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Vi

Presentacioén

Sefiores miembros del jurado:

En cumplimiento del reglamento de grados vy titulos de la Universidad César
Vallejo se presenta la tesis “Compromiso organizacional y satisfaccion laboral de
los trabajadores de un servicio médico privado en Lima - 2018” que tuvo como
objetivo determinar la relacion que existe entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de un servicio de salud privado de Lima —
2018.

El presente informe ha sido estructurado en siete capitulos, de acuerdo con el
formato proporcionado por la Escuela de Posgrado. En el capitulo | se presentan
los antecedentes y fundamentos tedricos, la justificacion, el problema, las hipotesis,
y los objetivos de la investigacion. En el capitulo Il, se describen los criterios
metodoldgicos empleados en la investigacion y en el capitulo Ill, los resultados
tanto descriptivos como inferenciales. El capitulo IV contiene la discusion de los
resultados, el V las conclusiones y el VI las recomendaciones respectivas.
Finalmente se presentan las referencias y los apéndices que respaldan la

investigacion.

La conclusion de la investigacion fue que existe una correlacién significativa
y directa entre el compromiso organizacional y la satisfaccién laboral en los
trabajadores de un servicio de salud privado de Lima — 2018, siendo esta
correlacion mas fuerte cuando se compara el compromiso afectivo y la satisfaccion
laboral.

El autor
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Resumen

La importancia del presente estudio radica en que tanto el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral, son dos de las actitudes mas estudiadas
por diversos ambitos del campo organizacional, influyen directamente en el
comportamiento que el trabajador desarrolla frente a su organizacion y éste influye
en la calidad del servicio de salud. El objetivo de la investigacion fue determinar la
relacion entre el compromiso organizacional y el nivel de satisfaccion laboral de los

trabajadores de un servicio médico privado de Lima — 2018.

El estudio de desarrollé bajo un enfoque cuantitativo, de corte descriptivo
correlacional. La poblacion estuvo constituida por los trabajadores de la empresa
JQ Medical SRL, para la recolectar la informacion utilizo la técnica de la encuesta
y como instrumentos las escalas de actitudes de Compromiso organizacional de
Meyer y Allen y la de Satisfaccion laboral de Materan. Los resultados evidenciaron
que los trabajadores del servicio médico privado JQ Medical SRL consideran, en
un 75.6%, que tienen un nivel de compromiso organizacional medio, un 89.7%
considera que tiene un nivel de satisfaccion laboral medio, y que la correlacion entre
compromiso organizacional y satisfaccidn laboral es estadisticamente significativa

y directa, con un Rho de Spearman de 0.619 (p<0.01).

Se concluy6 existe una correlacion significativa y directa entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de un servicio médico
privado de Lima — 2018, siendo esta correlacion mas fuerte al compararse el

compromiso afectivo y la satisfaccion laboral.

Palabras clave: compromiso organizacional, compromiso afectivo, compromiso de
continuidad, compromiso normativo, satisfaccion laboral, factores motivacionales,

factores higiénicos.
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Abstract

The importance of this study lies in the fact that both organizational commitment and
job satisfaction, which are two of the most studied attitudes in various areas of the
organizational field, directly influence the behavior that the worker develops in front
of his organization and this influences the quality of the health service. The objective
of the research was to determine the relationship between the organizational
commitment and the level of job satisfaction of the workers of a private medical

service in Lima - 2018.

The study was developed under a quantitative approach, descriptive
correlational cut. The population was constituted by the workers of the company JQ
Medical SRL, to collect the information used the attitude scale technique and as
instruments the Meyer and Allen Organizational Commitment scales and the
Materan Labor Satisfaction scales. The results showed that workers of the private
medical service JQ Medical SRL consider, in 75.6%, that they have a medium level
of organizational commitment, 89.7% consider that they have a medium level of job
satisfaction, and that the correlation between organizational commitment and Labor
satisfaction is statistically significant and direct, with a Spearman's Rho of 0.619 (p
<0.01).

It was concluded that there is a significant and direct correlation between the
organizational commitment and job satisfaction in the workers of a private medical
service in Lima - 2018, this correlation being stronger when comparing the affective

commitment and job satisfaction.

Key words: organizational commitment, affective commitment, commitment to
continuity, normative commitment, job satisfaction, motivational factors, hygiene

factors.
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1.1. Realidad problematica

Las organizaciones actuales buscan incrementar su nivel de competitividad para
garantizar tanto su continuidad como su éxito, en las Ultimas décadas sus esfuerzos
estan dirigido hacia el desarrollo de su recurso mas valioso que es el recurso
humano, una de las estrategias prioritarias es generar un ambiente laboral
favorable que permitan fomentar actitudes positivas en sus trabajadores para que
éstos puedan desarrollarse tanto individual como colectivamente y asi poder

conseguir el cumplimiento de sus objetivos personales y los de la organizacion.

Diversos estudios se han realizado para establecer y analizar los factores
que influyen en las actitudes que el trabajador adopta frente a su entorno laboral.
Dos de las actitudes laborales que han sido muy estudiadas son la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional, ambas tienen una fuerte correlacion y
resultan en conductas que los empleados adoptan dentro de la organizacion
(Aamodt, 2010, p. 364). Segun Meyer y Allen (1991). El compromiso organizacional
es “un estado psicolégico que determina la relacion del empleado con la
organizacién laboral y que tiene como consecuencia la decisidén del trabajador de
continuar o interrumpir la permanencia en dicha organizacion” (p. 61). Mientras que,
para Herzberg, Mausner y Snyderman (1959) la satisfaccion laboral “es el grado de
conformidad del cumplimiento de las necesidades y expectativas por parte del
trabajador” (p. 29). La importancia de estos conceptos reside en su estrecha
relacion con la calidad de los servicios de salud, ya que la falta de compromiso
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de salud generara una
disminucién de la calidad de los servicios de salud (Judge, como se cité en Robbins,
2009, p. 86).

En el campo de la salud, el compromiso organizacional ha sido estudiado
desde diversas perspectivas y en relaciébn con multiples factores, Asi, el estudio
realizado por Hailemicael, Woldie y Tsega (2016) en 424 profesionales de la salud
en Etiopia, encontraron que hay factores predictores del compromiso
organizacional y que estos son el estilo de liderazgo percibido, la oportunidad de

capacitacién, el valor percibido, la atencién para el empleado y la remuneracién
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percibida. Mientras que Saltar y Jan (2015) realizaron un estudio en 125
profesionales de enfermeria de dos hospitales de Pakistdn y concluyeron que el
pago, la promocion y el entorno de trabajo son factores que influencian sobre el
compromiso organizacional; adicionalmente algunos factores juegan un papel
secundario en la prediccion del compromiso organizacional como el trabajo, el

compafiero de trabajo y la supervision.

Por otro lado, Recio, Gémez, Lopez y Martinez (2012) concluyeron en su
estudio, que se realiz6 usando una poblacion de 104 trabajadores de salud en
México, que el compromiso organizacional muestra una relacion directa con el clima
organizacional, pero no presenta ninguna asociacion con los factores demogréficos.
Asi mismo, Karami, Faro y Foroughamer (2017) realizaron un estudio en 230
enfermeras en Irdn y concluyeron que no hay relacién estadisticamente significativa

entre el compromiso organizacional y la competencia profesional.

La interrelacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral
en trabajadores de salud también fueron asociadas a otros factores como el estrés
laboral. Saleh, Darawad y Al-Hussami (2014), en su estudio realizado en 210
enfermeras de Jordania, concluyeron que el ambiente laboral estresante influye
negativamente en el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral. Por otro
lado, Gomez, Recio, Avalos y Gonzales (2013), en su estudio realizado en 196
trabajadores encontraron que, si existe relacién entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional, ademas que las variables sociodemograficas influyen

en el compromiso organizacional.

La relacién entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional fue
investigada en el ambito local, asi Richard (2015), en su estudio realizado en 136
trabajadores de una empresa Retail, concluyd que existe una relacion positiva
significativa entre la satisfaccién laboral y el compromiso organizacional y en mayor

grado con el compromiso afectivo.

La empresa JQ Medical SAC brinda servicios médicos ocupacionales a

diversas empresas industriales y de servicios de Lima, asesorando en la



18

conformacion y mantenimiento del sistema de gestion de seguridad y salud en el
trabajo, y recientemente en el de vigilancia ocupacional. Segun el libro de némina,
cuenta con 18 meédicos ocupacionales, 6 odontélogos, 8 psicologos, 10 enfermeras,
18 técnicas de enfermeria y 18 trabajadores administrativos, los cuales rotan en las
diferentes empresas donde se brinda asesoria y vigilancia ocupacional. dada la
introducciéon de la nueva actividad de la empresa que es el de vigilancia
ocupacional, se ha notado que los trabajadores se han mostrado disconformes y
poco satisfechos con diversos aspectos del trabajo, como son el incremento de las
responsabilidades en sus distintas actividades y una escasa supervision de parte
de los coordinadores, por falta de comunicacion, ademas ha habido quejas ppor
parte del personal médico debido a que no se brinda las condiciones fisicas
adecuadas del ambiente laboral en muchas fabricas donde se brinda las asesorias
por lo que los trabajadores se han visto en la necesidad de adecuarse
involuntariamente a las circunstancias para poder cumplir con sus labores. Otros
inconvenientes referidos por los trabajadores son el hecho de que existe una
programacion cambiante y poco estable que se genera con poco tiempo de
anticipacioén, tanto de sedes como de horarios de trabajo, por lo que deben rotar de
forma inesperada y constante durante la semana, lo cual causa descontrol e
inestabilidad, ya que muchas veces el trabajador no sabe con certeza en donde y
en qué horario le tocara trabajar al dia siguiente; adicionalmente se ha presentado
guejas por los ajustes salariales que no se han realizado en los dltimos afios, la
falta de un programa de capacitacion para los trabajadores y la falta de reuniones
regulares tanto con los supervisores como con sus colegas para compartir temas
del trabajo que podrian ser positivas tanto para ellos como para la empresa. Esta
situacion ha generado que se produzca los incumplimientos en los informes
mensuales de vigilancia ocupacional y la disminucién de la calidad de éstas, debido
a una debil supervision, ademas un alto numero de inasistencias, que agravan las
programaciones de turnos, lo cual ya ha causado diversas quejas por parte de los
clientes, y que, de continuar el problema, generard que éstos busquen otro

proveedor.
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Los trabajadores requieren tener un alto desempefio laboral tanto en el plano
asistencial como en el gerencial, debido a las caracteristicas singulares del entorno
donde se desarrolla el trabajo, factores que al parecer son influidos por la
identificacion del trabajador con la organizacion, su involucramiento con los
objetivos de la organizacion, su grado de lealtad hacia la organizacion, y su sentido
de obligacion hacia el cumplimiento de sus labores. Estos factores, al ser
fortalecidos pueden influir positivamente en los niveles de satisfaccion de los
trabajadores, por lo que es necesario entender esta influencia e interrelacién para
tomar decisiones adecuadas en la busqueda de obtener un desarrollo adecuado

del recurso mas valioso de la organizacion que es el trabajador.

Por lo expuesto, ¢ cudl es la relacion del compromiso organizacional y el nivel
de satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa JQ Medical SRL de Lima

en el ano 20187
1.2. Trabajos previos
1.2.1. Antecedentes internacionales.

Ardinez y Gutiérrez (2014) en el estudio Evaluacion de la influencia del clima
organizacional en la motivacion y satisfaccidon del personal técnico-cientifico
administrativo de una institucion de salud de tercer nivel en el municipio de San
Juan del César — La Guajira — 2014, Universidad de Cartagena, cuyo objetivo fue
determinar la influencia del clima laboral en la motivacién y satisfaccion los
trabajadores de una institucion de salud, para lo cual se desarroll6 un estudio
descriptivo transversal con enfoque cuantitativo en una muestra de 51 trabajadores
que laboran en una institucion de salud, se utiliz6 como instrumento una encuesta
para conseguir la informacion socio-laboral, el cuestionario de clima laboral y el
cuestionario de gestién por motivacion y satisfaccion. Los resultados fueron que un
56,86% de los trabajadores tiene la percepcion de un clima laboral alto; en cuanto
a la satisfaccion laboral, el 52,94% manifestaron estas medianamente satisfechos,
el 31.37%, solo satisfechos y el 15,56%, insatisfechos; con respecto a la motivacion

laboral, el 64,71% se encuentra con un nivel de motivacién bajo y el 35,29% con un
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nivel de motivacion medio. Ademas, concluyeron que no existe relacion entre la
satisfaccion y la motivacion del trabajador. El clima laboral influye significativamente
sobre la satisfaccion de los trabajadores, mas no influye en su motivacion, sobre el
cual se privilegian los factores intrinsecos del trabajador, especialmente su

necesidad de autorrealizarse.

Pérez (2012) en su estudio Practica de contratacion y compromiso
organizacional del personal asistencial profesional de las instituciones prestadoras
de servicios de salud privadas niveles Il y IV en el municipio de Neiva- Huila en el
periodo 2009 — 2010, Universidad de Manizales, donde el objetivo fue describir el
compromiso organizacional del personal asistencial y las diferentes préacticas de
contratacion, para lo cual se realizé un estudio descriptivo transversal con enfoque
cuantitativo con una muestra de 156 profesionales asistenciales de dos importantes
clinicas privadas del municipio de Neiva, a los que se les aplicé una encuesta para
obtener la informacion socio-laboral y el cuestionario de compromiso organizacional
de Meyer y Allen . Los resultados fueron que el tipo de relacién contractual que mas
predomina en estas entidades es de contratacion directa, ademas para el caso del
compromiso organizacional se encontré que existe una tendencia alta en cuanto al
compromiso afectivo, siendo el tipo de compromiso mas sélido dentro de los tres
establecidos; hubo una tendencia heterogénea para el caso del compromiso
normativo y en el compromiso de continuidad se dio un nivel de respuestas que
evidencian una baja conviccién de los trabajadores. Se concluyé que no se
evidencia una relacion directa entre el compromiso organizacional y el tipo de

vinculacién contractual establecido por las empresas.

Pérez (2013) en su estudio Relacion del grado de compromiso
organizacional y el desempefio laboral en profesionales de la salud de un hospital
publico, Universidad Autonoma de Nuevo Ledn, donde el objetivo fue identificar la
relacion entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral de los médicos
y enfermeras, para lo cual se realiz6 un estudio transversal de correlacion cuasi
experimental descriptivo, con una muestra de 30 trabajadores a los que se les aplicé

los cuestionarios de compromiso organizacional de Meyer y Allen y las cédulas de
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evaluacion del desempefio para personal médico y enfermeras. Los resultados
fueron que un 70% de médicos presentaron un amplio sentido de compromiso,
siendo el compromiso de continuidad el que presenté un nivel bajo con mas
frecuencia (45.7%); en las enfermeras el resultado fue similar, es decir, un 70%
presento un alto compromiso organizacional. En el caso del desempefio laboral de
los médicos, el 20% de encuestados presentaron un desempefio medio bajo, el
53%, medio alto y soélo el 26,7% obtuvo el maximo nivel de calificacion; el
componente de capacitacion recibid a puntuacién mas baja en el 56,7% de los
trabajadores. Para las enfermeras, el desempefio laboral fue medio bajo en un 10%,
medio alto para el 40% y el 50% restante obtuvo el nivel maximo de puntuacion; el
componente de capacitacion recibid a puntuacion mas baja en el 42,5% de los
trabajadores. Se concluyd que, existe una relacion significativa y directa entre el
compromiso normativo, el desempefio y la capacitacion de los médicos, y por el
contrario una relacion negativa entre el compromiso organizacional, las aptitudes y

la calidad técnica y atencion médica en las enfermeras.

Polanco (2014) en su estudio El clima y la satisfaccion laboral en los (as)
docentes del instituto tecnolégico de administracion de empresas (INTAE) de la
ciudad de San Pedro Sula, Cortés, Universidad Pedagdgica Nacional Francisco
Morazan, donde el objetivo fue describir el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los (as) docentes del INTAE, para lo cual se realiz6 un estudio descriptivo
transversal correlacional, con una muestra de 150 docentes que laboran en el
INTAE, a los que se les aplicd un test proyectivo basado en el Joint Descriptive
Index y el Minessota Satisfaction Questionnaire. Los resultados fueron que el 90%
de los trabajadores consideran que existe una cultura organizacional formalizada,
en cuanto a las relaciones humanas se consideraron que la mayoria fueron
positivas, representando el 80% para los profesores y 64% para para el director,
subdirectores y personal administrativo. En cuanto a la satisfaccion laboral, los
docentes estuvieron insatisfechos con respuestas a los insatisfactores laborales por
encima de 20 y 30%, en tanto que los satisfactores laborales alcanzaron
expresiones entre 1.33 — 5.33%. Las conclusiones fueron que el clima laboral, en

sus distintas dimensiones, influye en la satisfaccion laboral mediante su influencia



22

emocional en la ponderacion de los satisfactores e insatisfactores laborales y en la

satisfaccion laboral total.

Cortina (2014) en su tesis El rol mediador del compromiso organizacional
entre la satisfaccion laboral y la intencion de permanencia en el sector de contact
centers, Universidad EAFIT, donde el objetivo fue explorar el compromiso
organizacional y su relaciéon con la satisfaccion laboral y la intencion de
permanencia, para lo cual se disefid un estudio correlacional con enfoque
cuantitativo, con una muestra de 409 empleados de una empresa dedicada a
ofrecer servicios de contact center en la ciudad de Medellin, a los que se les
aplicaron tres encuestas: encuesta de satisfaccion laboral, escala de evaluacion
personal del trabajo — compromiso laboral y la encuesta de intencion de
permanencia. Los resultados que la satisfaccion laboral se relaciona
significativamente con la intencion de permanencia (0.74 con un p<0.001), de la
misma forma con el compromiso organizacional en cada uno de sus tres
componentes, compromiso afectivo (0.97), compromiso normativo (0.94) y
compromiso de continuidad (0.96), con un p<0.001. El compromiso organizacional
no guarda una relacion significativa con la intensién de permanencia, aunque en su
componente Afectivo si lo hace (0.76, con un p<0.001). Por lo tanto, se concluyo
que la satisfaccion laboral se relaciona positiva y significativamente con el
compromiso organizacional y la intencién de permanencia, ademas que existe una
mediacién parcial del compromiso afectivo en la relacién entre la satisfaccion

laboral y la intencion de permanencia.
1.2.2. Antecedentes nacionales.

