimensidn: Compromiso Normativo Si s . Si 5 N Si 5 K

;3 Siyo no h_qbiera inveqido fanto de mi mismo en esta / Y v
organizacion, yo consideraria trabajar en ofra parte

y Permanecer en mi orggnizaciénactualmentees un % v ‘
aslinto tanto de necesidad como de deseo
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Sirenunciara a esta organizacién pienso que tendria

<
-

Una de [as pocas consecuencias importantes de
renunciar a esta organizacion seria la escasez de
alternativas

|
muy pocas opciones alternativas. 1
|
|

—
(=3}

l/“/ =

Seria muy dificil para mi en este momento dejarmi |, - f | v
organizacion incluso si lo deseara. 7

=
=

Si deseara renunciar a la organizacion en este
18|momento muchas cosas de mi vida se verfan| <~ % v
interrumpidas

observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable []  Aplicable después de corregir [] No
aplicable [ ]

el an

. Jpuern.. Doasds, oLl 7w

Apellldos y norg?bre s del juez evaluador
DNL...

aPg
Reg. Cal 49004
1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificutad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir a dimension
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e Acta de aprobacion de originalidad de tesis

UCV Cédigo : F4-PP-PRO202
ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD | vesidn - o7

u ¢ 23.03-20

CESAR VALLEIO DETESIS i e

Yo, Dr. Sanchez Dioz, Sebastién, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo, sede Lima Este, revisor {a) de la tesis filulada

“Organizacion de los recursos humanos y relacidn en el compromiso
organizacional de los cenfros de salud San Juan Lurigancho, 2018", del (de la)
estudiante Br. Maria Elizabeth Puris Espinoza, constato que la investigacién tiene un
indice de simiitud de 18 % verificable en el reporie de originalidad del programa
Turnitin.

Blfla suscrito [a) analzé dicho reporte y concluyd que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mileal saber y entender la tesis
cumple con todas las normas para el use de citas y referencias establecidas por la
Universidad César Vallejo.

San Juan de Lurigancho, 16 de enera de 2019

------------------

. Sanchez Diaz, Sebastian
DNI: 09834807
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e Autorizacion de publicacion de tesis

LUCV/ | AUTORIZACION DE PUBUCACION DE TESIS | Codigo - Fourr.ri-nz02
UNIVERSIDAD EN IEPOS"ORIO NS“‘UC'ONM UCV Fecha : [0Lv20se

Cesan vaLLE® Pagina : lde !

Yo Br, Mario Bizabeth Purs Espinoza, identificado con DNI N® 40106634, egresado
de ia Fscuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo, autorizo | X |, No
autorizo | | la divulgacion y comunicacion pibkca de mi trabajo de investigacion
fiiulado “Organizacion de los recursos humanos y relacién en & compromiso
organizacional de los centros de solsd San Juan Lurigancho, 2018": en el
Repositorio  Institucional de la UCVY (hitp:/frepositario.ucy. sdu.pe/), segin lo
estipulado en el Decreto Legslativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Arl. 23y Arf.
a3,

Fundamentacién en caso de no autorizacion:

DN 40119537
FECHA: 18 de enero de 2019
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Autorizacion de la version final.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL \ISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

POSGRADO, MGTR. MIGUEL ANGEL PEREZ PEREZ

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

Br. Puris Espinoza, Maria Elizabeth

INFORME TITULADO;

Organizacion de los recursos humanos y relacion en el compromiso
organizacional de los centros de salud San Juan de Lurigancho, 2018

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

Maestra en Gestion Publica

SUSTENTADO EN FECHA: 18 deenero de 1019
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