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Resumen

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores de
salud del distrito de Hualgayoc — Cajamarca 2021. Con un estudio
correlacional, no experimental,transversal, La muestra de 110 Trabajadores de
salud de del distrito de Hualgayoc de la ciudad de Cajamarca. Usando la
encuesta como técnica e instrumentos la encuesta de Satisfaccion Laboral de
Minsa (2012) y la encuesta de Compromiso Organizacional de Meyer, Allen y
Smit (1993) adaptacion de Pretell y Mengoa (2014).Se encontré que el 85.5%
presenta una Satisfaccion laboral regular, y el 14.5% Satisfaccién Laboral
deteriorada; Sobre el compromiso Organizacional el 78.2% presenta un nivel
medio, el 16.4% presenta un nivel Bajo y el 5.5% un nivel .Hay relacién entre
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional (rs= ,385**; p<0.01)

siendo altamente significativa; existe relacion entre la satisfaccion laboral y la

. .7 . . . . . . ra *%*
dimension afectividad del compromiso organizacional se determiné (rs=,399 ;

p<0.01) siendo altamente significativa; existe relacion entre la satisfaccion

laboral y la dimensién continuidad (rs= ,335**; p<0.01) siendo altamente
significativa y existe relaciéon entre la satisfaccion laboral y la dimension
normativa (rs= ,232* (p<0.05). Se concluye que las variables estan
relacionadas.

Palabras clave: satisfaccion laboral, compromiso organizacional, trabajadores

de salud.

vii



Abstract

The general objective of the research was to determine the relationship
between jobsatisfaction and the organizational commitment of health workers
in the district of Hualgayoc - Cajamarca 2021. With a correlational, non-
experimental, cross-sectionalstudy, the sample of 110 health workers from the
Hualgayoc district of the city of Cajamarca. Using the survey as a technique
and instruments, the Minsa Job Satisfaction survey (2012) and the
Organizational Commitment survey of Meyer, Allen and Smit (1993) adaptation
of Pretell and Mengoa (2014). It was found that 85.5% have regular job
satisfaction, and 14.5% deteriorated job satisfaction; Regarding Organizational
commitment, 78.2% present a medium level, 16.4% present a low level and
5.5% a high level. There is a relationship between job satisfaction and
organizational commitment (rs= ,385**; p<0.01) being highly significant; there
is a relationship between job satisfaction and the affective dimension of
organizational commitment was determined (rs= .399**; p<0.01) being highly
significant; there is a relationship between job satisfaction and the continuity
dimension (rs= .335**; p<0.01) being highly significant and there is a
relationship between job satisfaction and the normative dimension (rs= .232*
(p<0.05). It is concluded that the variables are related.

Keywords: job satisfaction, organizational commitment, health wor
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I. INTRODUCCION

Entre las condiciones consideradas importantes para lograr el bien estar personal
y profesional de los empleados se encuentran la satisfaccion que encuentran en el
lugar de trabajo, asi como el compromiso organizacional, por lo que los centros de
trabajo, en su trabajo diario aplican practicas organizacionales que pretenden lograr
un objetivo para garantizar que sus empleados estén satisfechos, crear condiciones
de trabajo decentes, mejorar el nivel, donde sus empleados estan involucrados en
su trabajo, e impactan directamente en los objetivos del centro al extender su vida
productiva y productividad por varios afios.

En los ultimos afios, las investigaciones sobre estas dos variables han aumentado
ya que estan directamente relacionados con el empelado, como trabaja y como se
siente en general, por lo que es de gran importancia saber como se relacionan.
Comprende r el impacto que uno tiene sobre el otro e intervenir en caso de
comportamiento indeseable para la organizacién. Por lo tanto, desde la
comprension de esta relaciéon, el comportamiento, las actitudes y las motivaciones
de los empleados se entiende y pueden intervenir apropiadamente involucrado en
el proceso de toma de decisiones, conociendo las causas subyacentes, lo que
permite su satisfaccion a nivel laboral, asi como el compromiso de los empleados
en la organizacion y asi mejorar el climay la cultura que soportan estas dimensiones
y permiten a las organizaciones: ser exitoso y productivo a nivel corporativo y social.
Segun Millar et al. (2017), las organizaciones consideran a sus empleados como el
recurso activo mas importante, por otro lado, un empleado satisfecho es esencial
para la organizacioén y un elemento clave para el éxito; Por otro lado, Culibrk et al.
(2018) Han senalado que la felicidad influye en el compromiso organizacional y que
ha sido crucial en los Estados Unidos desde el siglo XX debido a que son altamente
efectivas en la productividad de los empleados segun Cernas et al. (2018).

Segun la OMS (2020) Actualmente, con la crisis sanitaria derivada de la
propagaciéon del COVID-19 y que ha afectado a las organizaciones y trabajadores
debido restricciones de capacidad y cuarentenas, aunque se ha continuado
trabajando con las medidas necesarias para proteger la salud e integridad de los
empleados. Para Spurk y Straub (2020), los informes que se ha presentado sobre
como ha influido la pandemia en la satisfaccion laboral y sus elementos mas

destacados, los horarios de trabajo flexibles o virtuales, la retencién o reduccion



salarial, la interrelacion personal y como todo esto conduce al compromiso
organizacional de los trabajadores que mantienen sus puestos de trabajo durante
la pandemia, Lo que Machokoto (2020) menciona es que los empleados pierden
interés en el trabajo, si existe un riesgo para su seguridad personal, como el virus
COVID-19.en el Peru, por su parte, de acuerdo con Global Trends in Employee
Engagement (2018), las tacticas deben optimizarse para llegar a una fuerza laborar
totalmente comprometida, y esto se lograria a través de aumentos en la
compensacion, capacitacion vocacional, trato equitativo y mayores oportunidades
de desarrollo. La satisfaccion laboral podemos entenderla como la percepcion que
tenemos del sistema formal de empleados y el estilo que tiene la empresa en la
gestion de recursos humanos, y aquellos factores del entorno que tienen que ver
con actitudes, creencias, la escala de valores y las motivaciones de los empleados
y que afectan a su desempefio, bienestar y desarrollo laboral, mientras que el
compromiso del empleado con la organizacion es la percepcion del empleado de
los objetivos, la cultura, los valores y el clima institucional, teniendo en cuenta su
contribucion.

En Peru, Lee Hecht Harrison -DBM PERU (2018) realizo una encuesta a un grupo
de trabajadores y se encontré que el 30% de ellos estan muy satisfechos, el 49%
razonablemente satisfecho y el 21% dijeron que no satisfacian con su ocupacioén
actual, por otro lado, el 32% de encuestados afirman que pueden desarrollar una
linea de carrera; Pero el 12% Dice que no tiene oportunidad de avance profesional.
Por otro lado, RonaldCarrer Services Group y La Agencia Peruana de Noticias
Andina (2018) realizaron una encuesta nacional a trabajadores peruanos,
sefalando que el 44% de los encuestados estan satisfechos con su trabajo, el 74%
cambiaria de trabajo si encontrara un mejor trabajo, y por otro lado el 48% cree que
las organizaciones no promueven estas practicas que afectan directamente su
satisfaccion. Segun el Ministerio de Salud (2020), debido a la pandemia, la salud
general de los trabajadores de salud se ha visto afectada por la abundancia de
necesidad de servicios de salud y las tensiones sobre la situacion de salud y el
riesgo de infeccidn, lo que afecto su bienestar y cumplimiento, y el compromiso en
su trabajo en todo el pais. Finalmente, segun el estudio HEROES del MINSA (2021)
se encontr6 que mas del 50% de los trabajadores de salud en Peru, estaban

constantemente atendiendo a pacientes con COVID-19 y esto derivo en malestar
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emocional; Cifras resultantes de una proporcion mayor que las de la poblacion
general (Ministerio de Salud, 2021). Previo a esta emergencia sanitaria por COVID-
19, Segun EsSalud (2019), el 60% de sus trabajadores presentaban una situacién
laboral y de estabilidad inadecuada, lo que afecta el compromiso y la calidad de su
trabajo.

Por tal razén, este estudio tiene como objetivo identificar y conducir la asociacion
relacional entre el compromiso organizacional satisfaccion laboral de trabajadores
del salud del distrito Hualgayoc — en la provincia del mismo nombre de la ciudad
de Cajamarca- utilizando los cuestionarios disefiados para tal fin, que tratan de
evaluar como las relaciones, la remuneracion, ambiente fisico, estabilidad y
organizacion de la satisfaccion laboral afectan los niveles afectivos, continuos y
normativos del compromiso organizacional, y que se realizara con la aplicacion de
los cuestionarios que fueron disefados para ese fin y que buscan evaluar como las
relaciones, retribucion, entorno fisico, la estabilidad y la organizacion de la
satisfaccion laboral impacta en los niveles afectivos, continuos y de normativa del
compromiso organizacional, con los datos obtenidos, sera posible estudiar como se
relacionan las variables, determinando asi las causas que las afectan y que son
consecuencia de la falta de compromiso con la facilidad de trabajo entre los
empleados del sector salud del distrito de Hualgayoc en la ciudad de Cajamarca,

en el ano 2021.
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Il MARCO TEORICO

En el campo de los estudios internacionales encontramos a Nanjundeswaraswamy,
Kavya y Sanjana (2020) quienes tuvieron como objetivo determinar qué factores
influyen y estan asociados con las variables en los trabajadores de la planta de
ensamblaje/fabricacion de autos de Malasia. Utilizando un estudio transversal,
descriptivo y correlacional, teniendo como poblacion a los empleados de una
empresa metalurgica de Bangalore, y una muestra de 163 empleados, desarrollaron
un cuestionario para su investigacion basado en el Cuestionario de Minnesota
(MSQ). Los resultados muestran que el salario, los beneficios, el desarrollo, el
liderazgo, las condiciones y grupos de trabajo y la imparcialidad influyen en las
percepciones de satisfaccion de los empleados, asi como factores que inciden en
la industria automotriz y que existe alta correlacion entre las variables de estudio.
Da Mata (2019) buscé la conexion entre las variables en oficiales, sargentos de las
fuerzas armadas de Brasil como objetivo para analizar las variables, estudio
exploratorio, deductiva, con una poblacién de soldados de las fuerzas armadas de
Brasil, y una muestra de 1373 militares y utilizando la escala de Compromiso
(Meyer, Allen, 1997) y un Cuestionario de Spector (1997). Sus resultados revelan
diferencias entre los resultados de oficiales y sargentos, ramas y caracteristicas
sociodemograficas, mostrando que el Compromiso Afectivo es la caracteristica de
los evaluados de forma especifica y como mediador influye en la relacién entre la
satisfaccion laboral y el nivel de desempefio en esta muestra como competencia
transversal y genera efectos positivos por encima del promedio en términos de
aumentar el compromiso, la promocién laboral, los niveles salariales, recompensas,
la comunicacién y la satisfaccion relacionada con la naturaleza de su trabajo y la
tutoria que recibe de sus supervisores. De esto se infiere que existe una relacion
entre las variables.

Lovely (2019) que tuvo como objetivo conocer el impacto de ambas variables en el
desempeinio laboral de los empleados bancarios en Bangladesh con una poblacién
de empleados bancarios de esa ciudad y una muestra de 395 trabajadores y un
método de descripcion cuantitativa mediante dos cuestionarios, Ather y
Nimalathasan (2006), a satisfaccion, y Meyer et al. (1993) por compromiso de los

empleados. Los hallazgos presentan datos, que demuestran que ambas variables
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de estudio se relacionan positivamente y que en relacion con los datos que brindan
compromiso institucional, la satisfacciéon laboral tiene un mayor impacto en el
desempenio laboral de dichos empelados. Concluye que un acuerdo relacional de
tendencia existe una correspondencia relacional de tendencia moderada y alta para
las variables, con 0.348 como resultado positivo.

Por su parte, Arokiasamy y Park (2018) utilizaron en su investigacion dirigida
analizar los factores relacionados con la satisfaccién laboral, utilizando un disefio
no experimental explicativo, con poblacién de trabajadores de nueve plantas de
automdviles en Malasia, y con una muestra de 900 trabajadores y utilizando un
cuestionario estructurado basado en el cuestionario estructurado basado en el
Minnesota Job Satisfaccion Questionare (MSQ). Los resultados muestran que el
salario y beneficios, la promocion, el liderazgo y los equipos de trabajo afectan
significativamente la satisfaccion, excluyendo factores individuales como la edad y
género, el estudio concluye que los determinantes son las empresas automotrices
que pueden intervenir en el empleo manufacturero son la mano de obra, la rotacion
y la insatisfaccion laboral y que los salarios y beneficios estan relacionados con el
liderazgo, la promocion ,las condiciones, la equidad, la edad, el género y la
satisfaccion laboral

Y, finalmente, Cernas, Mercado y Ledn (2018). Su objetivo fue comparar el uso de
escalas de satisfaccion laboral de Judge et al. (2000) y el compromiso
organizacional de Allen y Meyer (1990) con un estudio descriptivo trasversal de
correlacion |, una poblacion de trabajadores de México y Estados Unidos, y una
muestra de 287 mexicanos y 273 estadounidenses, utilizando los cuestionarios. Los
puntajes en estas escalas no son invariantes entre los trabajadores de ambos
paises, lo que sugeriria que los estudios transculturales sobre estas variables
podrian arrojar resultados no validos si comparamos directamente los niveles de
los conceptos. Se concluye que las variables no estan relacionadas.