Murrieta (2016) en su estudio denominado Motivacion y satisfaccion laboral en los
profesionales de salud del servicio de emergencia del hospital de contingencia
Tingo Maria 2016, Universidad de Huanuco, donde el objetivo fue determinar la
relacion entre el nivel de motivacion laboral y la satisfaccion laboral en los
profesionales de salud del servicio de emergencia, para lo cual se realizo un estudio
observacional, prospectivo, transversal, de disefio correlacional, con una muestra

de 50 profesionales de salud que laboran en dicho servicio, a los que se les aplicé
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el cuestionario de motivacion laboral y el de satisfaccion laboral elaborados para
este estudio. Los resultados fueron que un 50% de los profesionales que trabajan
en emergencia tuvieron un nivel bajo de motivacion, mientras que solo un 2%
manifesto tener un nivel alto de motivacion; En cuanto a satisfaccion laboral, se
observé que el 76% de los profesionales manifestaron estar insatisfechos en sus
labores y s6lo un 6% manifesto estas satisfecho. Se concluyd que existe una baja
relacion entre la motivacion y la satisfaccion laboral, con un r de Spearman de
0.366.

Pérez y Rivera (2015) en su estudio Clima organizacional y satisfaccion
laboral en los trabajadores del instituto de investigaciones de la Amazonia peruana,
periodo 2013, Universidad Nacional de la Amazonia Peruana, donde el objetivo fue
establecer la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, para lo
cual se realiz6 un estudio descriptivo correlacional, con una muestra de 107
trabajadores, a los que se les aplico la escala de clima organizacional elaborada
por la psicéloga Sonia Palma y la escala de satisfaccién laboral validada por Price.
Los resultados fueron que los trabajadores manifestaron que existe un nivel medio
de clima organizacional y un nivel medio de satisfacciéon laboral, ademas,
concluyeron que existe una vinculacion causa-efecto positiva entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, con una prueba de Tau-b de Kendall de
0.370.

Zegarra (2014) en su estudio Relacién entre el marketing interno vy
compromiso organizacional en el personal de salud del hospital de San Juan de
Lurigancho, Universidad nacional Mayor de San Marcos, que tuvo como objetivo de
realizar una descripcion del marketing interno y su relacion con el compromiso
organizacional en el personal de salud, para lo cual se realizé un estudio descriptivo
correlacional, con una muestra de 155 profesionales de salud, a quienes se le aplicé
los cuestionarios de Marketing Interno y Compromiso organizacional. Los
resultados indicaron que los puntajes de mayor calificacion del marketing interno y
compromiso organizacional corresponden al personal de salud femenino; similar

situacion sucede en el caso de las profesiones donde los mayores puntajes
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corresponden a los profesionales médicos. El estudio concluyd que existe
correlacion significativa entre estas variables (r=0.77). Las correlaciones que
alcanzaron un mayor valor fueron las de desarrollo frente al compromiso de
continuidad (r=0.40), contratacidon y retencion de los empleados frente al
compromiso de continuidad (r=0.39), adecuacion al trabajo frente al compromiso

afectivo (r=0.63) y comunicacioén interna frente al compromiso continuo (r=0.62)

Roman (2016) en su estudio Satisfaccién del tecndlogo médico de radiologia
en la Clinica Internacional — Sede San Borja en el afio 2015, Universidad Nacional
de San Marcos, que tuvo como objetivo determinar el grado de satisfaccion del
tecnélogo médico de radiologia en la clinica Internacional, para lo cual se realiz
un estudio de tipo cuantitativo y de disefio no experimental, descriptivo, prospectivo
y de corte transversal, con una muestra de 46 personas a las que se les aplico el
cuestionario de satisfaccion laboral S20/23 de J.I. Melid y J.M. Peird. Los resultados
fueron que el 87% refirieron estar satisfechos laboralmente, ademas, hubo una
mayor satisfaccion en la dimension de la satisfaccion con el ambiente fisico (89.1%
de las personas satisfechas), en la dimensién de la satisfaccidén con la supervision
se obtuvo 82,6% de personas satisfechas y en la dimension de la satisfaccion
intrinseca del trabajo, 80,4% de personas satisfechas, asi mismo en la dimension
de las prestaciones recibidas, hubo menor satisfaccion con un 67,3%. El estudio
concluyé que la satisfaccion fue alta, pero que la satisfacciéon frente a la
participacion y la satisfaccion frente a las prestaciones recibidas en la institucion
deben mejorar en comparacion a las otras dimensiones, como son: la satisfaccién

frente al ambiente fisico, con la supervision y la satisfaccién intrinseca del trabajo.

Loza (2014) en su estudio Liderazgo y compromiso organizacional en los
docentes de la institucion educativa particular Simén Bolivar de la ciudad de
Tarapoto, Universidad de San Martin de Porres, que tuvo como objetivo determinar
la relacion existente entre los estilos de liderazgo y compromiso organizacional en
los docentes, para lo cual se realizdé un estudio no experimental descriptivo, con
una poblacion de 100 docentes a los que se les aplicé los cuestionarios de estilos

de liderazgo protocolo Celid y la escala de compromiso organizacional de Meyer y
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Allen. Los resultados fueron que el estilo de liderazgo que predomina es el estilo
transaccional con un 44%, el tanto que para el caso del compromiso organizacional
los mayores puntajes correspondieron a la dimension del compromiso afectivo con
un 56%, ademas que las subescalas de liderazgo transformacional y transaccional
presentan correlacion significativa y directa con la escala total de compromiso
organizacional, mientras que la subescala laizzes fire se correlaciona de forma débil
con el compromiso organizacional. El estudio concluyé que se existe una
asociacion entre los estilos de liderazgo y compromiso organizacional con una
dependencia mostrada para un X? calculado de 24,82 y un X2 tabular de 9,49 con

4 grados de libertad y un p<0.05 de nivel de significancia.
1.3. Teorias relacionadas al tema

Dado gque la satisfaccion laboral y compromiso organizacional son consideradas
como actitudes (Arnold y Randall, 2012, p. 201), es necesario presentar la
conceptualizacion del término actitudes, que segun Secord y Backman (1976) se
definen como “ciertas regularidades en los sentimientos, pensamientos y las
predisposiciones del ser humano para actuar hacia algun aspecto de su ambiente”
(p. 166). Las actitudes tienen tres componentes: los sentimientos vienen a ser el
componente afectivo; los pensamientos, serian el componente cognitivo; y las
predisposiciones, el componente conductual; para el presente estudio, el
componente conductual es el que tendria mayor relevancia pues es el componente
que influiria directamente sobre el modo de actuar de los trabajadores en las
organizaciones, sin embargo es necesario remarcar que es dificil establecer limites
entre cada uno de ellos, dado que un pensamiento asi como un sentimiento también

pueden motivar una predisposicion.

Las actitudes den sentido a nuestro entorno para, de esta manera, actuar
eficientemente en él, también nos permiten definir y mantener nuestro sentido de
autoidentidad y autoestima, y nos ayudan a mantener una relacion adecuada con
otras personas. Las actitudes del trabajador son importantes para los escenarios
organizacionales, aunque tan sOlo si éstas resultan influyendo en el

comportamiento real. Ademas, identificaron cuatro factores que serian muy
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importantes en la correspondencia entre las actitudes y comportamientos: (a)
cuando el objeto de la actitud esta bien definido y es importante, (b) cuando es la
actitud es fuerte, (c) cuando el conocimiento en el que se basa la actitud es
abundante y complejo, y (d) cuando la actitud apoya cuestiones importantes del yo
(Pratkanis y Turner, 1994, pp. 1545-1576).

La conducta laboral es afectada por muchos los factores, entre ellos estan la
asistencia, el desempefio, la impuntualidad, la rotacion de personal, el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral (Judge, Bono, Thoresen y Patton, 2001,
p.388)). Nuestro estudio se centrd en el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral dada su influencia en el comportamiento de los trabajadores y por ser las
dos actitudes més estudiadas dentro del &mbito laboral.

1.3.1. Bases tedricas de la variable compromiso organizacional.

El compromiso organizacional es un concepto que ha ido evolucionando conforme
se avanza en las investigaciones y probablemente seguird evolucionando con el
transcurso del tiempo, asi, en la década de los setentas, Porter, Steers, Modway y
Boulian (1974), se refirieron al compromiso organizacional como “la fortaleza
relativa de la identificacion de un individuo con una organizacion” (p. 224). Segun
estos autores, el compromiso organizacional tenia tres componentes: (a) el deseo
de mantenerse en la organizacion, (b) la creencia y aceptacién en los valores y
metas de la organizacién, y (c) el deseo de esforzarse en nombre de la
organizacién. Posteriormente, Katz y Kahn (1977) definieron el compromiso
organizacional como “la identificacién de los trabajadores con los objetivos de la
organizacion en la que trabajan como resultado de una correspondencia con sus
objetivos personales” (p. 446). Mas tarde, Steers (1977) definid el compromiso
organizacional como “la fuerza relativa de identificacion y de involucramiento de un

individuo con su organizacién” (p. 46).

En la década de los ochentas, Blau y Boal (1987) definieron el compromiso
organizacional como “el grado en que un empleado se identifica con una

organizacion en particular, a fin de mantener su permanencia en esa organizacion”
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(p. 288). La diferencia con las anteriores definiciones es que, a los conceptos de
involucramiento, correspondencia, identificacion, etc., se agrega el concepto de

permanencia o continuidad en la organizacion, que luego se ha ido fortaleciendo.

Finalmente, Meyer y Allen (1991) definieron el compromiso organizacional
como un “estado psicologico que va a determinar la relacion el trabajador con la
organizacion en la que trabaja y que resulta en la decision de éste de continuar o
terminar la permanencia en dicha organizacion” (p. 61); y tiene tres componentes:
un deseo (compromiso afectivo), una necesidad (compromiso de continuidad) y una
responsabilidad (compromiso normativo) de mantener un empleo en una
organizacion; cada componente tiene diferentes implicaciones para el
comportamiento en el trabajo. Este concepto es el que ha sido ampliamente
empleado por multiples autores en diversas investigaciones que se han realizado
sobre el tema debido principalmente a su simplicidad y, sobre todo, a su alto grado
de correlacién, a pesar de tener también algunos detractores, siendo esta
propuesta la que se consideré como base teérica para la variable compromiso

organizacional en el presente estudio por las razones anteriormente mencionadas.
Modelos tedricos del compromiso organizacional.

Multiples son los enfoques y distintos fueron los investigadores que ha tenido el

estudio del compromiso organizacional, entre los principales tenemos:
Teoria unidimensional del compromiso organizacional.

Esta teoria tuvo su origen en los estudios de Modway, Porter y Steers (1982)
quienes definian el compromiso organizacional como “la fuerza relativa a la
identificacion de un individuo en una determinada organizacion” (p. 27), es decir,
un constructo unidimensional centrado en la dimension afectiva. Desarrollaron un
instrumento para medir los niveles del compromiso organizacional en trabajadores
conocido como el OCQ (Organizational Commitment Questionnaire o Cuestinorario
de compromiso organizacional), conocido como el cuestionario de Porter que

constaba de 15 items que confluian en un dnico factor y que gracias a sus
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propiedades psicométricas gozo, durante un periodo, de un apoyo generalizado,

pero que luego fue reemplazado por otras propuestas mas novedosas.
Teoria de la actitud estandar.

Basada en el modelo de actitud-comportamiento de Eagly y Chaken (citados en
Solinger,Olffen y Roe, 2008) quienes sostuvieron que el compromiso organizacional
en general se entiende mejor como una actitud hacia la organizacion, mientras que
el compromiso normativo y de continuidad son formas especificas de

comportamiento (p. 70).

Teoria de los tres componentes del compromiso organizacional de O’Reilly

y Chatman.

O’Reilly y Chatman (1986) argumentaron que el compromiso refleja el vinculo
psicolégico que ata al individuo con la organizacion, aunque la naturaleza de ese
vinculo podia diferir. Este vinculo podia tomar tres formas: (a) conformidad, que se
da cuando se adoptan actitudes y conductas para conseguir recompensas; (b)
identificacion, que ocurre cuando los empleados se sienten orgullosos de ser parte
de una organizacion; y (c) interiorizaciéon, que se da cuando los valores del individuo

y de la organizacion coinciden (pp. 492 — 499).

Teoria de los tres componentes del compromiso organizacional de Meyer y
Allen.

Segun esta teoria, el compromiso organizacional, conceptualizado anteriormente
bajo tres enfoques o tipos diferentes que serian el compromiso afectivo, el
compromiso de continuidad y el compromiso normativo, no son mutuamente
excluyentes, sino, que plantean que el trabajador puede experimentar las tres
formas de compromiso en diferentes grados al mismo tiempo, por lo que éstos no
serian nada mas que componentes del concepto general que es el compromiso
organizacional y tienen en comun que son un estado psicolégico que caracteriza

la relacion laboral entre en trabajador con la organizacion y tiene implicancias en la
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decision de continuar o descontinuar su permanencia en la organizacion (Meyer y
Allen, 1991, pp. 67 - 68).

Esta teoria sostiene que el compromiso organizacional consta de tres

dimensiones:

Primera dimension: Dimension del compromiso afectivo que es el grado en
el cual un empleado determinado desea permanecer en la organizacion, le importa
la organizacion y esté dispuesto a realizar todo esfuerzo por ella (Meyer. y Allen,
1991, p. 61). Para Modway (1982) es la fuerza de identificacion individual del
trabajador en una organizacion (p. 132). Mientras que, para Edel, Garcia y Casiano
(2007), se refiere a los lazos emocionales que los individuos establecen con la
organizacion (p. 52). ElI compromiso afectivo consta de dos factores: (a)
Identificacion con la organizacion; e (b) Involucramiento con la organizacion.

Segunda dimension: Dimension del compromiso de continuidad, es el
grado en el que determinado empleado cree que debe permanecer en la
organizacion debido al tiempo, dinero y esfuerzo que ha invertido en ella, o a la
dificultad que tendra para encontrar otro empleo (Meyer y Allen, 1991, p.61). Por
otro lado, Becker (1960) refiere que es el vinculo que establece el individuo con su
organizaciéon como resultado de pequefas inversiones que realizd a lo largo del
tiempo (p. 32), por lo que la persona continua en la organizacion porque cambiar
su situacién significaria sacrificar las inversiones realizadas. Mientras que, para
Edel, Garcia y Casiano (2007) esta relacionado a la capacidad del individuo de
calcular el costo de su salida de la organizacion (p. 53). EI compromiso de
continuidad consta de dos factores: (a) La nocion de inversiones, que son las
acciones en virtud de que algo se perdera si el individuo dejara de actuar; y (b) La

percepcion de disponibilidad de alternativas.

Tercera dimension: Dimensiébn compromiso normativo, que segun Meyer y
Allen (1991) es el grado en el cual determinado trabajador se siente obligado con
Su organizacion, por lo que siente que debe permanecer en ella (p. 61).Mientras
gue para Wiener (1982) es la totalidad de presion normativa que el individuo

internaliza para actuar en su organizacion (p. 418). Por otro lado, para Reichers
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(1985) es una obligacién que el individuo adquiere como resultado de realizar
ciertos actos que son voluntarios, explicitos e irrevocables (p 465). EI compromiso
normativo consta de dos factores: (a) Lealtad, y (b) Sentido de la obligacion.

Importancia del compromiso organizacional.

En el mundo actual, las investigaciones académicas en administracion de personal,
psicologia laboral y organizacional, entre otros, pone especial énfasis en la
importancia del rol del recurso humano, que viene a ser el capital mas importante
con el cual cuentan las organizaciones (Karami, Farokhzadian y Foroughamer,
2017, p. 1). En este sentido, las investigaciones del compromiso organizacional en
trabajadores de salud han cobrado un gran interés debido a que se reconoce el
impacto que este tiene sobre la posibilidad de permanencia del trabajador de salud,
asi como también de su eficiencia y el cumplimiento de objetivos organizacionales
(Betanzos y Paz, 2011, p. 35). Ademas de la integracion de los trabajadores a la
organizaciéon depende que sus intereses, objetivos y necesidades a un nivel de
armonia que permita que la relacion entre el empleado y la organizacion
permanezca firme en el tiempo, es decir genere estabilidad laboral. El compromiso
organizacional ha tenido un gran impacto sobre las actitudes y éstas sobre las
conductas de los trabajadores, mas especificamente sobre la aceptacion de las
metas, los valores y la cultura de la organizacién, asi como un menor ausentismo y

baja rotacion (Betanzos y Paz, 2007, p. 207).
1.3.2. Bases tedricas de la variable satisfaccién laboral.

Las conceptualizaciones sobre el término satisfaccion laboral han evolucionado a
lo largo del tiempo, asi Judge y Hulin (1993) sugirieron que existen tres enfoques
diferentes en el campo del estudio de la satisfaccion laboral: (a) el primero es que
las actitudes que desarrolla el trabajador en el trabajo son basicamente
disposicionales, es decir, que son modos de ser relativamente estables y que han
sido aprendidos por medio e la experiencia o tienen como base la herencia genética
del individuo; (b) el segundo es el modelo del procesamiento de la informacion

social” que sugiere que la satisfaccion laboral y otras actitudes desarrolladas por
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los trabajadores hacia la organizacion se desarrollan basadas en las experiencias
y la informacion dada por otros trabajadores, y (c) el tercer enfoque es el modelo
de procesamiento de informacién, que se basa en la acumulacion de informacion

cognitiva acerca del lugar de trabajo (pp. 388-421).

