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Presentacion
Sefiores miembros del jurado:

En cumplimiento del reglamento de grados y titulos de la Universidad Cesar
Vallejo, presento la tesis titulada: “Compromiso organizacional y satisfaccion
laboral del personal asistencial del Hospital Nacional Dos De Mayo, Lima, 20187,
para obtener el grado de Maestra en gestion de los servicios de salud. La tesis
tiene como finalidad comprobar que existe relacion entre las variables

compromiso organizacional y satisfaccion laboral en medios hospitalarios”.

El presente informe ha sido estructurado en ocho capitulos, de acuerdo con
el formato proporcionado por la Escuela de posgrado. En el primer capitulo
Introduccidn, se exponen la realidad problemética, los trabajos previos,, las teorias
relacionadas a las dos variables y sus dimensiones, la justificacion, el
planteamiento del problema, las hipétesis y objetivos, En el capitulo dos Método,
se presentan las variables en estudio, la operacionalizacion, la metodologia
utilizada, el tipo de estudio, el disefio de investigacion, la poblacion, la muestra, la
técnica e instrumento de recoleccion de datos, el método de analisis utilizado y los
aspectos éticos. En el tercer capitulo Resultados, se presenta el resultado
descriptivo y el tratamiento de hipétesis. El cuarto capitulo est4 dedicado a la
discusién de resultados. El quinto capitulo contiene las conclusiones de la
investigacion, En el sexto capitulo se formulan las recomendaciones, en el séptimo
capitulo se presentan las referencias bibliograficas: y finalmente en el ultimo

capitulo se presentan los anexos.

Sefiores miembros del jurado, espero que esta investigacion sea evaluada y

merezca su aprobacion.

La autora
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Resumen

Esta investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal asistencial del Hospital

Nacional Dos de Mayo, afio 2018.

La investigacion se formul6 bajo el enfoque cuantitativo y fue bésica de nivel
Correlacional, por lo que se aplicé un disefio no experimental de corte transversal.
La poblacion de estudio estuvo conformada por 333 trabajadores asistenciales y
la muestra fue de 179 trabajadores seleccionados a través de un muestreo no

probabilistico e intencional.

Se concluyd que existe relacion directa y alta (rho=0.846; p<0.01)) entre el
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral del personal asistencial del
Hospital Nacional Dos de Mayo. Es decir, en la medida que el compromiso

organizacional es alto, también lo es la satisfaccion laboral.

Palabras clave: Compromiso organizacional, satisfaccién laboral, compromiso

afectivo, compromiso de continuidad, compromiso normativo
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between
organizational commitment and job satisfaction in the care staff of the Hospital
National Dos de Mayo, 2018.

The research was conducted under the quantitative approach and was basic
correlational level, so that a non-experimental cross-sectional design was applied.
The study population consisted of 333 healthcare workers and the sample was
equal to 179 workers selected through a non-probabilistic and intentional

sampling.

You concluded that direct and high relationship exists (rho =0.846; p <0.01))
between the organizational commitment and the labor satisfaction of the
assistance personnel of the National Hospital May Two. That is to say, in the
measure that the organizational commitment is high, it is also it the labor
satisfaction.

Keywords: Organizational commitment, job satisfaction, affective commitment,

commitment to continuity, normative commitment
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1.1 Realidad problemética

En los ultimos afios se ha considerado que lo mas significativo de una
organizacion es el recurso humano que lo conforma. Es por ello que se
incrementd en gran numero las investigaciones que trataron de indagar como
captar, sostener, estimular y mantener a los mejores trabajadores, bajo la premisa
que la suficiente estimulacion laboral devendria en mejoras para la organizacion,
identificando al compromiso laboral como una de las variables asociada a ella. La
satisfaccion laboral fue definida como la disposicidon personal frente a las
actividades realizadas; y el compromiso organizacional como el empuje para el
entendimiento y participacion activa del trabajador en la organizacion donde
labora (Eslami y Gharakhani, 2012).

El hecho de concebir al recurso humano como el elemento mas importante
de una organizacién, se basa en planteamientos tedricos que sefialaron que
trabajadores satisfechos son proclives a producir mas de lo esperado; mas aun si
adicionalmente se hallan involucrados con el propdsito y metas organizacionales
(Medina, Gallegos y Lara, 2008). Si se enfoca el estudio de estas variables bajo el
paradigma planteado es posible arribar al planteamiento que mejorando la

satisfaccion laboral se involucra mas al trabajador.

Asi también se tiene que un establecimiento de salud es una organizacion
gue ofrece asistencia de salud desde el nacimiento hasta la adultez por lo que la
eficiencia de sus procesos resulta vital para la vida de las personas y en donde la
calidad de la prestacion es el desafio mas relevante de cualquier gestion. Las
politicas al respecto se han cefiido a satisfacer al usuario externo bajo la idea que
su valoracion es lo que finalmente determina la calidad del servicio (Gallardo y
Reynaldos, 2014), no obstante, se ha dejado de lado la atencién de los factores
asociados, como es el caso de la satisfaccion laboral del personal asistencias y

los niveles de compromiso que haya podido desarrollar.

Se ha observado que en lo referente a satisfaccién, la institucion mantiene
esquemas relacionados con reglamentos y legislacién laboral gubernamental

peruano, con la conviccibn que lo Unico que genera satisfaccion es el
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aseguramiento de cierta estabilidad laboral, obviando otros aspectos como la
participacion, la autonomia, el espacio de trabajo, el significado de la tarea, las
relaciones positivas; lo que conduce que estos trabajadores comiencen a sentir
que un cambio de lugar de trabajo podria ser la alternativa que resuelva su
agobio, lo que se agrava debido a la presencia de ciertos lazos afectivos y lealtad
que los une con la organizacion pese a las circunstancias descritas previamente
(Betanzos y Paz, 2011).

Cabe destacar que la institucion cumple con sus trabajadores en cuanto a lo
salarial y condiciones idéneas de trabajo, pero aun asi se percibe insatisfaccién en
ellos, por lo que se hace necesario disefiar estrategias que permitan revertir esta
realidad, siendo para ello necesario conocer aquellas variables que se asocian a
ella, a fin de ejecutar acciones pertinentes que permitan a los trabajadores tener
mayor satisfaccion, lo que redundaria en el fortalecimiento de la institucién y en

mayor compromiso de sus trabajadores.

Es necesario comprender que para que el establecimiento de salud cumpla
sus objetivos es primordial que el trabajador este comprometido con ella y
conociendo este compromiso se origina especialmente de la satisfaccion laboral,

entonces se ve la necesidad de realizar este estudio.
1.2 Trabajos previos
1.2.1 Trabajos previos internacionales

Pefia y Toro (2016) realizaron la tesis titulada Caracterizacion del compromiso y
la satisfaccion laboral que establecen los colaboradores de planta de
Contactamos S.A.S. en el marco de las empresas de servicios temporales.
Realizado en la Universidad de Manizales, Colombia. Present6 como obijetivo
caracterizar el compromiso Yy satisfaccion laboral que establecen los
colaboradores. La investigacion fue de tipo descriptivo con una muestra de 21
trabajadores. Para medir la variable compromiso organizacional, tomaron como
base tres dimensiones (compromiso afectivo, compromiso normativo Yy
compromiso de continuidad) y para la variable satisfaccion laboral catorce

dimensiones (Trabajo en si mismo, conocimientos, responsabilidad,
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autorrealizacion, promocion, relacion con el jefe, participacion, supervision,
respeto, relacion con los compafieros de trabajo, relacion con el equipo de
trabajo, salarios, estimulos y capacitacion). En base a los resultados la
investigacion concluy6 que en cuanto al compromiso afectivo los colaboradores
se sienten altamente ligados con la misma; es decir, se apropian e involucran con
las diferentes problematicas de la organizacion, se sienten integrados en la
dindmica de la misma, se reconocen como parte fundamental de esta y
consideran su grupo de trabajo como su familia, lo cual indica que posiblemente
al presentarse una nueva oferta laboral no dejarian facilmente la organizacion.
Por otro lado, los colaboradores no se encuentran ligados a su trabajo
necesariamente por una necesidad de supervivencia o por falta de ofertas
laborales externas, su decision de permanencia no implica el temor de dejarla por
perder tiempo y esfuerzo alli invertido o porque tenga oportunidades reducidas
fuera de alli. Asi mismo, la permanencia al interior de la organizacién no esta

asociada simplemente a una obligacion moral con esta y sus compaferos.

Barahona (2015) desarroll6é la tesis titulada Satisfaccion laboral y
compromiso organizacional en la unidad educativa Jaques Dalcroze, realizado en
la Universidad Internacional SEK de Quito, Ecuador, cuyo objetivo fue determinar
si satisfaccion laboral y compromiso organizacional, son variables relacionadas.
El estudio fue de tipo cuantitativo y disefio Correlacional, considerandose una
muestra de 52 trabajadores. Los instrumentos fueron el Job Descriptive index
(JDI) para satisfaccion laboral y el Organizational Commitment Questionnaire
(OCQ) para compromiso organizacional. Los resultados obtenidos permitieron
concluir que existe relacion directa entre satisfaccién laboral y compromiso
organizacional. Sefiala que aquellos factores que explican la satisfaccion laboral
los niveles de compromiso organizacional son bastante altos, pues los
colaboradores se sienten orgullosos del lugar donde trabajan y muestran gran

disposicion de seguir trabajando duro para poder permanecer alli.

Gallardo y Sandoval (2014) seialaron en su tesis titulada Relacion entre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional en la empresa publica y
privada, realizado en la Universidad del Bio Bio de Concepcion, Chile, cuyo

objetivo fue determinar la relacion entre satisfaccién laboral y compromiso
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organizacional. Fue una investigacion Correlacional y no experimental; la muestra
estuvo constituida por 85 trabajadores de instituciones publicas y privadas. Los
instrumentos fueron cuestionarios de compromiso organizacional (Meyer y Allen,
1991) y de satisfaccion laboral (Herzberg, 1959). La investigacion concluyé que
existe un alto compromiso afectivo bajo compromiso de continuidad y regular
compromiso normativo. En general, los trabajadores perciben que la organizacion
cumple con la satisfaccion de sus necesidades y expectativas, y debido a ello,
disfrutan de su permanencia en la organizacién. Asimismo, se determina que los
trabajadores de la educacién publica estin menos comprometidos que los
trabajadores de la educacion privada, lo cual se ve reflejado en la calidad que

estas instituciones ofrecen.

Hurtado (2014) sefiald en su tesis titulada Relacion entre la percepcion de
justicia organizacional, satisfaccion laboral y compromiso organizacional de
docentes de una universidad privada de Bogotd, realizado en la Universidad
Catolica de Colombia de Bogota, Colombia, cuyo objetivo fue determinar la
relacion entre la percepcion de justicia organizacional, compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral. La investigacion fue cuantitativa y
Correlacional. La muestra se conformé con 110 docentes universitarios. Los
instrumentos fueron la escala de justicia organizacional de Colquitt (2001), el
Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1994) y la Escala
de Satisfaccion Laboral S10/12 de Melia y Peird (1989). Los resultados indicaron
que existe correlacion positiva y significativa entre las variables estudiadas. Es
decir, existe relacion entre percepciéon de justicia y satisfaccién, percepciéon de

justicia y compromiso y compromiso y satisfaccion.

Frias (2014) sefiald en la tesis titulada Compromiso y satisfaccion laboral
como factores de permanencia de la generacion Y, realizado en la Universidad de
Chile de Santiago de Chile, que tuvo el objetivo establecer las percepciones de
satisfaccion se relaciona con su nivel de compromiso. El estudio fue descriptivo y
de corte transversal, la muestra fue de 35 trabajadores. A partir de los resultados
concluy6é que, pese a que las personas tiendan a buscar empleos que tengan
sentido para ellos, revaloren su persona, les haga sentir orgullo y les haga sentir

gue contribuyen en el logro de objetivos, ello no asegura permanencia en la
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organizacion.
1.2.2 Trabajos previos nacionales

Portilla (2017) realizé la investigacion titulada Satisfaccion y compromiso
organizacional de los trabajadores de un Hospital de Salud Mental desarrollada en
Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas, tuvo como objetivo estudiar la
relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional. El estudio fue
cuantitativo y Correlacional, considerando una muestra de 200 trabajadores de un
centro hospitalario. Los instrumentos fueron el Cuestionario de satisfaccién laboral
S21/26 (Melia, 1990) y la Escala de compromiso organizacional (Meyer y Allen,
1997). Los resultados del analisis realizado hicieron concluir que existe una

relacion directa entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional.

Ajahuana y Guerra (2017) realizaron la tesis titulada Compromiso
organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores del Centro de Salud
ampliacion Paucarpata de Arequipa desarrollado en la Universidad Nacional de
San Agustin, con el objetivo de determinar la relacibn entre el compromiso
organizacional y satisfaccion laboral. La investigacion fue cuantitativa con un
disefio transversal y correlacional. La muestra se conformé con 58 trabajadores a
quienes se les administraron la Escala de compromiso organizacional y la Escala
de satisfaccion laboral. En base a los resultados obtenidos se concluyé que existe
una correlacion significativa positiva de nivel medio entre el compromiso
organizacional y satisfaccion laboral, es decir a mayor satisfaccion laboral hay

mayor compromiso organizacional y viceversa.

Abanto (2017) realizé la tesis titulada Compromiso organizacional y
satisfaccion laboral en trabajadores de una institucion de salud publica de Sullana
desarrollada en la Universidad Privada Antenor Orrego, tuvo el objetivo de
establecer si existe relacion significativa entre compromiso organizacional y
satisfaccion laboral en un establecimiento de salud. La investigacion fue de nivel
descriptivo y disefio Correlacional. La muestra estuvo conformada por 151
trabajadores, a quienes se les aplic6 el Cuestionario de compromiso

organizacional de Meyer y Allen (1997) y la Escala de satisfaccion laboral SL-ARG
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de Ruiz y Zavaleta (2013). Los resultados hicieron concluir que existe correlacion
directa, muy significativa y en grado medio, entre compromiso organizacional y la

satisfaccion laboral.

De la Puente (2017) realizo la tesis titulada Compromiso organizacional y
motivacion de logro en personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Trujillo, desarrollada en la Universidad César Vallejo con el objetivo de establecer
la relacion entre compromiso organizacional y motivacion de logro. El estudio fue
de tipo cuantitativo y disefio Correlacional de corte transversal, siendo la muestra
conformada por 108 trabajadores. Los resultados permitieron concluir que existe
correlacion deébil pero significativa entre compromiso organizacional y motivacion
de logro, observando que mayor parte de esta relacidbn se explica por el

compromiso afectivo y la motivacion de afiliacion.

Luna (2016) realizd la tesis titulada Satisfaccion laboral y compromiso
organizacional del personal docente en una universidad privada de Lima,
desarrollada en la Universidad Inca Garcilaso de la Vega, con el objetivo de
determinar la relacién entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional. El
disefio del estudio fue transversal y Correlacional, tomando como muestra a 125
docentes universitarios seleccionados de manera no probabilistica. Los
instrumentos fueron la Escala de Satisfaccion de Palma y el Cuestionario de
compromiso organizacional de Mayer y Allen. Los resultados hacen concluir que
existen relacion significativa y moderada entre las dimensiones significacién de la
tarea, condiciones de trabajo, beneficios econémicos, reconocimiento personal y/o
social y compromiso organizacional global. En la dimension afectiva y la
satisfaccion laboral global hay correlacion significativa y alta pero moderada en la

dimensién normativa y de continuidad.
1.3 Teorias relacionadas al tema

Seguidamente, se explican diferentes concepciones y teorias relacionadas con el
compromiso organizacional y la satisfacciéon laboral de los trabajadores en
diferentes organizaciones, se describen ademas las dimensiones de las variables

de estudio y las diferentes teorias que la sustentan asi tenemos a los autores
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Meyer y Allen (1991) para compromiso organizacional y Sonia Palma Catrrillo
(2005) para satisfaccion laboral.