Las investigaciones encontradas a nivel nacional se inician con las de Mendoza
(2021) cuyo objetivo es conocer el funcionamiento de las variables, investigacion
basica, correlativa, transversal no experimental, con poblacion de 70 maestros de
una Universidad de Chepén, Los datos fueron recolectados utilizando los
cuestionarios de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen, adaptados de

Saenz (2017) la proporcion de Satisfaccién Laboral de Palma. Resultado. La
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magnitud de conexidon entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral
alcanzd los valores siguientes: p= .006 rho=.327**, se obtuvo aplicando el
coeficiente de Correlacién de Spearman. El estudio concluyéo que existe una
asociacion significativamente débil entre variables, la variable satisfaccion laboral y
los componentes: afectivo y de continuidad que, ademas del compromiso
organizacional, tienen una correspondencia relacional directa, siendo el grado de
correlacion con el resto de las variables de estudio moderadamente significativo.
No se evidencian diferencias al comparar ambas variables con la modalidad de
trabajo o estado civil.

Por su parte, Estrada y gallegos (2021) que su objetivo de investigacién fue
establecer relacion entre las mismas variables, mediante un estudio cuantitativo, no
experimental correlativo, con poblacion de docentes y una muestra de 185
profesores de la Amazonia, utilizando la escala de Satisfaccion Laboral confiable y
validada y Cuestionario de Compromiso Organizacional, encontraron que ambas
variables estaban directa y significativamente relacionadas (rs=0,539; p=0,000). En
resumen, cuanto mayor es la satisfaccion de los docentes, mayor es el compromiso
institucional que muestran.

Asi mismo Chumbe (2019) en el que su estudio tuvo como objetivo identificar la
relacion entre variables en una organizacién empresarial dedicada a la industria
automotriz en Pucallpa, investigacion con orientacidén cuantitativo, no experimental
y correlativo, con poblacién de trabajadores de la empresa y una muestra de 50
trabajadores, utilizando la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-ARG) de Ruiz y
Zavaleta (2013) y el Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer
(1997).Los resultados muestran una importante concordancia relacional con una
tendencia positiva (sig. < 0,05); es decir, si los empleados perciben satisfaccion
laboral, comprometeran su actitud hacia la empresa y aumentaran su desempefio
laboral. Se concluye que los niveles de satisfaccidén laboral mostraron una tendencia
alta en respuesta a recompensas por su buen rendimiento laboral, el clima
organizacién saludable, ademas de proporcionar condiciones laborales apropiados
y politicas laborales claras.

Riega y Saavedra (2019) en su estudio que tuvo como objetivo conocer como se
relacionan las variables, estudio cuantitativo, correlacional, no experimental y de

correlacion cruzada con una muestra de 402 funcionarios de la Direccién Regional
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De Educacién de Lima, utilizando cuestionarios Organizacionales. Compromiso
(Montoya, 2012) y Satisfaccion laboral (Palma, 2004). observando en sus
resultados que las variables de estudio tienen una importante correspondencia
relacional y concluyendo que las variables estan relacionadas.

Vega (2018) cuya investigacion tuvo como objetivo determinar cédmo se relacionan
ambas variables en una tienda de Retail en Lima y provincias, con un disefio
descriptivo, correlacional, no experimental, con una poblacion de trabajadores
manuales y una muestra de 199 vendedores, utilizando la Escala de Palma (1999)
Cuestionario de Meyer y Allen (1991). Prueba de que ambas variables estan
relacionadas. El andlisis de los resultados arroja indicadores que muestra que
existe un notable desajuste negativo al examinar las variables con p <.05, por lo
que se concluye que las variables estan directamente relacionadas.

Dentro de las definiciones de la satisfaccion laboral encontramos a Ramos (Lewin,
1951) quien sostiene las caracteristicas individuales no influencian de forma directa
la conducta laboral de las personas, sino que intervienen elementos como: el
ambiente de trabajo y otros factores institucionales. Para Hall (1972) el clima
organizacional consiste en un conjunto de caracteristicas que estan presente sen
el clima laboral y que se perciben directa o indirectamente, influyen en el
comportamiento de los empleados. James y Jones (1974) postulan que el modelo
integrador del comportamiento organizacional explica el clima laboral y que da
cuenta de algunas dimensiones del clima que lo modifican, tales como: lasa
influencias entre sus componentes y la adopcién de conductas y actitudes
directamente relacionadas con la evolucion del puesto de trabajo, asi como el
analisis y estimacién de la satisfaccidn, que nos ayudara a comprender fenédmenos
como la rotacién, el ausentismo, la desercidn, y otros que provocan el cambio.

En cuanto a las caracteristicas relacionadas a la satisfaccion en el entorno laboral,
Pinzén (2016) es refiere a las caracteristicas relacionadas con la satisfaccion en el
ambiente laboral de la siguiente manera: a) Valores morales positivos: que tiene la
institucién de trabajo en relacidén con los objetivos especificos que logran de manera
holistica y ética los resultados requeridos. b) Ambiente relajado y productivo: donde
un ligar de trabajo con un ambiente saludable y positivo contribuye a las
percepciones de valor y aprecio de los empleados, lo que afecta su desempend

laboral. ¢c) Compromiso con la excelencia: cuando existe un ambiente agradable en
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el ambiente de trabajo, incentiva a sus empleados a sobresalir y apuntar alto. d)
Comunicacion directa y sincera: en la que las relaciones interpersonales se
caracterizan por la calidad, basadas en la honestidad y sinceridad por parte de los
empleados.

Para Eslava (2016) el medio ambiente en el entorno laboral cobra relevancia en las
organizaciones exitosas que basan sus estrategias de desarrollo en su gente y en
un plan de gestion inspirado en una nueva filosofia de trabajo, con valores que
integren la vida, la cultura y suelen estar integrados en su practica diaria. El mismo
autor afirma que el BRANDING de las empresas se basa en un ambiente de trabajo
adecuado que garantice el desarrollo y la prosperidad dela organizacién y sus
empleados, y cuando hay un ambiente de trabajo adecuado, el ambiente de trabajo
es saludable, anima a las personas y conduce al éxito, contribuye a los valores, en
el conocimiento y el desarrollo humano y que lleva al trabajador a sentirse integrado
a la organizacion y garantiza el buen uso y cuidado de las cosas, es garantiza al
logro de los objetivos de la misma.

Dentro de la conceptualizaciéon de la satisfaccion laboral se insertan dos
importantes lineas tedricas: La Gestalt y la Teoria Funcionalista.

Teoria Gestalt (Brune, 2004), se centré en la cognicién de la organizacion, para la
cual planteo la diferencia total como el producto de la suma de las partes
involucradas. La figura enfatiza dos bases respecto a la percepcion: a) El orden
de los elementos existentes en la realidad tal como son percibidos; b) El
pensamiento es un elemento importante para la creacién e integracién de nuevos
sistemas de orden. Por tanto, La Gestalt establece que el comportamiento personal
se basa en una comprension del mundo observado, a partir de criterios
perceptuales que llegan a la persona para inferir su realidad. En resumen, se puede
decir que el comportamiento de las personas en su entorno laboral esta
significativamente influenciado por el entorno laboral

La Teoria Funcionalista (Brune, 2004) para esta teoria la adaptacién de la persona
a su entorno laboral esta en funcién del entorno que lo envuelve, destacando las
diferencias personales e individuales en el éxito adaptativo. La teoria funcionalista
afirma que la adaptacion es producto de un proceso obligado, donde el trabajador

no tiene otra opcion.
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Los funcionalistas plantean que el clima organizacional esta determinado por la
participacién e interaccion de las personas que interactuan en el medio ambiente
por razones laborales.

Teoria Estructuralistas (Martin y Colbs, 1998) que forman parte de las teorias
psicolégicas de satisfaccion laboral y que aparecen sobre los objetivos del trabajo
y que contemplan el tamafio de la organizacién, las tomas de decisiones, la
jerarquia de autoridad, las tecnologias empleadas entre otras, esta teoria considera
fundamental enfocarse en las caracteristicas objetivas de la naturaleza humana.
Teoria Humanista (Martin y Colbs, 1998) manifiestan que la atmdésfera en el entorno
laboral esta conformada grupo de acciones generales que los trabajadores realizan
en su espacio de trabajo, creando tension o distensién en el ambiente, que refleja
la en la institucion los factores relacionados a la interaccion de los trabajadores.
Teoria Sociopolitica y Critica (Martin y Colbs, 1998), plantea que las actitudes,
normas, sentimientos y valores de los trabajadores estan agrupados en la
atmosfera del clima laboral en las organizaciones,

Todas estas teorias fundamentan sus planteamientos en la percepcion del entorno
laboral por parte de los trabajadores, asi mismo las variables del clima laboral incide
en él positiva o negativamente y que de ello depende su accion y éxito de la
organizacion.

Dimension de la satisfaccion laboral segun la escala de Satisfaccion Laboral del
Minsa (2012), tenemos las siguientes:

a. La Dimension relacional Feder (2016) considera las decisiones y las maneras
que se determinan para redistribuir ganancias de la productividad y los trabajadores
produzca. Hacen hincapié en la importancia de analizar y manejar el conflicto y al
consenso que es importante en la elaboracion de reglas en el ambito laboral y fijan
limites y orden en las relaciones interpersonales entre trabajadores de las
organizaciones, teniendo en cuenta también los canales por los cuales son
elaboradas, interpretadas, administradas y cambiadas. Constituyéndose en un
grupo relacionados social y econdmicamente, y se hacen presentes cuando existe
interrelacion colectiva, individual, social y econémica.

b. Dimensién de retribucién, Martocchio (1998) manifiesta que existe la
compensacion intrinseca, dentro del mismo trabajador, o relacionada al puesto

laboral, al cargo, a las responsabilidades, al incentivo econdmico, al
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relacionamiento social, a la imagen y reputacion personal, y a la seguridad laboral.
La retribucion econdmica hace cuantificable las recompensas de un colaborador
por su esfuerzo y labor. Esta compensacion esta directamente relacionada con la
tranquilidad del empleado tiene un impacto directo en la satisfaccion laboral.

c. Dimension de entorno fisico, los procesos donde existe colaboracion para
alcanzar la mejora continua del equipo proveen entornos de trabajo saludables, y
es donde todos los trabajadores, sin excepcion, convergen. Este entorno saludable,
debe considerar aspectos como: la seguridad laboral, la proteccion, la salud, la
sostenibilidad y la salud. Navarro (2006).

d. Dimensién estabilidad, para Socorro (2006) es un criterio de atencion obligatoria
y conjunta por parte de propietarios y empleados, que garantiza la participacion en
el ambiente de trabajo, de forma que garantice valor agregado por los bienes y/o
servicios que ofrece. la estabilidad es por lo tanto la garantia de consistencia y
compromiso de los involucrados en la organizacion, para lo cual, se sujetan a las
normas establecidas. Las caracteristicas econémicas y laborales son importantes
para el trabajador, al tiempo que impactan en el beneficio mutuo, empleador —
empleado, y contribuyen en el desarrollo econdmico, social y organizacional de la
institucion.

e. Dimension de organizacién, Para Hall (1981) la organizacion es un acuerdo entre
los trabajadores para cooperar en el desarrollo de alguna las actividades de trabajo
necesarias para alcanzar objetivos. La organizacion es comprendida como un

sistema total, que incluye relaciones sociales, culturales en toda su amplitud.

En cuanto al compromiso organizacional podemos mencionar a Robbins (2010),
quien platea una definicion en el cual el trabajador reconoce como suyas las metas,
objetivos, valore sus principios de una organizacion. Por su parte Arias (1998),
plantea que la intensidad del compromiso de un trabajador, ademas del reconocer
las metas, la cultura, las creencias y los valores determinan su compromiso
organizacional. Por su parte, Chiavenato (2010), sostiene que el reconocimiento
histérico y la comprension de propdsitos conlleva al desarrollo de sentimientos, que
definen el compromiso organizacional de todos los participantes. Los cambios
perceptuales, actitudinales, valorativos y estructurales son parte de las estrategias

de adaptacion tecnolégica y de mercadeo como producto de la globalizacion,
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planteando nuevos retos para las organizaciones laborales.

Sobre las Teorias psicologicas del compromiso organizacional, tenemos a:

La Teoria de identidad social, Adeyinka (2010), sostiene que las personas, al
relacionarse socialmente tienen la necesidad de elevar su autoestima, esta
necesidad de desarrollar su identidad social los conecta con la organizacién o con
un grupo determinado. Este planteamiento no contradice los enfoques
conductuales, por el contrario, utiliza aportes puntuales para sostener su
planteamiento. Centrarse en un autoconcepto positivo es parte de la construccion
de relaciones positivas dentro del grupo de trabajo, al mismo tiempo que ayuda a
desarrollar los elementos que permiten identificacion con el grupo.

La teoria de la autocategorizacion, Para Adeyinka (2010), las personas construyen
su yo a partir de diferentes elementos que los vinculan con la organizacién, de
manera que, pueden visualizarse en varios niveles, este planteamiento es conocido
como la autocategorizacion. Una persona puede visualizarse de acuerdo con el
grupo y entorno social al que pertenece (p. 11). La identidad de la persona esta
subordinada de acuerdo con las conexiones que posee, la cuales se encuentran en
el centro laboral o en el lugar de su residencia.

Para Allen y Meyer (1993), el compromiso organizacional responde a una
clasificacion tridimensional de bienes, razonamiento basado en la literatura
aristotélica, postura adoptada ante la falta de fundamentos filoséficos para este
planteamiento. Meyer y Allen mantienen la existencia de un cruce paralelo de tres
dimensiones y conectado a las tres clases de bienes propuestos. Describimos a
continuacion:

a. Dimension afectiva, Meyer, Allen (1997) dicen que el apego de indole emocional
se produce entre el individuo y la organizacion es consecuencia de la satisfaccion
de las necesidades, primordialmente psicolégicas, de manera que, el tiempo de
trabajo es agradable. EI compromiso afectivo reduce la alta rotacion del personal,
contribuye a mejorar el rendimiento laboral y evita el absentismo, en consecuencia,
los colaboradores se sienten orgullosos de su organizacion laboral.

b. Dimensién continua, el planteamiento de Gémez (2013), manifiesta que es la
valoracion personal del trabajador a los aspectos financieros, psicolégicos y fisicos
en referencia a la oportunidad de encontrar otro centro laboral que cubra

satisfactoriamente sus necesidades, abandonar el centro laboral implicaria
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enfrentarse a nuevos retos, que supondrian perderlo todo o la nueva inversién de
tiempo, esfuerzo y dinero para posicionarse. Disminuye sus posibilidades de
encontrar otro trabajo, disminuye su lealtad a la empresa.

c. Dimension normativa, para Gémez (2013), tienen una orientacion moral,
relacionada con la lealtad hacia la institucion, se desarrolla en un sentido de
reciprocidad, nace del trabajador como una forma de pago, por los beneficios
alcanzados al laborar, se fortalece en un sentido de pertenencia e identidad del
trabajador hacia la empresa y se percibe como un compromiso de orden emocional,
en una forma de expresar la valoracion del trabajador por la oportunidad de trabajar
y verse recompensado por su esfuerzo.