Asi también, Locke (1995) definid la satisfaccion laboral como un “estado
emocional placentero o positivo, resultado del aprecio por el propio trabajo o por las
experiencias de éste” (p. 123), este concepto toma en cuenta diversos factores del
trabajo que influyen en los niveles de satisfaccion laboral del trabajador, tales como
las actitudes hacia el salario, las condiciones del entorno laboral, hacia sus propios
colegas y superiores, perspectivas de carrera y cuestiones propias del puesto de
trabajo.

Por otro lado, George y Jones (2008) en su estudio sobre la satisfaccion
laboral, sostuvieron que es una “coleccidn de sentimientos y creencias que la gente
tiene acerca de su trabajo actual” (p. 45). De forma similar, Robbins y Judge (2009)
lo definieron como un sentimiento positivo a cerca de un trabajo, resultado de una

evaluacion de sus caracteristicas (p. 83).

Sin embargo, una definiciobn muy aceptada por distintos investigadores seria
la de Herzberg, Mausner y Snyderman (1959), quienes definieron la satisfaccion
laboral como “el grado de conformidad del cumplimiento de las necesidades y
expectativas por parte del trabajador” (p. 29). Razén por la cual se usé como base

tedrica del presente estudio.
Modelos tedricos de la satisfaccion laboral.
Teoria de las diferencias individuales.

Dormann y Zapf (2001), sostuvieron que existe una variabilidad en la satisfaccion
laboral en cada uno de los trabajadores y que esto se debe a una tendencia
personal del individuo a disfrutar lo que hace y ésta es relativamente consistente a

traves del tiempo y a las situaciones (p. 483).
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Arvey, Bouchard, Segal y Abraham (1989), sugirieron que la satisfaccion
laboral puede ser estable sin importar los diferentes puestos, asi también puede
estar determinada de forma genética, hasta en un 30%. Esto estaria relacionado

con los rasgos de personalidad heredados (p. 187).

Judge, Locke y Durhan (como se cité en Aamodt, 2010, p. 368) propusieron
que algunos tipos de personalidad podrian estar asociados con una tendencia a
estar satisfecho o insatisfecho con su propio empleo, es més, sostuvieron que
cuatro variables de la personalidad estarian relacionadas con una predisposicion
de las personas a estar satisfechas tanto con su vida como con su trabajo: (a) la
estabilidad emocional, (b) la autoestima, (c) la autoeficacia, que es la capacidad
percibida de dominar su entorno y; (d) el locus de control externo, que es la

capacidad percibida de controlar su entorno.
Teoria de la discrepancia.

Wanous, Poland, Premack y Davis (1992), sostuvieron que los empleados de una
organizacion se sentiran insatisfechos y menos motivados si existiera alguna
discrepancia entre las necesidades, valores y expectativas y la realidad de su
trabajo. Cuando no se satisfacen las expectativas del trabajador, los resultados son
una menor satisfaccion laboral, un menor compromiso organizacional y mayor

rotacion (p. 288).

Los empleados perciben su grado de adecuacién con su organizacion, de
acuerdo a como coinciden sus valores, intereses, personalidad, estilo de vida y
habilidades con su vocacién, trabajo, organizacién, compafieros y supervisor, y las
necesidades/suministros; dicha adecuacion seria el grado en que el trabajador
percibe sus gratificaciones, salario y prestaciones acordes con sus esfuerzos y
desemperio (Cable y DeRue, 2002, p. 875). Otro factor de adecuacion seria el grado
de coincidencia positiva entre el deseo de un trabajador por un horario de trabajo
en particular y su horario real que generaria una mayor satisfaccion laboral, mayor
compromiso organizacional, mejor desempefio y mayor probabilidad de

permanecer en la organizacion (Holton, Lee y Tidd, 2002, p. 903).
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Teoria del procesamiento de informacion social.

Salancik y Pfeffer (1977) la denominaron también como teoria del aprendizaje
social que postulaba que los trabajadores de una organizacién llegan a tomar como
modelo los niveles de motivacion y satisfaccion de sus compafieros de trabajo, es
decir que el entorno social llega a tener un efecto significativo sobre las actitudes y

conductas que desarrollan los trabajadores (p. 427).
Teoria de la motivacion — higiene de Herzberg.

Para Herzbeg(1968) la satisfaccion laboral es el grado en el cual el trabajador
experimenta sentimientos positivos y negativos en cuanto a su trabajo. Herzberg,
F. (como se citd en Koontz, 2012, p. 393), modificé el enfoque de la teoria de
necesidades de Maslow y propuso que la motivacién en los ambientes laborales se
deriva de dos factores independientes y especificos que generan satisfaccion o

insatisfaccion.

Esta teoria demostré que cuando los trabajadores de una organizaciéon
estaban conformes con su trabajo, percibian mayores niveles de satisfaccion
laboral, estos fueron denominados los factores intrinsecos; en cambio cuando
estaban insatisfechos, atribuian esto a la organizacion o a los factores extrinsecos
(Herzberg, 1966, p.76).

Esta teoria le permiti6 a Herzberg (como se cit6 en Manso, 2012, p. 81)
establecer uno de los principios mas importantes en el campo de la motivacion
laboral, que es la relacion con la satisfaccion y la insatisfaccion como conceptos

distintos e independientes, tal como se demuestra en la figura 1.
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Figura 1. Teoria de la motivacion — higiene.
Nota: tomado de El legado de Frederick Irving Herzberg por Manso (2012),
Medellin, Colombia.

En esencia, Herzberg (1968) concluyd que los factores responsables de la
satisfaccion laboral no estan ligados y son diferentes de los factores responsables
de la insatisfaccién laboral (p. 53). Esta es la base en la cual se sustenta el presente
estudio pues engloba los factores que causan tanto satisfaccibn como
insatisfaccion en el trabajo y que basicamente definirian de manera practica el

concepto de satisfaccion laboral.

Por lo tanto esta teoria sostiene que la satisfaccion laboral tiene dos

componentes o dimensiones:

Primera dimensidn: Factores higiénicos, de mantenimiento, extrinsecos o
de contexto del trabajo, se refieren al tratamiento que las personas reciben en su
trabajo, asi que no dependen de ellas; no generan motivacion en los trabajadores,
aungue su ausencia causaria insatisfaccion. Constituyen los factores con que las

organizaciones suelen impulsar a los trabajadores, aunque tienen una capacidad
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limitada para influir en la conducta de éstos, tienen un caracter preventivo y
profilactico ya que, de ser 6ptimos, sélo se destinan a evitar la insatisfaccion, pero
si son precarios, si provocan insatisfaccion (Herzberg, 1968, p.53).

Estos factores higiénicos o extrinsecos son: (a) Condiciones de trabajo y
bienestar, que son las condiciones de ventilacion, temperatura, ubicacion, entre
otras, que caracterizan el lugar de trabajo; (b) Politicas de la organizacion y
administracion, que se refiere a las normas que rigen la labor de los supervisores y
sus supervisados dentro de la organizacién; (c) Relaciones con el supervisor,
colegas y subordinados, que engloba la competencia del supervisor y su actuacion
en términos de justicia e injusticia; (d) Competencia técnica del supervisor; (e)
Salario y remuneracion, que es la compensacion que recibe el trabajador por su

labor; y (f) Seguridad en el puesto, que se refiere a la estabilidad del empleo.

Segunda dimension: Factores motivacionales, donde lista ciertos factores
satisfactores intrinsecos relacionados con el contenido del trabajo, por tener el
potencial de despertar un sentido de satisfaccidn duradera y un aumento de la
productividad (Herzberg, 1968, p.53). Mientras que para Robbins (2009) son los
factores de contenido laboral que tienen como objetivo brindar a los empleados
trabajos significativos que puedan satisfacerse intrinsecamente por los resultados,
las responsabilidades delegadas, la experiencia adquirida y los logros cosechados
(p. 54). Por otro lado, Salom y D’Anello (1994) consideran que los factores
intrinsecos se refieren a los sentimientos positivos de agrado y disfrute por la
realizacion del trabajo (p. 37)

Estos factores motivacionales o intrinsecos son: (a) Reconocimiento del
logro, que se refiere a los refuerzos tanto positivos como negativos en el empleado
y sus efectos sobre él mismo; (b) Responsabilidad acrecentada, que son las
obligaciones que presenta el trabajador y la evaluacion que tiene sobre las mismas;
(c) Adelanto y desarrollo, que involucra los aspectos que se relacionan con el
alcance del éxito en el trabajo, la resolucion de problemas y los resultados 6ptimos

de las mismas; (d) Trabajo desafiante, que consiste en la afinidad que existe entre
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la habilidad y formacién de una persona y las exigencias del empleo; y (e) Exito,
que se refiere a los intentos que puede tener un empleado para satisfacer sus
necesidades.

Importancia de la satisfaccion laboral.

El trabajador de salud representa el capital humano del sistema de salud, por lo
tanto es necesario conocer los factores que influyen en su desempefio laboral y
permitan establecer estrategias que busquen ofrecer a los trabajadores aquellos
elementos que contribuyan a lograr su satisfaccion en el trabajo, lo cual reflejara en
una mayor productividad. Lograr un nivel alto de satisfaccién laboral conduce a la
mejora de procesos, un adecuado trabajo en equipo que traen como consecuencia

mejoras de los indicadores de calidad (Garcia, Lujan y Martinez, 2007, p. 63).

Diversos estudios han resaltado la importancia de la satisfaccion laboral y se
la ha relacionado a diversos factores, asi por ejemplo Tran, Van Minh y Hinh (2013),
en su estudio realizado a 252 trabajadores de salud de Vietnam, afirmaron que la
satisfaccion laboral entre los trabajadores de salud es un indicador importante para
evaluar el rendimiento y la eficiencia de los servicios de salud. Resaltaron la
necesidad de implementar politicas de salud que se centren en los incentivos, las

condiciones de trabajo, las cargas de trabajo y la administracion de personal.

Adicionalmente, Mengistu y Bali (2015), en su estudio realizado en 166
trabajadores de salud de hospitales estatales de Etiopia, concluyeron que la
satisfaccion laboral se correlaciona significativamente con la profesién, el nivel de
educacion, la edad, la intencion futura, el afio de servicio y la participacion en la
toma de decisiones, ademas que gran parte de la insatisfaccion laboral del personal

de saluda se atribuy¢ al estilo de gestion burocratica del hospital.
1.4. Formulacion del problema
1.4.1. Problema general.

¢, Cual es la relacion entre el compromiso organizacional y el nivel de satisfaccion

laboral de los trabajadores de un servicio médico privado de Lima - 20187
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1.4.2. Problemas especificos.
Problema especifico 1.

¢, Cudl es la relacién entre el compromiso afectivo y el nivel de satisfaccion laboral

de los trabajadores de un servicio médico privado de Lima - 2018?
Problema especifico 2.

¢ Cuédl es la relacién entre el compromiso de continuidad y el nivel de satisfaccion
laboral de los trabajadores de un servicio médico privado de Lima - 20187

Problema especifico 3.

¢, Cual es la relaciéon entre el compromiso normativo y el nivel de satisfaccion laboral

de los trabajadores de servicios médicos privados de Lima - 20187
1.5. Justificacion del estudio
Justificacién tedrica.

La presente investigacion constituye un aporte tedrico en la medida que mejorara
la comprensién de dos actitudes de los trabajadores de salud dentro de las
organizaciones privadas de salud, como son el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral, ademas de aspirar incrementar el conocimiento sobre la

relacion que entre ambas existe.

Las actitudes de los trabajadores dentro de las organizaciones privadas de
salud son factores muy importantes de su comportamiento, esto genera un gran
impacto sobre su desempefio e influye en la calidad de la atencién que ofrecen a
sus pacientes. A nivel internacional, Los estudios que abordan estos aspectos
relacionados con el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral son
variados, sin embargo, a nivel nacional, éstos son insuficientes; por lo tanto, ampliar
las bases tedricas de estas variables, permitira brindar una mejor comprension de
los factores determinantes y relaciones existentes del compromiso organizacional

y la satisfaccién laboral.
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Justificacion practica.

Diversas teorias concuerdan que el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de salud influyen en la calidad de atencién que pueden

brindar éstos.

El presente estudio pretende brindar un mayor entendimiento de los factores
relacionados a las actitudes de los trabajadores de salud de organizaciones
privadas de salud, lo cual ayudara en la toma de decisiones que permitan mejorar
el ambiente laboral e influencien positivamente en el desarrollo del recurso humano,
disefiando politicas que se consideren pertinentes para la gestién de los problemas

gue se puedan detectar.
Justificacion metodoldgica.

La presente investigacion pretende servir como antecedente para futuros trabajos
de investigacién que aborden el estudio de las actitudes que los trabajadores
adoptan en el plano laboral, mas especificamente, del compromiso organizacional
y la satisfaccion laboral, teniendo en cuenta que el tratamiento estadistico de las
variables y sus resultados son producto de instrumentos confiables y validados

metodoldgicamente.
Justificacién social.

El desarrollo del recurso humano es fundamental para el éxito de las
organizaciones, por lo que éstas deben encontrar la forma de que sus trabajadores
tengan un sentido de pertenencia hacia la organizacién donde trabajan debido a
que encontraron coincidencias entre sus objetivos personales y los de la
organizacion y, de esta manera, muestren actitudes positivas frente al trabajo que
luego se transforman en conductas que favoreceran la productividad de la

organizacion.

La comprension de los factores que influyen sobre las actitudes de los
trabajadores frente a la organizacién y de como estos factores se interrelacionan

entre si, ayudaran a desarrollar estrategias para crear un ambiente favorable para
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los trabajadores desarrollen conductas positivas frente a su trabajo. La presente
investigacion pretende incrementar el conocimiento de éstas actitudes para de esta
manera sensibilizar a las organizaciones para que desarrollen estrategias que
creen un clima organizacional favorable que resulte en la adopcién de actitudes
positivas en los trabajadores y que estas actitudes, finalmente, se concreten en
conductas positivas que sean resultado del convencimiento del trabajador que al
conseguir los objetivos personales también se cumpliran con los objetivos

organizacionales.
1.6. Hipétesis
1.6.1. Hipotesis general.

Existe una relacion directa entre el compromiso organizacional y el nivel de
satisfaccion laboral en los trabajadores de un servicio médico privado de Lima —

2018.

1.6.2. Hipotesis especificas.
Hipotesis especifica 1.

Existe una relacion directa entre el compromiso afectivo y el nivel de satisfaccion

laboral de los trabajadores de un servicio médico privado de Lima - 2018.
Hipotesis especifica 2.

Existe una relacién directa entre el compromiso de continuidad y el nivel de
satisfaccion laboral de los trabajadores de un servicio médico privado de Lima -
2018.

Hipotesis especifica 3.

Existe una relacion directa entre el compromiso normativo y el nivel de satisfaccion

laboral de los trabajadores de servicios médicos privados de Lima - 2018.
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1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general.

Determinar la relacion entre el compromiso organizacional y el nivel de satisfaccion

laboral de los trabajadores de un servicio médico privado de Lima — 2018.
1.7.2. Objetivos especificos.
Objetivo especifico 1.

Determinar la relacion entre el compromiso afectivo y el nivel de satisfaccion laboral

de los trabajadores de un servicio médico privado de Lima - 2018.
Objetivo especifico 2.

Determinar la relacion entre el compromiso de continuidad y el nivel de satisfaccion

laboral de los trabajadores de un servicio médico privado de Lima - 2018.
Objetivo especifico 3.

Determinar la relaciéon entre el compromiso normativo y el nivel de satisfaccion

laboral de los trabajadores de servicios médicos privados de Lima - 2018.



Il. Método
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2.1. Disefio de investigacion

La investigacion se desarrollé asumiendo el tipo de disefio no experimental, de
corte transversal correlacional. Fue no experimental, porque no se manipuld la
variable, es decir que no existi6 grupo experimental. Fue transversal, porque
estudi6 a los sujetos materia de la investigacion en un mismo momento
determinado. Fue correlacional, porque se interesé en la determinacion del grado
de relacion de las variables (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2014, p. 127), que
para el caso de la presente investigacion estas variables fueron el compromiso

organizacional y la satisfaccion laboral.

El disefio se resume en el siguiente gréfico:

Figura 2. Disefio de estudio
Donde:
M: Muestra
OX: Observacion de la variable compromiso organizacional.
OY: Observacion de la variable satisfaccion laboral.

R: relacion entre las variables
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2.1.1. Metodologia.

El método que se empled en esta investigacion fue el método hipotético-deductivo,
bajo el enfoque cuantitativo. EI método hipotético-deductivo permite comprobar las
hipétesis a través de un disefio estructurado, que evita la subjetividad y mide
realmente la variable del objeto de estudio. Con referencia al método hipotético-
deductivo, Hernandez (2008) refiere que la investigacion cientifica se basa en la
formulacion de una ley universal y en el establecimiento de condiciones iniciales
importantes que constituyen la premisa basica para la construccion de teorias. Este
método permite probar si las hipétesis son verdaderas o falsas, para el caso de que

esto no se peda demostrar directamente.
2.1.2. Tipo de investigacion.

La investigacion que se desarroll6 corresponde al tipo de investigacion basica de
acuerdo a la clasificacion segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 16) y
Sanchez y Reyes (2006).

El tipo de investigacion fue basica porque recogio6 informacién de la realidad
y produjo nuevo conocimiento y teorias (Hernandez., Fernandez y Baptista, 2014,
p. 24).

2.2. Variables, operacionalizacion

En la presente investigacion se delimitaron como variables de estudio el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral. Estas variables fueron de
naturaleza cualitativa y de escala ordinal, por lo que fue posible establecer

relaciones de orden entre las categorias.
2.2.1. Definicion conceptual.
Variable compromiso organizacional.

Para Meyer y Allen (1991) el compromiso organizacional es “un estado psicolégico

que caracteriza la relacion del empleado con la empresa y que tiene como
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consecuencia la decision del trabajador de continuar o interrumpir la permanencia

en dicha organizacion” (p. 61).
Variable satisfacciéon laboral.