1.3.1 Bases teoricas de la variable 1 compromiso organizacional

El éxito o fracaso de las organizaciones es responsabilidad en muchos de los
casos del compromiso que desarrolla el colaborador con la organizacién. Los
directivos siempre anhelan que sus trabajadores realicen esfuerzos y tengan
disponibilidad para el desempefio de las tareas, ademas que el trabajador se
sienta realizado con la labor que desempefia, es entonces obligacion del equipo
directivo participar en actividades para verificar, promover y/o facilitar condiciones
gque permitan que el trabajador se sienta a gusto en el desempefo de sus tareas y

funciones encomendadas.
Conceptualizacion de compromiso organizacional

Segun Arciniega (2002) refiere que el compromiso organizacional es un conjunto
de vinculos que mantiene al individuo ligado a la organizacion, “también es
necesario lograr que un colaborador desarrolle vinculos en la institucion lo cual

implica mayor realizacion y compromiso con los objetivos institucionales” (p. 21).

Asi también Betanzos y Paz (2006) refieren que el compromiso
organizacional “representa la condicion en el que el colaborador reconoce y
afirma un vinculo afectivo con la institucion y sus metas, y ambiciona continuar
como parte de esta” (p. 207), es sabido que el recurso humano es la pieza
fundamental dentro de una organizacion y forma parte de la misma al sentirse

emocionalmente unida a ella al momento de brindar el servicio prestado.
Segun Amoros (2007) refiere:

De acuerdo a este autor un trabajador se relaciona con una
organizacion y con sus metas, persistiendo el deseo de formar parte
e integrar la organizacion. Investigaciones anteriores muestran que
existe relacion negativa entre el compromiso organizacional y el
ausentismo y la rotacién de una unidad, sobre todo este ultimo,

pues demuestra ser un mejor indicador de la rotaciébn que la
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satisfaccion en el puesto. (p. 73, 74).

De acuerdo a Robbins y Judge, (2013) compromiso organizacional lo han

13

conceptuado como: “el grado en que un empleado se identifica con la
organizacion que lo emplea en particular y también con las metas de ésta, y

desea este mantener su relacion como un miembro de la organizacion” (p. 79).

Finalmente, Mayer y Allen (1991) (citados en Rodriguez et al., 2004),
mencionaron que el compromiso es “un estado psicolégico que caracteriza una
relacion entre una persona y una organizacion, para estos autores, el compromiso
se divide en tres componentes diferenciados y considerados elementos claves del
compromiso y son: compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de
continuidad” (p. 139). Para sustentar tedricamente la variable se considerd la
propuesta de estos autores, con la finalidad de alcanzar un objetivo valorar las

caracteristicas, medirlas y describirlas en la presente investigacion.
Bases tedricas del compromiso organizacional

De acuerdo con la investigacion se han considerado teorias del compromiso
organizacional y se clasifican en enfoque unidimensional y enfoque

multidimensional
Enfoque unidimensional

Segun Dunham, Grube y Castafieda (1994 citado por Cérdova 2017, p. 22),
destacan que existe una linea de investigacion donde se divide el compromiso
organizacional como compromiso actitudinal y por otro lado el compromiso

conductual.

En relacibn al comportamiento actitudinal, éste "se centra en las
actividades donde la persona se inclina a tener ideas sobre vinculacion con la
empresa" (Meyer y Allen, 1997, p. 9). Y por su parte Sheldon (1971), Mowday
(1974) y Salancik y Pferffer (1978) indicaron que el compromiso organizacional
implica identidad del trabajador para con su organizacion, razon por el cual existe
involucramiento con sus metas y valores. De esta manera, las actitudes

desarrolladas condicionarian los niveles de ausentismo, rotacion y productividad
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Con respecto al compromiso conductual, Meyer y Allen (1997, citado por
Cérdova 2017, p. 23) plantean que este se consolida a través de los
procedimientos que promueven a que el trabajador logre identificarse con la
organizacion donde labora. Segun esta perspectiva, el compromiso involucra un
conjunto de intercambios entre el trabajador y su organizacion, por lo que la
permanencia se explica en funcion a las recompensas o beneficios que se

obtienen por ello (Cérdova, 2017, p. 23).

Méas adelante, Reichers (1985, citado por Cérdova 2017, p. 23)
conceptualiza en tres grupos las diferentes definiciones que en referencia al
compromiso organizacional conductual: la primera que es el nivel coherencia que
excite entre las metas personales y organizacionales, es decir “una fuerte
creencia y aceptacion de los valores de la organizaciéon, dispuestos a ejercer
esfuerzo a favor de la organizacion y un fuerte deseo de permanecer como
miembro de la organizacién" (Mowday, Porter y Steers. 1982, Guzley, 1992, p.
381); la segunda se refiere a las atribuciones que tiene el trabajador para asumir
con libertad y de manera voluntaria sus actuaciones dentro de la organizacién por
lo que hace publico su compromiso y tal hecho obliga su permanencia (Reichers,
1985, citado por Cérdova 2017, p. 23); la tercera alude que el compromiso es
consecuencia de las recompensas y los costos resultantes por pertenecer a una
determinada organizacién. En ese sentido (Cérdova 2017, p. 24) menciona que el
estar comprometido implica ser consciente del costo que ha significado la relacién

con la organizacion y el nivel de valoracién de la misma.
Enfoque multidimensional

De acuerdo a O’Reilly y Chatman (1986), el compromiso organizacional tiene una
base psicologica y se explicita cuando los trabajadores asumen particulares
comportamientos con el fin de alcanzar una recompensa y/o evitar sanciones
especificas, y su interpretacion esta supeditada a los vinculos establecidos con
personas 0 grupos que comparten valores individuales y organizacionales
comunes. De esta manera, el compromiso organizacional viene a ser un lazo
afectivo que aproxima al trabajador con su organizacién. Segun este autor: La

condicion de esta union estaria caracterizada por: el cumplimiento, el cual sucede



24

cuando hay actitudes, comportamientos adaptativos; la identificacion, que se
presenta al momento que la persona acepta y crea una relacién positiva; y la
internacionalizacion, que sucede cuando el individuo actia de acuerdo a sus

valores y actitudes (p. 492).

Por su parte Meyer y Allen (1997, citado por Cordova 2017, p. 24),
reconocieron la condicion multidimensional del constructo y coincidieron que el
compromiso evidencia el vinculo psicolégico que asocia al individuo con la
organizacién, y propusieron valorar el compromiso organizacional en tres
componentes, que se manifiestan simultaneamente denominando a estos
componentes compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso

normativo.
Dimensiones de compromiso organizacional

Meyer y Allen (1997 citado por Cérdoba 2017) plantean que el compromiso
organizacional tiene tres componentes, los cuales son: componente afectivo,
componente de continuidad o permanencia y componente normativo. Debido a las
caracteristicas de la unidad de estudio y por la simplicidad del instrumento
propuesto, se empled esta teoria como sustento o fundamento teérico de la

investigacion.
Dimension 1. Compromiso afectivo

El compromiso afectivo o emocional hace referencia a los vinculos afectivos que
las personas desarrollan con la organizacién al percibir que esta satisface sus
necesidades (esencialmente las psicologicas) y expectativas; por tanto, vivencian

bienestar al permanecer y ser parte de ella.

Segun Robbins y Judge (2013) se refiere al compromiso organizacional
como “carga emocional y/o la identificacion hacia la organizacion de parte del
empleado y la creencia en sus valores y que este desea mantener su relacion con
la organizacion y por ende con objetivos y metas”. (p. 79), por otra parte, Salvador
(2008) refiere que cuando la persona desea permanecer en la organizacion,

mantiene una vinculacién de tipo emocional.
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Rodriguez et al, (2004, p. 139) se refiere a la “adhesion emocional del
empleado hacia la empresa, adquirido como consecuencia de la satisfaccion por
parte de la organizacion de las necesidades y expectativas que el trabajador

13

siente”. De esta manera se establece que: “el componente Afectivo del
Compromiso Organizacional se refiere al apego emocional, a la identificacion y el

involucramiento hacia la organizacion” (Meyer y Allen, 1997).
Dimension 2. Compromiso normativo

Segun Robbins y Judge (2013) se refiere a la “obligacion moral y ética de
permanecer con la organizacion, considerado en cierto modo en el beneficio
econémico ya sea porque en algin momento la organizacién cubre expectativas
de capacitacion, de este modo el trabajador tiene la obligacién de reciprocidad”.
(p. 80), segun Salvador (2008) se origina “en los valores individuales, en tanto si
la persona piensa que debe seguir en la organizacion en virtud de que eso es
correcto”. (p. 93), también Rodriguez et al, (2004) refirieron al “deber moral o
gratitud que siente el trabajador que debe responder de manera reciproca hacia la
empresa como consecuencia de los beneficios obtenidos (trato personalizado,

mejoras laborales, etc.)”. (p. 139).

Segun Meyer y Allen (1997) refieren que el compromiso normativo se refiere
a los sentimientos de obligacion de permanencia dentro de la organizacion (p. 60),
por otro lado conceptian que es: “La internalizacién total de presiones normativas
para actuar de manera que concuerden los objetivos del compromiso hacia la

organizacion con las metas e intereses de la organizacién” (p. 12).
Dimension 3. Compromiso de continuidad

Segun Robbins y Judge (2013) se refiere al “valor econémico que se percibe por
permanecer en una organizacion comparado con el de dejarla, esta dimension
considera los costos que constituyen permanecer en una organizacion como
costo financiero, fisico y psicoldgico, y la idea en la dificultad de ubicar otro trabajo
0 vincularse con otra institucion, también es considerado por el empleado la
inversion de su tiempo, dinero y esfuerzos lo cual si deja la institucion significaria

perder todo”. (p. 80).
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De acuerdo a Salvador (2008) lo caracteriza “porque el individuo siente la
necesidad que debe continuar en la organizacion debido a que necesita los
beneficios materiales que ésta le aporta para su supervivencia”. (p. 93) de igual
manera Rodriguez et al, (2004) se refirieron a la “consecuencia de la inversion de
tiempo y esfuerzo que la persona ha logrado por su permanencia en la empresa y
que perderia si abandona el trabajo. En este sentido, en sociedades con altos
indices de desempleo existe un bajo grado de compromiso de continuidad”. (p.
139).

Para Meyer y Allen (1991, citado en Cérdoba 2017) el componente de
continuidad se fundamenta: “en los costos que los empleados vinculan al dejar la
organizacion”, es decir se valoran las inversiones o el tiempo transcurrido dentro
de la organizacién, entonces se dice que la fuente del componente de continuidad
es la valoracién de las inversiones realizadas dentro de la organizacion porque

seria costoso no hacerlo (p. 26).
Importancia del compromiso organizacional

Las empresas hoy en dia buscan fortalecer a su capital humano creando
herramientas atiles con el fin de estimular en sus colaboradores mayor
compromiso, motivacion y desempefio. Cabe mencionar que la variable de
compromiso organizacional resulta ser muy estudiada, ya que permite a las
empresas analizar y evaluar el grado de fidelidad y vinculo que los empleados

tienen con la organizacion donde laboran, Nieto (2017, p. 27).

Arciniega (2002), refiere que los estudios se han centrado en analizar
cudles son las principales conductas que derivan en cada uno de los posibles
vinculos que pueden apegar a un empleado hacia su empresa, y por supuesto,
qué factores o variables influyen en el desarrollo de estos vinculos para poder
lograr el involucramiento en el trabajo, asi tenemos que a este conjunto de
vinculos que mantienen a un sujeto apegado a una empresa en particular, este
autor los ha llamado compromiso organizacional, mas adelante hace hincapié
gue, el estudio del compromiso ha podido predecir con mayor certidumbre el buen

desempeiio de un colaborador. Ademas, sostiene que existen evidencias de que
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las organizaciones cuyos integrantes poseen altos niveles de compromiso, son
aquellas que registran altos niveles de desempefio y productividad y bajos indices

de ausentismo, (citado en Bustamante, Santillan y Navarro, p. 55)

Asi pues, para las organizaciones, la relacibn entre el compromiso
organizacional y la rotacibn es uno de los factores mas importantes, pues
mientras mas intenso sea el compromiso del empleado con la organizacion,
menos probable que renuncie. También resulta que un compromiso firme se
correlacione con bajo ausentismo y productividad relativamente alta. La asistencia
al trabajo (llegar a tiempo y perder poco tiempo) por lo general es mayor en los
empleados con compromiso organizacional fuerte. Es mas, las personas
comprometidas tienden a identificarse mas hacia las metas y perder menos
tiempo durante el trabajo, con una repercusion positiva sobre las mediciones
tipicas de la productividad (Hellriegel y cols, 1999, citado en Bustamante, Santillan
y Navarro, 2007, p. 56).

El gran reto actual de la direccion y gestién de los Recursos Humanos radica
en crear herramientas Utiles mediante las cuales el personal pueda llegar a
comprometerse con los objetivos organizacionales, que sea leal y que el
trabajador se mantenga vinculado e integrado a la empresa, es asi que altos
niveles de compromiso posibilitaran que se mantengan las capacidades colectivas
generadas y las ventajas sostenibles y duraderas que la organizacién ha sido
capaz de lograr (Claure y Béhrt, 2003, citado en Bustamante, Santillan y Navarro,
p. 57).

1.3.2 Variable 2. Satisfaccion laboral
Conceptualizacion de satisfaccion laboral

En el campo organizacional, una actitud se define como los sentimientos y las
creencias que determinan en gran parte la forma en que los empleados perciben
su ambiente, su compromiso con las acciones que se pretenden y, en ultima
instancia, su comportamiento. En este sentido, cuando una persona tiene

sentimientos positivos, pensamientos 0 emociones respecto a determinadas
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situaciones personas u objetos, mostrard siempre una actitud favorable hacia los
mismos (Rodriguez, Zarco y Gonzales, 2009, p. 10).

Segun Kaliski (2007) la satisfaccion laboral es:

De acuerdo al autor un trabajador para llegar obtener logros y éxitos
en el trabajo que desempefa, estd directamente unido a la
productividad, asi como al bienestar personal. La satisfaccion laboral
implica hacer el trabajo que a uno le gusta, hacerlo bien y ser
recompensado por los esfuerzos dados. Ademas, hay entusiasmo y
felicidad con el trabajo. La satisfaccion laboral es el ingrediente clave
gue conduce al reconocimiento, a los ingresos y a los logros de las

metas que hacen sentirse al trabajador completo (p. 125).
Segun George et al (2008):

La satisfaccién laboral es el conjunto de sentimientos y creencias
gue el trabajador sostiene con respecto a su trabajo. Los niveles de
satisfaccion laboral pueden alcanzar en el individuo tanto el grado de
maxima satisfaccibn como la maxima insatisfaccion. Los
trabajadores pueden tener actitudes diversas acerca de los
diferentes aspectos de su labor, como el tipo de trabajo, sus
compafieros, supervisores y su salario (p.201). Ademas, refiere que
la satisfaccién laboral es la combinacion de situaciones psicoldgicas,
fisioldgicas y medioambientales que hacen a un trabajador vivenciar
satisfaccion por su trabajo. De acuerdo con este enfoque, aunque la
satisfaccion laboral esta bajo la influencia de muchos factores

externos, sigue teniendo factores internos que la determinan, (p. 34)

Por su parte Vroom (1964, citado por Teck Hong y Waheed 2011), sefiald
que la satisfaccion laboral se basa en el rol que el trabajador asume en su puesto
de trabajo. De acuerdo con esta afirmacion, la satisfaccion es concebida como
una especie de orientacion afectiva que el individuo experimenta las tareas que
ejecuta durante su trabajo (pp. 4, 5), Segun Locke (1976) considera que la

satisfaccion en el trabajo es "un estado emocional agradable o positivo que
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resulta de la evaluacibn que realiza una persona sobre su trabajo o sus

experiencias en el trabajo" (citado por Teck Hong y Waheed 2011, p. 7).