Todo trabajador experimenta las tres dimensiones con distintos niveles de
intensidad, ya que por el compromiso afectivo el trabajador presenta lazos que lo
unen a la empresa, manifestando actitudes de orgullo por la filiacion, vy

emocionandolo por trabajar en la misma.
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Ml METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
Dependiendo del tipo de estudio es fundamental (Naupas et. al, 2018) ya que, su
propdsito es ampliar el conocimiento sobre una realidad.
Segun Arias (2020, el disefio no es experimental debido a que las variables no
fueron sometidas a condiciones experimentales, los individuos fueron evaluados en
su contexto natural y sin manipulacién de las variables; y de tipo transversal
(Manterola ét. al, 2019) ya que la investigacion se realizé en un solo momento,
recolectaron los datos en una sola ocasion efectué en un solo momento, recogieron
los datos en una sola oportunidad.
segun Sanchez et al. (2018) cuantitativamente, ya que los datos fueron
recolectados y procesados cuantitativamente para probar hipotesis y determinar
caracteristicas del comportamiento de la muestra; y correlativa, tratando de
establecer la relacion entre variables (Rios, 2017).
Tipo de investigacion:
La naturaleza de la investigacion tu8vo en cuentea el momento de la recopilacion
de datos, por lo tanto, el presente estudio es transversal ya que la recopilacion de
datos se realizd6 en un solo momento. También sera descriptivamente
correlacionado ya que determina como se presenta la relacion entre las variables
examinadas durante el estudio. Segun Hernandez et al. (2018).
Disefo de investigacion:
Dado que las variables no se manipulan ni editan en el presente estudio, se trata

de un disefio no experimental.

3.2 Variables y Operacionalizacion:

Variable 1: Satisfaccion Laboral

Definiciéon conceptual: “Creian que satisfaccion laboral corresponde a los efectos
percibidos del sistema y el estilo de los gerentes, asi como otros factores
ambiéntales importantes, sobre las actitudes, creencias, motivaciones y méritos de
las personas que trabajan en una organizacion”. (Litwin y Stringer. 1968)
Definicidon operacional: evaluada a través de la Encuesta de Satisfaccion Laboral

del Minsa (2019) y sus dimensiones retribucion, relaciones, entorno fisico,
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organizacion y estabilidad y sus nieles: Bueno (148-200), Regular y Deteriorada

Tabla 1

Operacionalizacién variable Satisfaccion Laboral

Dimensiones Indicadores items Niveles o Rangos
Relaciones Aceptacion 1-10 Bueno (148-200)
Comodidad Regular (94-147)
Confianza Deteriorado  (40-
Retribucién Satisfaccién 11-20 93)
Remuneracion
Entorno fisico Adecuacion 21-25
Dificultad
Estabilidad Desempefio 26-30
Permanencia
Organizacion Conocimientos 31-40

Entendimiento

Variable 2: Compromiso organizacional

Definicion conceptual: “La medida en que el individuo acepta y comparte los

objetivos y valores de una organizacién y ve en ellos su rol organizacional en

relacion con su contribucion, a estos objetivos y valores independientemente de

cualquier herramienta que pueda acompafiar su contribucion”. (De Cottis. 2001.p.6)

Definicidon operacional: Evaluado por encuesta de Meyer, Allen y Smith (1993)

sobre compromiso organizacional y sus dimensiones: Normativa, Afectiva y

Continua, y sus niveles, Alto, Mediano; Bajo.

Tabla 2

Operacionalizacién variable Compromiso organizacional

Dimensiones

Indicadores

Items

Niveles o Rangos

Afectiva

Continua

Normativa

Sentimientos
Felicidad
Emocién
Consecuencias
Opciones
Permanencia
Beneficio
Deuda

Lealtad

1-6

7-12

13-18

Alto (68-90)
Medio (43-67)
Bajo (18-42)
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3.3. Poblacién, muestra y muestreo

3.3.1 Poblacién

Poblacion es la cantidad de todas las unidades muestrales Segun Jany (1994) (p.
36), la poblacién de estudio estuvo conformada 310 trabajadores de la red de Salud
del distrito de Hualgayoc en la ciudad de Cajamarca

3.3.2 Muestra:

Segun Jany (1994) una muestra es aquella parte de la poblacion de la que se saca
la informacién para el estudio y en la que se miden las variables. (p.48) La muestra
esta compuesta por 110 trabajadores de salud del distrito de Hualgayoc de la ciudad
de Cajamarca.

3.3.3 Muestreo:

Para esta investigacion, en aras de la simplicidad, la no probabilistica por
conveniencia, porque emplea los criterios mencionados para la investigacion, y
agrega que no se conoce el numero de participantes necesarios para la
investigacion (Otzen y Manterola, 2017).

Criterio de inclusion:

Trabajadores de salud de del distrito de Hualgayoc de la ciudad de Cajamarca
Contratados en el afio 2021

Que voluntariamente deseen participar de la investigacion.

Criterio de exclusién:

Trabajadores de salud de que no pertenezcan al del distrito de Hualgayoc de la
ciudad de Cajamarca.

Que no hayan sido contratados en el afio 2021

Que no deseen participar voluntariamente en la investigacion.

3.4 Técnicas y herramientas de recopilacion de datos.

La encuesta se utilizé para recopilar datos que segun Kerlinger y Lee (2002) es una
herramienta Gtil que permite la recoleccion sistematica de informacion sobre la
poblacion objeto de estudio.

Ficha técnica instrumento 1 Satisfaccion Laboral.

Nombre: Encuesta Satisfaccién Laboral.

Autor: Minsa.

Afo: 2012
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Instrumento de Tipo: Encuesta

Objetivo: proporcionar informacion sobre satisfaccion laboral de los empleados.
item: 40

Aplicacién: individual y colectiva

Tiempo: 30 minutos

Normas: Marcar cada elemento de acuerdo con lo que cree que esta calificado.
Escala: Likert.

Niveles o rangos: Bajo, Medio y Alto

Historia: La encuesta de satisfaccion laboral, producida por el Ministerio de Salud
en el afio (2012), disefiada para brindar informacién sobre satisfaccion laboral de
los trabajadores de salud y se utiliza en toma de decisiones y aplicacion de politicas
y programas para mejorar la Satisfaccién Laboral.

Consigna de aplicacion: El cuestionario se completa de forma individual o en
grupo, entregandose los cuestionarios a los candidatos y se les indica que marquen
la alternativa con una (X) para cada item: casi nunca, a veces, casi siempre,
siempre. Resolviendo las preguntas, aclarando dudas, aclarando confusiones y
respondiendo inquietudes de los evaluados en la prueba.

Calificacion del instrumento: El método de calificacion realiza sumando los
valores correspondientes a todas las respuestas de cada item para obtener la
puntuacion total.

Propiedades psicométricas originales La validez del instrumento fue confirmada
por el llamado juicio de expertos, el cual recogi6 las calificaciones de 4 jueces que
consideran aplicable el instrumento. La confiabilidad del instrumento estuvo
respaldada por la aplicacion del coeficiente Alfa de Cronbach, cuyo resultado arrojo
un valor de ,983 para sus 40 elementos, dando una muy alta confiabilidad.
Propiedades psicométricas del piloto Se aplicara la prueba satisfaccion laboral
a 50 trabajadores de salud para confirmar la validez y confiabilidad del instrumento
el Alfa de Cronbach de 1.00, lo que permitié determinar que la escala presenta una

muy alta. Se somete al criterio de expertos para la validez.
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Tabla 3

Validacion de expertos de la variable Satisfaccion Laboral
EXPERTO CRITERIO
Mg. Miguel Angel Garcia Miraval Aplicable

Mg. Claudia Susana Alviteres Quiroga Aplicable

Mg. Rocio Cavero Reap Aplicable

Dra. Teresa del Pilar Garcia Garcia Aplicable

Ficha técnica Instrumento 2:

Herramienta de Compromiso Organizacional

Nombre: Encuesta Compromiso de la Organizacion.

Autor: Allen, Meyer y Smith (1993), adaptacién de Pretell y Mengoa, UCV 2013.
Ano: 2014

Instrumento de Tipo: Encuesta.

Objetivo: Determinacion del compromiso organizacional del empleado.

item: 18

Aplicacion: individua y colectiva

Tiempo: 30 minutos

Normas: Para cada punto, marque lo que piensa la persona evaluada al respecto
Niveles o rango: Bajo. Mediano y Alto.

Historia: Basandose en la investigacion del libro “Commitment in the Workplace:
Theory, Research, and Application”, Meyer y Allen desarrollaron tres dimensiones
con altos grados de fiabilidad: Compromiso afectivo de confiabilidad 0.85,
compromiso continuo de confiabilidad de 0.79, compromiso normativo de
confiabilidad 0.73, profundizando en la teoria de las dimensiones y construyeron la
escala de compromiso organizacional, estudiada bajo el lineamiento del ambito
organizacional en diferentes poblaciones y realidades,

Consigna de aplicacion: La administracion de la encuesta se realiza de forma
individual o grupal, enviandose los cuestionarios a los examinados, indicando que
por cada item deben marcar la alternativa de 1=totalmente en desacuerdo
7=totalmente de acuerdo con una (X). Por cada punto de marca la aclaracién de las
dudas e inquietudes de las personas evaluadas en la prueba.

Calificacion del instrumento: EI método propuesto consiste en realizar la
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sumatoria correspondiente a todas las respuestas de cada reactivo obteniendo el
puntaje global.

Propiedades psicométricas originales Meyer y Allen (1997) validaron el
cuestionario mediante analisis factorial confirmatorio, con indices de validez de.
0,410 a 0,749, significativo (p< 0.05), y con una confiabilidad de 0.822 en
estudiantes militares.

Propiedades psicométricas del piloto Se aplica la prueba de compromiso
organizacional (CO) a 50 trabajadores de salud para corroborar la validez y
confiabilidad del instrumento a través del Alfa de Cronbach de 1.00, lo que permitid
determinar que la escala tiene un puntaje muy alto. Para la validez del contenido se

somete al criterio de cinco jurados especialistas.

Tabla 4
Validacion del instrumento de la variable Compromiso Organizacional

EXPERTO CRITERIO
Mg. Miguel Angel Garcia Miraval Aplicable
Mg. Claudia Susana Alviteres Quiroga Aplicable
Mg. Rocio Cavero Reap Aplicable
Dra. Teresa del Pilar Garcia Garcia Aplicable

3.5 Procedimientos

En primer lugar, se ha buscado informacién sobre investigaciones afines para poder
determinar los instrumentos que se emplearian y que tengan validez y confiabilidad
cientifica, luego se procedera a pedir la autorizacion del a las autoridades del Centro
de Salud de Hualgayoc de Cajamarca y coordinar las fechas para la evaluacién a
los trabajadores de la salud. Luego de la evaluacion, los datos obtenidos con el
programa Exel son sistematizados y procesados con el programa estadistico; para
luego realizar la discusion en base a resultados, luego presentar conclusiones del

estudio y preparar las recomendaciones finales.
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3.6 Métodos de analisis de datos

Buscando mejorar el analisis de datos a nivel estadistico utilizamos el software de
aplicacién estadistica SPSS en su version orientada a las ciencias sociales para la
plataforma Windows, version 25. Cuando se completa la evolucién de los
trabajadores, se colocan en una base de datos de Exel para transferir a SPSS 25
para el analisis estadistico inferencial, que determina la distribucion de los datos
utilizando la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov y para precisar la
relacidn entre las variables se empleara los estadisticos Rho Spearman o Pearson
segun corresponda (Flores et al., 2017) y los datos estadisticamente sean
presentados en tablas y graficos segun las normas del estilo APA 7ma edicidon
(2020).