Segun Herzberg, Mausner y Snyderman (1959) “La satisfaccion laboral es el grado
de conformidad del cumplimiento de las necesidades y expectativas por parte del
trabajador” (p. 29).

2.2.2. Definicién operacional.
Variable compromiso organizacional.

Se define como el puntaje obtenido por el inventario del instrumento de Allen y
Meyer (1997), en una escala de compromiso organizacional con un indice de
confiabilidad de 0.875. Cuyas dimensiones son el compromiso afectivo,
compromiso de continuidad y el compromiso normativo. Con sus indicadores:
Identificacion con la organizacion, involucramiento con la organizacion, percepcion

de las alternativas, inversiones en la organizacion, lealtad y sentido de la obligacion.
Variable satisfaccion laboral.

Se define por el puntaje obtenido por los sujetos al aplicarse el instrumento de
Materan (2007), en una escala de satisfaccion laboral con un indice de confiabilidad
de 0.817. Con sus dimensiones: factores intrinsecos o motivacionales y factores
extrinsecos o0 higiénicos. Y sus indicadores: Reconocimiento del logro,
responsabilidad acrecentada, adelanto y desarrollo, trabajo desafiante, éxito,
relacion interpersonal, relacion con la supervision, politicas internas, condiciones

fisicas y compensacion salarial.
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Matriz de operacionalizacion de la variable compromiso organizacional

Dimensiones Indicadores ftems Escala de Nively
rango
valores
Identificacién con la 6, 12,
Compromiso organizacion 18
; Alto
afectivo Involucramiento con la 9, 14,
organizacion 15 Fuerte desacuerdo (90 — 126)
En moderado desacuerdo
Percepcion de las En ligero desacuerdo Medio
. . 4,5, 16 .
Compromiso alternativas Indiferente
de continuidad En ligero acuerdo (54 -89)
InVerSién en |a Organizacién l, 3, 17 En moderado acuerdo
En fuerte acuerdo Bajo
Lealtad 13,8, 2
Compromiso (18 -53)
i . . L, 7, 10,
normativo Sentido de la obligacion 110
Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral

ltems .
Escal
Dimensiones Indicadores scala de Nively rango
valores
Factores Reconocimiento del logro 13, 14,15
intrinsecos o
motivacionales Responsabilidad acrecentada 16, 17, 18 Muy bajo Alto
Adelanto y desarrollo 19, 20, 21 Bajo (95 -130)
Trabaio desafi 22 23 Regular Medio
rabajo desafiante : Alto (61-94)
Exito 24, 25, 26 Muy alto Bajo
Factores Relacion interpersonal 1,2,3 (26 - 60)
e.xt.rl'ns.ecos 0 Relacion con la supervision 4,5
higiénicos o
Politicas internas 6,7,8
Condiciones fisicas 9,10
Compensacion salarial 11, 12
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2.3. Poblacion y muestra
2.3.1. Poblacion.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), la poblacion es: “el conjunto de
todos los casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p. 174). Para
nuestra poblacion estas especificaciones serian los criterios de inclusion y

exclusion.

Tabla 3
Distribucidén por sexo de los trabajadores de un servicio de salud privado, Lima
2018.

Sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino 29 37.2%
Femenino 49 62.8%

Total 78 100

Tal como se puede apreciar en la tabla 3, la poblacién estuvo conformada
por los trabajadores de la empresa JQ Medical SRL, empresa dedicada a brindar
el servicio de asesoria en medicina ocupacional en distintas empresas de Lima. El
personal consté como de 78 trabajadores con una predominancia considerable del

sexo femenino (62.8%), frente a un 37.2% que fue de sexo masculino.

Tabla 4
Distribucién por edad de los trabajadores de un servicio de salud privado, Lima
2018.

Rango de edad Frecuencia Porcentaje:
21-29 43 55.1%
30-38 28 35.9%
39-47 5 6.4%
48-56 1 2.6%

Total 78 100
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La distribucion por edades, segun la tabla 4 permite apreciar que el rango
etario mas frecuente es el de 21 a 29 afios con un 55.1% de la poblacion, seguidos
del rango de 30 a 38 afios de edad con un 35,9% de la poblacién, siendo los rangos
de 39 a 47 y de 48 a 56 afnos de edad los menos frecuentes con un 6.4% y 2.6%,

respectivamente.

Tabla 5
Distribucion por profesion de los trabajadores de un servicio de salud privado, Lima
2018.

Profesion Frecuencia Porcentaje:
Médico 18 23.1%
Odontdlogo 6 7.7%
Psicologo 8 10.3%
Enfermera 10 12.8%
Técnica de enfermeria 18 23.1%
Personal administrativo 18 23.1%

Total 78 100

La distribucion por profesiones se puede distinguir en la tabla 5, con 18
médicos que representas en 23.1%, 6 odontologos (7.7%), 8 psicologos (10.3%),
10 enfermeras (12.8%), 18 técnicas de enfermeria (23.1%) y 18 administrativos
(23.1%).

Criterios de inclusion.

Se consideré aquellos trabajadores que trabajan en la Empresa JQ con una

antigiiedad y continuidad minima de 6 meses.

Criterios de exclusion.

Aquellos trabajadores que no lleguen a cumplir 6 meses de trabajo continuo y

aguellos que no desean patrticipar en el estudio.
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Muestreo.

Se decidié en forma intencional considerar a todos los trabajadores de la empresa
JQ Medical SAC. En tal sentido el estudio es de tipo censal porque se toma en

cuenta a toda la poblacion (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p.172).
2.3.2. Muestra.

La muestra estuvo conformada por el total de la poblacion, es decir los 78
trabajadores de las distintas areas de la empresa de servicios médicos JQ Medical

SAC. No se tom6 muestra porque se tomé en cuenta a toda la poblacion.
2.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
2.4.1 Técnicas de recolecciéon de datos

La encuesta es una forma de obtener informacion de una fuente primaria, esta
basada en una serie de preguntas que desarrolla en participante, y es un
procedimiento muy utilizado en el campo sanitario porque permite aplicaciones
masivas y la obtenciéon de una gran cantidad de informacion sobre un amplio
abanico de cuestiones a la vez (Anguita, 2003, p. 592). Esta fue la técnica que se

empled en la presente investigacion.
2.4.2 Instrumentos de recoleccién

De acuerdo a la técnica de la investigacion realizada, los instrumentos para medir
las variables de estudio fueron las escalas de actitud. Para Hernandez (2010), en
la investigacién se dispone de diversos instrumentos de medicibn como son las
escalas de actitudes, cuestionarios, recoleccién y analisis de contenido cuantitativo,
observacion cuantitativa y pruebas estandarizadas. Las escalas son instrumentos
para medir propiedades de individuos o grupos, permite la asignacion de nameros
a las unidades a medir y son muy utilizadas para medir actitudes y valores (p 262).
La escala de compromiso organizacional disefiado por Meyer y Allen (1991),
modificado por Cedefio y Pirela (2002) se usé para medir el compromiso

organizacional; y la escala de satisfaccion laboral elaborada por Materan (2007) se
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us6 para medir la satisfaccion laboral de los trabajadores del servicio médico JQ
Medical SRL.

Fichatécnica de la escala de compromiso organizacional.
Nombre del instrumento: Escala de compromiso organizacional
Autor y afio: Meyer y Allen (1997).

Procedencia: Ontario, Canada.
Adaptacion: Cedefio y Pirela, 2002).
Instituciéon: JQ medical SRL.

Universo en estudio: Todos los trabajadores del servicio médico privado JQ Medical

SRL que consta de 78 trabajadores entre personal asistencial y administrativo.
Nivel de confianza: 95%

Margen de error: 5.0%

Tamafio muestral: 78 participantes.

Tipo de técnica: Encuesta.

Tipo de instrumento: La escala de compromiso organizacional permite conocer el

nivel de compromiso organizacional de los trabajadores.
Fecha de trabajo de campo: del 8 al 19 de febrero del 2018

Escala de medicion: La escala de respuestas se compone de siete alternativas:
Fuerte desacuerdo, en moderado desacuerdo, en ligero desacuerdo, indiferente,

en ligero acuerdo, en moderado acuerdo, en fuerte acuerdo
Niveles y rangos: Alto (90 — 126), Medio (54 — 89) y Bajo (18 — 53)

Tiempo utilizado: 20 minutos
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Baremacion: Para la baremizacion del compromiso organizacional se consideraron

las puntuaciones transformadas a escalas que se presentan en la tabla 6.

Tabla 6
Baremo de la escala para medir el compromiso organizacional
Rango de valores Categoria
90-126 Alto
54 - 89 Medio
18 - 53 Bajo

Para la baremizacién de cada uno de los componentes del compromiso
organizacional, como son el compromiso afectivo, compromiso de continuidad y
compromiso afectivo se consideraron las puntuaciones transformadas a escalas

que se presentan en la tabla 7.

Tabla 7
Baremo de la escala para medir cada componente del compromiso organizacional
Rango de valores Categoria
30 -42 Alto
18-29 Medio
6-17 Bajo

Ficha técnica de la escala de satisfaccion laboral.
Nombre: Escala de satisfaccién laboral.
Nombre del instrumento: Escala de compromiso organizacional
Autor y afo: Materan (2007).
Procedencia: Maracaibo, Venezuela.

Institucion: JQ medical SRL.
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Universo en estudio: Todos los trabajadores del servicio médico privado JQ Medical

SRL que consta de 78 trabajadores entre personal asistencial y administrativo.
Nivel de confianza: 95%

Margen de error: 5.0%

Tamafio muestral: 78 participantes.

Tipo de técnica: Encuesta.

Tipo de instrumento: La escala de satisfaccion permite conocer el nivel de

satisfaccion laboral de los trabajadores.
Fecha de trabajo de campo: del 8 al 19 de febrero del 2018

Escala de medicion: La escala de respuestas se compone de cinco alternativas:
Muy bajo, bajo, regular, alto y muy alto.

Niveles y rangos: Alto (95 — 130), Medio (61 — 94) y Bajo (26 — 60)
Tiempo utilizado: 40 minutos

Tipo de aplicacion: El test debe ser administrado de manera individual, no se debe
aplicar de forma colectiva. Puede ser aplicado en los trabajadores de instituciones

educativas y de salud.

Caracteristicas: La escala de satisfaccion laboral disefiado consta de dos partes,
la primera esté dirigida a medir los factores motivacionales o intrinsecos y consta
de 12 items, y la segunda parte esta orientada a medir los factores higiénicos o
extrinsecos y consta de 14 items. El instrumento ofrece cinco opciones de

respuesta: Muy bajo, bajo, regular, alto y muy alto.

Baremacion: Para la baremizacion de la satisfaccion laboral se consideraron las

puntuaciones transformadas a escalas que se presentan en la tabla 8.
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Tabla 8
Baremo de la Escala para medir la satisfaccion laboral
Rango de valores Categoria
95-130 Alto
61-94 Medio
26 — 60 Bajo

Para la baremizacion de los factores motivacionales o intrinsecos de la
satisfaccion laboral se consideraron las puntuaciones transformadas a escalas que

se presentan en la tabla 9.

Tabla 9
Baremo de la escala para medir la satisfaccion laboral — factores motivacionales o
intrinsecos.
Rango de valores Categoria
51-70 Alto
33-50 Medio
14 - 32 Bajo

Para la baremizacion de los factores higiénicos o extrinsecos de la
satisfaccion laboral se consideraron las puntuaciones transformadas a escalas que

se presentan en la tabla 10.

Tabla 10
Baremo de la escala para medir la satisfaccion laboral — factores higiénicos o

extrinsecos.

Rango de valores Categoria
44 - 60 Alto
28-43 Medio

12 -27 Bajo
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2.4.3. Validacién y confiabilidad de los instrumentos.
Validacion de los instrumentos.

La validacion de un instrumento, se refiere al grado en que un instrumento
realmente mide la variable que pretende medir (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2014, p. 200).

Para determinar la validez del instrumento, se sometio a consideraciones de
juicio de expertos. Segun Valderrama (2002), viene a ser el conjunto de opiniones
qgue brindan los profesionales de experiencia acerca de la pertinencia, relevancia,

claridad y suficiencia de cada uno de los items, en el caso del instrumento (p. 199).

Tabla 11

Validez del instrumento para medir el compromiso organizacional, segun expertos

Experto El instrumento presenta Condicién
final
Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia
Juez 1 si Si si Si Aplicable
Juez 2 si Si si Si Aplicable
Juez 3 Si Si Si Si Aplicable

La tabla muestra que los expertos consideraron el instrumento como
aplicables por contener items pertinentes, relevantes, claros y suficientes para
garantizar la medicion valida de las variables compromiso organizacional y

satisfaccion laboral.
Confiabilidad de los instrumentos.

Los instrumentos de recoleccion de datos presentaron items con opciones
politdmicas, fueron evaluados a través del coeficiente alfa de Cronbach para
determinar su consistencia interna, analizando la correlacion media de cada item

con todas las demas que integran dicho instrumento. Se aplico la prueba piloto y
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después de analiz6 mediante el Alfa de Cronbach con la ayuda del software

estadistico SPSS version 24.

Tabla 12

Escala de valores para determinar la confiabilidad (Hogan, 2004)

Valor Confiabilidad

Alrededor de 0.9 Nivel elevado de confiabilidad
0.8 o superior Confiable

Alrededor de 0.7, se considera Baja

Inferior a 0.6, indica una confiabilidad Inaceptablemente baja.

La confiabilidad del instrumento de compromiso organizacional se estimo
con una prueba piloto de 20 personas de una poblacién similar a la poblacién sujeta

de estudio, arrojando un Alpha de Cronbach de 0.875, denominado como alto.

La confiabilidad del instrumento de satisfaccion laboral se estim6 con una
prueba piloto de 20 personas de una poblacién similar a la poblacién sujeta de

estudio, arrojando un Alpha de Cronbach de 0.817, denominado como alto.

Tabla 13

Confiabilidad de los instrumentos — Alfa de Cronbach

Instrumento Alfa de Cronbach Ne° items

Compromiso organizacional 0.875 18

Satisfaccion laboral 0.817 26
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2.5. Métodos de anélisis de datos
El procedimiento para la recoleccion de datos siguio los siguientes pasos:

Se inicio con la aplicacion de los instrumentos, siguiendo las indicaciones
establecida en las respectivas fichas técnicas. Se solicito a la entidad respectiva, el
permiso respectivo para la aplicacion de la encuesta. Cada uno de los instrumentos
llevd para ser respondido un tiempo aproximado de 20 minutos, para la escala de

compromiso organizacional y 40 minutos, para la escala de satisfaccién laboral.

Posteriormente, con los datos obtenidos se elabord la matriz de datos, se
transformaron los valores segun las escalas establecidas y se procedié con el
debido andlisis con la finalidad de presentar las conclusiones y recomendaciones y

de esta manera preparar el informe final.

Para el analisis y presentacion de los datos obtenidos en la investigacion, se
empledé la estadistica descriptiva e inferencial. Estos resultados fueron
representados utilizando figuras estadisticas para poder visualizar y comprender

mejor la investigacion.

En un primer momento se procedié a organizar y ordenar la informacion
recopilada en una base de datos, posteriormente se analizaron empleando el
software SPSS version 24, que permitié establecer el porcentaje de incidencias en
las respuestas obtenidas, Para la contratacion de las hipétesis se empled la

prueba de Rho de Spearman.

2.6. Aspectos éticos

Los datos indicados en esta investigacion fueron recogidos del grupo de

investigacion y se procesaron de forma adecuada sin adulteraciones.
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Los profesionales que han participado en esta encuestada, no fueron
mencionados, se ha tomado las reservas del caso para evitar informacion dafiina

en contra de las personas que han colaborado con esta investigacion.

De igual forma el marco tedrico se recolecté de acuerdo a los parametros
establecidos e indicados para realizare este tipo de estudio, evitando copia de otras

investigaciones.

Finalmente, los resultados de la investigacion no han sido adulteradas o
plagiadas de otras investigaciones haciéndose un buen uso de la investigacion en

beneficio de todos.



I1l. Resultados
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3.1. Descripcion de resultados.

Se presenta el andlisis y la discusion de los resultados del presente estudio. Para
tal fin el programa utilizado fue el SPSS versidn 24.0, para efectuar un analisis de
la data.

Del Compromiso organizacional.

Tabla 14
Compromiso organizacional en los trabajadores de un servicio de salud privado,
Lima 2018

Nivel Frecuencia Porcentaje

Bajo 1 1.3%
Medio 59 75.6%

Alto 18 23.1%

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10% A

0%

W Bajo
B Mediano

H Alto

Bajo MMedio Alto

Figura 3. Nivel de compromiso organizacional en los trabajadores de un servicio
de salud privado, Lima 2018.

Como se muestra en la tabla 14 y figura 3 se observé que el 75,6% de los
trabajadores del servicio de salud privado JQ Medical SRL tuvo un compromiso
organizacional de nivel medio, mientras que un 23.1% tuvo un nivel alto, y sélo un
1.3% tuvo un nivel bajo.
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Esto significa que la mayoria de los trabajadores perciben un nivel medio de
compromiso organizacional, pero pocos son los que lo perciben en un nivel alto.

Del compromiso organizacional segun sexo.

Tabla 15
Compromiso organizacional segun sexo en los trabajadores de un servicio de
salud privado, Lima 2018

Sexo Nivel Frecuencia Porcentaje
Masculino Bajo 1 3.6%
Medio 24 85.7%
Alto 3 10.7%
Femenino Bajo 0 0%
Medio 35 70%
Alto 15 30%
90% 85.70%
80% 70%
70% S
60%
50%
40% 0%
30%
20% 10.70% \
10% 3.60% l 0%
0% /=y —
Bajo Medio Alto Bajo Medio Alto
Masculino Femenino

Figura 4. Nivel de compromiso organizacional segun sexo en los trabajadores de
un servicio de salud privado, Lima 2018.