Segun Weinert (1985, citado por Gargallo 2008), la satisfaccion laboral
involucra una serie de reacciones, sensaciones y sentimientos que el trabajador
experimenta con relacion a su trabajo. Esta perspectiva de la satisfaccion se
diferencia de la motivacion ya que el compromiso es vista mas como actitud. Asi
también Palma (2005, citado en Alfaro, Leyton, Meza y Saenz, 2012), refiere que
la satisfaccion laboral es la disposicién o tendencia relativamente estable hacia el
trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia
ocupacional. (p. 11,12)

Bases tedricas de la satisfaccion laboral

La teoria de los dos factores” de Herzberg (1976) se formuld con el propdsito de
hallar aplicacion al comportamiento de las personas en contextos laborales. Esta
teoria distingue dos necesidades béasicas que afectan al comportamiento humano,

las higiénicas y las motivacionales, (p. 786).
Los factores higiénicos o extrinsecos

Este tipo de factores tiende a satisfacer las necesidades primarias de los
trabajadores, es decir, hacen referencia al contexto del trabajo en el que se
encuentran los trabajadores y que muchas veces generan insatisfaccion en los
mismos provocando que exista falta de motivacion para la realizacion de sus
tareas. Dentro de estos factores se encuentran las remuneraciones, el ambiente
laboral, la seguridad, el status, condiciones de trabajo, supervision, entre otros.
(Gonzalez, 2006, citado por Nieto 2017, p. 19). Mientras que para Chiavenato
(2000) estos factores son condiciones que afectan directamente al trabajador

cuando esté en su entorno laboral.
Factores motivacionales o intrinsecos

Las “necesidades de motivacién” o factores intrinsecos, las cuales estan
asociadas al entorno psicoldgico del trabajo, permiten que el individuo logre cubrir

sus necesidades de autorrealizacion, influyen en el trabajador para que su labor
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se realice eficazmente. Contrariamente a los factores higiénicos, los factores
motivacionales si estan relacionados con la satisfaccion del trabajador, ya que
estos se encuentran bajo el control de este. Las investigaciones de Herzberg
(1976) afirman que el efecto de los factores motivacionales sobre el

comportamiento de los trabajadores es mas arraigado y estable.

Usualmente, los puestos laborales y las asignaciones se disefiaban para
atender la demanda de eficacia y eficiencia de la organizacion y escasamente se
pensaba en el impacto que pudiera causar en la motivacion del trabajador. Se
suprimia su potencial efecto en aspectos mas relevantes como la innovacion y la
creatividad. En cierto sentido, lo que causa motivacion y por tanto satisfaccién no
es el hecho concreto sino el significado psicologico que construye cada trabajador

con respecto a las acciones que realiza y el contexto en el que ocurre.

Estos significados pueden ser valorados de distinta forma. Para Lawler y
Porter (1967) la satisfaccion del trabajador est4 en funcion del valor que atribuye a
su trabajo y las recompensas que se recibe por el trabajado ejecutado y considera
gue estas es justo lo que considera que deberia recibir. A esta relacién entre las
recompensas extrinsecas e intrinsecas la denominé teoria de la expectativa, el
cual es uno de los factores determinantes del esfuerzo y por tanto del desempeiio
laboral. La satisfaccion laboral a su vez es uno de los determinantes del nivel de
desemperio, debido a su influencia sobre el valor de las recompensas. Entonces
para el autor, la satisfaccion laboral se desarrolla a partir de las percepciones
subjetivas del trabajador y no necesariamente por lo que realmente sucede en la
organizacion. (p. 112).

Es sobre la base de estas concepciones teodricas, Palma (2004), propone su
modelo tedrico de satisfaccion laboral. Segun la autora, existen elementos del
contexto laboral que inciden en la motivacion del trabajador ya sea desde el
aspecto extrinseco (la caracteristica de la situacion) o intrinseco (la percepcion de
dichas caracteristicas) y su arraigo positivo genera satisfaccion en el trabajador,
estas situaciones del contexto son las condiciones fisicas en las que el trabajador
labora, los beneficios que percibe por ello, las politicas que regulan su tarea, las

relaciones que se establecen con comparieros, el desarrollo personal que cree
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alcanzar como consecuencia de la tarea que realiza, el nivel de desempefio
reconocido, y las relaciones que le es posible alcanzar con sus superiores. Como
se puede apreciar para la autora la satisfaccion laboral se plantea a través de la
literatura especializada como la respuesta afectiva o emocional hacia el trabajo, la
actitud generalizada ante el trabajo, los factores de éste y la evaluacién del
mismo; por lo que el concepto mejor estructurado apunta a definirlo como la
disposicion o tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basado en

creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional.
Importancia de la satisfaccion laboral

Como se ha podido apreciar con lo explicado anteriormente, la satisfaccion laboral
constituye el progreso y éxito de una organizacién, por eso es considerada una
variable de estudio muy importante. Cabe hacer mencion de los beneficios que
logra un nivel de satisfaccion alto entre el capital humano de la organizacion, y

entre estos se encuentran:

Como lo menciona Fuentes (2012, citado por Nieto 2017, pp. 21, 22), hay
mayor productividad porque un trabajador feliz es un trabajador productivo, sus
condiciones laborales son éptimas y cuenta con herramientas adecuadas para el
desempefio de las tareas, se logra menor indice de ausentismo en el colaborador,
asi mismo hay un nivel menor de rotacién, existira mejores relaciones con sus
comparferos de trabajo porque cuentan con un bienestar psicolégico, se logra
trabajadores motivados y comprometidos con los objetivos y metas de la

institucion.
Dimensiones de la variable satisfaccion laboral
Dimensién 1. Condiciones fisicas

Se refiere a los materiales o a la infraestructura donde se desarrolla las labores
cotidianas de trabajo y se configura como un medio facilitador del desempefio de
las actividades, donde el trabajador debe sentirse cdmodo y asequible con el

entorno del trabajo. (Palma, 2006, p. 24).
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Ramos (2003):

Son los materiales que ayudan en el trabajo cotidiano lo cual facilitan el
desempeiio, en las condiciones fisicas se considera el bienestar,
condiciones de comodidad que ofrece una organizacion como: la
ambientes ventilados, iluminados, limpios y orden del ambiente de trabajo,
infraestructura, mobiliario. etc. (p. 94).

Dimension 2. Remuneracion y beneficios laborales

Segun Palma (2004, citado por Delgado 2017) el grado de complacencia en
relacion con el incentivo econémico es fundamental para como compensacién al
esfuerzo para realizar sus actividades y es una compensacion por el trabajo

realizado. (p .30).

De acuerdo a Quispe (2016) Se reconoce que los sueldos son factores
significativos, aunque cognitivamente complejos de satisfaccion laboral. El dinero
contribuye a que las personas logren satisfacer sus necesidades vitales y otras de
nivel superior. Por el otro lado, el significado que la da el trabajador al salario es la

magnitud con la que la organizacion lo valora. (p.143).
Dimensidon 3. Politicas administrativas

El grado de consenso con respecto a directivas 0 normas institucionales
enfocadas a regular las relaciones laborales y se asocia en forma directa con la
forma en que el trabajador, comparte la mision y vision organizacional. (Palma,
2004, citado por Delgado 2017, p. 31).

Dimension 4. Relaciones interpersonales

Es el nivel de satisfaccion con respecto a las relaciones interpersonales que se
establecen con otros integrantes de la institucion y con quienes se comparte

actividades cotidianas (Palma 2004, citado por Delgado 2017, p. 33).

Segun Casana (2015) las relaciones de orden interpersonal son la base del
éxito de toda organizacion. Sin embargo, dichas relaciones requieren capacidad
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para establecer lazos de confianza y reciprocidad; es decir, para que las
relaciones sean efectivas, se requiere poseer capacidades para expresarse con
claridad y precision, enfrentar positivamente los conflictos e intercambiar
informacion d la manera mas eficiente y agil. Segun Barner (2002), las relaciones
interpersonales “incrementan la confiabilidad del liderazgo y la union de sus
miembros, aumentando la motivacion y reforzamiento de habilidades” (p. 30). La
satisfaccion se alcanza cuando las relaciones se desarrollan de manera

responsable y comprometida.
Dimensidon 5. Desarrollo personal

De acuerdo a Palma (2006) el desarrollo personal es la oportunidad que tiene el
trabajador de realizar actividades significativas a su autorrealizacién, dentro del
desempeiio de sus labores (p.34), también hace mencion que las buena
relaciones interpersonales mejoran la confianza, credibilidad, responsabilidad y

empatia y principalmente la comunicacion, para el crecimiento del trabajador.
Dimension 6. Desempefio de tareas

Oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades significativas a su
autorrealizacién, dentro del desempefio de sus labores (Palma 2004, citado por
Delgado 2017, p. 35).

Segun Quispe (2016), un ambiente de trabajo positivo y las oportunidades
para crecer intelectualmente y ampliar la base de habilidades se han vuelto para

muchos mas importantes que las oportunidades de promocion (p.143).
Dimension 7. Relacion con la autoridad

Palma (2006) refiere que es la apreciacion que realiza el trabajador de su relacion
con su jefatura directa y respecto a sus actividades cotidianas (p.32), ademas Se
refiere a la valoracion que tiene el trabajador con sus tareas diarias en la
organizacion, es necesario también hacer uso de habilidades y capacidades que
el puesto requiere para mejorar en el desarrollo de sus funciones; al mismo
tiempo es, la aptitud para desarrollar obligaciones inherentes a un cargo con

responsabilidad durante el desarrollo de una actividad o tarea en el ejercicio de su
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profesion, para desempefar las labores no solo se necesita de habilidades,
destrezas, conocimientos, etc.; sino de la voluntad y la intencion de ejecutar el

trabajo.

1.4 Formulacion del problema

El compromiso organizacional y satisfaccion laboral es un tema muy importante y
relevante del trabajador y la organizacién, son variables que se debe tener en
cuenta ya que en la segunda variable se tomara en cuenta satisfaccion laboral
donde el recurso humano es el eje fundamental de una organizacion y el
compromiso organizacional de mantener este recurso en éptimas condiciones de

trabajo, es fundamental y primordial.
Problema general:

¢, Cudl es la relacién entre el compromiso organizacional y la satisfaccién laboral

del personal asistencial del Hospital Nacional Dos de Mayo, afio 20187
1.4.1 Problemas especificos
Problema especifico 1

¢, Cudl es la relacién entre el compromiso organizacional afectivo y la satisfaccion

laboral del personal asistencial del Hospital Nacional Dos de Mayo, afio 20187
Problema especifico 2

¢ Cual es la relacion entre el compromiso organizacional de continuidad y la
satisfaccion laboral del personal asistencial del Hospital Nacional Dos de Mayo,
afio 20187

Problema especifico 3

¢Cual es la relacion entre el compromiso organizacional normativo y la
satisfaccion laboral del personal asistencial del Hospital Nacional Dos de Mayo,
afo 20187
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1.5 Justificacién

1.5.1 Justificacion tedrica

Segun Hernandez (2014) Justificacion de la investigacion Indica el porqué de la
investigacion exponiendo sus razones, Por medio de la justificacion debemos

demostrar que el estudio es necesario e importante (p. 40).

En esta investigacion se considera las bases tedricas sobre el compromiso
organizacional de Meyer y Allen (1991) y satisfaccion laboral en el constructo de
Palma (2004) y a través de lo cual se contrasta objetivos y los resultados que se
obtengan y que tendremos nuevos conocimientos los cuales nos hara reflexionar

y buscar nuevas formas de gestionar.

La presente investigacion tiene importancia ya que proveera informacion
objetiva y actualizada sobre compromiso organizacional y la satisfaccion laboral y
por lo que puede llenar vacios en el conocimiento de la realidad en el Hospital
Nacional Dos de Mayo al identificar uno o varios factores que desencadenan
dicha insatisfaccion. Conociendo la magnitud de la gravedad de la satisfaccion
laboral, como causa importante en la productividad, ausentismo y rotacién, motiva
a la realizacion de este estudio para tratar de saber cuan satisfecho esta el
personal asistencial, pues se sabe que esta se encuentra entre las primeras
causas del compromiso organizacional a nivel mundial. Entonces servira para
conocer los resultados, pudiendo estos ser de guia para la realizacién de otras

investigaciones.
1.5.2 Justificacién préctica

Segun Bernal (2010) considera que una investigacion tiene justificacion practica
cuando “su desarrollo ayuda a resolver un problema o, por lo menos, propone
estrategias que al aplicarse contribuiran a resolverlo” (p. 106). Los estudios de
investigacién de pregrado y posgrado, en el campo de las ciencias econémicas y
administrativas en general son de caracter practico o bien describen o analizan un
problema o plantean estrategias que podrian solucionar problemas reales si se

llevaran a cabo de esta manera el estudio servira para explicar el compromiso
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organizacional y satisfaccion laboral del personal asistencial del Hospital Nacional
Dos De Mayo.

1.5.3 Justificacién metodoldgica

Segun Bernal (2010) en una investigacion cientifica, la justificacion metodoldgica
del estudio se da “cuando el proyecto que se va a realizar propone un nuevo
meétodo o una nueva estrategia para generar conocimiento valido y confiable” (p.
107). Esta investigacion se justifica porque propone instrumento de medicién para
cada variable. Este trabajo hara posible aplicar instrumentos para poder recolectar
datos a través de la encuesta y sera posible verificar la validez de los
instrumentos a través del juicio de expertos relacionado a la pertinencia,

relevancia y claridad.
1.5.4 Justificacién social

De acuerdo a Carrasco (2009) la justificacion social “radica en los beneficios y
utilidades que reporta para la poblacién los resultados de la investigacion, en
cuanto constituye base esencial y punto de partida para realizar proyectos de
mejoramiento social para la poblacion” (p. 120). En ese sentido, la presente
investigacion tiene justificacion social, ya que la satisfaccion laboral es un
indicador de la calidad de vida de las personas y describe el nivel de desarrollo
social de las personas que trabajan. Personas satisfechas no solo adquieren
mayor compromiso con su trabajo sino también para con la sociedad en la que

habitan, demostrandose en mejor nivel de expresion de ciudadania.
1.6 Hipdtesis
1.6.1 Hipotesis general:

Existe relacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral del

personal asistencial del Hospital Nacional Dos de Mayo, afio 2018.
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1.6.2 Hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1

Existe relacion entre el compromiso organizacional afectivo y la satisfaccion

laboral del personal asistencial del Hospital Nacional Dos de Mayo, afio 2018.
Hipotesis especifica 2

Existe relacibn entre el compromiso organizacional de continuidad y la
satisfaccion laboral del personal asistencial del Hospital Nacional Dos de Mayo,
afio 2018.

Hipotesis especifica 3

Existe relaciéon entre el compromiso organizacional normativo y la satisfaccién

laboral del personal asistencial del Hospital Nacional Dos de Mayo, afio 2018.
1.7 Objetivos
1.7.1 Objetivo general:

Determinar la relacién entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral

del personal asistencial del Hospital Nacional Dos de Mayo, afio 2018.
1.7.2 Objetivos especificos
Objetivos especificos 1

Determinar la relacion entre el compromiso organizacional afectivo y la
satisfaccion laboral del personal asistencial del Hospital Nacional Dos de Mayo,
afio 2018.