3.7 Aspectos éticos

Se respetaran los articulos sobre investigacion, utilizacion de prueba psicolégicos,
la autonomia de los evaluados, el consentimiento informado, la integridad y
dignidad de los participantes, los registros y la confidencialidad y anonimato de los
evaluados mencionados en el Cédigo de Etica del Psicdlogo Peruano (2018)
aprobado por Resolucion N° 190-2018-CDN-C.Ps.P. Para Gomez (2009) el
fundamento de la bioética es resguardar los derechos humanos, en cuyo tenor se
hace relevante los principios basicos, morales y éticos de bienestar personal y
ponderando la libertad de una persona, considerando la autonomia, respeto a su
integridad y libre albedrio como principios de la existencia del ser humano, razén
fundamental para, hacer uso responsable del consentimiento informado y esperar,
sin dolo alguno, el asentimiento de las personas que aceptan de manera voluntaria
ser incluidos en los estudios de investigacién. El principio de maleficencia pone en
total seguridad e integridad a la persona, sin exponerlos a riesgo alguno.
Finalmente, el principio de justicia hace referencia al personal a cargo de las
investigaciones, todos, sin excepcion, tienen que ser, en principio, profesionales
con un criterio de justicia elevado y objetivo para la seleccion y eleccion de
participantes, no ejerciendo, en ningun modo, la discriminacion en cualquiera de

sus formas, bajo ningun motivo
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IV. RESULTADOS
Tabla 5
Prueba Normalidad Kolmogdérov-Smirnov para las variables Satisfaccion Laboral y

Compromiso Organizacional

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico Gl Sig.
Satisfaccion Laboral 0.125 110 0.000
Compromiso Organizacional 0.107 110 0.003

[yl

Observamos la Tabla 5, que el valor “p” del estadistico K-R no es significativo para
las variables Relaciones y Organizacion (p>0.05). Por lo tanto, tienen una

(7 l]

distribucion normal. Para las demas variables el valor “p” del estadistico es
significativo (p<0.05), por lo que no tiene una distribucién normal. Por lo tanto, se
utilizod el estadistico de correlacion de Spearman para la prueba de hipétesis. Con
lo que se rechazo6 la hipétesis nula y se aceptd la hipdtesis alternativa, existe
relacion significativa entre Satisfaccién laboral y Compromiso organizacional de

trabajadores de Salud del distrito de Hualgayoc.
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Tabla 6

Estadisticos descriptivos de las variables Satisfaccion laboral y Compromiso

Organizacional

Fuente: Datos extraidos del instrumento

N Minimo Maximo Media Desviacién Varianza
Estandar

Relaciones 110 20 38 28,73 4,111 16,897
Retribucion 110 22 39 28,66 3,613 13,051
Entorno Fisico 110 7 19 14,15 2,956 8,737
Estabilidad 110 6 23 14,25 3,705 13,728
Organizacion 110 14 33 24,59 4,243 18,005
Satisfaccion 110 78 135 110,38 13,642 186,110
laboral
Afectiva 110 7 22 17,05 3,300 10,888
Continuacion 110 7 30 18,06 4,695 22,042
Normativo 110 6 27 16,80 4,205 17,684
Compromiso 110 32 76 51,91 9,379 87,973
Organizacional
n 110

Interpretacion : En la tabla 6, podemos observar los valores minimo y maximo de

las variable Satisfaccion Laboral (20 a 38) y de sus dimensiones: Retribucion (2 a
39).Entorno fisico (7 a 19); Estabilidad 6 a 23) y Organizacion(14 a 33) y de la

variable Compromiso Organizacional (32 a 76) y sus dimensiones: Afectiva (7 a 22);

Continua (7 a 30) y Normativa (6 a 27); asi como la media aritmética, desviacion

estandar y varianza para Satisfaccion laboral de 110,38; 13,642; 86,110 y para

Compromiso organizacional de 51.91; 9,379; 87,973.
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Tabla 7

Nivel de Satisfaccion Laboral

NIVEL FRECUENCIA %
MEDIO 94 14%
BAJO 16 86%
TOTAL 110 100%

Fuente: Datos obtenidos por el instrumento.
Figura 1

Nivel de Satisfaccion Laboral
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78%

80%
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20%

10%

0%

Fuente: Datos obtenidos por el instrumento.

Interpretacion: En la tabla 7 Figura 1, podemos observar que 94 evaluados, que
representan el 85.5% de la muestra presenta una Satisfaccion regular, y 16
evaluados, que representa el 14.5% de la muestra presenta un una Satisfaccion

Laboral deteriorada.
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Tabla 8

Nivel de Compromiso Organizacional

NIVEL FRECUENCIA %
ALTO 6 6%
MEDIO 86 78%
BAJO 18 16%
TOTAL 110 100%

Fuente: Datos obtenidos por el instrumento.

Figura 2

Nivel de Compromiso Organizacional

90%
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Fuente: Datos obtenidos por el instrumento.

Interpretacion: En la Tabla 8 y Figura 2, podemos ver que 86 evaluados, que
representan el 78.2% de la muestra tienen un grado de Compromiso Organizacional
medio, 18 evaluados, que representan el 16.4% de la muestra, tienen un grado de
Compromiso Organizacional bajo y 6 evaluados calificaron esto representan el

5.5% y demuestran un alto nivel de Compromiso Organizacional
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Tabla 9

Relacioén entre Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional

Compromiso

Satisfaccion Laboral Organizacional

Coeficiente de

1.000 0.385
Rho de Satisfaccion correlacion
Spear  Laboral Sig. (bilateral) .000
man N 110 110

Fuente: Datos obtenidos por el instrumento.

En la Tabla 9, podemos observar que el valor de la prueba rho de Spearman para
las variables Satisfaccion Laboral Y Compromiso Organizacional es ,385™ siendo
altamente significativo (p<0.01). Se rechazo la presunciéon nula y se acepta la
hipotesis alternativa, existe relacion significativa entre Satisfaccion laboral vy
Compromiso organizacional de trabajadores de Salud del distrito de Hualgayoc, por

lo tanto, podemos decir que existe relacidén entre las variables.
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Tabla 33
Relacion entre Satisfaccion Laboral y Dimension Afectividad del Compromiso

Organizacional

Satisfaccion Laboral Afectividad

Coeficiente de

1.000 0.399
Rho de Satisfaccion correlacion
Spear Laboral Sig. (bilateral) .000
man N 110 110

Fuente: Datos obtenidos por el instrumento.

En la Tabla 10, podemos observar el valor de la prueba rho de Spearman para las
variables Satisfaccion Laboral y Dimensién Afectividad del Compromiso
Organizacional es ,399” siendo altamente significativo (p<0.01). Se rechaza la
presuncion nula, se acepta la hipotesis alternativa, La Satisfaccion laboral esta
significativamente relacionada con la dimension de Afectividad del Compromiso
organizacional de los empleados de Salud del distrito de Hualgayoc, por lo tanto,

podemos decir que existe relacion entre las variables.
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Tabla 34

Relacion Satisfaccion Laboral y Dimension Continuidad del Compromiso

Organizacional
Satisfaccion Laboral Continuidad
Coeficiente de
1.000 0.335
Rho de Satisfaccion correlacion
Spear Laboral Sig. (bilateral) .000
man N 110 110

En la Tabla 11, podemos observar que el valor de la prueba rho de Spearman para
las variables Satisfaccion Laboral la Dimension Continuidad del Compromiso
Organizacional es alta es 0,335 siendo significativo (p<0.01). Se rechazé la
presuncion nula y se aceptd la hipotesis alternativa, La Satisfaccion laboral se
relaciona significativamente con la dimension Continuidad del Compromiso
organizacional de trabajadores de Salud del distrito de Hualgayoc, por lo tanto,

podemos decir que existe relacion entre variables.
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Tabla 35
Relacion Satisfaccion Laboral y Dimension Normativa del Compromiso

Organizacional

Satisfaccion Laboral Normativa

Coeficiente de

1.000 0.232
Rhode Satisfaccion correlacion
Spear  Laboral Sig. (bilateral) .015
man N 110 110

Tabla 12, podemos observar que el valor de la prueba rho de Spearman para las
variables de Satisfaccion Laboral y Dimension Normatividad del Compromiso
Organizacional es ,232" siendo significativo (p<0.05). Se rechazé la presuncion
nula y se acepta la hipotesis alterna, La Satisfaccion laboral se relaciona
significativamente con la dimensiéon de Normatividad del Compromiso
organizacional de los trabajadores de Salud del distrito de Hualgayoc, por lo tanto,

podemos decir que existe relacion entre las variables.
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V. DISCUSION

El objetivo general de esta investigacion fue determinar la relacion compromiso
organizacional y satisfaccién laboral de los trabajadores de salud de la red de salud
del distrito de Hualgayoc en el departamento de Cajamarca, Los resultados se
muestran de acuerdo con el valor de la prueba rho de Spearman de ,385™ con un
p valor de <0.01, podemos decir que existe una asociacion entre las variables. Es
importante aclarar que la relacién que existe entre estas variables se puede explicar
por la implicancia que estas variables tienen en su doble contingencia, ya que estan
directamente relacionadas con el ambiente laboral y el trabajo del trabajador, lo
cual es de gran importancia para su investigacion, ya que de esto depende el
entendimiento de su relacion e intervenir sobre los comportamientos no deseables
para la organizacién, por ello entender el comportamientos, actitud y motivacién del
trabajador, y conocer las causas que subyacen a todo ello ayudara a tomar las
mejores acciones o decisiones que permitan mejorar la satisfaccién que obtienen a
nivel laboral, asi como el compromiso que estos empleados tienen a nivel
organizacional y, por lo tanto, impactan directamente en el clima y la cultura que
sustentan estas dimensiones y que permitiran a la organizacién ser exitosa y
productiva a nivel empresa y a nivel social. Los resultados de la investigacion son
similares a los de Mendoza (2021) en su estudio sobre las mismas variables en
docentes virtuales en una Universidad de Chepén, el cual tuvo objetivo conocer
cdmo se relacionaban las variables en una muestra de docentes , que al aplicar la
prueba de coeficiente Rho de Spearman al grado de relaciéon entre compromiso
organizacional y satisfaccion laboral, se le da el valor de p= .006 rho=.327** y se
concluyendo que hay una relacion débilmente significativa entre variables. También
se encontrd que la satisfaccion laboral se correlaciono directa y significativamente
con el componente afectivo y continuo, y que el compromiso organizacional se
relaciona directa, significativa y moderadamente con las dimensiones las demas
dimensiones. Por otro lado, no se evidencio diferencias al comparar ambas
variables con tipo de trabajo o estado civil.

En cuanto a la satisfaccion laboral, Litwin y Stringer (1968) la definen como efectos
subjetivos percibidos del sistema y estilo formal de los gerentes, asi como mas
factores ambientales importantes, sobre las creencia, actitudes, motivaciones y

valores de las personas que trabajan en ellos. Y en cuanto al compromiso

36



organizacional, Chiavenato (2010) sefiala que el compromiso organizacional es el
sentir y comprender el pasado y el presente de la organizacién, asi como la
comprension y el compartir de los objetivos de la organizacién por parte de todos
sus participantes. El compromiso organizacional se produce como respuesta a los
cambios resultantes de la globalizacién, una estrategia encaminada a cambiar las
percepciones, actitudes, valores y estructura de las organizaciones, para que
puedan adaptarse rapidamente a las nuevas tecnologias, mercados y desafios, asi
como adaptarse al cambio.

El primer objetivo especifico de la investigacion fue determinar en qué medida la
Satisfaccion laboral se relaciona con la dimension Afectividad del Compromiso
organizacional de los trabajadores de Salud del distrito de Hualgayoc - Cajamarca
2021, los resultados asi lo confirman segun el valor de la prueba rho de Spearman
para las variables Satisfaccién Laboral y la Dimension Afectiva del Compromiso
Organizacional es ,399” siendo altamente significativo (p<0.01). Por lo tanto,
podemos decir que existe relacion entre variables. Estos resultados son similares a
los de Estrada y Gallegos (2021) cuya investigacion intento averiguar cémo se
relacionan las mismas variables en una muestra de docentes de la Amazénicos, y
que encontraron el 42,1 % presentan un nivel de satisfaccion laboral regular, el 23,2
% baijo, el 22,2 % alto, el 7,6 % muy alto y el 4,9 % muy bajo. Por otro lado, el 35,1
% presentan un nivel de compromiso organizacional regular, el 28,1 % alto, el 19,5
% bajo, el 10,8 % muy alto y el 6,5 % muy bajo. Asi mismo, el coeficiente de
correlacion rho de Spearman fue de 0,539 lo que representa un valor de
(p=0,000<0,05), que esta por debajo del nivel de significancia, lo cual indica que
la satisfaccion laboral esta relacionada directa y significativamente con el
compromiso organizacional, lo que llevaria a confirmar que mientras existan
mayores niveles de satisfaccion laborales se presentaran mayores niveles de
compromiso y sentido de pertenencia. Estos autores concluyen que, a mayor
satisfaccion docente, mayor compromiso institucional mostraran. Dentro de las
dimensiones del compromiso organizacional, se presenta la dimension afectiva,
segun Meyer y Allen (1997) este indicador ayuda con la rotacién del personal, la
desercion y el buen desempeio de los trabajadores, es la relacion afectiva de las
personas con la organizacién la que refleja el lazo y el sentido de satisfaccion

percibida de necesidades (particularmente las psicolégicas) que generan
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expectativas, y disfrutan de su permanencia en la organizacién. Los trabajadores
estan orgullosos de pertenecer a la organizacion.

El segundo objetivo especifico se utiliz6 para especificar en qué medida la
Satisfaccion laboral esta relaciona con la dimension de Continuidad del
Compromiso organizacional de los empleados de Salud del distrito de Hualgayoc -
Cajamarca 2021, los resultados expresados por valor de la prueba rho de
Spearman para las variables Satisfaccién Laboral y Dimensién Continuidad del
Compromiso Organizacional es altamente es ,335™ siendo significativo (p<0.01).
Por lo tanto, podemos decir que existe relacion entre las variables. Los resultados
se asemejan a los encontrados Chumbe (2019) en su disertacion sobre ambas
variables de una empresa automotriz de Pucallpa, cuyos resultados muestran que
existe una correlacion significativa positiva (sig. < 0,05); esto significa que, si los
trabajadores estan contentos, seran mas leales a la empresa y esto se versa
reflejado en el desempeno. Por otro lado, existié un nivel alto de satisfaccién debido
a que son recompensados por su buen desempefio, existe buena relacion entre
companeros de trabajo y superiores; ademas, les ofrecen adecuadas condiciones
laborales y politicas de trabajo; sin embargo, deben ofrecer mas capacitaciones a
los trabajadores. Sobre el compromiso de continuidad de estos trabajadores
manifiesta una notable continuidad pues los resultados presentan una media de
4,12 y Rho=0.500 y valor de p=0,005, lo que conforma la relacion entre satisfaccion
laboral y continuidad, perciben una fuerte identificacién con su empresa, y que de
este modo les constaria renunciar, ya que le deben lealtad y respeto a la misma,
llegando a sentir que los problemas de la empresa son problemas de ellos, la
empresa es muy significativa para ellos. Dentro de las dimensiones del compromiso
organizacional, para Gémez (2013) la dimensién continua, establece que es el
reconocimiento de la persona en términos de costos (financieros, fisicos,
psicologicos) y las pocas oportunidades de encontrar otro trabajo y de tener sus
necesidades basicas satisfechas, hace que se sientan vinculados a la institucion
porque ha invertido dinero , tiempo y esfuerzo y se irian perdiendo todo, viendo
reducidas las posibilidades de conseguir otro trabajo y aumentando su lealtad a la
empresa.