En la tabla 15 y figura 4 se muestra que, para el caso del sexo masculino, el 85.7%
de los trabajadores del servicio de salud privado JQ Medical SRL manifesto tener
un compromiso organizacional de nivel medio; mientras que un 10.7%, un nivel alto;
y un 3.6% manifesté tener un nivel bajo. Para el caso del sexo femenino, el 70% de
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las trabajadoras del servicio de salud privado JQ Medical SRL manifesto tener un
compromiso organizacional de nivel medio; mientras que un 30%, un nivel alto.

En general, existe poca diferencia del compromiso organizacional segun
sexo, aunque se observo una mayor cantidad de mujeres que perciben un
compromiso organizacional en un nivel alto frente a los varones (30% de mujeres
en comparacion con el 10.7% de varones),

Del compromiso organizacional segun profesion.

Tabla 16
Compromiso organizacional segun profesion en los trabajadores de un servicio de
salud privado, Lima 2018

Profesion Nivel Frecuencia Porcentaje

Médico Bajo 0 0%
Medio 14 77.8%
Alto 4 22.2%

Odontologo Bajo 0 0%
Medio 5 83.3%
Alto 1 16.7%
Psicélogo Bajo 1 12.5%
Medio 7 87.5%

Alto 0 0%

Enfermera Bajo 0 0%
Medio 10 100%

Alto 0 0%

Técnica de enfermeria Bajo 0 0%
Medio 10 55.6%
Alto 8 44.4%

Administrativo Bajo 0 0%
Medio 13 72.2%

Alto 5 27.8%
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Figura 5. Nivel de compromiso organizacional segun profesion en los trabajadores
de un servicio de salud privado, Lima 2018.

En la tabla 16 y figura 5 se observé que, para el caso de los médicos, el 77.8%
manifestd tener un compromiso organizacional de nivel medio; mientras que un
22.2%, un nivel alto. En el caso de los odontélogos, el 83.3% manifestd tener un
compromiso organizacional de nivel medio; mientras que un 16.7%, un nivel alto.
Los psicologos manifestaron en un 87.5% tener un compromiso organizacional de
nivel medio, mientras que un 12.5%, un nivel bajo. Las enfermeras manifestaron en
un 100% tener un compromiso organizacional de nivel medio. Las Técnicas de
enfermeria manifestaron en un 55.6% tener un compromiso organizacional de nivel
medio, mientras que un 44.4%, un nivel alto. Por ultimo, el personal administrativo
manifestd en un 72.2% tener un compromiso organizacional de nivel medio,
mientras que un 27.8%, un nivel alto.

En términos generales, frente a las otras profesiones, un mayor niumero de
técnicas de enfermeria, el personal administrativo y los médicos perciben un nivel
alto de compromiso organizacional (44.4%, 27.8% y 22.2%, respectivamente).
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Del compromiso organizacional segun resultados por item.

Tabla 17
Resultados de la escala de compromiso organizacional segun por en los trabajadores de un servicio de salud privado, Lima
2018

P01 P02 PO3 PO4 P05 PO6 PO7 PO8 PO9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18

Sumatoria de
puntaje por 649 632 524 745 493 294 653 791 717 758 778 681 677 823 823 636 612 809

900
800
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60
50
40
30
20
10

O O O O O o o

pregunta
I I I I I I I I | I I I I 823 I I |
POl P02 PO3 PO4 PO5 PO6 PO7 PO8 P09 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18

Figura 6. Resultados de la escala de compromiso organizacional segun item en los trabajadores de un servicio de salud privado,
Lima 2018.
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En la tabla 17 y figura 6 se observé que los puntajes mas bajos se presentaron en
los items seis, cinco y tres, la primera tiene que ver con el compromiso afectivo,
mas especificamente con la identificacion con la organizacion y las otras dos, con
el compromiso de continuidad, mas especificamente con la percepcion de
alternativas y las inversiones realizadas en la organizacion. Mientras que los
puntajes mas altos se obtuvieron en los items 13, 14 y 18; el primero tiene que ver
con el compromiso normativo, especificamente es con la percepcién de lealtad para
con la organizacion; en cambio el segundo y tercero tienen que ver con el
compromiso afectivo, especificamente con el involucramiento con la organizacion y
la identificacion con la organizacion, respectivamente.

De la satisfaccion laboral.

Tabla 18
Satisfaccion laboral en los trabajadores de un servicio de salud privado, Lima
2018

Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 10.3%
Medio 70 89.7%
Alto 0 0.0%

89.7%

90%
80%
70%

60% )
H Bajo

1)
50% B Mediano

40% H Alto

30%

20% 10.3%
V4
10% ﬂ goi
0%
Bajo Medio Alto

Figura 7. Nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de un servicio de salud
privado, Lima 2018.
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En la tabla 18 y figura 7 se observé que el 89.7% de los trabajadores del servicio
de salud privado JQ Medical SRL tuvo un nivel medio de satisfaccion laboral,
mientras que un 10.3% tuvo un nivel bajo y ningun trabajador presenté satisfaccion
laboral en un nivel alto.

De la satisfaccion laboral segun sexo.

Tabla 19

Satisfaccion laboral segun sexo en los trabajadores de un servicio de salud
privado, Lima 2018

Sexo Nivel Frecuencia Porcentaje
Masculino Bajo 4 14.3%
Medio 24 85.7%
Alto 0%
Femenino Bajo 4 8%
Medio 46 92%
Alto 0 0%
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Alto
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B Masculino Mediano
Masculino Alto

B Femenino Bajo

H Femenino Mediano

Femenino Alto

Figura 8. Nivel de satisfaccion laboral segun sexo en los trabajadores de un
servicio de salud privado, Lima 2018.
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En la tabla 19 y figura 8 se observd que, en el caso del sexo masculino, el 85.7%
de los trabajadores del servicio de salud privado JQ Medical SRL manifest6 tener
una satisfaccion laboral de nivel medio; mientras que un 14.3%, un nivel bajo. Para
el caso del sexo femenino, el 92% de las trabajadoras del servicio de salud privado
JQ Medical SRL manifesto6 tener una satisfaccion laboral de nivel medio; mientras
que un 8%, un nivel bajo. En ambos casos no hubo nadie que manifestara un nivel
alto de satisfaccion laboral.

De la satisfaccion laboral segun profesion.

Tabla 20
Satisfaccion laboral segun profesion en los trabajadores de un servicio de salud
privado, Lima 2018

Profesion Nivel Frecuencia Porcentaje
Médico Bajo 2 11.1%
Medio 16 88.9%
Alto 0 0%
Odontélogo Bajo 1 16.7%
Medio 5 83.3%
Alto 0 0%
Psic6logo Bajo 1 12.5%
Medio 7 87.5%
Alto 0 0%
Enfermera Bajo 2 20%
Medio 8 80%
Alto 0 0%
Técnica de Bajo 1 5.6%
enfermeria
Medio 17 94.4%
Alto 0 0%
Administrativo Bajo 1 5.6%
Medio 17 94.4%

Alto 0 0%
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Figura 9. Nivel de satisfaccién laboral segun profesion en los trabajadores de un
servicio de salud privado, Lima 2018.

En la tabla 20 y figura 9 se observé que, para el caso de los médicos, el 88.9%
manifestd tener una satisfaccion laboral de nivel medio; mientras que un 11.1%, un
nivel bajo. En el caso de los odontdlogos, el 83.3% manifesto tener una satisfaccion
laboral de nivel medio; mientras que un 16.7%, un nivel bajo. Los psicélogos
manifestaron en un 87.5% tener una satisfaccion laboral de nivel medio, mientras
que un 12.5%, un nivel bajo. Las enfermeras manifestaron en un 80% tener una
satisfaccion laboral de nivel medio, mientras que un 20%, un nivel bajo. Las
Técnicas de enfermeria manifestaron en un 94.4% tener una satisfaccion laboral
de nivel medio, mientras que un 5.6%, un nivel bajo. Por ultimo, el personal
administrativo manifesto en un 94.4% tener una satisfaccion laboral de nivel medio,
mientras que un 5.6%, un nivel bajo. En ninguno de los casos hubo alguien que
manifestara un nivel alto de satisfaccion laboral.
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De la satisfaccién laboral segun resultados por item.

Tabla 21
Resultados de la escala de satisfaccion laboral segun item en los trabajadores de un servicio de salud privado, Lima 2018.

P01 P02 PO3 P04 PO5 PO6 PO7 PO8 P09 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26

SUMATORIA
DE 505 497 343 525 552 290 410 475 316 316 244 371 454 467 358 404 428 495 269 189 396 424 398 453 455 406
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Figura 10. Resultados de la escala de satisfaccion laboral segun item en los trabajadores de un servicio de salud privado, Lima 2018.
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Como se muestra en la tabla 21 y figura 10, se observd que los items con menor
puntaje fueron 20, 11 y 19, el primero y tercero tienen que ver con el adelanto y
desarrollo y el segundo con la compensacion salarial. Por otro lado los mayores
puntajes se obtuvieron en los items cinco, cuatro y uno, que tienen que ver con las

relaciones con el supervisor y con los comparieros de trabajo.

3.2. Contrastacion de hipoétesis
Hipotesis general.
Hi. Existe relacién directa entre el compromiso organizacional y el nivel de

satisfaccion laboral de los trabajadores de un servicio médico privado de Lima -
2018.

Ho. No Existe relacion directa entre el compromiso organizacional y el nivel de
satisfaccion laboral de los trabajadores de un servicio médico privado de Lima -
2018.

Regla de decision: Si p 2 a, se acepta Ho; Sip < a, se rechaza Hi

Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 22

Relacion entre el compromiso organizacional y satisfaccion laboral trabajadores
de un servicio médico privado, Lima 2018.

Compromiso Satisfaccion
organizacional laboral
Rho de Spearman Compromiso Coeficiente de 1,000 ,619"
organizacional correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 78 78
Satisfaccién laboral Coeficiente de ,619™ 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 78 78

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Dado que en la prueba el valor p=0,000 es menor que el nivel de confianza p=0,05,
se rechaza la hipotesis nula, es decir que existe relacién significativa entre el
compromiso organizacional y el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de
un servicio meédico privado de Lima - 2018, siendo esta relacion directa y moderada
(Rho= 0,619); es decir que a medida que se mejore el compromiso organizacional

mejorara la satisfaccion laboral de los trabajadores del servicio médico privado.
Hipotesis especificas.
Hipotesis especifica 1.

Hi. Existe relacion directa entre el compromiso afectivo y el nivel de satisfaccion

laboral de los trabajadores de un servicio médico privado de Lima - 2018.

Ho. No Existe relacion directa entre el compromiso afectivo y el nivel de satisfaccion

laboral de los trabajadores de un servicio médico privado de Lima - 2018.
Regla de decision: Si p 2 a, se acepta Ho; Sip < a, se rechaza Hi
Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 23

Relacion entre el compromiso afectivo y satisfaccion laboral trabajadores de un
servicio médico privado, Lima 2018.

Compromiso Satisfaccion
afectivo laboral
Rho de Spearman Compromiso afectivo  Coeficiente de 1,000 ,662"
correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 78 78
Satisfaccion laboral Coeficiente de ,662™ 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 78 78

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Dado que en la prueba el valor p=0,000 es menor que el nivel de confianza p=0,05,
se rechaza la hipotesis nula, es decir que existe relacién significativa entre el
compromiso afectivo y la satisfaccion laboral de los trabajadores de un servicio
meédico privado, siendo esta relacion directa y moderada (Rho= 0,662); es decir que
a medida que se mejore el compromiso afectivo mejorara la satisfaccion laboral de

los trabajadores del servicio médico privado.
Hipotesis especifica 2.

Hi. Existe relacion directa entre el compromiso de continuidad y el nivel de
satisfaccion laboral de los trabajadores de un servicio médico privado de Lima -
2018.

Ho. No Existe relacion directa entre el compromiso de continuidad y el nivel de
satisfaccion laboral de los trabajadores de un servicio médico privado de Lima -
2018.

Regla de decision: Si p 2 a, se acepta Ho; Sip < a, se rechaza Hi
Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 24

Relacion entre el compromiso de continuidad y satisfaccion laboral trabajadores
de un servicio médico privado, Lima 2018.

Compromiso Satisfaccion
de continuidad laboral
Rho de Spearman Compromiso de Coeficiente de 1,000 ,413™
continuidad correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 78 78
Satisfaccion laboral Coeficiente de 413" 1,000
correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 78 78

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Dado que en la prueba el valor p=0,000 es menor que el nivel de confianza p=0,05,
se rechaza la hipotesis nula, es decir que existe relacién significativa entre el
compromiso de continuidad y la satisfaccién laboral de los trabajadores de un
servicio médico privado, siendo esta relacion directa y moderada (Rho= 0,413); es
decir que a medida que se mejore el compromiso de continuidad mejorara la

satisfaccion laboral de los trabajadores del servicio médico privado.
Hipotesis especifica 3.

Hi. Existe relacion directa entre el compromiso normativo y el nivel de satisfaccion

laboral de los trabajadores de un servicio médico privado de Lima - 2018.

Ho. No Existe relacion directa entre el compromiso normativo y el nivel de
satisfaccion laboral de los trabajadores de un servicio médico privado de Lima -
2018.

Regla de decision: Si p 2 a, se acepta Ho; Sip < a, se rechaza Hi

Prueba de estadistica: Rho de Spearman

Tabla 25

Relacion entre el compromiso normativo y satisfaccion laboral trabajadores de
un servicio médico privado, Lima 2018.

Compromiso Satisfaccion
normativo laboral
Rho de Spearman Compromiso normativo Coeficiente de 1,000 ,579™
correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 78 78
Satisfaccion laboral Coeficiente de ,579" 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 78 78

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Dado que en la prueba el valor p=0,000 es menor que el nivel de confianza p=0,05,
se rechaza la hipotesis nula, es decir que existe relacién significativa entre el
compromiso normativo y la satisfaccion laboral de los trabajadores de un servicio
meédico privado, siendo esta relacion directa y moderada (Rho=0,579); es decir que
a medida que se mejore el compromiso afectivo mejorara la satisfaccion laboral de

los trabajadores del servicio médico privado.



IV. Discusiodn



74

En este capitulo se hace un andlisis de los resultados a los que se ha llegado en la
presente investigacion, entre las que se puede destacar que el 75.6% de los
trabajadores del servicio médico JQ Medical SRL refiere que el compromiso
organizacional se encuentra en un nivel medio, un 23.1% cree que esta en un nivel
alto y solo un 1.3% cree que esta en un nivel bajo. Estos resultados evidenciarian
un nivel de compromiso medio de los trabajadores para con la organizacion, similar
a los obtenidos por Pérez (2013), donde cerca del 30% manifestaron un bajo nivel
de compromiso organizacional, esto se deberia a la condicion de trabajo en el
sector publico de esta ultima poblacion donde el tema del enriquecimiento del

ambiente laboral no se trata ampliamente.

Con respecto a la satisfaccién laboral se encontrd que el 89.7% se encuentra
medianamente satisfecho con su trabajo y un 10.3% tiene una satisfaccion baja, es
en este segmento es donde se debe centrar los esfuerzos que conlleven a mejorar
este indicador. Estos resultados son contrarios a los encontrados por Murrieta
(2016), donde el 76% de profesionales que trabajan en el servicio de emergencia
manifestaron estar insatisfechos en sus labores, esto tendria que ver con el nivel
de estrés que caracteriza a esta Ultima poblacion, que difiere a la del presente
estudio. No se encontrd trabajadores que tengan una alta satisfaccién con su
trabajo, esto significa que para los trabajadores de este servicio médico es
necesario que se mejore algunos aspectos para que puedan obtener una mayor

satisfaccion laboral.

En relacién al género, el compromiso organizacional tuvo ligeras diferencias
como, por ejemplo, que existe un mayor grupo de mujeres que perciben que su
nivel de compromiso es alto (30%), en comparacién con el de los varones (10.7%).
Similar a lo que se encontré en el estudio de Recio, Gomez, Lépez y Martinez
(2012) donde no se encontro diferencias estadisticamente significativas entre el
compromiso y los factores demogréaficos. Aunque un resultado diferente lo
obtuvieron Gémez, Recio, Avalos y Gonzales (2013) que si encontraron que las
variables sociodemogréficas influyen en el compromiso organizacional. Para

nuestro caso esto no ocurrio asi debido a que nuestra poblacion no mostro
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diferencias significativas en las variables sociodemograficas por ser una poblacion

relativamente homogénea.

Algo similar sucedi6é en el caso de la satisfaccion laboral, en relacion al
género, donde los resultados fueron similares, con ligeras diferencias como es el
caso de que se observd que existe un mayor grupo de varones que perciben que
su nivel de satisfaccion laboral es bajo (14.3%), en comparacion con las mujeres
(8%), esto podria ser debido a que los varones son enviados a las zonas de trabajo
mas alejadas y a los clientes donde los trabajadores son obreros, por lo que la carga
de trabajo es mayor, en comparacion con las mujeres que por razones de seguridad

son enviadas a clientes donde el trabajo es mayormente de oficina.

Para el caso de las profesiones, el compromiso organizacional también tuvo
ligeras diferencias, de las cuales, las mas saltantes son que un grupo de técnicas
de enfermeria (44.4%) y personal administrativo (27.8%) consideré que tenia un
alto nivel de compromiso organizacional, la mayoria consideré que tenia un nivel
medio de compromiso organizacional y solo un trabajador que represento el 12.5%
de psicologos considerd que su nivel de compromiso fue bajo. Es necesario trabajar
con mayor énfasis en los profesionales en donde no se percibieron nivel altos de

compromiso organizacional como es el caso de los psicélogos y enfermeras.

Los niveles de satisfaccion laboral, tuvieron ligeras diferencias en las
distintas profesiones, llamé la atenciéon que un grupo que en total represento el
10.3% considerara que su nivel de satisfaccion laboral fue baja, para el caso de las
enfermeras, esto fue considerado por un 20%, mientras que en el caso de los
odontdlogos fue de 16.7%. Los resultados del presente estudio fueron diferentes a
los obtenidos por el estudio realizado por Mengistu y Bali (2015) donde se encontro

diferencias significativas entre la satisfaccion laboral y el tipo de profesion.