Objetivos especificos 2

Determinar la relacion entre el compromiso organizacional de continuidad y la
satisfaccion laboral del personal asistencial del Hospital Nacional Dos de Mayo,
afio 2018.
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Objetivos especificos 3

Determinar la relaciébn entre el compromiso organizacional normativo y la
satisfaccion laboral del personal asistencial del Hospital Nacional Dos de Mayo,
afio 2018.



Il. Método
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2.1 Disefio de investigacion

El disefio se refiere a la estrategia que fue organizada para obtener la informacién
que se desea, y lograr los objetivos de la investigacion, no se manipularon las
variables de estudio. Tal como lo sefialaron Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010, p. 149).

El estudio se desarroll6 bajo un disefio no experimental, transversal y
Correlacional. Es no experimental porque “se realiza sin la manipulacion
deliberada de las variables y en los que solo se observan los fenbmenos en su
ambiente natural para analizarlos”, transversal porque “se recolecta la informaciéon

en un solo momento” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 153).

Correlacional porque permite al investigador “analizar y estudiar la relacion
de hechos y fenobmenos de la realidad (variables), para conocer su nivel de
influencia o ausencia de ellas, buscan determinar el grado de relacion entre las

variables que se estudia” (Carrasco, 2009, p. 73).
Enfoque de investigacion

La investigacion fue de enfoque cuantitativo porque hace uso de la
recoleccion de datos para comprobar hipétesis, hace uso de técnicas estadisticas
y sus resultados se presentan en tablas y gréficos, (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014, p.4).

El método fue hipotético-deductivo el cual es el procedimiento mediante el
cual, a partir de la observacién del fenbmeno a estudiar, se crea una hipoétesis
para explicar dicho fenomeno, y luego se verifica a través del razonamiento

deductivo comparando los hallazgos con la experiencia (Popper, 1980, p. 81,82).
Tipo de investigacién
Seguln su finalidad

El tipo de investigacion fue tedrica, basica porque se fundamenta en un

argumento teorico y su intencion fundamental consiste en desarrollar una teoria,
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ampliar, corregir o verificar el conocimiento mediante el descubrimiento de

amplias divulgaciones o principios, (Landeu, 2007, citado en Abanto, 2014, p. 55).

A continuacion, el esquema que grafica este disefio:
0
|
r
|

M: Muestra de estudio

.1

Donde:

O1: Observacion de la variable 1. compromiso organizacional
02: Observacion de la variable 2: satisfaccion laboral
r:  Relacion

2.2 Variables, operacionalizacion
2.2.1 Variable 1. Compromiso organizacional
Definicion conceptual

Meyer y Allen (1991) mencionaron que el compromiso es “un estado psicologico
gue caracteriza una relacion entre una persona y una organizacién que influye en

la decision de continuar o dejar la organizacion” (p. 62).
Definicion operacional

Constituyen el resultado de las puntuaciones del cuestionario de compromiso
organizacional, que consta de 18 items con opciones de respuesta tipo Likert
Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5), que
permiten evaluar 3 dimensiones: compromiso afectivo, compromiso normativo y

compromiso de continuidad.



2.2.2 Variable 2. satisfaccién laboral

Definicion conceptual
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Palma (2004) donde definid la satisfaccion laboral como “la disposicion o

tendencia relativamente estable hacia el trabajo basada en creencias y valores

desarrollados a partir de la experiencia de cada trabajador” (p. 8).

Definicion operacional

Constituyen el resultado de las puntuaciones del cuestionario de satisfaccion

laboral, que consta de 36 items con opciones de respuesta tipo Likert: Totalmente

en desacuerdo (1), Pocas veces de acuerdo (2), Indiferente (3), Mayormente de

acuerdo (4), Totalmente de acuerdo (5), que permiten evaluar 7 dimensiones:

condiciones fisicas, beneficios laborales, politicas administrativas, relaciones

interpersonales, desarrollo personal, desempefio de tareas, relacion con la

autoridad.

2.2.3 Operacionalacion de las variables

Tabla 1.

Operacionalizacién de la variable compromiso organizacional

Dimensiones Indicadores items Escalay Niveles y
valores Rangos
. Gusto
Compromiso : 1,2,3,4,
afectivo Pertenencia 56 @ Nunca @)
Significado casi
nunca :
Bajo: 18 - 41
. . 3) A veces
Compromiso Sueldo y prestaciones 7,89, (3) : Moderado: 42 —
10 (4) Casi
de Oferta laboral 11 i2 siempre 66
continuidad Bienestar familiar ’ ) Alto: 67 — 90
Compromiso Moral 13,14, Siempre
norsz)itivo Ventaja laboral 15,
Fidelidad 16,17,18




Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral
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Dimensiones

Indicadores

Escalay

items
valores

Niveles y
Rangos

Condiciones fisicas

Ambiente de trabajo
Ambiente comodo
Ambiente propicio
para el desempefio

1,13, 21,
28, 32

Beneficios
laborales

Sueldo aceptable
Satisfaccion con el
sueldo
Expectativas
econdémicas

2,7,14, 22

Politicas
administrativas

Horario de trabajo
Maltrato de la
institucion
Explotacion laboral

8,15, 17,
23, 33

(1) Totalmente
en desacuerdo
(2) Pocas

Relaciones
interpersonales

Ambiente creado por
los compafieros
Agrado en trabajar
con los compafieros
Distanciamiento con
los compaferos

veces de
acuerdo

(3) Indiferente
(4)
Mayormente
de acuerdo

3,9,16, 24

Desarrollo personal

Trabajo justo
Desarrollo personal
Realizacion
profesional

(5) Totalmente
4,10, 18, de acuerdo

25,29, 34

Desempefio de
tareas

Tarea valiosa
Trabajo aburrido
Gusto por la labor
gue realiza

5,11, 19,
26, 30, 35

Relacién con la
autoridad

Disposicion del jefe
Comprensioén del
jefe

Trato cordial

6, 12, 20,
27,31, 36

Insatisfecho:
36 -83
Moderadam
ente
satisfecho:
84 - 132
Satisfecho
133 -180

2.3 Poblacion y muestra

2.3.1 Poblacion

De acuerdo a Valderrama (2013) la poblacion es “el conjunto de elementos, seres

0 cosas gque tienen atributos o caracteristicas comunes susceptibles de ser

observados” (p. 182).

La poblacion de esta investigacion esta conformada por 333 trabajadores

asistenciales del Hospital Nacional Dos de Mayo del Cercado de Lima, los cuales

comprenden entre personal nombrado y contratado ya que es a quienes les afecta

los compromisos organizacionales y la posible satisfaccion laboral.
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2.3.2 Muestra

La muestra segun Bernal (2010, p. 161) es un subconjunto de la poblacion, del
cual se consigue informacion verdadera para desarrollar la investigacion y sobre
el cual se realiza la medicidn y la observacion de las variables que son objeto de

estudio.
Criterios de inclusién

Se tomo en cuenta el personal nombrado y contrato CAS, del personal asistencial
del Hospital Nacional Dos De Mayo, y que se encuentre laborando el dia de la

realizacion de la encuesta.

Haber presentado la carta de consentimiento informado del personal que acepto

participar.
Criterios de exclusion.

Personal que no desee patrticipar en el estudio y personal que este laborando

menos de un afo.

Para la presente investigacion se utilizé el método de muestreo probabilistico
aleatorio simple porque se selecciond al azar los casos con el proposito de

conocer la percepcion de los 179 trabajadores.

El tamafio de la muestra es hallado mediante la siguiente férmula
(Cochrane, 1990):

N*zZ*p*q X N
dz*(N-l) +ZZ*p*q

Donde:

N = tamafio de la poblacién= 333 personas

Z = nivel de confianza = 1.69

p = probabilidad de éxito o proporcién esperada = 50%

g = probabilidad de fracaso = 50%
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d = error maximo admisible en términos de proporcion = 5%

n =179 trabajadores asistenciales
2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
2.4.1 Técnica de recoleccion de datos

La técnica para la recoleccion de datos empleada fue la encuesta que segun
Pérez (2004, p. 72) “se basa en un conjunto de preguntas que se formulan al
participante, cuya informacién constituye la informacién primaria necesaria para
el investigador acorde a los objetivos de su investigacion”, fue realizada entre la

tercera y cuarta semana de enero del 2018.
2.4.2 Instrumentos de recoleccién de datos:

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010, p. 217) Segun la técnica de la
investigacion realizada, el instrumento utilizado para la recoleccion de informacién

fue el cuestionario.

El instrumento utilizado para la recoleccion de datos fue el cuestionario, que
segun Malhotra (2004, p. 280) es un conjunto formal de preguntas respecto a una
0 mas variables. El cuestionario generalmente cuenta con alternativas de

respuestas politomicas.

Ficha técnica del instrumento para medir el compromiso organizacional

Nombre del instrumento: Cuestionario de compromiso organizacional.

Autor y afo: Meyer y Allen (1991)

Adaptacion: Pérez (2018)

Universo de estudio: 333 trabajadores para lo cual se tomo en cuenta

todo el personal asistencial del Hospital Nacional

Dos de Mayo del Cercado de Lima.

Nivel de confianza: 95%
Margen de error: 5%
Tamafio muestral: 179 trabajadores

Tipo de técnica: Encuesta
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Tipo de instrumento: Cuestionario
Fecha de trabajo de campo:  enero de 2018

Escala de medicion: Ordinal
Tiempo utilizado: 20 min aproximadamente
Objetivo: Evaluar el nivel de compromiso organizacional

gue presentan los trabajadores.

Descripcion: El instrumento consta de 18 items distribuido en
tres dimensiones: Compromiso afectivo (6 items),
Compromiso de continuidad (6 items) vy

Compromiso normativo (6 items).

Escala: (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi
siempre, (5).

Baremo: El baremo se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 3.

Baremo de la variable 1. Compromiso organizacional

Nivel Bajo Moderado Alto

Compromiso organizacional 18-41 42 - 66 67 - 90
Compromiso afectivo 6-13 14 - 22 23- 30
Compromiso de continuidad 6-13 14 - 22 23- 30
Compromiso normativo 6—-13 14 - 22 23- 30

Ficha técnica para medir la satisfaccion laboral

Nombre del instrumento: Cuestionario de satisfaccion laboral.

Autor y afo: Palma (2004)

Adaptacion: Pérez (2018)

Universo de estudio: 333 trabajadores para lo cual se tomo en cuenta

todo el personal asistencial del Hospital Nacional
Dos de Mayo del Cercado de Lima.

Nivel de confianza: 95%

Margen de error: 5%

Tamafio muestral: 179 trabajadores



Tipo de técnica:
Tipo de instrumento:

Fecha de trabajo de campo:

Escala de medicion:

Tiempo utilizado:
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Encuesta
Cuestionario
enero de 2018
Ordinal

20 min aproximadamente

Objetivo: Evaluar el nivel de satisfaccion laboral que
presentan los trabajadores.

Descripcion: El instrumento consta de 36 items distribuido en
siete dimensiones: Condiciones fisicas (5 items),
Beneficios laborales (4 items), Politicas
administrativas (5 items), Relaciones
interpersonales (6 items), Desarrollo personal (6
items), Desempefio de tareas (6 items).

Escala: (1) Totalmente en desacuerdo, (2) Pocas veces de
acuerdo, (3) Indiferente, (4) mayormente de
acuerdo, (5) totalmente de acuerdo.

Baremo: El baremo se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 4.

Baremo de la variable 2: Satisfaccion laboral

Rango Insatisfecho Moderadamente Satisfecho

satisfecho

Satisfaccion laboral 36 - 83 84 - 132 133 - 180

Condiciones fisicas 5-11 12 -18 19-25

Beneficios laborales 4-8 9-15 16 - 20

Politicas administrativas 5-11 12 -18 19-25

Relaciones

interpersonales 4-8 915 16-20

Desarrollo personal 6-—13 14 - 22 23-30

Desempeirio de tareas 6-—13 14 - 22 23-30

Relacion con la 6_ 13 1499 330

autoridad
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2.4.3 Validacion y confiabilidad del instrumento
Validez

Validez es el “grado en que un instrumento en verdad mide la variable que se
busca medir’ (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p. 200). En este caso se
optd por la validez de contenido que es “el grado en que un instrumento refleja un
dominio especifico de contenido de los que se mide” (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2010, p. 201).

La validez fue establecida a través del juicio de expertos: uno de ellos fue de
Universidad Cesar Vallejo, y los otros dos del Hospital Nacional Dos De Mayo. Los
expertos evaluaron cada item del cuestionario de compromiso organizacional y
cuestionario de satisfaccion laboral, en funcion de los criterios claridad,

pertinencia, y relevancia.

Tabla 5.

Resultados del juicio de expertos

Experto Opinién

Dr. Jorge Laguna Velasco Suficiente y aplicable
Mg. Carmen Lam Villoslada Suficiente y aplicable
Mg. Carmen del Rosario Pascual Serna Suficiente y aplicable
Confiabilidad

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), la confiabilidad es “el
grado en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes” (p.
200).

Para determinar el criterio de valoracion se tomo en cuenta lo sefialado por
(Fernandez, Fernandez y Baptista, 2014), quien sefiala que un coeficiente 0,25

indica baja confiabilidad; 0,50 indica fiabilidad media o regular; Si supera el 0,75
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es aceptable y si es mayor a 0,90 es elevada para tomar en cuenta. En la
siguiente tabla se muestran los resultados obtenidos:

En este caso se opta por determinar la confiabilidad de los instrumentos
mediante el calculo del coeficiente Alfa de Cronbach (Grande y Abascal, 2011), en

base a datos obtenidos de una muestra piloto de 25 sujetos.

Tabla 6.

Resultados del analisis de fiabilidad de los instrumentos de evaluacion

Instrumento Alfa de Cronbach N° de items

Cuestionario de compromiso 0,707 18
organizacional

Cuestionario de satisfaccion 0,866 36
laboral

Como se observa en la tabla, los coeficientes hallados son de 0.707 y 0.866,
lo que indica que ambos instrumentos tienen confiabilidad en términos de su

consistencia interna.
2.5 Métodos de analisis de datos

Los datos se analizaron tanto en el aspecto descriptivo como inferencial. El
analisis descriptivo fue realizado para caracterizar las variables y sus respectivas
dimensiones. Esto se realizO mediante tablas de frecuencias, tablas de
contingencia, figura de barras y figura de burbujas. El andlisis inferencia, fue
desarrollada con el fin de comprobar las hipotesis. Esto fue realizado mediante el
coeficiente rho de Spearman. Estos analisis estadisticos fueron calculados con

apoyo del programa estadistico SPSS Version 23.0.
2.6 Aspectos éticos

Para el desarrollo de la presente tesis, se respetaron todos aquellos aspectos
relacionados a la ética que se debe conservar frente a estos procedimientos
investigativos. Por ello, en principio se respetd la decision de los participantes

para ser parte de la muestra previa firma del consentimiento informado respectivo,
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siendo para ello necesario informar la naturaleza, el proposito y la relevancia del
estudio. Asimismo, se asegurd exponer a los sujetos a cualquier tipo de accion
que pudiese atentar su intimidad o difusién de su identidad; al mismo tiempo se
cuidé de conservar los resultados tal y como se presentaron sin opcion de
manipulacion alguna. Por otro lado, se respeto referenciar todos los autores

citados, guardan dando calidad e idoneidad del mismo.



I1l. Resultados
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3.1 Andlisis descriptivo

Tabla 7.

Descripcion de las frecuencias de los niveles del compromiso organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 95 53,1
Moderado 57 31,8
Alto 27 15,1
Total 179 100,0

60

50

40

30

Porcentaje

20

T T
Bajo Moderado Afto

Compromiso organizacional

Figura 1. Descripcion de las frecuencias de los niveles del compromiso

organizacional.