Finalmente, el tercer objetivo de la investigacion fue determinar en qué medida la

Satisfaccion laboral se relaciona con la dimensién Normativa del Compromiso

38



organizacional de los empleados de Salud del distrito de Hualgayoc de la Ciudad
de Cajamarca. Los resultados obtenidos que el valor de la prueba rho de Spearman
para las variables Satisfaccion Laboral y la Dimension Normativa del Compromiso
Organizacional es ,232" siendo significativo (p<0.05). Por lo tanto, podemos decir
que existe relacion entre las variables. Esto es similar a lo que encontraron Riega'y
Saavedra (2019) en su estudio sobre las mismas variables en colaboradores de una
direccion regional de educacion de Lima, Encontrando en sus resultados que
ambas variables estan relacionadas significativamente. Sobre el compromiso
normativo se encontré que el 47,2% (94) alcanzaron un nivel promedio, 24,6% (49)
alto, y un 11,1% (22), muy bajo. Y que el componente normativo del compromiso
organizacional se correlaciona positiva, moderada y altamente significativa con la
satisfaccion laboral. Dentro de las dimensiones del compromiso organizacional,
para Gémez (2013) la dimensién normativa, Es aquella que encuentra sentido en
creer en la lealtad a la organizacion de alguna manera como pago, tal vez por recibir
ciertos beneficios, crea un sentido de reciprocidad con la organizacion y que se
desarrolla un sentimiento de permanecia en la organizacion por experimentar una
deuda emocional a la empresa, por brindar una oportunidad o recompensa valorada
por el empleado. Todo trabajador experimenta las tres dimensiones con distintos
niveles de intensidad, ya que por el compromiso afectivo el empleado presenta
lazos que lo unen a la empresa, manifestando actitudes de orgullo por la filiacion, y
emocionandolo por trabajar en la misma.

Los resultados obtenidos en el estudio permiten establecer el vinculo entre el
Compromiso Organizacional y la Satisfaccion Laboral el de los trabajadores de
Salud del distrito de Hualgayoc de la Ciudad de Cajamarca, ya que al encontrar una
relacion altamente significativo entre las variables podemos decir que estan
relacionadas directamente lo que confirma que si la satisfaccion laboral se
encuentra en un nivel éptimo, cuidando las relaciones interpersonales, la retribucion
econdmica, el entorno fisico, la estabilidad y la organizacion esto repercutira en el
compromiso organizacional de sus trabajadores, Sobre los objetivos planteados
hallamos que este tipo de relacién se presenta de forma directa y observable, existe
una relacioén directa entre satisfaccion laboral y las dimensiones del compromiso
organizacional: dimensiones afectiva, continua y normativa. Estos resultados fueron

obtenidos empleando instrumentos con validez y confiabilidad confirmados y nos
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permiten reflexionar sobre la relaciéon entre las variables, y deliberar sobre los
mismos, las principales limitaciones de la investigacion fueron el contexto de crisis
sanitaria que atravesamos desde marzo del 2019 y que ha modificado la forma de
trabajo y las relaciones organizacionales asi como el cuidado personal al acceder
en forma presencial a la poblacion de estudio, Los resultados nos refieren
directamente a la realidad de los trabajadores de Salud del distrito de Hualgayoc en
la Ciudad de Cajamarca y seria atractivo poder amplificarlos a otras puntos o
realidades de nuestro pais, que nos permitiria encontrar semejanzas o diferencias
sobre esta realidad y con dichos resultados poder intervenir a diferentes niveles:
social, psicologico y educativo para generar bienestar y beneficios psicolégicos de

los trabajadores de la salud.

40



VI. CONCLUSIONES

PRIMERA: Con relacion al objetivo general se encontré que existe una correlacién
altamente significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional

en 110 trabajadores de Salud del distrito de Hualgayoc en la Ciudad de Cajamarca.

SEGUNDA: Para el primer objetivo especifico sobre la asociacion entre la
satisfaccion laboral y la dimensién afectividad del compromiso organizacional, se

encontré que existe una asociacion altamente significativa entre las variables.

TERCERA: Para el segundo objetivo individual sobre la relacién entre la
satisfaccion laboral y la dimensién continuidad del compromiso organizacional se

determind que existe relacion altamente significativa entre las variables.
CUARTA: Para el tercer objetivo sobre la relacion entre la satisfaccion laboral y

dimensién normativa del compromiso organizacional, se encontré que existe una

relacion entre las variables
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VIl. RECOMENDACIONES

PRIMERA: Se alienta a los investigadores profesionales en psicologia a preservar
y ampliar las investigaciones sobre compromiso organizacional y satisfaccion
laboral con otras variables que se encuentren en relacion con el trabajo en

organizaciones o instituciones laborales para contribuir conocimiento sobre el tema.

SEGUNDA: Difusion de los resultados obtenidos en la investigacion en la red de
Salud del distrito Hualgayoc de la Ciudad de Cajamarca, los que serviran al Dpto.
de Recursos Humanos de la Institucion para delinear una intervencion psicologica
propuesta para mantener y mejorar el compromiso organizacional y la satisfaccion

laboral de los trabajadores de la red de salud.

TERCERO: Compartir informacion, clara y precisa, con los trabajadores de la red
de salud del distrito de Hualgayoc sobre sobre la importancia del compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral en el comportamiento de los trabajadores y

su bienestar psicolégico.
CUARTO: A la comunidad cientifica, continuar investigando sobre las variables de

este estudio en muestras mayores que ayuden a contrastar los resultados y ampliar

los conocimientos sobre los mismos a nivel departamental, regional y nacional.
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ANEXO 01 : MATRIZ DE CONSISTENCIA

ANEXOS

TITULO: Satisfaccion laboral y Compromiso organizacional de los trabajadores de Salud del distrito de Hualgayoc - Cajamarca 2021

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES METODO
;Cudl es la relacion entre General General Variable 1: Satisfaccion Laboral
Satisfaccion laboral y Determinar la relacion entre Satisfaccion Existe una relacion significativa entre Dimensiones Items
Compromiso laboral y Compromiso organizacional de los Satisfaccién laboral y Compromiso Relaciones 1-10 Disefio:
organizacional de los trabajadores de Salud del distrito de organizacional de los trabajadores de Retribucion 11-20 No experimental y transversal
trabajadores de Salud del | Hualgayoc - Cajamarca 2021. Salud del distrito de Hualgayoc - Entorno fisico 21-25
distrito de Hualgayoc - Cajamarca 2021. Estabilidad 26-30 "
Cajamarca 20217 Organizacion 31-40 Tipo:

Especificos

Especificos

Descriptivo-correlacional.

1.-Determinar en qué medida la Satisfaccion
laboral se relaciona con la dimension de
Afectividad del Compromiso organizacional
de los trabajadores de Salud del distrito de
Hualgayoc - Cajamarca 2021.

2.-Determinar en qué medida la Satisfaccion
laboral se relaciona con la dimension

de Continuidad del Compromiso
organizacional de los trabajadores de Salud
del distrito de Hualgayoc - Cajamarca 2021.

3.-Determinar en qué medida la Satisfaccion
laboral se relaciona con la dimension de
Normatividad del Compromiso organizacional
de los trabajadores de Salud del distrito de
Hualgayoc - Cajamarca 2021.

H1. La Satisfaccién laboral se relaciona
significativamente con la dimension de
Afectividad del Compromiso
organizacional de los trabajadores de
Salud del distrito de Hualgayoc -
Cajamarca 2021.

H2. La Satisfaccioén laboral se relaciona
significativamente con la dimensién de
Continuidad del Compromiso
organizacional de los trabajadores de
Salud del distrito de Hualgayoc -
Cajamarca 2021.

H3. La Satisfaccioén laboral se relaciona
significativamente con la dimensién de
Normatividad del Compromiso
organizacional de los trabajadores de
Salud del distrito de Hualgayoc -
Cajamarca 2021.

Variable 2: Compromiso organizacional

Poblacién y Muestra

Dimensiones Iltems
Afectiva 1-6
Continua 7-12 P= 310 Trabajadores de salud
Normativa 13-18 n= 100 trabajadores de salud

Muestreo: intencionado

INSTRUMENTOS

INSTRUMENTO 1: Encuesta de
Satisfaccion Laboral. (Minsa, 2012)

INSTRUMENTO 2: Encuesta de
Compromiso Organizacional.

(Meyer, Allen y Smit, 1993), adaptacion:

Pretell y Mengoa (UCV, 2014)
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Anexo 02: INSTRUMENTOS

Encuesta de Satisfaccion Laboral

INSTRUCCIONES: Estimado servidor, el presente cuestionario tiene el propésito de recopilar
informacién sobre la forma como se percibe la satisfaccion laboral. Se agradece leer
atentamente y marcar con un (X) la opcion correspondiente a la informacion solicitada, Es
totalmente andénimo y su procesamiento es reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su
respuesta, En beneficio de la mejora de la productividad en la organizacion.

® |9 > | = =
DIMENSION: RELACIONES ‘3" g Q S = Q =
T (T2 Q 0% |0
3|3 & |9 o
1. Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones
2. Soy aceptado por mi Grupo de Trabajo
3. Los miembros del Grupo son distantes conmigo
4. Mi Grupo de Trabajo me hace sentir incomodo
5. El Grupo de Trabajo valora mis aportes
6. Mi jefe crea una Atmdsfera de confianza en el Grupo de
Trabajo
7. El jefe es mal Educado.
8. Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo.
9. Las ordenes impartidas por el jefe son arbitrarias
10. El jefe desconfia del Grupo de Trabajo.
g 8oz Zo0 | g
DIMENSION: RETRIBUCION 3 |3 | @ |38 |3
- (B2 02 | o
3 |o o | @ o
11. Entiendo bien los Beneficios que tengo en la
Institucion
12. Los Beneficios de Salud que recibo en la Institucién
satisfacen mis necesidades.
13. Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial
14. Mis aspiraciones se ven frustradas por las Politicas de
la Institucion
15. Los servicios de Salud que recibo en la Institucion son
deficientes
16. Realmente me interesa el futuro de la Institucion
17. Recomiendo a mis amigos la Institucion como un
excelente sitio de trabajo.
18. Me averguienzo decir que soy parte de la Institucion
19. Sin remuneracién no trabajo Horas Extra.
20. Seria mas feliz en otra Institucion
g 8oz Zo0 | g
DIMENSION: ENTORNO FISICO _g _g - 3 - 3
3|8 | & @7 W®
21. Dispongo del espacio adecuado para realizar mi
trabajo
22. El ambiente Fisico de mi Sitio de Trabajo es adecuado.
23. El entorno Fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor
que desarrollo.
24. Es dificil tener acceso a la Informacion para realizar mi
trabajo




25. La iluminacion del Area de trabajo es deficiente

% % O Z |z ol %
<
DIMENSION: ESTABILIDAD 3 |3 g | o So |5
= = I N B
o |® o | ® =
26. La Institucion despide al personal sin tener en cuenta
su desempefio.
27. La Institucion brinda Estabilidad Laboral
28. La Institucién contrata personal por Terceros.
29. La permanencia en el cargo depende de preferencias
personales
30. De mi buen desempeno depende la permanencia en
el cargo.
o e >
. i 00| < |2E0o|&
DIMENSION: ORGANIZACION 3 (S99 | @ |58 |5
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31. Entiendo de manera clara y precisa las metas de la
Institucion.

32. Conozco bien como la empresa esta logrando sus
metas

33. Algunas tareas a Diario asignadas tienen poca
relacion con las metas

34. Los funcionarios no dan a conocer los logros de la
Institucion

35. Las metas de la Institucion son poco entendibles

36. El Trabajo en equipo con otros servicios es bueno.

37. Los otros servicios responden bien a mis necesidades
laborales.

38. Cuando necesito informacion de otros servicios la
puedo conseguir facilmente.

39. Cuando las cosas salen mal los Servicios son rapidos
en culpar a otros.

40. Los Servicios resuelven problemas en lugar de
responsabilizar a otras.




Encuesta de Compromiso Organizacional.

INSTRUCCIONES: Estimado servidor, el presente cuestionario tiene el propdsito de recopilar
informacién sobre la forma como se percibe el compromiso organizacional.

Se agradece leer atentamente y marcar con un (X) la opcién correspondiente a la informacion
solicitada, Es totalmente andénimo y su procesamiento es reservado, por lo que le pedimos
sinceridad en su respuesta, En beneficio de la mejora de la productividad en la organizacion.
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1. No experimento un fuerte sentimiento de pertenencia
hacia mi organizacion.
2. No me siento integrado plenamente en mi
organizacion.
3. Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta
organizacion.
4. Realmente siento como si los problemas de la
organizacion fueran mios.
5. No me siento ligado emocionalmente a mi
organizacion.
6. Esta organizacion significa personalmente mucho
para mi.
n v
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7. Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la
organizacion, podria haber considerado trabajar en otro
sitio
8. Una de las pocas consecuencias negativas de dejar
esta organizacion, es la inseguridad que representan
las alternativas disponibles.
9. Siento como si tuviera muy pocas opciones de
trabajo, como para pensar en salir de mi organizacion.
10. Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir
de mi organizacion en estos momentos
11. Seria muy duro para mi dejar esta organizacion,
inclusive si lo quisiera
12. Hoy, permanecer en esta organizacion, es una
cuestién tanto de necesidad como de deseo.
0 |n
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13. Me sentiria culpable si dejara mi organizacion
ahora.
14. Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria
bien dejar mi organizacion ahora.
15. No siento obligacion alguna de permanecer en mi
actual trabajo.
16. Estoy en deuda con la organizacion.