Por otro lado, al analizar los resultados de las respuestas de cada escala
aplicada, se observé que, para el caso del compromiso organizacional, los items
donde se obtuvieron los menores valores fueron los que tienen que ver con la
identificacion con la organizacion, la percepcion de alternativas y las inversiones

realizadas en la organizacion que demuestran que los trabajadores no muestran
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una alta identificacion con la organizacion a largo plazo, perciben que tienen otras
alternativas laborales y no perciben que hubieran invertido mucho en la
organizacion, esto se deberia a que en general el personal es relativamente joven
y tiene poco tiempo de trabajo en la organizacion. Por el contrario, los items que
tuvieron los mas altos puntajes fueron los que tienen que ver con la percepcion de
lealtad para con la organizacion, el involucramiento con la organizacion y la
identificacion con la organizacién a corto plazo, es decir que la organizacion ha sido
capaz de crear lazos de compromiso con los trabajadores pero que éstos no son

muy fuertes y mucho menos duraderos.

Para el caso de los resultados de las respuestas de la escala de satisfaccion
laboral, se observo que los items donde se obtuvieron los menores puntajes fueron
los que tienen que ver con el adelanto, la compensacion salarial y el desarrollo, esto
se correlaciona muy bien con las quejas que se recibieron de los trabajadores que
fueron las pocas oportunidades de capacitacion, los sueldos congelados por mucho
tiempo y las oportunidades de ascensos. Por el contrario, los items donde se
obtuvieron las mejores puntuaciones fueron los que tienen que ver con las
relaciones con el supervisor y con los compaferos, es decir que existe en la

organizacién un clima laboral favorable en cuanto a relaciones interpersonales.

En cuanto a la correlacion de las variables de compromiso organizacional y
satisfaccion laboral, de acuerdo a los resultados obtenidos en la prueba estadistica
de Rho de Spearman para las hipo6tesis que han orientado la investigacion, se ha
podido observar que existe una relacion directa entre el compromiso organizacional
y la satisfaccién laboral en los trabajadores de un servicio médico privado de Lima
— 2018, hallandose una correlacion de 0.619, con un valor para p = 0.00 que es
menor a 0.05, lo cual indica que existe una correlacion entre las variables y ademas
esta relacion es moderada, directa y significativa. Resultado similar al obtenido por
Gbomez, Recio, Avalos y Gonzales (2013) en el que también se encontré una

relacion significativa entre estas dos variables.

Con respecto a la hipétesis especifica 1, se ha observado que existe una

relacion entre el compromiso afectivo y el nivel de satisfaccién laboral de los
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trabajadores de un servicio médico de Lima — 2018, hallandose una correlacion de
0.662, con un valor para p = 0.00 que es menor a 0.05, y que indica que la
correlacion entre las variables si existe ademas es moderada, directa y significativa.
Esta correlacion es la mas fuerte en comparacion a los otros componentes del
compromiso organizacional y es similar resultado al obtenido por Richard (2015)
que si bien encontré una correlacion significativa entre la satisfaccion laboral y el
compromiso organizacional, también encontr6 diferencias al hacer la correlacion
entre cada uno de los componentes de ambas variables siendo sélo el compromiso
afectivo el que se correlacionaba con ambos factores de la satisfaccion laboral, mas
no los componentes de continuidad y normativo que sélo obtuvieron una correlacion
significativa con los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral y no con los

extrinsecos.

Con respecto a la hipétesis especifica 2, se ha observado que existe una
relacion entre el compromiso de continuidad y el nivel de satisfaccion laboral de los
trabajadores de un servicio médico de Lima — 2018, hallandose una correlacion de
0.413, con un valor para p = 0.00, que es menor a 0.0, lo cual indica que la

correlacién entre las variables si existe, es directa y significativa, aunque es débil.

Con respecto a la hipétesis especifica 3, se ha observado que existe una
relacion entre el compromiso normativo y el nivel de satisfaccion laboral de los
trabajadores de un servicio médico de Lima — 2018, hallandose una correlacién de
0.579, con un valor calculado para p < 0.01, que indica que la correlacion entre las
variables si existe, es moderada, directa y significativa

Por lo tanto, en el presente estudio se encontrd que si existe correlacién entre
las variables compromiso organizacional y satisfaccion laboral. Por supuesto que

para poder generalizar el estudio se tiene que aplicar en otras realdades.
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Primera conclusion.

Se encontré que el compromiso organizacional y la satisfaccién laboral estan
relacionados de forma directa con un Rho de Spearman de 0.619 con un valor de
p = 0.000 que es menor a 0.05. Lo cual indica que a mayor compromiso

organizacional, mayor sera la satisfaccion laboral en los trabajadores.
Segunda conclusién.

Se encontr6 que el compromiso afectivo y la satisfaccion laboral estan relacionados
de forma directa con un Rho de Spearman de 0.662 con un valor de p = 0.000 que
es menor a 0.05. Esta correlacion del compromiso afectivo con la satisfaccion
laboral es la més fuerte en comparacién con los otros componentes del compromiso
organizacional. Lo cual significa que los esfuerzos dirigidos a mejorar el
compromiso afectivo tendran un mayor impacto sobre la satisfaccion laboral de los

trabajadores.
Tercera conclusion.

Se encontr6 que el compromiso de continuidad y la satisfaccion laboral estan
relacionados de forma directa con un Rho de Spearman de 0.412 con un valor de

p= 0.000 que es menor a 0.05.

Cuarta conclusion.

Se encontré que el compromiso normativo y la satisfaccion laboral estan
relacionados de forma directa con un Rho de Spearman de 0.579 con un valor de

p= 0.000 que es menor a 0.05.
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Primera recomendacién.

Se recomienda una revision de los temas de compromiso organizacional y
satisfaccion laboral con una mayor poblacién a fines de corroborar y ampliar los

resultados obtenidos en el presente estudio.
Segunda recomendacion.

Es necesario recomendar a las organizaciones de salud que establezcan politicas
dirigidas al cuidado de su recurso humano, reforzando el compromiso
organizacional en las instituciones que ayuden a mejorar la satisfaccion laboral, lo

cual resultara en la mejora de la calidad de la atencién en salud.
Tercera recomendacion.

Las organizaciones deben reforzar la percepcion del trabajador del compromiso
organizacional y dirigirse con mayor énfasis en desarrollar una fuerte y duradera
identificacion e involucramiento del trabajador para con la organizacion ya que al
tener una correlacion mas fuerte con la satisfaccion laboral, mejorara directamente

su percepcion de satisfaccion laboral.
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Resumen

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de un servicio médico
privado de Lima. El estudio se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, de corte
descriptivo correlacional. La poblacidn fue constituida por 78 trabajadores de la
empresa JQ Medica, para recolectar la informacion se utilizd la técnica de
encuesta y como instrumentos las escalas de Compromiso organizacional de
Meyer y Allen y la de Satisfaccion laboral de Materan. Los resultados
evidenciaron que 75.6% de los trabajadores consideran que tienen un nivel de
compromiso organizacional medio, un 89.7% considera que tiene un nivel de
satisfaccion laboral medio, y que la correlacion entre ambas variables es
estadisticamente significativa y directa, con un Rho de Spearman de 0.619 (p=
0.00, menor que 0.05). Se concluyd que existe una correlacion significativa y
directa entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de un servicio médico privado de Lima — 2018.

Palabras clave: compromiso organizacional, compromiso afectivo, compromiso
de continuidad, compromiso normativo, satisfaccion laboral, factores
motivacionales, factores higiénicos.

Summary

The objective of the research was to determine the relationship between
organizational commitment and job satisfaction of workers in a private medical
service in Lima. The study was developed under a quantitative approach,
descriptive correlational. The population was constituted by 78 workers of the
company JQ Medica, to collect the information the survey technique was used
and as instruments the Meyer and Allen organizational commitment scales and
the Materan labor satisfaction scale. The results showed that 75.6% of workers
consider that they have a medium level of organizational commitment, 89.7%
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consider that they have a medium level of job satisfaction, and that the
correlation between both variables is statistically significant and direct, with a
Spearman's Rho of 0.619 (p = 0.00, less than 0.05). It was concluded that there
is a significant and direct correlation between organizational commitment and
job satisfaction in the workers of a private medical service in Lima - 2018.

Key words: organizational commitment, affective commitment, commitment to
continuity, normative commitment, job satisfaction, motivational factors,
hygiene factors.

Introduccién.

Las organizaciones actuales buscan incrementar su nivel de competitividad para
garantizar tanto su continuidad como su éxito, en las ultimas décadas sus esfuerzos
estan dirigido hacia el desarrollo de su recurso mas valioso que es el recurso
humano, una de las estrategias prioritarias es generar un ambiente laborar
favorable que permitan fomentar actitudes positivas en sus trabajadores para que
éstos puedan desarrollarse tanto individual como colectivamente y asi poder

conseguir el cumplimiento de sus objetivos personales y los de la organizacion.

Diversos estudios se han realizado para establecer y analizar los factores
gue influyen en las actitudes que el trabajador adopta frente a su entorno laboral.
Dos de las actitudes laborales que han sido muy estudiadas son la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional, ambas tienen una fuerte correlacion y
resultan en conductas que los empleados adoptan dentro de la organizacion
(Aamodt, 2010, p. 364). Segun Meyer y Allen (1991). El compromiso organizacional
es “un estado psicolégico que determina la relacibn del empleado con la
organizacién laboral y que tiene como consecuencia la decisién del trabajador de
continuar o interrumpir la permanencia en dicha organizacion” (p. 61). Mientras que
para Herzberg, Mausner y Snyderman (1959), la satisfaccion laboral “es el grado
de conformidad del cumplimiento de las necesidades y expectativas por parte del
trabajador” (p. 29). La importancia de estos conceptos reside en su estrecha
relacion con la calidad de los servicios de salud, ya que la falta de compromiso

organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de salud generara una
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disminucioén de la calidad de los servicios de salud (Judge, como se cité en Robbins,
2009, p. 86).

Antecedentes del problema.

En el campo de la salud, el compromiso organizacional ha sido estudiado
desde diversas perspectivas y en relacion con multiples factores, Asi, el estudio
realizado por Hailemicael, Woldie y Tsega (2016) encontraron que hay factores
predictores del compromiso organizacional y que estos son el estilo de liderazgo
percibido, la oportunidad de capacitacion, el valor percibido, la atencién para el
empleado y la remuneracién percibida. Mientras que Saltar y Jan (2015)
concluyeron que el pago, la promocion y el entorno de trabajo son factores que
influencian sobre el compromiso organizacional; adicionalmente algunos factores
juegan un papel secundario en la prediccion del compromiso organizacional como
el trabajo, el compariero de trabajo y la supervision. Por otro lado, Recio, Gémez,
Lépez y Martinez (2012) concluyeron, que el compromiso organizacional muestra
una relacion directa con el clima organizacional, pero no presenta ninguna
asociacion con los factores demogréficos. Asi mismo, Karami, Faro y Foroughamer
(2017) encontraron que no hay relacion estadisticamente significativa entre el

compromiso organizacional y la competencia profesional.

La interrelacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral
en trabajadores de salud también fueron asociadas a otros factores como el estrés
laboral. Saleh, Darawad y Al-Hussami (2014) concluyeron que el ambiente laboral
estresante influye negativamente en el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral. Por otro lado, GOmez, Recio, Avalos y Gonzales (2013 encontraron que, Si
existe relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, ademas
gue las variables sociodemograficas influyen en el compromiso organizacional. La
relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional fue investigada
en el ambito local, asi Richard (2015) concluyé que existe una relacion positiva

significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional.
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Revision de la literatura.

Tanto el compromiso organizacional como la satisfaccion laboral son temas
estudiados con bastante frecuencia dada la importancia del desarrollo de los
recursos humanos en las organizaciones que buscan ser competitivas. Asi, Ardinez
y Gutiérrez (2014) en su estudio concluyeron que no existe relacion entre la
satisfaccion y la motivacion del trabajador. El clima laboral influye significativamente
sobre la satisfaccion de los trabajadores, mas no influye en su motivacién, sobre el
cual se privilegian los factores intrinsecos del trabajador, especialmente su
necesidad de autorrealizarse. Asi mismo, Pérez (2012) encontr6 que no existe
evidencia de una relacion directa entre el compromiso organizacional y el tipo de

vinculacién contractual establecido por las empresas.

Por otro lado, Pérez (2013) concluy6 que existe una relacion significativa y
directa entre el compromiso normativo, el desempefio y la capacitaciéon de los
médicos, y por el contrario una relacion negativa entre el compromiso
organizacional, las aptitudes y la calidad técnica y atencibn médica en las
enfermeras. Ademas, Polanco (2014) en su estudio concluy6 que el clima laboral,
en sus distintas dimensiones, influye en la satisfaccion laboral mediante su
influencia emocional en la ponderacion de los satisfactores e insatisfactores
laborales y en la satisfaccion laboral total. De la misma forma, Cortina (2014)
concluyo que la satisfaccion laboral se relaciona positiva y significativamente con
el compromiso organizacional y la intencién de permanencia, ademas que existe
una mediacion parcial del compromiso afectivo en la relacion entre la satisfaccion

laboral y la intencion de permanencia.

Adicionalmente Murrieta (2016) concluy6 que existe una baja relacion entre
la motivacion y la satisfaccién laboral, con un r de Spearman de 0.366. De la misma
manera, Pérez y Rivera (2015) concluyeron gue existe una vinculacién causa-
efecto positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, con una
prueba de Tau-b de Kendall de 0.370. Por otro lado, Loza (2014) concluy6 que se

existe una asociacion entre los estilos de liderazgo y compromiso organizacional
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con una dependencia mostrada para un X? calculado de 24,82 y un X2 tabular de

9,49 con 4 grados de libertad y un p<0.05 de nivel de significancia.
Problema.

La empresa JQ Medical SAC brinda servicios médicos ocupacionales a
diversas empresas industriales y de servicios de Lima, asesorando en la
conformaciéon y mantenimiento del sistema de seguridad y gestidén de la salud de
los trabajadores, asi como los de vigilancia ocupacional. Segun el libro de némina,
cuenta con 18 médicos ocupacionales, 6 odontélogos, 8 psicologos, 10 enfermeras,
18 técnicas de enfermeria y 18 trabajadores administrativos, los cuales rotan en las
diferentes empresas donde se brinda asesoria y vigilancia ocupacional.
Actualmente se ha notado que los trabajadores se han mostrado disconformes y
poco satisfechos con diversos aspectos del trabajo como son el incremento de las
responsabilidades en sus distintas actividades y una escasa supervision de parte
de los coordinadores, ademas ha habido quejas debido a que no se brinda las
condiciones fisicas adecuadas del ambiente laboral en muchas fabricas donde se
brinda las asesorias por lo que los trabajadores se han visto en la necesidad de
adecuarse involuntariamente a las circunstancias para poder cumplir con sus
labores. Otros inconvenientes referidos por los trabajadores son el hecho que existe
una programacion cambiante y poco estable que se genera con poco tiempo de
anticipacioén, tanto de sedes como de horarios de trabajo, por lo que deben rotar de
forma inesperada y constante durante la semana, lo cual causa descontrol e
inestabilidad, ya que muchas veces el trabajador no sabe con certeza en dénde y
en qué horario le tocara trabajar al dia siguiente; adicionalmente se ha presentado
quejas por los ajustes salariales que no se han realizado en los ultimos afos, la
falta de un programa de capacitacién para los trabajadores y la falta de reuniones
regulares tanto con los supervisores como con sus colegas para compartir temas
del trabajo que podrian ser positivas tanto para ellos como para la empresa. Esta
situacion ha generado que se produzca los incumplimientos en los informes
mensuales de vigilancia ocupacional y la disminucién de la calidad de éstas, debido

a una débil supervision, ademas un alto numero de inasistencias, que agravan las
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programaciones de turnos, lo cual ya ha causado diversas quejas por parte de los
clientes, y que, de continuar el problema, generard que éstos busquen otro
proveedor.

Los trabajadores requieren tener un alto desempefio laboral tanto en el plano
asistencial como en el gerencial, debido a las caracteristicas singulares del entorno
donde se desarrolla el trabajo, factores que al parecer son influidos por la
identificacion del trabajador con la organizacién, su involucramiento con los
objetivos de la organizacién, su grado de lealtad hacia la organizacién, su sentido
de obligacion hacia el cumplimiento de sus labores y su percepcion de alternativas
de trabajo. Estos factores, al ser fortalecidos pueden influir positivamente en los
niveles de satisfaccion de los trabajadores, por lo que es necesario entender esta
influencia e interrelaciébn para tomar decisiones adecuadas en la busqueda de
obtener un desarrollo adecuado del recurso mas valioso de la organizacién que es

el trabajador.

Por lo expuesto el objetivo general del presente estudio es determinar la
relacion del compromiso organizacional y el nivel de satisfaccion laboral de los

trabajadores de la empresa JQ Medical SRL
Objetivos.

Los objetivos de la investigacion fueron determinar la relacion entre el compromiso
organizacional y el nivel de satisfaccién laboral de los trabajadores de un servicio
médico privado de Lima — 2018; asi como, la relacion entre el compromiso afectivo
y el nivel de satisfaccion laboral; la relacion entre el compromiso de continuidad y
el nivel de satisfaccion laboral; y la relacion entre el compromiso normativo y el nivel

de satisfaccion laboral.

Materiales y método.

Disefio de estudio.

La investigacion se desarroll6 asumiendo el tipo de disefio no experimental, de

corte transversal correlacional.
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Muestreo.

Se decidio en forma intencional considerar a todos los trabajadores de la empresa

JQ Medical SAC. En tal sentido el estudio es de tipo no probabilistico censal.

Sujetos.

La muestra estuvo conformada por el total de la poblacién, es decir los 78
trabajadores de las distintas &reas de la empresa de servicios médicos JQ Medical

SAC. No se tom6 muestra porque se tomo en cuenta a toda la poblacion.
Instrumentos.