En la Tabla 7 y Figura 1, se tiene que un 53.1% del personal asistencial del
Hospital Nacional Dos de Mayo ubicaron al compromiso organizacional en la

categoria de “bajo”, un 31.8% en la categoria “moderado” y 15.1% en la categoria
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de “alto”. Ello evidencia que existe un nivel bajo en compromiso organizacional del

personal asistencial del Hospital Nacional Dos de Mayo.

Tabla 8.

Descripcion de las frecuencias de los niveles del compromiso afectivo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 83 46,4
Moderado 69 38,5
Alto 27 15,1
Total 179 100,0

50
40

an

Porcentaje

20

T T T
Bajo Maoderado Alto

Compromiso afectivo

Figura 2. Descripcién de las frecuencias de los niveles del compromiso afectivo

En la Tabla 8 y Figura 2, se tiene que un 46.4% del personal asistencial del
Hospital Nacional Dos de Mayo ubicaron al compromiso afectivo en la categoria

de “bajo”, un 38.5% en la categoria “moderado” y 15.1% en la categoria de “alto”.
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Ello evidencia que existe un nivel bajo en compromiso afectivo del personal

asistencial del Hospital Nacional Dos de Mayo.

Tabla 9.

Descripcion de las frecuencias de los niveles del compromiso de continuidad

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 87 48,6
Moderado 52 29,1
Alto 40 22,3
Total 179 100,0

a0
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Porcentaje

20
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0 T T T
Bajo Moderado Alto

Compromiso de continuidad

Figura 3. Descripcion de las frecuencias de los niveles del compromiso de

continuidad.

En la Tabla 9 y Figura 3, se tiene que un 48.6% del personal asistencial del
Hospital Nacional Dos de Mayo ubicaron al compromiso de continuidad en la
categoria de bajo, un 29.1% en la categoria moderado y 22.3% en la categoria de
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alto. Ello evidencia que existe un nivel bajo en compromiso de continuidad del

personal asistencial del Hospital Nacional Dos de Mayo.

Tabla 10.

Descripcion de las frecuencias de los niveles del compromiso normativo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 99 55,3
Moderado 59 33,0
Alto 21 11,7
Total 179 100,0
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Figura 4. Descripcién de las frecuencias de los niveles del compromiso normativo

En la Tabla 10 y Figura 4, se tiene que un 55.3% del personal asistencial del
Hospital Nacional Dos de Mayo ubicaron al compromiso normativo en la categoria
de bajo, un 33% en la categoria moderado y 11.7% en la categoria de alto. Ello
evidencia que existe un nivel bajo en compromiso normativo del personal

asistencial del Hospital Nacional Dos de Mayo.
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Tabla 11.

Descripcion de las frecuencias de los niveles de la satisfaccion laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 95 53,1
Moderadamente satisfecho 45 25,1
Satisfecho 39 21,8
Total 179 100,0
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Figura 5. Descripcién de las frecuencias de los niveles de la satisfaccion laboral

En la Tabla 11 y Figura 5, se tiene que un 53.1% del personal asistencial del
Hospital Nacional Dos de Mayo ubicaron a la satisfaccion laboral en la categoria
de insatisfecho, un 25.1% en la categoria moderadamente satisfecho y 21.8% en
la categoria de satisfecho. Ello evidencia que existe un nivel insatisfecho con
respecto a la satisfaccion laboral del personal asistencial del Hospital Nacional

Dos de Mayo.
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Tabla 12.

Descripcion de las frecuencias de los niveles de las condiciones fisicas

Niveles Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 88 49,2
Moderadamente satisfecho 63 35,2
Satisfecho 28 15,6
Total 179 100,0
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Figura 6. Descripcion de las frecuencias de los niveles de las condiciones fisicas

En la Tabla 12 y Figura 6, se tiene que un 49.2% del personal asistencial del
Hospital Nacional Dos de Mayo ubicaron a las condiciones fisicas en la categoria
de insatisfecho, un 35.2% en la categoria moderadamente satisfecho y 15.6% en
la categoria de satisfecho. Ello evidencia que existe un nivel insatisfecho con
respecto a las condiciones fisicas del personal asistencial del Hospital Nacional

Dos de Mayo.
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Tabla 13.

Descripcion de las frecuencias de los beneficios laborales

Niveles Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 81 45,3
Moderadamente satisfecho 70 39,1
Satisfecho 28 15,6
Total 179 100,0
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Figura 7. Descripcidn de las frecuencias de los beneficios laborales

En la Tabla 13 y Figura 7, se tiene que un 45.3% del personal asistencial del
Hospital Nacional Dos de Mayo ubicaron a los beneficios laborales en la categoria
de insatisfecho, un 39.1% en la categoria moderadamente satisfecho y 15.6% en
la categoria de satisfecho. Ello evidencia que existe un nivel insatisfecho con
respecto a los beneficios laborales del personal asistencial del Hospital Nacional

Dos de Mayo.
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Tabla 14.

Descripcion de las frecuencias de las politicas administrativas

Niveles Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 89 49,7
Moderadamente satisfecho 44 24,6
Satisfecho 46 25,7
Total 179 100,0
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Figura 8. Descripcion de las frecuencias de las politicas administrativas

En la Tabla 14 y Figura 8, se tiene que un 49.7% del personal asistencial del
Hospital Nacional Dos de Mayo ubicaron a las politicas administrativas en la
categoria de insatisfecho, un 24.6% en la categoria moderadamente satisfecho y
25.7% en la categoria de satisfecho. Ello evidencia que existe un nivel
insatisfecho con respecto a las politicas administrativas del personal asistencial

del Hospital Nacional Dos de Mayo.
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Tabla 15.

Descripcion de las frecuencias de los niveles de las relaciones interpersonales

Niveles Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 103 57,5
Moderadamente satisfecho 38 21,2
Satisfecho 38 21,2
Total 179 100,0
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Figura 9. Descripcion de las frecuencias de los niveles de las relaciones

interpersonales.

En la Tabla 15 y Figura 9, se tiene que un 57.5% del personal asistencial del
Hospital Nacional Dos de Mayo ubicaron a las relaciones interpersonales en la
categoria de insatisfecho, un 21.2% en la categoria moderadamente satisfecho y
21.2% en la categoria de satisfecho. Ello evidencia que existe un nivel
insatisfecho con respecto a las relaciones interpersonales del personal asistencial

del Hospital Nacional Dos de Mayo.



61

Tabla 16.

Descripcion de las frecuencias de los niveles del desarrollo personal

Niveles Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 107 59,8
Moderadamente satisfecho 35 19,6
Satisfecho 37 20,7
Total 179 100,0
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Figura 10. Descripcién de las frecuencias de los niveles del desarrollo personal

En la Tabla 16 y Figura 10, se tiene que un 59.8% del personal asistencial del
Hospital Nacional Dos de Mayo ubicaron al desarrollo personal en la categoria de
insatisfecho, un 19.6% en la categoria moderadamente satisfecho y 20.7% en la
categoria de satisfecho. Ello evidencia que existe un nivel insatisfecho con
respecto al desarrollo personal del personal asistencial del Hospital Nacional Dos

de Mayo.
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Tabla 17.

Descripcion de las frecuencias de los niveles del desempefio de tareas

Niveles Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 93 52,0
Moderadamente satisfecho 49 27,4
Satisfecho 37 20,7
Total 179 100,0
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Figura 11. Descripcion de las frecuencias de los niveles del desempefio de tareas

En la Tabla 17 y Figura 11, se tiene que un 52.0% del personal asistencial del
Hospital Nacional Dos de Mayo ubicaron al desempefio de tareas en la categoria
de insatisfecho, un 27.4% en la categoria moderadamente satisfecho y 20.7 en la
categoria de satisfecho. Ello evidencia que existe un nivel insatisfecho con
respecto al desempefio de tareas del personal asistencial del Hospital Nacional

Dos de Mayo.
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Tabla 18.

Descripcion de las frecuencias de los niveles de la relacion con la autoridad

Niveles Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 96 53,6
Moderadamente satisfecho 37 20,7
Satisfecho 46 25,7
Total 179 100,0
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Figura 12. Descripcion de las frecuencias de los niveles de la relacién con la

autoridad.

En la Tabla 18 y Figura 12, se tiene que un 53% del personal asistencial del
Hospital Nacional Dos de Mayo ubicaron a la relaciéon con la autoridad en la
categoria de insatisfecho, un 20.7% en la categoria moderadamente satisfecho y
25.7% en la categoria de satisfecho. Ello evidencia que existe un nivel
insatisfecho con respecto a la relacion con la autoridad del personal asistencial

del Hospital Nacional Dos de Mayo.
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Tabla 19.

Descripcion de la relacion entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral Total
Insatisfecho Moderadamente  Satisfecho
satisfecho
Bajo 85 6 4 95
% 89,5% 6,3% 4,2% 100,0%
f
Comp.rom.iso Moderado % 10 39 8 57
organizacional 17,5% 68,4% 14,0% 100,0%
f 0 0 27 27
Alto % 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
f 95 45 39 179
Total % 53,1% 25,1% 21,8% 100,0%
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Figura 13. Descripcion de la relacion entre compromiso organizacional vs

satisfaccion laboral.

En la Tabla 19 y Figura 13, se tiene que el 89.5% del personal asistencial del
Hospital Nacional Dos de Mayo, que perciben un compromiso organizacional bajo
e también perciben insatisfaccion laboral, el 68.4% que consideré que el
compromiso organizacional es moderado también se consideran moderadamente
satisfechos y el 100% que manifestd que el compromiso organizacional es alto

también manifiestan que se encuentran satisfechos laboralmente.
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3.2 Estadistica inferencial
Contrastacion de la hipotesis general

HO: No existe una relacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral en el personal asistencial del Hospital Nacional Dos de Mayo en el
afno 2018.

H: Existe una relacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral en el personal asistencial del Hospital Nacional Dos de Mayo en el
afio 2018.

Nivel de significancia = 0,01
Regla de decision: Si p valor < 0,01 entonces se procede a rechazar la Ho

Tabla 20.

Correlaciéon entre el compromiso organizacional y satisfaccion laboral

Compromiso Satisfaccion

organizacional laboral
_ Coeficiente de correlacion 1,000 ,846**
Compromiso )
- Sig. (bilateral) : ,000
organizacional
Rho de N 179 179
Spearman Coeficiente de correlacion ,846%* 1
Satisfaccion _ _
Sig. (bilateral) 0
laboral
N 179 179

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

La Tabla 20, muestra un coeficiente de correlacién de Spearman alta y directa
entre las variables compromiso organizacional y satisfaccion laboral (rho=,846;
p<0,01), lo que significa que, a mayor compromiso organizacional, el trabajador

experimenta mayor satisfaccion laboral.
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Contrastacion de la hipotesis especifica 1

HO: No existe una relacion entre el compromiso organizacional afectivo y la
satisfaccion laboral en el personal asistencial del Hospital Nacional Dos de

Mayo en el afio 2017.

H1: Existe una relacibn entre el compromiso organizacional afectivo y la
satisfaccion laboral en el personal asistencial del Hospital Nacional Dos de

Mayo en el afio 2017.
Nivel de significancia = 0,01
Regla de decision: Si p valor < 0,01 entonces se procede a rechazar la Ho

Tabla 21.

Correlaciéon entre el compromiso organizacional afectivo y satisfaccion laboral.

Compromiso  Satisfaccion

afectivo laboral
Coeficiente de
- 1,000 ,781**
Compromiso correlacion
afectivo Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 179 179
Spearman Coeficiente de
3 ,781% 1
Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0
N 179 179

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

La Tabla 21, muestra un coeficiente de correlacion de Spearman alta y directa
entre las variables compromiso afectivo y satisfaccion laboral (rho=,781; p<0,01),
lo que significa que a mayor compromiso afectivo, el trabajador experimenta

mayor satisfaccion laboral.
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Contrastacion de la hipotesis especifica 2

HO: No existe una relacion entre el compromiso organizacional de continuidad y
la satisfaccion laboral en el personal asistencial del Hospital Nacional Dos

de Mayo en el afio 2018.

H1: Existe una relacion entre el compromiso organizacional de continuidad y la
satisfaccion laboral en el personal asistencial del Hospital Nacional Dos de

Mayo en el afio 2018.
Nivel de significancia = 0,01
Regla de decision: Si p valor < 0,01 entonces se procede a rechazar la Ho

Tabla 22.

Correlacion entre el compromiso organizacional de continuidad y satisfaccion

laboral.
Compromiso ) .,
Satisfaccion
de laboral
continuidad
Coeficiente de
Compromiso . 1,000 ,804**
de correlacion
Sig. (bi )
continuidad 'g. (bilateral) 000
Rho de N 179 179
Spearman . 5 Coef|C|e.n,te de 804w 1
Satisfaccién correlaciéon
laboral Sig. (bilateral) 0 )
N 179 179

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

La Tabla 22, muestra un coeficiente de correlacién de Spearman alta y directa
entre las variables compromiso de continuidad y satisfaccion laboral (rho=,804;
p<0,01), lo que significa que, a mayor compromiso de continuidad, el trabajador

experimenta mayor satisfaccion laboral.
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Contrastacion de la hipétesis especifica 3

HO: No existe una relacién entre el compromiso organizacional normativo y la
satisfaccion laboral en el personal asistencial del Hospital Nacional Dos de

Mayo en el afio 2018.

H1: Existe una relacion entre el compromiso organizacional normativo y la
satisfaccion laboral en el personal asistencial del Hospital Nacional Dos de

Mayo en el afio 2018.
Nivel de significancia = 0,01

Regla de decision: Si p valor < 0,01 entonces se procede a rechazar la Ho

Tabla 23.

Correlaciéon entre el compromiso organizacional normativo y satisfaccion laboral.

Compromiso  Satisfaccion

normativo laboral
_ Coeficiente de correlacion 1,000 ,728**
Compromiso )
_ Sig. (bilateral) : ,000
normativo
Rho de N 179 179
Spearman Coeficiente de correlaciéon ,728** 1
Satisfaccion _
Sig. (bilateral) 0
laboral
179 179

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

La Tabla 23, muestra un coeficiente de correlacién de Spearman alta y directa
entre las variables compromiso normativo y satisfaccion laboral (rho=,828;
p<0,01), lo que significa que a mayor compromiso normativo, el trabajador

experimenta mayor satisfaccion laboral.
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De acuerdo a los resultados obtenidos por la encuesta al personal asistencial del
Hospital Nacional Dos de Mayo, en cuanto a la hipétesis general, el grado de
relacion entre las variables compromiso organizacional y satisfaccion laboral
determinado por el Rho de Spearman = 0.846, significa que existe relacion fuerte
entre estas variables. Los resultados expuestos significan que los estadios
psicolégicos que caracterizan la relacion entre una persona y una organizacion y
evita que este Ultimo abandone el vinculo laboral con ellos (Mayer y Allen, 1991),
se relaciona con la disposicion, creencias y valores que muestran estos hacia el
trabajo y les procura experiencia de satisfaccion (Palma, 2005). Estos resultados
concuerdan con lo informado por Ajahuana y Guerra (2017); Barahona (2015);
Abanto (2017) y Luna (2016) ya que también ellos determinaron que existe
relacion entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral, sefialando que al
haber mayor compromiso organizacional habrd también mayor satisfaccion
laboral. Un aspecto que se resalta del presente estudio es la importancia que se
le da al compromiso afectivo, normativo y de continuidad para alcanzar niveles de
satisfaccion que asegure niveles minimos de rotacion y mayor productividad por
parte del personal. Sin duda la satisfaccion es producto de las motivaciones
cubiertas, ya sea por la condicién donde se trabaja o el significado que trae para
el trabajador el hecho de laborar para una determinada institucion. Por ello se
puede decir que los factores asociados para alcanzar satisfaccion laboral no solo
estan relacionados con las condiciones de trabajo con las que cuentan sino
también con las actitudes y las conductas que estos despliegan mientras trabajan,
lo cual se estructura a partir de las percepciones de este, la cual no
necesariamente estard en concordancia con la realidad. En esa linea, George y
Jones (2008), plantearon que la satisfaccion laboral es el conjunto de
sentimientos y creencias que el trabajador sostiene con respecto a su trabajo. Los
niveles de satisfaccion laboral pueden alcanzar en el individuo tanto el grado de
maxima satisfaccion como la maxima insatisfaccion. Los trabajadores pueden
tener actitudes diversas acerca de los diferentes aspectos de su labor, como el

tipo de trabajo, sus compafieros, supervisores y su salario.