17. Esta organizacién merece mi lealtad.

18. No abandonaria mi organizacion en estos
momentos porque tengo un sentimiento de obligacion
hacia las personas que trabajan en ella.
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Anexo 4

Analisis de Confiabilidad

Satisfaccion Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
, 765 40

Estadisticas de total de elemento

Media de
escala si Varianza de Alfa de
el escala siel Correlacion Cronbach si
elemento elemento se total de el elemento
se ha ha elementos se ha

suprimido suprimido corregida suprimido
Satis1 108,25 174,903 ,370 , 755
Satis2 108,85 178,419 ,331 , 758
Satis3 106,78 176,447 ,351 , 756
Satis4 106,49 188,399 -,122 74
Satis5 108,48 173,958 ,485 , 752
Satis6 108,14 181,165 ,(113 ,766
Satis7 106,33 175,488 ,333 , 756
Satis8 108,14 176,779 ,338 , 757
Satis9 106,93 176,912 274 ,759
Satis10 106,71 183,291 ,070 , 767
Satis11 108,63 182,511 ,086 , 766
Satis12 107,69 181,518 ,079 ,769
Satis13 107,32 181,467 ,079 ,769
Satis14 107,37 174,841 ,295 , 758
Satis15 107,59 177,804 ,208 , 762
Satis16 109,06 179,051 ,365 , 758
Satis17 108,39 173,194 ,439 , 752
Satis18 105,77 188,801 -,156 J72
Satis19 106,98 178,679 ,162 , 764
Satis20 106,35 191,054 -,194 ,780
Satis21 108,19 180,963 ,129 , 765
Satis22 108,04 180,971 17 , 766
Satis23 107,09 174,671 ,338 , 756
Satis24 107,21 175,727 ,295 , 758
Satis25 107,23 168,819 413 , 751
Satis26 106,86 173,091 327 , 756
Satis27 107,64 176,123 ,278 , 758
Satis28 107,58 168,686 ,480 , 748
Satis29 107,43 171,458 ,360 , 754

Satis30 108,15 173,453 ,376 ,754



Satis31
Satis32
Satis33
Satis34
Satis35
Satis36
Satis37
Satis38
Satis39
Satis40

108,87
108,41
107,51
107,38
107,19
108,40
108,24
108,17
107,38
107,67

177,085
175,106
175,518
176,036
179,275
178,095
173,632
177,832
192,036
176,241

,408
410
,338
,313
,213
,305
470
,345
-,233
,338

, 755
, 754
,756
, 157
,761
,758
,752
, 157
,780
,756




Anexo 5

Compromiso Organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
739 18

Estadisticas de total de elemento

N diade
escala si Varianza de Alfa de
el escalasiel Correlacion Cronbach si
elemento elemento se total de el elemento
se ha ha elementos se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
Comp1 48,55 80,891 ,286 ,73C
Comp2 48,30 86,964 -,009 , 752
Comp3 49,58 79,273 ,338 , 725
Comp4 49,66 77,895 ,460 ,71€
Comp5 48,43 83,678 77 , 738
Comp6 49,88 82,564 ,233 ,734
Comp7 49,24 76,549 ,455 ,71E
Comp8 48,75 83,072 ,183 , 738
Comp9 48,25 83,508 ,185 , 737
Comp10 48,87 75,929 ,454 , 714
Comp11 49,02 74,146 473 , 711
Comp12 49,27 71,723 ,663 ,693
Comp13 48,92 74,094 ,496 , 7068
Comp14 49,12 83,536 ,105 , 747
Comp15 48,76 84,769 ,057 , 751
Comp16 48,33 76,608 ,451 ,71E
Comp17 50,11 81,731 ,242 ,733

Comp18 49,42 77,255 ,387 ,72C




Anexo 6

Tamarno del Efecto

iy G*Power 3.1.9.4 = b4
File Edit View Tests Calculator Help

Central and noncentral distributions  Protocol of power analyses

critical r =0.157649

ke
4 \
L \
44 g \
! \
4
\
34 /
’ A\
’ \
2 7 A
7 Y
] - \
14 \
B o ;
~
S
0 , - - . - - . T b, S : - - . - v —
-0.2 -0.1 [4] 0.1 0.2 0.3 0.4 0.5 0.6
Test family Statistical test
Exact bt Correlation: Bivariate normal model e
Type of power analysis
Post hoc: Compute achieved power — given o, sample size, and effect size ~
Input Parameters Cutput Parameters
Tailis) | One e Lower critical r 01576492

Determine => | Correlation p H1 0.385 Upper critical r 0.1576492

o err prob 0.05 Power {1- err prob) 0.994 8665

Total sample size 110
Correlation p HO [}

Options X-Y plot for a range of values

Explicar Podemos observar que el tamano del efecto es 1.00 lo que hace que

podamos estar seguros al 97.49% de afirmar que existe relacion entre las variables.



ANEXO 7: Porcentaje De Turnitin

INFORME DE ORIGINALIDAD

18. 18, 6. 8-,

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET = PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.ucv.edu.p

Fuente de Internet

Submitted to Universidad Cesar Vallegjo

Trabajo del estudiante

~ -

dialnet.unirioja.es

Fuente de Internet

&

hdl.handle.net

Fuente de Internet

=

repositorio.upao.edu.pe

Fuente de Internet

&l

repositorio.autonoma.edu.pe

Fuente de Internet

Submitted to EP NBS S.A.C.

Trabajo del estudiante

moam.info

Fuente de Internet

repositorio.upt.edu.pe

B B E B
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Anexo 8 : Autorizacién de aplicacion de instrumento

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS
INSTRUMENTOS DE MEDICION A TRAVES DE
JUICIO DE EXPERTOS
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CARTA DE PRESENTACION

Mg./Dr.: MIGUEL ANGEL GARCIA MIRAVAL
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos, y, asimismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiantes de la Escuela Profesional de
Psicologia de la UCV, campus Lima — Norte, requerimos validar el instrumento con el
cual recogeremos la informacion necesaria para poder desarrollar una investigacion
denominada: “Satisfaccion Laboral se Relaciona con el Compromiso
Organizacional de los Trabajadores de Salud Del Distrito de Hualgayoc-
Cajamarca 2021”, y siendo imprescindible contar con la evaluacion de docentes
especializados para poder aplicar el instrumento en mencion, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotado conocimiento de la variable y
problematica, y sobre el cual realiza su ejercicio profesional.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencidén que presta a la presente.

Atentamente.

Eli Noemi Cotrina Rodas
ORCID: 0000-0002-5283-6913
DNI: 27566514
Correo: psicologiaeli2015@hotmail.com
Cel: 965983434
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Definiciones conceptuales de la variable y sus dimensiones

Variable 1: Satisfacciéon Laboral:

Definicion conceptual: “Consideraron que la satisfaccion laboral atafie a los efectos subjetivos
percibidos del sistema formal y del estilo de los administradores, asi como de otros factores
ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivaciones de las personas
que trabajan en una organizacion”. (Litwin y Stringer. 1968. p.14)

Definicion operacional: evaluada a través de la Encuesta de Satisfaccion Laboral de Minsa
(2019) y sus dimensiones retribucion, relaciones, entorno fisico, organizacion y estabilidad y

sus nieles: Bueno (148-200), Regular y Deteriorado.

Dimensiones:

1. Relacién: esta dimension mide la aceptacion comodidad y confianza
Retribucion: esta dimensién mide satisfaccion y remuneracion
Entorno fisico: esta dimension mide adecuacion y las dificultades para la misma

Estabilidad: esta dimension mide desempefio y permanencia

o & b

Organizacion: esta dimensién mide conocimientos y entendimiento
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Tabla de especificaciones / Matriz de Operacionalizacién

Variable

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de medicion

Satisfaccion

Laboral

Relacion

Aceptacion

Comodidad

Confianza

1.- los miembros del grupo tiene en cuenta mis opiniones

2.- soy aceptado por mi grupo de trabajo.

3.- los miembros del grupo son distantes conmigo.

4.- mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo.

5.- el grupo de trabajo valora mis aportes.

6.- Mi jefa crea una atmésfera de confianza en el grupo de trabajo.
7 .- El jefe s mal educado

8.- Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo.

9.- Las ordenes impartidas por el jefe son arbitrarias.

10.- El jefe desconfia dl grupo de trabajo.

Retribucion

Satisfaccion

Remuneracién

11.- Entiendo bien los beneficios que tengo en la institucion.

12.- Los beneficios de salud que recibo en la institucién satisfacen mis necesidades
13.-Estoy de acudo con mi asignacion salarial

14.- Mia aspiraciones se ven frustradas por la Politicas de la institucion

15.- Los servicios de salud que recibo en la Institucion son deficientes

16.- Realmente me interesa el futuro de la Institucion

17.- Recomiendo a mis amigos la Institucién como un excelente sitio de trabajo
18.- Me averglienzo decir que soy parte de la Institucién

19.- Sin remuneracion no trabajo horas extra.

20.- Seria mas feliz en otra institucion.

Entorno fisico

Adecuacion

Dificultad

21.- Dispongo de espacio adecuado para realizar mi trabajo.
22.- El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado
23.- El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo.

24 - Es dificil tener acceso a la informacién para realizar mi trabajo

Ordinal

Bueno (148-200)

Regular (94-147)

Deteriorado (40-93)
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25.- La iluminacién del &rea de trabajo es deficiente.

Estabilidad

Desempeiio

Permanencia

26.- La institucion despide al personal sin tener en cuenta su desempefio.
27.- L Institucion brinda estabilidad laboral.

28.- La Institucién contrata personal por terceros.

29.- La permanencia en el cargo depende de preferencias personales.

30.- De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo.

Organizacion

Conocimientos

Entendimiento

31.- Entiendo de manera clara y precisa las metas de la institucion.

32.- Conozco bien como la empresa esta logrando sus metas.

33.- Algunas tareas a Diario asignadas tienen poca relacion con las metas.

34.- Los funcionarios no dan a conocer los logros de la institucion.

35.- Las metas de la Institucién son poco entendibles

36.- El trabajo en equipo con otros servicios es bueno.

37.- Los otros servicios responden bien a mis necesidades laborales.

38.- Cuando necesito informacion de otros servicios la puedo conseguir faciimente.
39.- Cuando las cosas salen mal los servicios son rapidos en culpar a otros.

40.- Los servicios resuelven problemas en lugar de responsabilizar otros.
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide satisfaccién laboral

N° | Indicadores Dimensiones / items Pertinencia® | Relevancia? | Claridad?® . .
Sugerencias / Observaciones
Dimension 1: Relacion Si NO Si NO | Si | NO
1.Llos miembros del grupo tiene en
cuenta mis opiniones X X X
2.- Soy aceptado por mi grupo de
trabajo. X X X
3.-Los miembros del grupo son distantes
conmigo X X X
4.-Mii grupo de trabajo me hace sentir
Aceptacion incomodo X X X
5.- El grupo de trabajo valora mis
Comodidad aportes X X X
1
i 6.- Mi jefa crea una atmosfera de
Confianza
confianza en el grupo de trabajo
X X X
7.- El jefe es mal educado X X X
8.- Mi jefe generalmente apoya las
decisiones que tomo. X X X
9.- Las ordenes impartidas por el jefe
son arbitrarias. X X X
10.- El jefe desconfia del grupo de
trabajo. X X X
Dimension 2: Retribucién Xsi | NO Si NO | Si | NO
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11.- Entiendo bien los beneficios que

tengo en la institucion.

X
12.- Los beneficios de salud que recibo en
la institucion satisfacen mis necesidades X
13.-Estoy de acudo con mi asignacion
salarial X
14.- Mia aspiraciones se ven frustradas
_ _ por la Politicas de la institucion X
Satisfaccion — _
15.- Los servicios de salud que recibo en
2 la institucion son deficientes X
remuneracion [1g_-Realmente me interesa el futuro de la
Institucion X
17.-Recomiendo a mis amigos la
Institucion como un excelente sitio de
trabajo X
18.- Me averglienzo decir que soy parte
de la institucion X
19.- Sin remuneracion no trabajo horas
extra. X
20.- Seria mas feliz en otra institucion. X
Dimensién 3: Entorno Fisico Si NO si NO | Si | NO
21.- Dispongo de espacio adecuado para
Adecuacion realizar mi trabajo.
X
3 Dificultad 22.- El ambiente fisico de mi sitio de X

trabajo es adecuado

23.- El entorno fisico de mi sitio de

trabajo dificulta la labor que desarrollo.
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24.- Es dificil tener acceso a la

informacion para realizar mi trabajo

25.- Lailuminacién del &rea de trabajo

es deficiente. X X X
Dimensi6n 4: Estabilidad si NO Si NO |Si |NO
26.- La institucion despide al personal
sin tener en cuenta su desempefio.
27.-La institucion brinda estabilidad
~ laboral X X X
Desempefio 28.- La Institucion contrata personal por
4 terceros. X X X
Permanencia 59 7| 3 permanencia en el cargo
depende de preferencias personales. X X X
30.- De mi buen desempefio depende la
permanencia en el cargo. X X X
Dimensién 5: Organizacién si NO si NO |Si |NO
31.- Entiendo de manera clara y precisa
las metas de la institucion.
X X X
32.- Conozco bien como la empresa esta
logrando sus metas.
N X X X
Conocimientos "33 “Algunas tareas a Diario asignadas
S tienen poca relacion con las metas.
Entendimiento X X X
34.- Los funcionarios no dan a conocer
los logros de la institucion. X X X
35.- Las metas de la Institucién son poco
entendibles X X X
36.- El trabajo en equipo con otros
servicios es bueno. X
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37.- Los otros servicios responden bien a

mis necesidades laborales.