Los instrumentos usados para la presente investigacion fueron las encuestas
de actitud para compromiso organizacional de Meyer y Allen (1991) adaptado por
Cedefio y Pirela (2002) y la de satisfaccion laboral de Materan (2007). Cuya v
confiabilidad de comprobé en un piloto de 20 personas, con un alfa de Cronbach
de 0.875y 0.817, respectivamrente.

Resultados.

Como se muestra en la tabla 1 se observo que el 75,6% de los trabajadores del
servicio de salud privado JQ Medical SRL tuvo un compromiso organizacional de
nivel medio, mientras que un 23.1% tuvo un nivel alto, y sélo un 1.3% tuvo un nivel
bajo. Esto significa que la mayoria de los trabajadores perciben un nivel medio de
compromiso organizacional, pero pocos son los que lo perciben en un nivel alto.

Tabla 1
Compromiso organizacional en los trabajadores de un servicio de salud privado,
Lima 2018

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 1.3%
Medio 59 75.6%

Alto 18 23.1%
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Como se puede apreciar en la tabla 2 se observo que el 89.7% de los trabajadores
del servicio de salud privado JQ Medical SRL tuvo un nivel medio de satisfaccion
laboral, mientras que un 10.3% tuvo un nivel bajo y ningun trabajador presento
satisfaccion laboral en un nivel alto.

Tabla 2
Satisfaccion laboral en los trabajadores de un servicio de salud privado, Lima
2018

Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 10.3%
Medio 70 89.7%
Alto 0 0.0%

En la tabla 3 se muestra la tabla de correlacién con un Rho de Spearman (Rho=
0,619) y una significancia de 0.000 que es menor que p 0.05 por lo que se
demuestra que existe una relacion significativa entre el compromiso organizacional
y el nivel de satisfaccion laboral, siendo esta relacion directa y moderada; es decir
que a medida que se mejore el compromiso organizacional mejorara la satisfaccion
laboral de los trabajadores.

Tabla 3

Relacién entre el compromiso organizacional y satisfaccion laboral trabajadores
de un servicio médico privado, Lima 2018.

Compromiso Satisfaccion
organizacional laboral
Rho de Spearman Compromiso Coeficiente de 1,000 ,619™
organizacional correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 78 78
Satisfaccion laboral Coeficiente de ,619™ 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 78 78

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 4 se muestra la tabla de correlacién con un Rho de Spearman de 0.662
y una significancia de 0.000 que es menor a 0.05, por lo que se demuestra que
existe relacion significativa entre el compromiso afectivo y la satisfaccion laboral de
los trabajadore, siendo esta relacion directa y moderada; es decir que a medida que
se mejore el compromiso afectivo mejorard la satisfaccion laboral de los

trabajadores.

Tabla 4

Relacion entre el compromiso afectivo y satisfaccion laboral trabajadores de
un servicio médico privado, Lima 2018.

Compromiso Satisfaccién

afectivo laboral
Rho de Spearman Compromiso afectivo  Coeficiente de 1,000 ,662™
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 78 78
Satisfaccion laboral Coeficiente de ,662" 1,000
correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 78 78

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

En la tabla 5 se muestra la tabla de correlacién con un Rho de Spearman de 0.413
y una significancia de 0.000 que es menor a 0.05, por lo que se demuestra que
existe relacion significativa entre el compromiso de continuidad y la satisfaccion
laboral de los trabajadores, siendo esta relacion directa y moderada; es decir que a
medida que se mejore el compromiso de continuidad mejorara la satisfaccion

laboral.

Tabla 5
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Relacion entre el compromiso de continuidad y satisfaccion laboral trabajadores
de un servicio médico privado, Lima 2018.

Compromiso Satisfaccion
de continuidad laboral
Rho de Spearman Compromiso de Coeficiente de 1,000 413"
continuidad correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 78 78
Satisfaccion laboral Coeficiente de 413" 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 78 78

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

En la tabla 6 se muestra la tabla de correlacién con un Rho de Spearman de 0.519
y una significancia de 0.000 que es menor a 0.05, por lo que se demuestra que
existe relacion significativa entre el compromiso normativo y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de un servicio médico privado, siendo esta relacion directa y
moderada (Rho= 0,579); es decir que a medida que se mejore el compromiso
afectivo mejoraré la satisfaccion laboral de los trabajadores del servicio médico

privado.

Tabla 6

Relacién entre el compromiso normativo y satisfaccion laboral trabajadores de
un servicio médico privado, Lima 2018.

Compromiso Satisfaccion

normativo laboral

Rho de Spearman  Compromiso normativo Coeficiente de 1,000 579"
correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 78 78

Satisfaccion laboral Coeficiente de ,579™ 1,000
correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 78 78

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

Se puede destacar que el 75.6% de los trabajadores del servicio médico JQ Medical
SRL refiere que el compromiso organizacional se encuentra en un nivel medio, un
23.1% cree que esta en un nivel alto y s6lo un 1,3% cree que esta en un nivel bajo.
Estos resultados evidenciarian un nivel de compromiso medio de los trabajadores
para con la organizacion, pero que se debe trabajar para que este sea mas fuerte.
Con respecto a la satisfaccion laboral se encontré6 que el 89,7% se encuentra
medianamente satisfecho con su trabajo y un 10,3% tiene una satisfaccion baja, es
en este segmento es donde se debe centrar los esfuerzos que conlleven a mejorar
este indicador. No se encontré trabajadores que tengan una alta satisfaccion con
su trabajo, esto significa que para los trabajadores de este servicio médico es
necesario que se mejore algunos aspectos para que puedan obtener una mayor

satisfaccion laboral.

En cuanto a la correlacién de las variables de compromiso organizacional y
satisfaccion laboral, de acuerdo a los resultados obtenidos en la prueba estadistica
de Rho de Spearman, se ha podido observar que existe una relacion directa entre
el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores,
hallandose una correlacion de 0.619, con un valor para p = 0.00 que es menor a
0.05, lo cual indica que existe una correlacién entre las variables y ademas esta
relacion es moderada, directa y significativa. Resultado similar al obtenido por
GOmez, Recio, Avalos y Gonzales (2013) en el que también se encontr6 una

relacion significativa entre estas dos variables.

En cuanto a larelacién entre el compromiso afectivo y el nivel de satisfaccion
laboral de los trabajadores, se encontr6 una correlacion de 0.662, con un valor para
p = 0.00 que es menor a 0.05, que indica que la correlacion entre las variables si
existe ademas es moderada, directa y significativa. Esta correlacion es la mas fuerte
en comparacion a los otros componentes del compromiso organizacional y podria
ser similar resultado al obtenido por Richard (2015) que si bien encontré6 una
correlacion significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional, también encontr6 diferencias al hacer la correlacion entre cada uno
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de los componentes de ambas variables siendo so6lo el compromiso afectivo el que
se correlacionaba con ambos factores de la satisfaccion laboral, mas no los
componentes de continuidad y normativo que sélo obtuvieron una correlacion
significativa con los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral y no con los

extrinsecos.

Para la relaciéon entre el compromiso de continuidad y el nivel de satisfaccion
laboral de los trabajadores, se encontré una correlacion de 0.413, con un valor para
p = 0.00, que es menor a 0.0, lo cual indica que la correlacién entre las variables si
existe, es directa y significativa, aunque es débil. Y para la relacién entre el
compromiso normativo y el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores,
hallandose una correlacién de 0.579, con un valor calculado para p < 0.01, que
indica que la correlacion entre las variables si existe, es moderada, directa y

significativa
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Matriz de consistencia

Titulo: Compromiso organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de un servicio médico privado de Lima - 2018.

Autor: lvan Alcides Garcia Corzo

Problema

Objetivos

Hipoétesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢Cuél es la relacion entre el
compromiso organizacional y el
nivel de satisfaccion laboral de
los trabajadores de un servicio
médico privado de Lima - 2018?

Problemas Especificos:

¢Cudl es la relacion entre el
compromiso afectivo y el nivel de
satisfaccion laboral de los
trabajadores de un servicio
médico privado de Lima - 20187

¢Cual es la relacién entre el
compromiso de continuidad y el
nivel de satisfaccion laboral de
los trabajadores de un servicio
médico privado de Lima - 20187

¢;Cual es la relacién entre el
compromiso normativo y el nivel
de satisfaccion laboral de los
trabajadores de servicios
médicos privados de Lima -
20187

Objetivo general:

Determinar la relacion entre el
compromiso organizacional y
el nivel de satisfaccion laboral
de los trabajadores de un
servicio médico privado de
Lima — 2018.

Objetivos especificos:

Determinar la relacion entre el
compromiso afectivo y el nivel
de satisfaccion laboral de los
trabajadores de un servicio
médico privado de Lima - 2018.

Determinar la relacion entre el
compromiso de continuidad y
el nivel de satisfaccion laboral
de los trabajadores de un
servicio médico privado de
Lima - 2018.

Determinar la relacion entre el
compromiso normativo y el
nivel de satisfaccion laboral de
los trabajadores de servicios
médicos privados de Lima -
2018.

Hipotesis general:

Existe una relacién directa entre
el compromiso organizacional y
el nivel de satisfaccion laboral de
los trabajadores de un servicio
médico privado de Lima — 2018.

Hipotesis especificas:

Existe una relacion directa entre
el compromiso afectivo y el nivel
de satisfaccion laboral de los
trabajadores de un servicio
médico privado de Lima - 2018.

Existe una relacién directa entre
el compromiso de continuidad y
el nivel de satisfaccion laboral
de los trabajadores de un servicio
médico privado de Lima - 2018.

Existe una relacion directa entre
el compromiso normativo y el
nivel de satisfaccion laboral de
los trabajadores de servicios
médicos privados de Lima -
2018.

Variable 1: Compromiso organizacional

Dimensiones Indicadores items Ersggilgiédne erzr?lgeossy
Componente afectivo Identificacion con la organizacion 6,12, 18 Fuerte desacuerdo
Involucramiento con la organizacion 9,14, 15 En moderado Alto
desacuerdo (91 - 126)
Compromiso de continuidad Percepcién de las alternativas 4,5,16 En ligero Medio
Inversiones en la organizacion 1,3,17 desacuerdo (55 -90)
Componente normativo Indiferente Bajo
Lealtad 13,8, 2 En ligero acuerdo (18 - 54)
Sentido de la obligacion 7,10, 11 En moderado
acuerdo
En fuerte acuerdo
Variable 2: Nivel de satisfaccién laboral
Dimensiones Indicadores items ?gg!?iédne erzglgeossy
Factores intrinsecos o | Reconocimiento del logro 13,14,15
motivacionales Responsabilidad acrecentada 16,17,18 Alto
Adelanto y desarrollo 19,20,21 Muy bajo (95 - 130)
Trabajo desafiante 22,23 Bajo Medio
Exito 24,25,26 Regular (61 -94)
Factores extrinsecos 0 | Relacién interpersonal 1,23 Alto Bajo
higiénicos Relacion con la supervision 4,5 Muy alto (26 - 60)
Politicas internas 6,7,8
Condiciones fisicas 9,10
Compensacion salarial 11,12




117

Nivel - disefio de
investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Basico

Disefio: No experimental, de
corte transversal
correlacional.

Método: Hipotético deductivo.

Poblacion:
Trabajadores de un servicio
de salud privado.

Tipo de muestreo:

No probabilistico censal

Tamafio de muestra:
87 trabajadores

Variable 1:

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Escala de compromiso organizacional

Autor: Meyer y Allen

Afo: 1997

Monitoreo:

Ambito de Aplicacion:

Forma de Administracion: Encuesta

Variable 2:
Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Escala de satisfaccion laboral
Autor: Materan

Afio: 2007

Monitoreo:

Ambito de Aplicacion:

Forma de Administracion: Encuesta

DESCRIPTIVA:

INFERENCIAL:




Anexo 3. Consentimiento por la instituciéon



Consentimiento por la institucion

Consentimiento por la institucion

Por la presente, yo, Javier Quintana Arellano, identificado con DNI N° 07249046, representante
legal del Policlinico JQ Medical S.R.L. Con RUC N° .20553144206, ubicado en Av. Venezuela
No 1783 2do Piso Brefia — Lima, doy consentimiento al Sr. lvan Alcides Garcia Corzo, alumno
de la Universidad César Vallejo — Sede Norte, de la Maestria de Gestién de los Servicios de la
Salud, para que realice las encuestas de actitud y lo que sea necesario para su investigacién de
tesis denominada “Compromiso organizacional y Satisfaccién laboral de los trabajadores de un
servicio meédico privado en Lima - 2018"

Lima, 10 de enero del 2018

vier Quintana Arellano
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Escala de compromiso organizacional.
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INDICACIONES: A continuacion, se presentaran 18 afirmaciones relacionadas a su trabajo
actual. Siguiendo sus propios sentimientos acerca de la compafia para la que trabaja, exprese

su grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de las frases:

FD = En fuerte desacuerdo LA  =Enligero acuerdo

MD = En moderado desacuerdo MA = En moderado acuerdo

LD =En Ligero desacuerdo FA = En fuerte acuerdo

IN = Indiferente
1 2 3/4|5|6]|7
FD | MD |LD | IN |LA [MA| FA

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

2. Aunque fuerza ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto renunciar a mi
organizacion.

3. Si decidiera renunciar a la organizaciéon en este momento, muchas cosas de mi
vida se verian interrumpidas.

4. Permanecer en mi organizacién actualmente es un asunto tanto de necesidad
como de deseo.

5. Si renunciara a esta organizacion, pienso que tendria pocas opciones
alternativas.

6. Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion.

7. Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacién en este momento.

8. Esta organizacion merece mi lealtad.

9. Realmente siento los problemas de la organizacién como propios.

10. No siento ninguna obligaciéon de permanecer en esta organizacion.

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

12. Esta organizacion tiene para mi un alto grado de significacion personal.

13. Le debo mucho a mi organizacion.

14. No me siento como parte de la familia en mi organizacion.

15. No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion.

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. No me siento emocionalmente vinculado con esta organizacion.




Escala de satisfaccion laboral

124

INDICACIONES: El siguiente instrumento esta dirigido a determinar el nivel de satisfaccién laboral de los
trabajadores de salud, para ello se aplicaréa el siguiente cuestionario, el mismo que consta de dos partes,
la primera esté disefiada para conocer en qué medida la empresa le ofrece condiciones para desarrollar
su labor y la segunda parte esté orientada a identificar el grado de satisfaccion que usted pre senta.

Marque con una (X) sobre el espacio que mejor represente su posicion.

MB

Muy bajo R = Regular MA =

Alto

B Bajo A

Muy Alto

’MB‘B’R’A‘MA

En qué medida la empresa le ofrece las siguientes condiciones para desarrollar su labor

1. Un ambiente cordial para establecer amistades con sus compafieros.

2. Posibilidades de comunicarse de forma espontanea con todo el personal de la organizacion.

3. Evento que promueva el acrecentamiento entre los miembros de la organizacién.

4. Facilidades para comunicarse formalmente con los supervisores.

5. Recibir trato respetuoso de los supervisores.

6. El otorgamiento de los ascensos con base al desempefio de los empleados.

7. La forma como se selecciona al personal.

8. La flexibilidad con que se cumplen las normas en condiciones especiales.

9. La distribucion de espacios donde realiza su trabajo.

10. Los equipos necesarios para realizar su tarea.

11. El pago de los beneficios econdmicos previstos en la ley (bono alimenticio).

12. El otorgamiento de un salario acorde con las responsabilidades del trabajador.

En qué medida se siente usted satisfecho con:

13. La forma en la cual su supervisor reconoce la calidad de su trabajo.

14. Manera en la cual su supervisor corrige sus faltas.

15. Los estimulos que la empresa le brinda por su buen desempefio.

16. Los desafios que su trabajo le impone.

17. Las responsabilidades que le otorga su supervisor.

18. El apego que usted tiene al cumplimiento estricto de las normas de trabajo.

19. Las oportunidades de ascenso que ha tenido en la empresa.

20. Las oportunidades de recibir capacitacion especializada.

21. Las oportunidades de realizar diversos tipos de tareas complejas.

22. Los retos que su trabajo le impone.

23. Las oportunidades para demostrar su creatividad al realizar sus tareas.

24. Sentirse (til con la labor que realiza.

25. Sentirse valioso para el logro de las metas de la empresa.

26. Haber alcanzado un alto desempefio.




Anexo 6. Formato de validacion



126

) UC
\I UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

VALLE J

ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: Compromiso organizacional

Es un estado psicolégico que caracteriza la relacion del empleado con la empresa y que tiene
como consecuencia la decision del trabajador de continuar o interrumpir la permanencia en dicha

organizaciéon (Meyer, J. y Allen, N., 1991).

Dimensiones de las variables:

Componente afectivo

Es el vinculo emocional que los trabajadores sienten hacia su organizacion, caracterizada por su

identificacion e implicacion con la misma, asi como por su deseo de permanecer en ella” (Meyer,
J. y Allen, N., 1991)

Compromiso de continuidad

Hace referencia a los costos que tendria que afrontar un trabajador al retirarse de una institucion
(Meyer, J. y Allen, N., 1991).

Componente normativo

Es definido como el sentimiento de obligacion de los trabajadores de permanecer en la
organizacion y de seguir normas sociales para que una organizacion marche bien (Meyer, J.y
Allen, N., 1991).
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Compromiso organizacional

Dimensiones

indicadores

items

Niveles o rangos

Componente afectivo Identificacién con la organizacién 6,12, 18
Involucramiento con la organizacién | 9, 14, 15

Compromiso de continuidad Percepci6n de las alternativas 45,16
Inversiones en la organizacion L3 17

Componente normativo Lealtad 2,8,13
Sentido de la obligacion 7,10, 11

Alto

(91 - 126)
Medio
(55 -90)
Bajo

(18 - 54)
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{SCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia’ | Claridad® | Sugerencias
Dimensién Componente afectivo Si No Si No [ Si | No

6 | Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion. L 7 J

12 | Esta organizacion tiene para mi un alto grado de significacion personal. A / J

18 | No me siento emocionalmente vinculado con esta organizacion. > J

9 | Realmente siento los problemas de la organizacion como propios. o 7 i

14 | No me siento como parte de la familia en mi organizacion. / 7 J

15 | No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion. o / P
Dimensién Compromiso de continuidad > P

4 | Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de necesidad como de

o & 7

deseo.