Respecto a los resultados obtenidos por la encuesta al personal asistencial

del Hospital Nacional Dos de Mayo, en cuanto a la hipotesis especifica 1, el grado
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de relacion entre compromiso afectivo y satisfaccion laboral determinado por el
Rho de Spearman = 0.781, significa que existe relacion fuerte entre estas
variables. Es decir, el desarrollo de lazos emocionales que las personas forjan
con la organizacion donde laboran (Mayer y Allen, 1991), redundara en niveles
adecuados de satisfaccion laboral. Estos resultados van en la linea descrita por
Pefia y Toro (2016) quienes concluyeron que los que tienen compromiso afectivo
se apropian e involucran con las diferentes problematicas de la organizacion, se
sienten integrados en la dinamica de la misma, se reconocen como parte
fundamental de esta y consideran su grupo de trabajo como su familia. A ello se
suma otros aspectos como la motivacién de logro (Puente, 2017) o involucrados
con mision, visidén y valores de la organizacion (Gallardo y Sandoval, 2014). No
obstante, habra que tener en cuenta que el compromiso afectivo depende de los
valores que trae consigo el trabajador. No todos se motivan con el mismo
estimulo y no para todos los objetivos organizacionales les resulta acorde a los
suyos por lo tanto el nivel de integracién y adhesion también sera variable. El
apego es una condicion natural del ser humano, sin embargo, su expresion
determina las diferencias individuales, dado que estos pueden no estar en
concordancia con los aprendizajes obtenidos ya sea en el entorno familiar o
social. Estar satisfecho hace que se fortalezca el compromiso afectivo, pero para
gue se presente esta condicion la organizacion debera identificar parametros
exactos que describan los aspectos que les resultan fuente de motivacion y
satisfaccion al trabajador, ya que estos suelen ser diferentes. Por ello Kaliski
(2007) sefiala que un trabajador para llegar obtener logros y éxitos en el trabajo
gue desempefia, esta directamente unido a la productividad, asi como al bienestar
personal. La satisfaccion laboral implica hacer el trabajo que a uno le gusta,
hacerlo bien y ser recompensado por los esfuerzos dados. Ademas, hay
entusiasmo Yy felicidad con el trabajo. La satisfaccion laboral es el ingrediente
clave que conduce al reconocimiento, a los ingresos y a los logros de las metas

gue hacen sentirse al trabajador completo.

Con relacion a los resultados obtenidos por la encuesta al personal
asistencial del Hospital Nacional Dos de Mayo, en cuanto a la hipotesis especifica

2, el grado de relacion entre compromiso de continuidad y satisfaccién laboral
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determinado por el Rho de Spearman = 0.804, significa que existe relacién fuerte
entre las variables. A partir de estos resultados se puede inferir que la valoracion
de las inversiones (experiencia, beneficios, etc.) realizadas por el trabajador
dentro de la organizacion (Meyer y Allen, 1991) se relaciona la satisfaccion que
percibe en su entorno laboral. Estos resultados son similares a la reportada por
Pefia y Toro (2016) quienes sefalaron que la permanencia en la organizacioén no
estd asociada simplemente a una obligacion moral con esta y sus comparieros
sino porque percibe un sentimiento de bienestar al interior de ella. Es por ello que
quiza Gallardo y Sandoval (2014) encontraron que el personal podria dejar el
trabajo ante una oferta conveniente, dando cuenta que si el compromiso solo se
sustenta en lo utilitario no ofrece el principio de continuidad, por lo que es
necesario otros aspectos como por ejemplo la motivacion de logro que el
trabajador vivencia (De la Puente, 2017). El contexto peruano ofrece demasiada
inestabilidad laboral, lo que de hecho juega a favor de la organizacion, ya que
veran que su personal lo piensa bastante antes de abandonar su trabajo. La
experiencia, le brinda seguridad y confianza en la tarea y lo que realmente estaria
motivando al trabajador es su nivel de autonomia ganado, que le asigna cierto
nivel de empoderamiento frente a compaferos y superiores. Por otro lado, se
encuentra la carga familiar, que le empuja a decidir por lo seguro, no obstante hay
qgue considerar que para hablar de compromiso de continuidad no debe existir
motivacion cuya fuente sea externa, sino de sus propias expectativas y
necesidades, la cual valora en funcion de sus propios principios y objetivos
personales. Para Lawler y Porter (1967) la satisfaccion del trabajador esta en
funcién del valor que atribuye a su trabajo y las recompensas que se recibe por el
trabajado ejecutado y considera que estas son justo lo que considera que deberia
recibir. A esta relacion entre las recompensas extrinsecas e intrinsecas la
denomind teoria de la expectativa, el cual es uno de los factores determinantes

del esfuerzo y por tanto del desemperio laboral.

Con relacion a los resultados obtenidos por la encuesta al personal
asistencial del Hospital Nacional Dos de Mayo, en cuanto a la hipotesis especifica
3, el grado de relacion entre la tercera dimension de la primera variable

compromiso organizacional normativo y satisfaccién laboral determinado por el
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Rho de Spearman = 0.728, significa que existe relacion fuerte entre estas
variables. De acuerdo a ello se puede inferir que los sentimientos de obligacion
moral de permanencia en la organizacion que el trabajador vivencia (Meyer y
Allen, 1991) se relaciona la satisfaccion que percibe en su entorno laboral. Al
respecto Pefla y Toro (2016) reportaron que dichos colaboradores no se
encuentran ligados a su trabajo necesariamente por una necesidad de
supervivencia o por falta de ofertas laborales sino por sentimientos de lealtad
hacia ella. Caso contrario sucede cuando el trabajador no percibe que la
organizacion invirti6 o permiti6 su desarrollo profesional (Gallardo y Sandoval,
2014). Sin embargo para ello debe existir una permanencia mas o menos larga,
ya que nadie desarrolla sus capacidades o su potencial en unos cuantos meses,
si no después de largos afios de haber permanecido en una funcién, resolviendo
desafios, recibiendo reconocimientos, y compartiendo escenarios con
compafieros y superiores. Por otro lado, al evaluar su nivel de compromiso
normativo, el personal, debe valorar positivamente su nivel de desarrollo personal,
familiar y social desde que empezé a trabajar con determinada organizacion a fin
de hallar argumentos que signifique lealtad e identificacion suficiente como para
considerar que dejar la organizacion es una acto de traicion. Es bajo este
planteamiento que Robbins y Judge (2013) indican que el compromiso implica
una obligacion de permanecer con la organizacion por razones morales o éticas,
considerado en cierto modo en el beneficio econémico ya sea porque en algun
momento la organizacién cubre expectativas de capacitacién, de este modo el

trabajador tiene la obligacién de reciprocidad.
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Se logré determinar que existe relacion directa y alta (rho=0.846;
p<0.01) entre el compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral del personal asistencial del Hospital Nacional Dos de
Mayo. Es decir, en la medida que el compromiso organizacional

es alto, también lo es la satisfaccion laboral.

Se logré determinar que existe relacion directa y alta (rho=0.781;
p<0.01) entre el compromiso organizacional afectivo y Ila
satisfaccion laboral del personal asistencial del Hospital Nacional
Dos de Mayo. Es decir, en la medida que el compromiso
organizacional afectivo es alto, también lo es la satisfaccion

laboral.

Se logr6 determinar que existe relacion directa y alta (rho=0.804;
p<0.01) entre el compromiso organizacional de continuidad y la
satisfaccion laboral del personal asistencial del Hospital Nacional
Dos de Mayo. Es decir, en la medida que el compromiso
organizacional de continuidad es alto, también lo es la satisfaccion

laboral.

Se logré determinar que existe relacion directa y alta (rho=0.728;
p<0.01) entre el compromiso organizacional normativo y la
satisfaccion laboral del personal asistencial del Hospital Nacional
Dos de Mayo. Es decir, en la medida que el compromiso
organizacional normativo es alto, también lo es la satisfaccién

laboral.
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Al Hospital Nacional Dos de Mayo para que a través del equipo de
gestion, cultive el compromiso organizacional en el personal
asistencial de las diferentes jefaturas, y que este repercute
positivamente en la satisfaccion laboral del empleado, con el
propoésito de mantener condiciones fisicas agradables para la
labor diaria del personal, que estos cuenten con sus beneficios
laborales, que se respeten y se ejecuten equitativamente las
politicas administrativas del hospital, que se elimine
completamente todo tipo de conflictos y se promuevan relaciones
interpersonales donde prime la armonia y la colaboracion
desinteresada, fomentar y apoyar el desarrollo personal de los
empleados que finalmente ayudar en el desempefio diario en el
cumplimiento de sus actividades y tareas, evitando de esta
manera conflictos y problemas con las autoridades del hospital.

A las jefaturas del Hospital Nacional Dos de Mayo para que
generen dentro de sus dependencias un ambiente cémodo,
agradable, con una buena relacion entre su personal, con
actitudes positivas, con ambientes propicios para el desempefio,
ya que ello conlleva a que el personal asistencial genere un
compromiso afectivo con el hospital propiciando en ellos el gusto
por la labor realizada, se crea en ellos un sentimiento de
pertenencia hacia la instituciébn y se genera un significado de

relevancia en sus actividades que desempeiia.

A las jefaturas del Hospital Nacional Dos de Mayo para que los
trabajadores reciban un sueldo justo y relacionado con las
funciones que realizan dentro del hospital y que cubran sus
expectativas econdmicas, que se promueva el desarrollo personal
de los trabajadores a través de un trabajo justo, incentivando y
apoyando en el estudio de postgrado y pregrado a través de
convenios con universidades, esto con el propdésito de generar en

el trabajador un compromiso de continuidad con sueldos y
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prestaciones pagadas puntualmente y justas por las funciones
realizadas, ofreciendo ofertas de ascensos y promociones dentro

de la institucion y generando bienestar familiar para el trabajador.

A las jefaturas del Hospital Nacional Dos de Mayo para que los
trabajadores conozcan las politicas administrativas
implementadas en el nosocomio como el horario de trabajo, los
derechos y deberes del trabajador, y normas internacionales
como el maltrato y explotacion laboral; asi mismo que la jefatura
este a disposicion del trabajador, comprendiéndolo, apoyandolo y
tratdndolo cordialmente en cualquier situacion; esto con el fin de
gue se genere un compromiso normativo del empleado con la
institucion mediante la fidelidad del trabajador con ventajas

laborales para el mismo.
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Compromiso organizacional y satisfaccion laboral del personal asistencial
del Hospital Nacional Dos De Mayo, Lima, 2018

Martha Pérez Cubas
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Escuela de Posgrado

Universidad César Vallejo Filial Lima

Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el compromiso
organizacional y la satisfaccién laboral del personal asistencial del Hospital
Nacional Dos de Mayo, afio 2018. El tipo de investigacion fue basica y de nivel
Correlacional. La muestra fue de 179 trabajadores seleccionados a través de un
muestreo no probabilistico e intencional. La recoleccion de la informacion fue con
la técnica de encuesta y cuestionarios como instrumentos de recoleccién de
datos los cuales fueron validados a través de juicios de expertos y determinado su
confiabilidad a través del estadistico de fiabilidad Alfa de Cronbach. La conclusion
indica que existe relacion directa y alta (rho=0.846; p<0.01)) entre el compromiso
organizacional y la satisfaccién laboral del personal asistencial del Hospital
Nacional Dos de Mayo. Es decir, en la medida que el compromiso organizacional
es alto, también lo es la satisfaccion laboral.

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

Abstract

The investigation had as objective of determining the relationship between the
organizational commitment and the labor satisfaction in

the assistance personnel of the National Hospital Dos de Mayo in the year 2018.
The investigation type was basic and of level Correlacional. The sample belonged
to 179 workers not selected through a sampling probabilistic and intentional. The
gathering of the information was with the survey technique and questionnaires like
instruments of gathering of data which were validated through experts' trials and
certain its dependability through the statistical of reliability Alpha of Cronbach. The
conclusion indicates that direct and high relationship exists (rho =0.846; p <0.01))
between the organizational commitment and the Ilabor satisfaction of the
assistance personnel of the National Hospital Dos de Mayo. That is to say, in the
measure that the organizational commitment is high, it is also it the labor
satisfaction.
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Keywords: Organizational commitment, job satisfaction, affective commitment,
commitment to continuity, normative commitment
Introduccién

En los dltimos afios se ha considerado que lo mas significativo de una
organizacion es el recurso humano que lo conforma. Es por ello que se
incrementd en gran numero las investigaciones que trataron de indagar como
captar, sostener, estimular y mantener a los mejores trabajadores, bajo la premisa
que la suficiente satisfaccion y compromiso laboral devendria en mejoras para la
organizacion.

Meyer y Allen (1991) mencionaron que el compromiso es “un estado
psicolégico que caracteriza una relacion entre una persona y una organizacion,
para estos autores, el compromiso se divide en tres componentes diferenciados:
compromiso afectivo, compromiso normativo y compromiso de continuidad” (p.
139). Para sustentar tedricamente la variable compromiso organizacional, se
considerd la propuesta de estos autores, pues consideraron como elementos
claves del compromiso organizacional al compromiso afectivo, compromiso
normativo y compromiso de continuidad que podrian presentar los trabajadores
con la finalidad de alcanzar un objetivo, caracteristicas que se desean medir y
describir en la presente investigacion.

Por su parte, Palma (2004) defini6 la satisfaccion laboral como “la
disposicion o tendencia relativamente estable hacia el trabajo basada en
creencias y valores desarrollados a partir de la experiencia de cada trabajador” (p.
8). Segun la autora, existen elementos del contexto laboral que inciden en la
motivacion del trabajador ya sea desde el aspecto extrinseco (la caracteristica de
la situacién) o intrinseco (la percepcion de dichas caracteristicas) y su arraigo
positivo genera satisfaccion en el trabajador. Estas situaciones del contexto son
las condiciones fisicas en las que el trabajador labora, los beneficios que percibe
por ello, las politicas que regulan su tarea, las relaciones que se establecen con
comparnieros, el desarrollo personal que cree alcanzar como consecuencia de la
tarea que realiza, el nivel de desempefio reconocido, y las relaciones que le es
posible alcanzar con sus superiores.

El hecho de concebir al recurso humano como el elemento mas importante
de una organizacion, se basa en planteamientos tedricos que sefialaron que
trabajadores satisfechos son proclives a producir mas de lo esperado; mas aun si
adicionalmente se hallan involucrados con el propdsito y metas organizacionales
(Medina, Gallegos y Lara, 2008). Si se enfoca el estudio de estas variables bajo el
paradigma planteado es posible arribar al planteamiento que mejorando la
satisfaccion laboral se involucra mas al trabajador y por tanto se adquiere mayor
compromiso.