38.- Cuando necesito informacion de
otros servicios la puedo conseguir

facilmente.

39.- Cuando las cosas salen mal los

servicios son rapidos en culpar a otros.

40.- Los servicios resuelven problemas
en lugar de responsabilizar otros.
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Variable 2: Compromiso organizacional

Definicion conceptual: “La extension en la cual un individuo acepta e intercambia las metas y los valores de una organizacion y ve su rol
organizacional en términos de su contribucién a estas metas y valores, aparte de cualquier instrumentalidad que pueda acompafiar a su
contribucién”. (De Cottis. 2001. p.6)

Definicion operacional: Evaluada con la encuesta de Compromiso Organizacional de Meyer, Allen y Smith (1993) y sus dimensiones:
Normativa, Afectiva y Continua, y sus niveles, Alto, Medio y Bajo.

Iv. Dimensiones:

1. Afectividad: esta dimensién mide sentimientos, felicidad y emocion

2. Continua: esta dimension mide consecuencia, opciones y permanencia
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Tabla de especificaciones / Matriz de Operacionalizacién

Dimensiones | Indicadores o0 Esca_la_ fje
medicién
Felicidad 1.- No experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion.
2.- No me siento integrado plenamente en mi organizacion.
3.- Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta organizacion.
Afectividad - - — -
4.- Realmente siento como si los problemas de la organizacion fueran mios.
Emocion 5.- No me siento ligado emocionalmente a mi organizacion.
6.- Esta organizacion significa personalmente mucho para mi. )
. - — — , . - Ordinal
| 7.- Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la organizacién, podria haber considerado trabajar en
Consecuencia | ptro sitio
8.- Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta organizacién, es la inseguridad que
. representan las alternativas disponibles. Alto (68'90)
Conti Opciones 9.- Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como para pensar en salir de mi
ontinua organizacion.
. 10.- Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi organizacion en estos momentos ;
Permanencia np = ok Mi organizac Medio (43-67)
11.- Seria muy duro para mi dejar esta organizacion, inclusive si lo quisiera
12.- Hoy, permanecer en esta organizacion, es una cuestion tanto de necesidad como de deseo.
13.- Me sentiria culpable si dejara mi organizacién ahora. Bajo (18-42)
Beneficio 14.- Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien dejar mi organizacion ahora.
15.- No siento obligacién alguna de permanecer en mi actual trabajo.
_ Deuda 16.- Estoy en deuda con la organizacion.
Normativa 17 .- Esta organizacion merece mi lealtad.
lealtad 18.- No abandonaria mi organizacion en estos momentos porque tengo un sentimiento de obligacién

hacia las personas que trabajan en ella.
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Certificado de Validez de Contenido del Instrumento que mide

Compromiso organizacional

N

o

Indica
dores

Dimensiones / Items

Pertin
encia®

Sugerencias /
Observaciones

Dimension 1: Afectividad

z

SI

N
9)

Felicida

Emocid
n

1.- No experimento un fuerte
sentimiento de  pertenencia
hacia mi organizacion.

2.- No me siento integrado
plenamente en mi organizacion.

3.- Estaria feliz si pasara el resto
de mi carrera en esta
organizacion.

4 .- Realmente siento como si los
problemas de la organizacion
fueran mios.

5- No me siento ligado
emocionalmente a mi
organizacion.

>

>

<

6.-Esta organizacion significa
personalmente mucho para mi.

>

>

>

Dimension 2: CONTINUA

Consec

uencia

Opcion

es

Perman
encia

7.- Si no hubiera puesto tanto de
mi mismo en la organizacion,
podria haber considerado
trabajar en otro sitio

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

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

10.- Gran parte de mi vida se
afectaria si decidiera salir de mi
organizacién en estos
momentos

11.- Seria muy duro para mi
dejar esta organizacion,
inclusive si lo quisiera
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12.- Hoy, permanecer en esta
organizacién, es una cuestion
tanto de necesidad como de
deseo.

Dimension 3: NORMATIVA

c =z

Benefici

Deuda

lealtad

13.- Me sentiria culpable si
dejara mi organizacion ahora.

14.- Aun si fuera por mi
beneficio, siento que no estaria
bien dejar mi organizacion
ahora.

15.- No siento obligacién alguna
de permanecer en mi actual
trabajo.

16.- Estoy en deuda con la
organizacion.

17.- Esta organizacion merece
mi lealtad.

18.- No abandonaria mi
organizacioén en estos
momentos porque tengo un
sentimiento de obligacién hacia
las personas que trabajan en
ella.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE
COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Observaciones:

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

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: MIGUEL ANGEL GARCIA MIRAVAL.

DNI:09917789

Formacioén académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y
roblematica de investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formativo
01| UNIVERSIDAD RICARDO LICENCIADO EN ]
PALMA PSICOLOGIA 1996-2003
02 UNIVERSIDAD ALAS MAGISTER EN ]
PERUANAS PSICOLOGIA 2007-2009
02|  UNIVERSIDAD DE SAN DOCTORADO EN 2019-ACTUALIDAD
MARTIN DE PORRES PSICOLOGIA

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y
roblematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo Funciones
laboral
01 2006-
UAP DOCENTE LIMA | s cTUALIDAD DOCENTE
02 UICA DOCENTE ICA 2017 DOCENTE
03 ucv DOCENTE LIMA 2020-2021 DOCENTE
04| EJERCITO 2014- PSICOLOGO
DEL PERU | PSICOLOGO LIMA | ACTUALIDAD

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

LIMA 20 de ENERO del 2021
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son MIGUEL ANGEL GARCIA
suficientes para medir la dimension MIRAVAL C.PS. P. 10098

DNI 09917789
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO DE

SATISFACCION LABORAL
Observaciones:

Opiniéon de aplicabilidad:
No aplicable [ ]

Aplicable [ X]

Aplicable después de corregir [ X]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: MIGUEL ANGEL GARCIA MIRAVAL.

DNI:09917789

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y

roblematica de investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formativo
01| UNIVERSIDAD RICARDO LICENCIADO EN ]
PALMA PSICOLOGIA 1996-2003
02 UNIVERSIDAD ALAS MAGISTER EN ]
PERUANAS PSICOLOGIA 2007-2009
02| UNIVERSIDAD DE SAN DOCTORADO EN 2019-ACTUALIDAD
MARTIN DE PORRES PSICOLOGIA

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y

roblematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo Funciones
laboral
01 2006-
UAP DOCENTE LIMA | A cTUALIDAD DOCENTE
02 UICA DOCENTE ICA 2017 DOCENTE
03 ucv DOCENTE LIMA 2020-2021 DOCENTE
04| EJERCITO 2014- PSICOLOGO
DEL PERU | PSICOLOGO LIMA | ACTUALIDAD

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimension especifica del constructo

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

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimension

LIMA 20 de ENERO del 2021
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. Variable 1: Satisfaccion Laboral:

Definicion conceptual: “Consideraron que la satisfaccion laboral atafie a los efectos subjetivos
percibidos del sistema formal y del estilo de los administradores, asi como de otros factores
ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivaciones de las personas
que trabajan en una organizacion”. (Litwin y Stringer. 1968. p.14)

Definicion operacional: evaluada a través de la Encuesta de Satisfaccion Laboral de Minsa
(2019) y sus dimensiones retribucion, relaciones, entorno fisico, organizacion y estabilidad y
sus nieles: Bueno (148-200), Regular y Deteriorado.

Dimensiones:

Relacion: esta dimensién mide la aceptacion comodidad y confianza
Retribucion: esta dimension mide satisfaccion y remuneracion

Entorno fisico: esta dimension mide adecuacion y las dificultades para la misma

Estabilidad: esta dimension mide desempefio y permanencia

o & 0 h =

Organizacion: esta dimensién mide conocimientos y entendimiento
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Tabla de especificaciones / Matriz de Operacionalizacién

Variable

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de medicion

Satisfaccion

Laboral

Relacion

Aceptacion

Comodidad

Confianza

1.- Los miembros del grupo tiene en cuenta mis opiniones

2.- Soy aceptado por mi grupo de trabajo.

3.- Los miembros del grupo son distantes conmigo.

4.- Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo.

5.- El grupo de trabajo valora mis aportes.

6.- Mi jefa crea una atmésfera de confianza en el grupo de trabajo.
7.- El jefe es mal educado

8.- Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo.

9.- Las 6rdenes impartidas por el jefe son arbitrarias.

10.- El jefe desconfia del grupo de trabajo.

Retribucién

Satisfaccion

Remuneracién

11.- Entiendo bien los beneficios que tengo en la institucion.

12.- Los beneficios de salud que recibo en la institucién satisfacen mis necesidades
13.-Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial

14.- Mia aspiraciones se ven frustradas por la politica de la institucién

15.- Los servicios de salud que recibo en la Institucion son deficientes

16.- Realmente me interesa el futuro de la Institucion

17.- Recomiendo a mis amigos la Institucién como un excelente sitio de trabajo

18.- Me averglienzo decir que soy parte de la Institucién

19.- Sin remuneracion no trabajo horas extra.

20.- Seria mas feliz en otra institucion.

Entorno fisico

Adecuacion

Dificultad

21.- Dispongo de espacio adecuado para realizar mi trabajo.

22 .- El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado

23.- El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo.
24 - Es dificil tener acceso a la informacion para realizar mi trabajo

25.- La iluminacion del area de trabajo es deficiente.

Ordinal

Bueno (148-200)

Regular (94-147)

Deteriorado (40-93)
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Estabilidad

Desempeiio

Permanencia

26.- La institucion despide al personal sin tener en cuenta su desempeiio.
27 .- Lainstitucion brinda estabilidad laboral.

28.- La institucidn contrata personal por terceros.

29.- La permanencia en el cargo depende de preferencias personales.

30.- De mi buen desemperiio depende la permanencia en el cargo.

Organizacion

Conocimientos

Entendimiento

31.- Entiendo de manera clara y precisa las metas de la institucién.

32.- Conozco bien como la empresa esta logrando sus metas.

33.- Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacion con las metas.

34.- Los funcionarios no dan a conocer los logros de la institucién.

35.- Las metas de la institucion son poco entendibles

36.- El trabajo en equipo con otros servicios es bueno.

37.- Los otros servicios responden bien a mis necesidades laborales.

38.- Cuando necesito informacion de otros servicios la puedo conseguir facilmente.
39.- Cuando las cosas salen mal los servicios son rapidos en culpar a otros.

40.- Los servicios resuelven problemas en lugar de responsabilizar otros.
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide satisfaccion laboral

N° | Indicadores Dimensiones / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad?® . .
Sugerencias / Observaciones
Dimension 1: Relacién Si NO Si NO | Si NO
1.-Los miembros del grupo tiene en Revisar la redaccion de los items, verificar
cuenta mis opiniones Io:% a,centos, si va en mayuscula o
X X X minuscula,

2.- Soy y aceptado por mi grupo de
trabajo. X X X

3.- Los miembros del grupo son

distantes conmigo X X X
4.- Mi grupo de trabajo me hace sentir

Aceptacion incémodo X X X
5.- El grupo de trabajo valora mis

Comodidad aportes ¥ X X

1

Confianza 6.- Mi jefa crea una atmésfera de

confianza en el grupo de trabajo
X X X

7.- El jefe es mal educado X X X
8.- Mi jefe generalmente apoya las
decisiones que tomo. X X X
9.- Las 6rdenes impartidas por el jefe
son arbitrarias. X X X
10.- El jefe desconfia del grupo de X X X

trabajo.

Dimension 2: Retribucion Sl NO Sl NO Sl NO
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11.- Entiendo bien los beneficios que

tengo en la institucion.

trabajo es adecuado

X
12.- Los beneficios de salud que recibo
en la institucion satisfacen mis
necesidades
X
13.-Estoy de acudo con mi asignacion
salarial X
14.- Mia aspiraciones se ven frustradas
Satisfaccion por la politica de la institucion Escribir POLITICAS con minuscula toda la
X palabra
2 15.- Los servicios de salud que recibo en
remuneracion | la Institucion son deficientes X
16.- Realmente me interesa el futuro de
la Institucién
X
17.- Recomiendo a mis amigos la
Institucion como un excelente sitio de
trabajo X
18.- Me averglienzo decir que soy parte
de la Institucién X
19.- Sin remuneracién no trabajo horas
extra. X
20.- Seria mas feliz en ofra institucion.
Dimension 3: Entorno Fisico si NO Si NO | Si NO
21.- Dispongo de espacio adecuado
Adecuacion para realizar mi trabajo.
3 X
22.- El ambiente fisico de mi sitio de X X
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Dificultad 23.- El entorno fisico de mi sitio de
trabajo dificulta la labor que desarrollo.
X X X
24 - Es dificil tener acceso a la
informacion para realizar mi trabajo
X X X
25.- La iluminacién del area de trabajo
es deficiente. X X X
Dimensién 4: Estabilidad si NO si NO |Si |NO
26.- La institucion despide al personal
sin tener en cuenta su desempefio. X X X
27 .-la institucion brinda estabilidad
laboral | X X
Desempefio 28.- La Institucion contrata personal por
4 terceros. X X X
Permanencia 729 | 3 permanencia en el cargo
depende de preferencias personales. X X X
30.- De mi buen desempefio depende la
permanencia en el cargo. X X X
Dimensién 5: Organizacion Si NO Si NO |Si |NO
31.- Entiendo de manera clara y precisa
las metas de la institucion.
X X X
32.- Conozco bien como la empresa
estéa logrando sus metas.
Conocimientos X X X
5 33.- Algunas tareas a Diario asignadas
Entendimiento | tienen poca relacion con las metas.
X X X
34.- Los funcionarios no dan a conocer
los logros de la institucion. X X X
35.- Las metas de la Institucién son
poco entendibles X X X
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36.- El trabajo en equipo con otros
servicios es bueno.