5 | Sirenunciara a esta organizacion, pienso que tendria pocas opciones alternativas. 3 v

16 | Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta organizacién serfa la
escasez de alternativas. il al il

1 | Si yo no hubiera invertido tanto de m{ mismo en esta organizacién, considerarfa trabajar & & i
en otra parte.

3 | Si decidiera renunciar a la organizacion en este momento, muchas cosas de mi vida se - .
verian interrumpidas.

17 | Seria muy dificil para mi en este momento, dejar mi organizacion incluso si lo deseara. s v
Dimensién Componente normativo Si No Si No | Si | No

2 | Aunque fuerza ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto renunciar a mi w P p
organizacion.

8 | Esta organizacion merece mi lealtad. o s =4

13 | Le debo mucho a mi organizacion. 5 e /

7 | Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este momento. P p o

10 | No siento ninguna obligacion de permanecer en esta organizacion. 2 , v

11 | Yo no renunciaria a mi trabajo ahora porque me siento obligado con la gente de mi y -
organizacion. 7
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): Qs 1> 9 1'14 Uen ‘f/

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: WWWI}@QQMM DNI: ’?828 Cﬁ)’n?/@

Especialidad del validador:...5s/\Y.:

...................................................................................................................................................................

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo /
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es \/VM UA (

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad® | Sugerencias
Dimensién Componente afectivo Si No Si | No | Si | No

6 | Serfa muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion. V4 v v

12 | Esta organizacion tiene para mi un alto grado de significacion personal. 7 e v

18 | No me siento emocionalmente vinculado con esta organizacion. s ¥ P

9 | Realmente siento los problemas de la organizacién como propios. v/ v d v

14 | No me siento como parte de la familia en mi organizacion. v e LA

15 | No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion. 4 V/ o
Dimensién Compromiso de continuidad & e

4 | Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de necesidad como de P4 L »
deseo.

5 | Si renunciara a esta organizacion, pienso que tendria pocas opciones alternativas. L7 v B

18 | Una de las pocas cf)nsecuencias importantes de renunciar a esta organizacion seria la i i v
escasez de alternativas.

1 | Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta organizacion, consideraria T L L
trabajar en otra parte.

3 | Si decidiera renunciar a la organizacion en este momento, muchas cosas de mi vidase | .~ e P

7 . . v

verian interrumpidas. -

17 | Seria muy dificil para mi en este momento, dejar mi organizacién incluso si lo deseara. | <~ i v
Dimensién Componente normativo Si No Si No | Si | No

2 | Aunque fuerza ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto renunciar a mi L g &
organizacion.

8 | Esta organizacién merece mi lealtad. 7 o v

13 | Le debo mucho a mi organizacién. ~ s /

7 | Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este momento. 7 e e

10 | No siento ninguna obligacién de permanecer en esta organizacion. ot Py 74

11| Yo no renunciaria a mi trabajo ahora porque me siento obligado con la gente de mi > >
organizacién. <
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): W\‘( \m UH\‘Q ll\

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [/( ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Especialidad del validador:..... DR M DD BUBIGR e e cereeecaessseesasssssesssee e eesseneseesss s s saeses e b s bess s s ene s sasesasessssbarens
97....e. E..ce 20%..
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. f "
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo /
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es TEW ALY
conciso, exacto y directo \
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del EXperto Informante.

son suficientes para medir la dimension
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{SCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia’ | Claridad® | Sugerencias
Dimensién Componente afectivo Si No Si No [ Si | No

6 | Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion. L 7 J

12 | Esta organizacion tiene para mi un alto grado de significacion personal. A / J

18 | No me siento emocionalmente vinculado con esta organizacion. > J

9 | Realmente siento los problemas de la organizacion como propios. o 7 i

14 | No me siento como parte de la familia en mi organizacion. / 7 J

15 | No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion. o / P
Dimensién Compromiso de continuidad > P

4 | Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de necesidad como de
d o & 7

eseo.

5 | Sirenunciara a esta organizacion, pienso que tendria pocas opciones alternativas. 3 v

16 | Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta organizacién serfa la
escasez de alternativas. il al il

1 | Si yo no hubiera invertido tanto de m{ mismo en esta organizacién, considerarfa trabajar & & i
en otra parte.

3 | Si decidiera renunciar a la organizacion en este momento, muchas cosas de mi vida se - .
verian interrumpidas.

17 | Seria muy dificil para mi en este momento, dejar mi organizacion incluso si lo deseara. s v
Dimensién Componente normativo Si No Si No | Si | No

2 | Aunque fuerza ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto renunciar a mi w P p
organizacion.

8 | Esta organizacion merece mi lealtad. o s =4

13 | Le debo mucho a mi organizacion. 5 e /

7 | Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este momento. P p o

10 | No siento ninguna obligacion de permanecer en esta organizacion. 2 , v

11 | Yo no renunciaria a mi trabajo ahora porque me siento obligado con la gente de mi y -
organizacion. 7
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): g\ )’\au\/ OA’QM‘*“

Opinién de aplicabilidad: Aplicable D{ Aplicable despuéQ de corregir [ ] No aplicable [ ]

Especialidad del validador:..... @Tﬁv\,

22.....d0. 2/ pde1 20/.3
'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del rto Informante.
son suficientes para medir la dimension
Dr. Wiliian Sebastian Flores Sotelo
Docente Investigador de Posgrado

CEL N 09426
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ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: Satisfaccion laboral

“La satisfaccion laboral es el grado de conformidad del cumplimiento de las necesidades y expectativas

por parte del trabajador” (Herzberg, Mausner y Snyderman,1959, p. 29).

Dimensiones de las variables:

Factores intrinsecos o motivacionales

Son los factores que estan relacionados con el trabajo que el trabajador desempefia (Herzberg,
1959).

Factores extrinsecos o higiénicos

Son las condiciones que rodean al individuo cuando trabaja, esto corresponde a la perspectiva
ambiental del trabajo (Herzberg, 1959).



CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Factores de satisfaccién laboral

Dimensiones

indicadores

items

Niveles o rangos

Compensacion salarial

Reconocimiento del logro 13,14,15
- Alto
Responsabilidad acrecentada 16.17.18 (51 - 70)
Factores intrinsecos o motivacionales T Medio
Adelanto y desarrollo 19.20.21 (33 - 50)
Trabajo desafiante Bajo
22,23 (14 - 32)
Exito
24,25,26
Relacion interpersonal 1,23 Alto
(45 - 60)
Relacion con la supervision 45 Medio
o (29 - 44)
Factores extrinsecos o higiénicos Politicas internas 6.7.8 Bajo
(12 -28)
Condiciones fisicas 9,10
11,12

135



INIVRRSIDAD
CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACION LABORAL

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad’®

Sugerencias

Dimensién Factores intrinsecos o motivacionales

Si

No

Si

No

Si

No

13

La forma en la cual su supervisor reconoce la calidad de su trabajo.

14

Manera en la cual su supervisor corrige sus faltas.

15

Los estimulos que la empresa le brinda por su buen desempefio.

16

Los desafios que su trabajo le impone.

17

Las responsabilidades que le otorga su supervisor.

18

El apego que usted tiene al cumplimiento estricto de las normas de trabajo.

19

Las oportunidades de ascenso que ha tenido en la empresa.

20

Las oportunidades de recibir capacitacion especializada.

21

Las oportunidades de realizar diversos tipos de tareas complejas.

22

Los retos que su trabajo le impone.

23

Las oportunidades para demostrar su creatividad al realizar sus tareas.

24

Sentirse util con la labor que realiza.

25

Sentirse valioso para el logro de las metas de la empresa.

26

Haber alcanzado un alto desempefio.

YAYAVAVANANANAVAVAYANANAN AN

Dimensién Factores extrinsecos o higiénicos

Si

No

No

No

Un ambiente cordial para establecer amistades con sus compaiieros.

Posibilidades de comunicarse de forma esponténea con todo el personal de la
organizacion.

NVEANANAA ANRUAN ANRASANANASA

Evento que promueva el acrecentamiento entre los miembros de la organizacion.

Facilidades para comunicarse formalmente con los supervisores.

NINAVA

N AN AN E: A ANAYANAYAV AN AN AN ANAYANANAN

\
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N
\

Recibir trato respetuoso de los supervisores.

El otorgamiento de los ascensos con base al desempefio de los empleados.

No No No

La flexibilidad con que se cumplen las normas en condiciones especiales.

5

6

7 | La forma como se selecciona al personal.

8

9 | La distribucion de espacios donde realiza su trabajo..

10 | Los equipos necesarios para realizar su tarea.

11| El pago de los beneficios econdmicos previstos en la ley (bono alimenticio).
12 | El otorgamiento de un salario acorde con las responsabilidades del trabajador.

SRS NS 2k

NIANNANERNAY
NA AN AANERN

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Q% S‘J}FUQV] {“2

Opiniéon de aplicabilidad: Aplicable [>(I Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: W (U ‘)'Ca U o GNU%YQ DNI: 3828 ‘t”.“zg

Especialidad del validador:...... A’!U&M& w .................................................................................................................................

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo M
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es /\ A,

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension



ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACION LABORAL

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia’ Relevancia?

Claridad®

Sugerencias

Dimensién Factores intrinsecos o motivacionales

Si

No

Si

No

Si

No

13

La forma en la cual su supervisor reconoce la calidad de su trabajo.

14

Manera en la cual su supervisor corrige sus faltas.

15

Los estimulos que la empresa le brinda por su buen desempefio.

16

Los desafios que su trabajo le impone.

17

Las responsabilidades que le otorga su supervisor.

18

El apego que usted tiene al cumplimiento estricto de las normas de trabajo.

19

Las oportunidades de ascenso que ha tenido en la empresa.

20

Las oportunidades de recibir capacitacién especializada.

21

Las oportunidades de realizar diversos tipos de tareas complejas.

22

Los retos que su trabajo le impone.

23

Las oportunidades para demostrar su creatividad al realizar sus tareas.

24

Sentirse util con la labor que realiza.

25

Sentirse valioso para el logro de las metas de la empresa.

26

Haber alcanzado un alto desempefio.

ININANAVAVAUN A ANANAVAN A ¢

Dimension Factores extrinsecos o higiénicos

@

No

No

No

Un ambiente cordial para establecer amistades con sus compafieros.

Posibilidades de comunicarse de forma espontanea con todo el personal de la
organizacion.

Evento que promueva el acrecentamiento entre los miembros de la organizacién.

NANANE A AANAMNAANANASNNESNNA

Facilidades para comunicarse formalmente con los supervisores.

NER

NNENANE NNNNINANANBENAN
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Recibir trato respetuoso de los supervisores.

5

6 | El otorgamiento de los ascensos con base al desempefio de los empleados.
7 | La forma como se selecciona al personal.
8

9

No No No

La flexibilidad con que se cumplen las normas en condiciones especiales.
La distribucion de espacios donde realiza su trabajo..
10 | Los equipos necesarios para realizar su tarea.

NNANERSA

11 | El pago de los beneficios econdmicos previstos en la ley (bono alimenticio).

K\\K\QK\

NAMNAAEANR

12 | E] otorgamiento de un salario acorde con las responsabilidades del trabajador.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hy Nm m‘x A

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador.@ Mg: ..... ‘)r‘\lﬂo\\\stx\]ﬂﬂkz‘(ﬁﬂc\m& ............................ DNIL:..... Zm’{l.\@] .......................

Especialidad del validador:......... Docrat,... . HAL, B U VO
9\ de..K\..del 20.(.\&.

1Pertinencia:E! item corresponde al concepto tedrico formulado. :

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es S\

conciso, exacto y directo W

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.

son suficientes para medir la dimension



INIVRRSIDAD
CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACION LABORAL

NO

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad’®

Sugerencias

Dimensién Factores intrinsecos o motivacionales

Si

No

Si

No

Si

No

13

La forma en la cual su supervisor reconoce la calidad de su trabajo.

14

Manera en la cual su supervisor corrige sus faltas.

15

Los estimulos que la empresa le brinda por su buen desempefio.

16

Los desafios que su trabajo le impone.

17

Las responsabilidades que le otorga su supervisor.

18

El apego que usted tiene al cumplimiento estricto de las normas de trabajo.

19

Las oportunidades de ascenso que ha tenido en la empresa.

20

Las oportunidades de recibir capacitacion especializada.

21

Las oportunidades de realizar diversos tipos de tareas complejas.

22

Los retos que su trabajo le impone.

23

Las oportunidades para demostrar su creatividad al realizar sus tareas.

24

Sentirse util con la labor que realiza.

25

Sentirse valioso para el logro de las metas de la empresa.

26

Haber alcanzado un alto desempefio.

YAYAVAVANANANAVAVAYANANAN AN

Dimensién Factores extrinsecos o higiénicos

Si

No

No

No

Un ambiente cordial para establecer amistades con sus compaiieros.

Posibilidades de comunicarse de forma esponténea con todo el personal de la
organizacion.

NVEANANAA ANRUAN ANRASANANASA

Evento que promueva el acrecentamiento entre los miembros de la organizacion.

Facilidades para comunicarse formalmente con los supervisores.

NINAVA

N AN AN E: A ANAYANAYAV AN AN AN ANAYANANAN

\
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\

Recibir trato respetuoso de los supervisores.

El otorgamiento de los ascensos con base al desempefio de los empleados.

No No

La flexibilidad con que se cumplen las normas en condiciones especiales.

5
6
7 | La forma como se selecciona al personal.
8
Bl

La distribucién de espacios donde realiza su trabajo..

10 | Los equipos necesarios para realizar su tarea.

11 | El pago de los beneficios economicos previstos en la ley (bono alimenticio).

NN EN
ARG

12 | El otorgamiento de un salario acorde con las responsabilidades del trabajador.

RIS #R 4y

| |
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ﬂ ﬁ"*’\/ p"’ (e

Opinién de aplicabilidad: Aplicable M Aplicable después de c&nvur [} No aplicable [ ]

Sl ol

Apellidos y nombres del juez valldador 2 nkunaNosannanaerusoa bt A TE RS 0N Vi s ahEIUROREUNEL L as v s e SRR RS AR RN DNI:

Especialidad del valldador:....% !m

D S | B A P,

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

1Pertinencia:E| item comesponde al concepto tedrico formulado. 2&----«:@«! 20/3

dimension especifica del constructo
Claridad: Seenuendssindiﬁwnaddwnaelenundadodelﬂem es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados Firma del la

son suficientes para medir la dimension Dr. Wiﬂan m
' Docens investigador de Posgrade

CEL N° 09426
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Anexo 7. ImpPant de resultados



ImprPant de resultados

Correlaciones no parameéetricas

[ConjuntoDatos2] G:ZWIVANMWBASE DE DATOS.sav

Correlaciones

COMPROMIS

143

o
ORGAMNIZACI SATISFACCIO
CRAL M LABORAL
Rho de Spearman  COMPROMISO Coeficiente de 1,000 6197
ORGAMNIZACIOMAL correlacidon
Sig. (bilateral) . ,ooo
Il Ta 7a
SATISFACGIGN Coeficiente de B9 1,000
LABORAL correlacidn
Sig. (hilataral) Laoa
Il 7a 73
** La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (khilataral).
DATASET ACTIVATE CDnj'.JntDDatDSZ.
DATASET CLOSE ConjuntoDatosl.
NONPAR CORR
f"'\.-'}’-'.RII—'.BLE!SZCOMP_I-'.FEC SI—'.'Z‘IS_LI—'.B
SPRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
SMISSING=PLAIRWISE.
Correlaciones no parameétricas
Correlaciones
COMPROMIS SATISFACCIO
O AFECTIVO M LAEORAL
Rho de Spearman  COMPROMISO Coeficiente de 1,000 B62
AFECTIVD correlacian
Sig. (hilateral) oo
I 78 7a
SATISFACCION Coeficiente de G627 1,000
LABORAL correlacian
Sig. (hilateral) ,a0o
I T8 Te

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

NONPAER CORR
f‘.-'ERIRBLE!S=CDMP_CDNT SATIS L&B
SPRINT=SPELRRMAN TWOTRIL WNCOSIG
/MISSING=PLIRWISE.



Correlaciones no parameétricas

Correlaciones

144

COMPROMIS
0 DE )
CONTIMNUIDA SATISFACCIO
[n] M LABORAL
Rho de Spearman COMPROMISO DE Coeficiente de 1,000 4137
COMTIMNUIDAD correlacian
Sig. (hilateral) aoa
I 78 78
SATISFACCION Coeficiente de a3 1,000
LABORAL correlacian
Sig. (hilateral) 000
] 73 78
** Lacorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
NONPAER CCER
f‘e‘RRIRBLES=CDMP_NDRHATIVD SATIS LAB
SPRINT=S5PEARMAEN TWCOTAIL NOSIG
S/MISSING=PAIRWISE.
Correlaciones no parametricas
Correlaciones
COMPROMIS )
o] SATISFACCIO
MORMATINVG M LABORAL
Rho de Spearman  COMPROMISO Coeficiente de 1,000 &7
MORMATIVGD correlacian
Sig. (hilateral) ,aoo
¥ 7a 7a
SATISFACCION Coeficiente de &79 1,000
LABORAL correlacian
Sig. (hilateral) ,aoo
M 78 7a

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



Eld ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Miluska R. Vega Guevara, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada
“Compromiso organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de un
-servicio médico privado en Lima - 2018” de la estudiante Ivan Alcides Garcia
Corzo constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 21% verificable
en el reporte de originalidad del programa Turnitin. |

La suscrita analizé dicho reporte y concluy6é que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad

César Vallejo.

Lima, 22 de marzo del 2018

/ Vega Ciuevara

DNI: 28284526
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