Asi también se tiene que un establecimiento de salud es una organizacion
que ofrece asistencia de salud desde el nacimiento hasta la adultez por lo que la
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eficiencia de sus procesos resulta vital para la vida de las personas y en donde la
calidad de la prestacién es el desafio mas relevante de cualquier gestion. Las
politicas al respecto se han cefiido a satisfacer al usuario externo bajo la idea que
su valoracion es lo que finalmente determina la calidad del servicio (Gallardo y
Reynaldos, 2014), no obstante, se ha dejado de lado la atencién de los factores
asociados, como es el caso de la satisfaccion laboral del personal asistencial y los
niveles de compromiso que haya podido desarrollar.

Se ha observado que en lo referente a satisfaccion, la institucion mantiene
esquemas relacionados con reglamentos y leyes, con la conviccidon que lo Unico
que genera satisfaccion es el aseguramiento de cierta estabilidad laboral,
obviando otros aspectos como la participacién, la autonomia, el espacio de
trabajo, el significado de la tarea, las relaciones positivas; o que conduce que
estos trabajadores comiencen a sentir que un cambio de lugar de trabajo podria
ser la alternativa que resuelva su agobio, lo que se agrava debido a la presencia
de ciertos lazos afectivos y lealtad que los une con la organizacion pese a las
circunstancias descritas previamente (Betanzos y Paz, 2011).

Cabe destacar que la institucion cumple con sus trabajadores en cuanto a lo
salarial y condiciones idoneas de trabajo, pero aun asi se percibe insatisfaccion
en ellos, por lo que se hace necesario disefiar estrategias que permitan revertir
esta realidad, siendo para ello necesario conocer aquellas variables que se
asocian a ella, a fin de ejecutar acciones pertinentes que permitan a los
trabajadores tener mayor satisfaccion, lo que redundaria en el fortalecimiento de
la institucion y en mayor compromiso de sus trabajadores.

Es necesario comprender que para que el establecimiento de salud cumpla
sus objetivos es primordial que el trabajador este comprometido con ella y
conociendo este compromiso se origina especialmente de la satisfaccion laboral,
entonces se ve la necesidad de realizar este estudio.

Materiales y métodos

La investigacion fue basica porque se realiza para obtener nuevos conocimientos
y nuevos campos de investigacion sin un fin practico especifico e inmediato”
(Landeu, 2007, citado en Abanto, 2014). El disefio de investigacion fue no
experimental, transversal y Correlacional; fue no experimental porque se realiz6
sin la manipulacion deliberada de las variables y transversal porque se recolecto
la informacion en un solo momento (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).
Correlacional porque se analizé y estudi6 la relacion de hechos y fenomenos de la
realidad (Carrasco, 2009). La muestra fue conformada con 179 trabajadores
asistenciales del Hospital Nacional Dos de Mayo del Cercado de Lima, los cuales
fueron seleccionados de manera probabilistica. Los instrumentos fueron el
cuestionario de compromiso organizacional y el cuestionario de satisfaccion
laboral. Su validez fue obtenida mediante el juicio de expertos y la confiabilidad
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fue calculada con el Coeficiente Alfa de Cronbach siendo el resultado 0.707 y
0.866 respectivamente, lo que significa que los instrumentos tienen confiabilidad.
Los datos fueron recolectados en forma grupal, contando con el consentimiento
informado respectivo. La comprobacion de hipétesis, se realizd mediante la
prueba Rho de Spearman.

Resultados

Tabla 1
Descripcion de las variables de estudio

Frecuencia Porcentaje

(fi) (%)

Bajo 95 53,1
Compromiso Moderado 57 31,8
organizacional Alto 27 15,1

Total 179 100,0

Insatisfecho 95 53,1

Moderadamente 45 25,1
Satisfaccion laboral satisfecho

Satisfecho 39 21,8

Total 179 100,0

En la tabla 1, se presenta los resultados de la aplicacion de cuestionario de
compromiso organizacional y satisfaccion laboral en el personal asistencial del
Hospital Nacional Dos de Mayo. Como se puede observar, la mayoria del
personal (53,1%) perciben que el compromiso organizacional hacia el hospital se
encuentra en el nivel bajo y a su vez se encuentran insatisfechos.

Tabla 2

Correlacién entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral
Compromiso Satisfaccion

organizacional laboral
. Coeﬁmente de 1,000 846+
Compromiso  correlaciéon
organizacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 179 179
Spearman Coeficiente de
. L L ,846** 1
Satisfaccion  correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0 .
N 179 179

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

La tabla 1 muestra un coeficiente de correlaciébn de Spearman alta y directa entre
las variables compromiso organizacional y satisfaccion laboral (rho=,846; p<0,01),
lo que significa que, a mayor compromiso organizacional, el trabajador
experimenta mayor satisfaccion laboral.
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Discusién

De acuerdo a los resultados obtenidos por la encuesta al personal asistencial del
Hospital Nacional Dos de Mayo, en cuanto a la hipotesis general, el grado de
relacion entre las variables compromiso organizacional y satisfaccion laboral
determinado por el Rho de Spearman = 0.846, significa que existe relacion fuerte
entre estas variables. Los resultados expuestos significan que los estadios
psicolégicos que caracterizan la relacién entre una persona y una organizacion y
evita que este ultimo abandone el vinculo laboral con ellos (Mayer y Allen, 1991),
se relaciona con la disposicion, creencias y valores que muestran estos hacia el
trabajo y les procura experiencia de satisfaccion (Palma, 2004). Estos resultados
concuerdan con lo informado por Ajahuana y Guerra (2017); Barahona (2015);
Abanto (2017) y Luna (2016) ya que también ellos determinaron que existe
relacion entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral, sefialando que al
haber mayor compromiso organizacional habra también mayor satisfaccion
laboral. Un aspecto que se resalta del presente estudio es la importancia que se
le da al compromiso afectivo, normativo y de continuidad para alcanzar niveles de
satisfaccion que asegure niveles minimos de rotacion y mayor productividad por
parte del personal. Sin duda la satisfaccion es producto de las motivaciones
cubiertas, ya sea por la condicién donde se trabaja o el significado que trae para
el trabajador el hecho de laborar para una determinada institucion. Por ello se
puede decir que los factores asociados para alcanzar satisfaccion laboral no solo
estan relacionados con las condiciones de trabajo con las que cuentan sino
también con las actitudes y las conductas que estos despliegan mientras trabajan,
lo cual se estructura a partir de las percepciones de este, la cual no
necesariamente estard en concordancia con la realidad. En esa linea, George y
Jones (2008), plantearon que la satisfaccion laboral es el conjunto de
sentimientos y creencias que el trabajador sostiene con respecto a su trabajo. Los
niveles de satisfaccion laboral pueden alcanzar en el individuo tanto el grado de
maxima satisfaccion como la maxima insatisfaccion. Los trabajadores pueden
tener actitudes diversas acerca de los diferentes aspectos de su labor, como el
tipo de trabajo, sus compaferos, supervisores y su salario.

Conclusion

Existe relacion directa y alta (rho=0.846; p<0.01) entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral del personal asistencial del Hospital
Nacional Dos de Mayo. Es decir, en la medida que el compromiso organizacional
es alto, también lo es la satisfaccion laboral.
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Agrado en trabajar

Relaciones
interpersonales con los 3,8, 16, 24
compafieros
Distanciamiento
con los
compafieros
Trabajo justo
Desarrodlo Desamrollo personal 4, 10, 18
personal Realizacidn 25, 29, M4
profesicnal
Tarea valiosa
Desempefio de Trabajo aburrido 5, 11,18
tareas Gusio por la labor 26, 30, 35
que realiza
Disposicidn del jefe
Relacion con la Comprensidn del G, 12, 20,
autondad jefe 27,3, 36

Trato cordial
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Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos

CUESTIONARIO SOBRE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Objetivo: el presente cuestionario tiene el objetivo de determinar el compromiso
organizacional del personal asistencial del Hospital Nacional Dos De Mayo.

INSTRUCCIONES:

Estimados compafieros de trabajo este cuestionario es un instrumento que forma parte de
un trabajo de investigacion y serd utilizado solamente con fines académicos.

A continuacion, leer detenidamente cada pregunta y marcar con una X sobre el nimero
gue corresponda segun su apreciacion y de acuerdo a la escala que a continuacion se les
presenta, estas respuestas son anénimas y hacerlo de forma sincera su respuesta.
Muchas gracias.

ESCALAS:
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5

CUESTIONARIO

ITEM | PREGUNTA 1|2 |3 |4]5

1 Tengo confianza en los valores de la institucidn

2 Siento apego emocional a la institucion

3 Me he integrado plenamente con la instibucidn

4 Tengo voluntad de dar mayor esfuerzo de lo nomal
para el éxito de la institucidn

5 Esta institucidn tiene un gran significado para mi

B Cuento con diversas u:upn:-innes de frabajo

7 Estoy convencido que kB instifucidn satisface mis
necesidades

8 Poseo capacidades y aplitudes para enconfrar otro
empkeo

9 Manifiesto orgullo de perfenecer a esta institucién

10 Tengo una sensacion de deuda con la institucion

11 Aceptaria cualquier tipo de asignacién de labores para
poder seguir trabajando en esta institucidn

12 Se.n';.a duro para mi dejar esta institucion si asi lo
quisiera

13 Soy leal a mi centro de labores

14 He analizado las ventajas y desventajas de pertenecer
0 no a esta institucion

15 Otras personas dependen de mis ingresos de esia
institucidn

16 i no me hubiese sacrificado en esta institucidn seria
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facil considerar otra opcién de trabajo

17

Pertenecer a esta institucidn es una necesidad y
deseo

18

Existen circunstancias que estrechen mi relacion
laboral con la institucian
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CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL

Objetivo: Este cuestionario servird para determinar la satisfaccién laboral del personal

asistencial del Hospital Nacional Dos De Mayo.

ESCALA:
Totalmente en | Pocas veces de . Mayormente de | Totalmente de
Indiferente
desacuerdo acuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
CUESTIONARIO
ITEM | PREGUNTA 1 (2 (3[4 5 |
1 Cuenta con un ambiente de tfrabajo que facilite realizar
sus labores
2 Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo
3 El ambiente creado por mis companeros es el ideal para
desempefiar mis funciones.
4 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera
de ser.

5 La tarea que realizo es tan valiosa como cualguier ofra.
G Mis jefes son comprensivos.
T Me siento mal con ko que hago.
8
8

Siento que recibo de parie de la institucidn mal trato.
Me agrada trabajar con mis compaiieros

10 Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

11 Me siento realmente dtil con la labor que realizo.

12 Ez grata la disposicion de mi jefe cuando le pido alguna
consulta sobre mi trabajo.

13 El ambiente donde trabajo es confortable.

14 Siento que el sueldo que tengo es bastanie aceptable

15 La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan

explotando

16 Prefiero tomar distancia con las personas con las gque
trabajo.

17 Me disgusta mi horario de trabajo.

18 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19 Laz tareasz que realizo las percibo como algo sin
importancia.

20 Lievarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

21 La comodidad gue me ofrece el ambiente de trabajo es
inigualable.

22 Felizmente mi trabajo me permmite cubrir mis expectativas
EConamicas.

23 El horario de frabajo me resulta incdmodo.




24 La solidaridad es una virud caracteristica en nuestro
grupo de trabajo.

25 Me siento feliz por los resultados que logre en mi trabajo

26 Mi trabajo me aburre.

27 La relacidn que tengo con mis superores es cordial.

28 En el ambiente fisico donde me ubico, ftrabajo
comodamente

29 Mi trabajo me hace sentir realizado.

30 Me gusta el trabajo que realizo.

31 No me siento a gusto con mis companeros de trabajo.

32 Existen las comodidades para un buen desempefo de
las labores diarias.

33 Mo me reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las
horas reglamentarias.

34 Haciendo mi frabajo me siento bien conmigo mismo.

35 Me siento complacido con la actividad que realizo.

36 Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.
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Anexo 4. Certificados de validez de instrumentos

N UCV
il UNIVERSIDAD
CESAA VALLHIO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ASISTECNAIL DEL
HOSPITAL NACIONAL DOS DE MAYO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Compromiso afectivo Si No Si [ No [ si No

1 Tengo confianza en los valores de la institucion & v v

2 Siento apego emocional a la institucién P v

3 Me he integrado plenamente con la institucién 1 / v/

4 Tengo voluntad de dar mayor esfuerzo de lo normal para el P Ir
éxito de la institucion ‘ v / v

5 Esta institucién tiene un gran significado para mi v v

6 Cuento con diversas opciones de trabajo v v
DIMENSION 2: Compromiso de continuidad Si No Si No Si No

7 Estoy convencido que la institucion satisface mis necesidades | .~ v D

8 Poseo capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo v v v

9 Manifiesto orgullo de pertenecer a esta institucion v v 7

10 | Tengo una sensacién de deuda con la institucion é v 4

" Aceptaria cualquier tipo de asignacién de labores para poder /

seguir trabajando en esta institucion v v /
12| Seria duro para mi dejar esta institucién si asi lo quisiera L v Y/
DIMENSION 3: Compromiso nomativo Si No Si No Si No
13| Soy leal a mi centro de labores v v pd
14 He analizado las ventajas y desventajas de pertenecer o no a y
esta institucién v v
15 | Otras personas dependen de mis ingresos de esta institucion v / /
16 Si no me hubiese sacn‘ficado_ en esta institucion seria facil
considerar ofra opcién de trabajo v % v
17__| Pertenecer a esta institucion es una necesidad y deseo P S v i
18 Existen circunstancias que estrechen mi relacion laboral con la p ¥,
institucion ¢ v v
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ___ T\CANE Qo €l el
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)<] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
P T s, i ' ¥ A - Y pnps ™Y Fum . |
Apellidos y nombres del juez validador. @Mg: b 5 ‘éU(LbL QL}X\)@NP\’EU\ZLQ .............. DNI: ZQUlb.O{

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. -~ 0 & ‘ of

"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o Lima 13 de.. _\,1\, ‘)..del 20.1.[) {

dimension especifica del constructo

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

conciso, exaco y directo Firma del Experto Informante.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DEL
HOSPITAL NACIONAL DOS DE MAYO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Condiciones Fisicas y/o material Si No Si No Si No

1 Cuenta con un ambiente de trabajo que facilite realizar sus
labores v v ‘

2 Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo v 1/ %

3 El ambiente creado por mis compareros es el ideal para P &
desemperiar mis funciones. 4 /

4 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser. | — v /

§ La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. v 4 o
DIMENSION 2: Beneficios laborales ylo remunerativos Si No Si No Si No

6 Mis jefes son comprensivos. & ) y

7__| Me siento mal con lo que hago. v 7 ;

8 Siento que recibo de parte de la institucion mal trato. v 7 &

9 | Me agrada trabajar con mis comparieros % v i
DIMENSION 3: Politicas administrativas Si No Si ,| No Si No

10| Mi trabajo permite desarrollarme personalmente. v’ V/ v

11_| Me siento realmente Util con la labor que realizo. v o s

12 Es grata la disposiciéon de mi jefe cuando le pido alguna | ,/ p
consulta sobre mi trabajo. 1% / /

13 | El ambiente donde trabajo es confortable. & 4 v

14_| Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable v v -
DIMENSION 4: Relaciones Interpersonales y/o sociales Si No Si No Si No

15 La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando = ‘ /

16 | Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo. v " P

17| Me disgusta mi horario de trabajo. 7 E b

18 | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo. / v /
DIMENSION 5: Desarrollo personal Si No Si | No | si No

19 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia. v 4 a

20 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo. v o /

2 La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es j
inigualable. v V v

22 Felizmer_wte mi trabajo me permite cubrir mis expectativas /' /
econdmicas. v : f

23 | El horario de trabajo me resulta incémodo. Vo g 74

2% La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de V-" /
trabajo. v
DIMENSION 6: Desempefio de tareas Si No Si No | Si No

25 | Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo v v 7

26 | Mi trabajo me aburre. Vv v v




21_| La relacion que tengo con mis superiores es cordial, v l
28 | En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente / v A
29 | Mitrabajo me hace sentir realizado. 7. v, o
30 | Me gusta el trabajo que realizo. % v Vv
DIMENSION 7: Relacién con la Autoridad y/o el jefe Si No Si No | Si No
31 | No me siento a gusto con mis comparieros de trabajo. v ¢ ¥
32 Existen las comodidades para un buen desempefio de las 3 7 7
labores diarias. y P 4
33 | No me reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas B p )
reglamentarias. ¥ v 4
34 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. Hye v s
35_| Me siento complacido con la actividad que realizo. v s v
36 | Mijefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo. v v i
Observaciones (precisar si hay suficiencia): __1\FMC  \1fiG ‘\G\\(W\‘
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ A] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

— Cre ~ I'e 1 ¢
Apellidos y nombres del juez validador.@ Mg: (%}Jﬁ\k \a. U\“\Nﬁ \;U.,t\l( Y

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

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

Especialidad del validador 7. JAuD W\\,Lh

conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension

Lima ....l.i..de..&\i\:)...del 20\%.