37.- Los otros servicios responden bien

a mis necesidades laborales.

38.- Cuando necesito informacion de
otros servicios la puedo conseguir

faciimente.

39.- Cuando las cosas salen mal los

servicios son rapidos en culpar a otros.

40.- Los servicios resuelven problemas
en lugar de responsabilizar otros.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dra.: TERESA DEL PILAR GARCIA GARCIA

DNI: 32815478

No aplicable [ ]

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucién Especialidad Periodo formativo
01 | UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN . , 198| -1988 i
DE PORRES Psicologia 1983-1988
Maestria en psicologia con
UNIVERSIDAD FEMENINA DEL SAGRADO mencion en prevencion €

02 | cORAZON Intervencion en nifios y 2006-2007
adolescentes

03 ICJISRQEZROSIIIDAD FEMENINA DEL SAGRADO Doctorado en psicologia 2010-2011

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Santa

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 Unlver3|deédarl1\120|onal del Docente Chimbote 2021 Docente posgrado
02 | Universidad Nacional del Asesor de tesis Chimbote 2021-2022 Asesor de tesis de posgrado
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Universidad Cesar

Docente pregrado- Escuela Profesional

03 i
Vallejo Docente Lima Norte 2021 de Enfermeria
04 Universidad Cesar Docente Trujillo 2018-2019 Docente posgrado
Vallejo posgrado
05 | Universidad Catdlica Los Docente : ,
Angeles de Chimbote pregrado Chimbote 2002 a la actualidad Docente pregrado
06 | Universidad Catolica Los | . Ase?or de Chimbote 2019-2020 a la Docente asesor de investigacion,
Angeles de Chimbote m;egge:g(l)on actualidad pregrado

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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Iv.

Variable 2: Compromiso organizacional

Definicion conceptual: “La extensién en la cual un individuo acepta e intercambia las metas y
los valores de una organizacion y ve su rol organizacional en términos de su contribucion a
estas metas y valores, aparte de cualquier instrumentalidad que pueda acompafiar a su
contribucién”. (De Cottis. 2001. p.6)

Definicion operacional: Evaluada con la encuesta de Compromiso Organizacional de Meyer,
Allen y Smith (1993) y sus dimensiones: Normativa, Afectiva y Continua, y sus niveles, Alto,

Medio y Bajo.

Dimensiones:
1. Afectividad: esta dimension mide sentimientos, felicidad y emocion
2. Continua: esta dimension mide consecuencia, opciones y permanencia

3. Normativa: en esta dimensién se mide beneficio, deuda y lealtad
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Tabla de especificaciones / Matriz de Operacionalizacién

hacia las personas que trabajan en ella.

Variable Dimensione Indicadores items Esca_la_ f’e
s medicién

Felicidad 1.- No experimento un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion.
2.- No me siento integrado plenamente en mi organizacion.
3.- Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta organizacion.

Afectividad ; - — -

4 .- Realmente siento como si los problemas de la organizacién fueran mios.

Emocion 5.- No me siento ligado emocionalmente a mi organizacion.
6.- Esta organizacion significa personalmente mucho para mi.

Ordinal

Consecuenci | 7.- Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la organizacién, podria haber considerado trabajar en
otro sitio
8.- Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta organizacién, es la inseguridad que

a representan las alternativas disponibles. Alto (68-90)
9.- Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo, como para pensar en salir de mi

Continua _ organizacion.

Opciones 10.- Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi organizacién en estos momentos Medio (43-67)
11.- Seria muy duro para mi dejar esta organizacion, inclusive si lo quisiera

Permanencia | 12.- Hoy, permanecer en esta organizacion, es una cuestion tanto de necesidad como de deseo.

Bajo (18-42)

13.- Me sentiria culpable si dejara mi organizacién ahora.

Beneficio 14.- Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien dejar mi organizacion ahora.
15.- No siento obligacion alguna de permanecer en mi actual trabajo.

. Deuda 16.- Estoy en deuda con la organizacion.
Normativa 17 .- Esta organizacion merece mi lealtad.
lealtad 18.- No abandonaria mi organizacion en estos momentos porque tengo un sentimiento de obligacién
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Certificado de Validez de Contenido del Instrumento que mide Compromiso organizacional

N . . ‘ . . . .
. | Indicadores Dimensiones / Items Pertinencia' | Relevancia? | Claridad? ) .
Sugerencias / Observaciones
Dimensién 1: Afectividad Si |NO| Si | NO | Si | NO
1.- Mi sentimiento de pertenencia hacia mi organizacion no Sugerencia: Ver la alternativa de
es fuerte. redactar el item con una frase en
positivo; ejemplo: Ml
o SENTIMIENTO DE PERTENENCIA
Felicidad HACIA MI ORGANIZACION NO ES
X X X FUERTE.
1 2.- No me siento integrado plenamente en mi organizacion. | x X X IDEM que la observacién anterior.
3.- Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta
N organizacion. X X X
Emocion 4.- Realmente siento como si los problemas de la
organizacion fueran mios. X X X
5.- No me siento ligado emocionalmente a mi organizacion. | y X X
6.-Esta organizacion significa personalmente mucho para
mi. X X X
Dimension 2: Satisfaccion en el entorno laboral Si [ NO| Si | NO | Si | NO
7.- Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la
organizacion, podria haber considerado trabajar en otro
sitio X X X
) 8.- Una de las pocas consecuencias negativas de dejar
Consecuencia | esta organizacion, es la inseguridad que representan las
alternativas disponibles. X X X
) 9.- Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo,
2 | Opciones como para pensar en salir de mi organizacion. X X X
10.- Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de
. mi organizacion en estos momentos X X X
Permanencia . — S—
11.- Seria muy duro para mi dejar esta organizacion,
inclusive si lo quisiera X X X
12.- Hoy, permanecer en esta organizacion, es una
cuestion tanto de necesidad como de deseo. X X X
Dimension 3: Interaccion con los hijos Si [NO| Si | NO | Si | NO
13.- Me sentiria culpable si dejara mi organizacion ahora. | X X
Beneficio 14.- Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria
3 bien dejar mi organizacién ahora. X X X
15.- No siento obligacién alguna de permanecer en mi
actual trabajo. X X X
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lealtad

Deuda 16.- Estoy en deuda con la organizacion. X X X
17.- Esta organizacién merece mi lealtad. X X X
18.- No abandonaria mi organizacion en estos momentos
porque tengo un sentimiento de obligacion hacia las
personas que trabajan en ella. X X X

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X]

Aplicable después de corregir[ ]

Apellidos y nombres del juez validador DrA.: TERESA DEL PILAR GARCIA GARCIA

DNI: 32815478

No aplicable [ ]

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucién Especialidad Periodo formativo
01 | UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN . . 198| -1988 i
DE PORRES Psicologia 1983-1988
Maestria en psicologia con
UNIVERSIDAD FEMENINA DEL SAGRADO mencion en prevencion e
02 | CORAZON Intervencion en nifios y 2006-2007
adolescentes
03 | UNIVERSIDAD FEMENINA DEL SAGRADO . . )
CORAZON Doctorado en psicologia 2010-2011

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 Umver&dagl!}\igmonal del Docente Chimbote 2021 Docente posgrado
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02 Un|ver3|das(;rl:{[20|onal del Asesor de tesis Chimbote 2021-2022 Asesor de tesis de posgrado
03 Universidad Cesar . Docente pregrado- Escuela Profesional
Vallejo Docente Lima Norte 2021 de Enfermeria
04 |  Universidad Cesar Docente Trujillo 2018-2019 Docente posgrado
Vallejo posgrado
05 | Universidad Catdlica Los Docente : ,
Angeles de Chimbote pregrado Chimbote 2002 a la actualidad Docente pregrado
06 | Universidad Catolica Los | . Asets.or de Chimbote 2019-2020 a la Docente asesor de investigacion,
Angeles de Chimbote 'mr/fr’: é?:g’(')on actualidad pregrado

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

Nota; Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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Encuesta de Satisfaccion Laboral

INSTRUCCIONES: Estimado servidor, el presente cuestionario tiene el propdsito de recopilar informacion
sobre la forma como se percibe la satisfaccion laboral. Se agradece leer atentamente y marcar con un (X) la
opcion correspondiente a la informacion solicitada, Es totalmente anénimo y su procesamiento es reservado,
por lo que le pedimos sinceridad en su respuesta, En beneficio de la mejora de la productividad en la

organizacion.

Si
A e Casi A Casi Nu
DIMENSION: RELACIONES . ve
m siem ce Nunc nc
pr pre a a
e S
1 Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones
2 Soy aceptado por mi Grupo de Trabajo
3 Los miembros del Grupo son distantes conmigo
4 Mi Grupo de Trabajo me hace sentir incomodo
5 El Grupo de Trabajo valora mis aportes
6 Mi Jefe crea una Atmodsfera de confianza en el Grupo
de Trabajo
7 El Jefe es mal Educado.
8 Mi Jefe generalmente apoya las decisiones que tomo.
9 Las é6rdenes impartidas por el Jefe son arbitrarias
10 El Jefe desconfia del Grupo de Trabajo.
Si A
) e Casi ve Casi Nu
DIMENSION: RETRIBUCION m siem ce Nunc nc
pr pre a a
e S
11 Entiendo bien los Beneficios que tengo en la
Institucién
12 Los Beneficios de Salud que recibo en la Institucién
satisfacen mis necesidades.
13 Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial
14 Mis aspiraciones se ven frustradas por las Politicas de
la Institucion
15 Los servicios de Salud que recibo en la Institucion son
deficientes
16 Realmente me interesa el futuro de la Institucién
17 Recomiendo a mis amigos la Institucion como un
excelente sitio de
trabajo.
18 Me averguienzo decir que soy parte de la Instituciéon
19 Sin remuneracién no trabajo Horas Extra.
20 Seria mas feliz en otra Institucion
) 2' Casi \2 Casi Nu
DIMENSION: ENTORNO FISICO m siem ce Nunc nc
pr pre s a a
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e
21 Dispongo del espacio adecuado para realizar mi
trabajo
22 El ambiente Fisico de mi Sitio de Trabajo es
adecuado.
23 El entorno Fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor
que desarrollo.
24 Es dificil tener acceso a la Informacién para realizar mi
trabajo ]
25 Lailuminacién del Area de trabajo es deficiente
Si A
e Casi ve Casi Nu
DIMENSION: ESTABILIDAD m siem ce nunc nc
pr pre a a
S
e
26 La Institucién despide al personal sin tener en cuenta
su desempefio.
27 La Institucion brinda Estabilidad Laboral
28 La Institucion contrata personal por Terceros.
29 La permanencia en el cargo depende de preferencias
personales
30 De mi buen desempeio depende la permanencia en el
cargo.
Si A
e Casi ve Casi Nu
Dimension: Organizacion m siem ce nunc nc
pr pre a a
e S

31 Entiendo de manera clara y precisa las metas de la
Institucion.

32 Conozco bien como la empresa esta logrando sus
metas

33 Algunas tareas a Diario asignadas tienen poca
relacién con las metas

34 Los funcionarios no dan a conocer los logros de la
Institucién

35 Las metas de la Institucidon son poco entendibles

36 El Trabajo en equipo con otros servicios es bueno.

37 Los otros servicios responden bien a mis necesidades
laborales.

38 Cuando necesito informacién de otros servicios la
puedo conseguir facilmente.

39 Cuando las cosas salen mal los Servicios son rapidos
en culpar a otros.

40 Los Servicios resuelven problemas en lugar de
responsabilizar a otras.
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Encuesta de Compromiso Organizacional

INSTRUCCIONES: Estimado servidor, el presente cuestionario tiene el propdésito de recopilar informacién
sobre la forma como se percibe el compromiso organizacional.

Se agradece leer atentamente y marcar con un (X) la opcion correspondiente a la informacion solicitada, Es
totalmente andénimo y su procesamiento es reservado, por lo que le pedimos sinceridad en su respuesta, En
beneficio de la mejora de la productividad en la organizacion.

(03
a
. N
sie | casi | A | S|y
DIMENSION AFECTIVA mpr | siem | ' | & | n
e pre s n c
a
c
a
1 No experimento un fuerte sentimiento de pertenencia
hacia mi organizacién.
2 No me siento integrado plenamente en mi organizacion.
3 Estaria feliz si pasara el resto de mi carrera en esta
organizacion.
4 Realmente siento como si los problemas de la
organizacién fueran mios.
5 No me siento ligado emocionalmente a mi organizacion.
6 Esta organizacion significa personalmente mucho para
mi.
(03
a
. N
, sie | casi | A | S|y
DIMENSION DE CONTINUACION mpr | siem ‘ég : n
e pre s n c
a
C
a
7 Si no hubiera puesto tanto de mi mismo en la
organizacion, podria haber considerado trabajar en otro
sitio
8 Una de las pocas consecuencias negativas de dejar esta
organizacion, es la inseguridad que representan las
alternativas disponibles.
9 Siento como si tuviera muy pocas opciones de trabajo,
como para pensar en salir de mi organizacion.
10 Gran parte de mi vida se afectaria si decidiera salir de mi
organizacion en estos momentos
11 Seria muy duro para mi dejar esta organizacion,
inclusive si lo quisiera
12 Hoy, permanecer en esta organizacion, es una cuestion
tanto de necesidad como de deseo.
A (03 N
Sie Casi a u
DIMENSION NORMATIVO mpr | siem ‘ég si | n
e pre s n c
u a




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

13 Me sentiria culpable si dejara mi organizacién ahora.

14 Aun si fuera por mi beneficio, siento que no estaria bien
dejar mi organizacién ahora.

15 No siento obligacién alguna de permanecer en mi actual
trabajo.

16 Estoy en deuda con la organizacion.

17 Esta organizacién merece mi lealtad.

18 No abandonaria mi organizacién en estos momentos
porque tengo un sentimiento de obligacién hacia las
personas que trabajan en ella.
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