J N r

Firma- !el‘Experto Informante.
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Ny UCV

ESCUELA DE POSTGRADO

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

HOSPITAL NACIONAL DOS DE MAYO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad3 Sugerencias

DIMENSION 1: Compromiso afectivo Sj No Si | No | si No

Tengo confianza en los valores de la institucion of

Siento apego emocional a la institucién

Me he integrado plenamente con la institucién

Tengo voluntad de dar mayor esfuerzo de lo normal para el
éxito de la institucion

Esta institucién tiene un gran significado para mi

D] B (WD N -

Cuento con diversas opciones de trabajo

DIMENSION 2: Compromiso de continuidad No No No

Estoy convencido que la institucién satisface mis necesidades

Poseo capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo

Manifiesto orgullo de pertenecer a esta institucion

NSNS0 oo < =

- (||~

o

Tengo una sensacién de deuda con la institucién

" Aceptaria cualquier tipo de asignacién de labores para poder
seguir trabajando en esta institucion

12| Seria duro para mi dejar esta institucién si asi lo quisiera

DIMENSION 3: Compromiso normativo No No No

13 | Soy leal a mi centro de labores

14 He analizado las ventajas y desventajas de pertenecer o no a
esta institucion

15 | Otras personas dependen de mis ingresos de esta institucion

16 Si no me hubiese sacrificado en esta institucion seria facil
considerar otra opcién de trabajo

17 | Pertenecer a esta institucidn es una necesidad y deseo

Sl S NS ol < Y| 4e de | ey

IS NS @ f s S SN2 e <

CUAYA N AN AN (] RS S

18 Existen circunstancias que estrechen mi relacion laboral con la
institucion

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _of6> T Goeccs Ml‘ﬂé’@& T s&ﬁ@g Jew puels; (s e secoce pebeca,

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [')4] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
j 5 Z
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./(Wg: e Villeleda... ey MW? I PARACIAL S
3 ; . 4
Especialidad del validador: ........... T N 10X L S
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. joseiiaL AT
"Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o Lima .. (‘9”2' de.. )_:,?ﬁ;.del 20,(K M{w s
dimension especifica del constructo : / T Tk 1
%Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es O

congiso, exacto y directo Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DEL

HOSPITAL NACIONAL DOS DE MAYO

Ne

DIMENSIONES / items

Pertinencial [Relevancia?

Claridad3

Sugerencias

DIMENSION 1: Condiciones Fisicas ylo materiales

Si

No

Si

No

Si

No

Cuenta con un ambiente de trabajo que facilite realizar sus
labores

Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo

loidiien pu M D) pereiiidy T

El ambiente creado por mis comparieros es el ideal para
desemperiar mis funciones.

(s W N

Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

DIMENSION 2: Beneficios laborales ylo remunerativos

No

No

No

Mis jefes son comprensivos.

Me siento mal con lo que hago.

W o~

Siento que recibo de parte de Ia institucion mal trato.

Me agrada trabajar con mis compareros

DIMENSION 3: Politicas administrativas

No

No

Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

Me siento realmente Util con la labor que realizo.

Es grata la disposicion de mi jefe cuando le pido alguna
consulta sobre mi trabajo.

El ambiente donde trabajo es confortable.

Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

DIMENSION 4: Relaciones Interpersonales y/o sociales

ZINANANEINQ P G NFINNANE S Y

2SS RN 2SN 2 U S ] \\

No

AN N NS AN AN AN AN NI AN AN

No

La sensacién que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando

Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo.

Me disgusta mi horario de trabajo.

Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

DIMENSION 5: Desarrollo personal

No

E A ANAN

No

Las tareas que realizo |as percibo como algo sin importancia.

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es
inigualable.

22

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdmicas.

23

El horario de trabajo me resulta incémodo.

24

La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de
trabajo.

S AN R EN 1 NANASIN

L S s S (T L

SN A RS AN AN (N AU AN

DIMENSION 6: Desempefio de tareas

25

Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo

28

Mi trabajo me aburre.

<l e

< N
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27 | La relacién que tengo con mis superiores es cordial. v v v
28 | En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo cémodamente v v v
29 | Mi trabajo me hace sentir realizado. v i v
30 | Me gusta el trabajo que realizo. v I J

DIMENSION 7: Relacién con la Autoridad y/o el jefe Si No Si No Si No
31 | No me siento a gusto con mis compafieros de trabajo. v W' v/
32 Existen las comodidades para un buen desempefio de las

labores diarias. / v v
33 No me reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas

reglamentarias. % v v
34 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. v / v
35 | Me siento complacido con la actividad que realizo. v J v
36 | Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo. J/ v/ J

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [}9] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mgj ......... Jz“{ lf(

'Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

?Relevancia: 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

No aplicable [ ]

Firma del Experto Iﬁfo:rfnante. 4
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO ORGANIZACION

——

N e

ELA DE POSTGRADO

HOSPITAL NACIONAL DOS DE MAYO

AL DEL PERSONAL ASISTECNAIL DEL

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencial

Relevancia?

Claridad3

Sugerencias

DIMENSION 1: Compromiso afectivo

Si

No

Si

No

Si

No

Tengo confianza en los valores de la institucién

v

v

4

Siento apego emocional a la institucion

\ \

o

Me he integrado plenamente con Ia institucion

8"

Tengo voluntad de dar mayor esfuerzo de lo normal para el
éxito de la institucion

Do & W

Esta institucion tiene un gran significado para mi

Cuento con diversas opciones de trabajo

DIMENSION 2: Compromiso de continuidad

No

No

No

oo |~

Estoy convencido que la institucién satisface mis necesidades

Poseo capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo

=l

Manifiesto orgullo de pertenecer a esta institucién

Tengo una sensacién de deuda con la institucion

A RNRNEN (I ENAN BN EY AN

Aceptaria cualquier tipo de asignacion de labores para poder
seguir trabajando en esta institucion

Seria duro para mi dejar esta institucion si asi lo quisiera

SNNOISRINYe SN REN

DIMENSION 3: Compromiso normativo

%}

No

No

No

Soy leal a mi centro de labores

He analizado las ventajas y desventajas de pertenecer o no a
esta institucién

Otras personas dependen de mis ingresos de esta institucion

Si no me hubiese sacrificado en esta institucion seria facil
considerar otra opcion de trabajo

PSS N

Pertenecer a esta institucion es una necesidad y deseo

™~

Existen circunstancias que estrechen mi relacién laboral con
la institucion

=

R N VRN RN (<) AN NN BN BRI AN N

'\"\e\ \\ =2 N\

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Ap

Especialidad del validador:

Aplicable |><]

ellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg:

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

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

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

Aplicable después de corregir[ ]

No aplicable [ ]

6] | |S—_— /6/’? ?2537 O

A
MINISTERIO _D{AALU /.

2 7/
15, CARME) SARIO PASCUAL SERNA
= iﬁ?ﬁ%l?%&% de Enfermaria
SER,. NS 29747 - REE 990

Firma del Experto Informante.

HOSPITAL NAGIONAL-OQSREMAYOT |
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION

HOSPITAL NACIONAL DOS DE MAYO

LABORAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DEL

[No DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Condiciones Fisicas ylo materiales Si No Si No Si No

1 Cuenta con un ambiente de trabajo que facilite realizar sus
labores 4 // 4

2 Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo v 4 v

3 El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para P
desempefiar mis funciones. v/ i /

4 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de

/ / 4
ser. /

5 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra. v v v
DIMENSION 2: Beneficios laborales ylo remunerativos Si No Si, | No Si, No

6 | Mis jefes son comprensivos. v ¢ v,

7__| Me siento mal con o que hago. v v,

8 | Siento que recibo de parte de Ia institucion mal trato, 7 Y v/

9 | Me agrada trabajar con mis compaferos J 4 v
DIMENSION 3: Politicas administrativas Si No Si, | No | Si No

10 | Mi trabajo permite desarrollarme personalmente. W ¥/ ¥

11_| Me siento realmente Util con Ia labor que realizo. P 4 Y

12 Es grata la disposicion de mi jefe cuando le pido alguna /
consulta sobre mi trabajo. v / //

13 | El ambiente donde trabajo es confortable. Y, v, 7

14 | Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable 4 Y/ v/
DIMENSION 4: Relaciones Interpersonales y/o sociales Si No Si No Si No s

15 La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan / y

o /
explotando \/ ° v,

16 | Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo. v v Vv,

17_| Me disgusta mi horario de trabajo. I, v 2

18 | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo. v v [
DIMENSION 5: Desarrollo personal Si_ | No Si | No | si No

19 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia. Y v v

20 | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo. / A y
La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es ;

s inigualable. / / v

2 Felizrpepte mi trabajo me permite cubrir mis expectativas / / /
econémicas. / Fy

23| El horario de trabajo me resuilta incémodo. / Y4 [

2% La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de P / /
trabajo. # v
DIMENSION 6: Desempefio de tareas Si No Si No | Si No

25 | Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo v 4 4
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26| Mi trabajo me aburre. s v V
27| La relacién que tengo con mis superiores es cordial. ./ v v/
28 | En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo cémodamente I / %
29 | Mi trabajo me hace sentir realizado. i v, /
30 | Me gusta el trabajo que realizo. Y/ V/ 4
DIMENSION 7: Relaci6n con la Autoridad y/o el jefe Si No Si No Si No
31 | No me siento a gusto con mis compafieros de trabajo. v v v
Existen las comodidades para un buen desempefio de las / /
2 labores diarias l/ L/ /
33 No me reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas / /
reglamentarias. 4 v
34 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo. v / /
35 | Me siento complacido con la actividad que realizo. / /) /
36 | Mijefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo. if. i v
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [)(] Aplic/‘.able después de corregir [/]/" No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: C men, o</ Sa”é)jasf"/"’/ ........ €ing DNI: ... /99(}’25?6 .....
e

TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
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

;

MINISTEF
HOSPITAL 192
& S

M. CARMEN DEL ROSARIG PASGUAL SERE

Jefa del Dpto. de Enfe
CEP.N* 19747 . PEF”ggga

Firma del Experto Informante.
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Anexo 5. Constancia emitida por la institucién que acredite la realizacion del

estudio in situ

Lon -~ I Mi nisteﬁo | “ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL”
2
i@g PERU de Salud

CARTAN° 035  2018-OACDI-HNDM

Lima, 22 de marzo 2018

Licenciada:

MARTHA PEREZ CUBAS
Investigador Principal
Presente. -

ASUNTO : AUTORIZACION Y APROBACION PARA REALIZAR ESTUDIO DE INVESTIGACION
REF : REGISTRO N° 002637

De mi mayor consideracion,

Es grato dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo comunicarle que
con Memorandum N°01105-2018-DE-HNDM-2018 Departamento de Enfermeria, informa
que no existe ningln inconveniente en que se desarrolle el trabajo de investigacion titulado:

“COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE
ENFERMERIA DEL HOSPITAL NACIONAL DOS DE MAYO - 2018”

En tal sentido esta oficina autoriza la realizacion del estudio de investigacion.
Consecuentemente el investigador debera cumplir con el compromiso firmado, mantener

comunicacion continua sobre el desarrollo del trabajo y remitir una copia del proyecto al
concluirse.

La presente aprobacién tiene vigencia a partir de la fecha y expira el 21 de marzo del 2019.

Si aplica, los tramites para su renovacion deberan iniciarse por lo menos 30 dias previos a
su vencimiento.

Sin otro particular, me despido de usted.

Atentamente N

i JOHNNY AIGARDO MORZAN DELGADO
c 950

CARTA N° 044-EI

v
JRMD /LNBC/eva.
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Anexo 6. Base de datos

Base de datos de la variable compromiso organizacional

Compromiso

organizacional

19
20
25
22
53
63
49

63
50
22
41

41

22
21

20
51

24
21

64
52

26
88
22
20
25
21

25
20
22
49

32

20

17
19
17
17
17

18

17

17
16

29

16

18

17

16

Compromiso normativo

15

14

13

18
27

15
29
17

18
15

17

29
18

30

17

12

11

10

Compromiso de continuidad

Compromiso afectivo

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
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Base de datos de la variable satisfaccion laboral
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Satisfaccio
n laboral

39
41

54
43
107
129

93
138
107

42

86

63
42

40

39
46

51

41
133

90
49
177

42

41

46

42

47

47

44
100

61

40

46

43

50
179

99
48

37
180

Relacién con la autoridad

11

13
11

15

o™ ©

2

™ O

3| 315

1

2| 3|17

2| 3|16

™M <

3] 3] 3|18

2

3

5[ 5] 5[30

™ ™

3

2

5

o N

3

2

5

o™

3

55| 4] 4] 3] 3|24

2

2

41 5] 5| 5| 3] 3|25

1

5

Desempefio de tareas

(sl

11

™ O

3113

1

N O

3| 318

3| 5(17

3] 315

3|/ 5|24, 5| 5| 4] 5| 3| 3|25
3|1 3[18| 3| 3| 3| 3| 3| 3|18

3|1 3|18| 3| 3

1

3] 5|21

31 3|18| 3] 3| 3] 3

21 2|10

31 3|18| 3] 3| 3] 3

3

3|1 3|18 3| 3

[Q\iee}

3
2
2
2
3

3
1

3
3

5/ 5/ 5[29| 5/ 5| 5|/5]5|]5]30

2

3

2

5/ 5/ 5[29| 5/ 5| 5/5]5[5]30

3

5]/ 5] 5[30

AN N~

3

3
4

4

5

N ©

2] 3
2
5

3] 3

3] 3

3

3] 3

3] 3

21 2

3] 3

5

[\ Te}

2
2
5
3

3

3
3

3

5

Desarrollo personal

([l

24

17

17

17

AN <

2115

3

3|18

3

3

5|30

N ™

2

4

5

5| 5] 4] 22

5

5

5| 5| 4] 5]/ 5[29| 5/ 5] 4

5/ 5/ 5| 5/5|30)| 5[5] 4

5

3

5

Relaciones
interpersonales

(sl

15
11

16
12

16

~— O

2

3
3
3
3

3

520 5

2

520 5

2

5] 20

- N~

1

5

— ©

2] 2

2| 3
5/ 3
3] 3

3

5[ 3

5/ 5

3] 2

5/ 5
3] 2

5

— o

3
5
3

2

5

5

2

5
2

Politicas administrativas

([l

12

15

25

- <

5|24
3|15

5|24

3

5|25

2|14

5|25
3|14

— ™M

5
3

3] 4|15

5
3

5

3

5
3

4|1 4] 4122 4] 5] 3

4
3

2

5
3

5

3

5
2

3
5

5
3

5

5

1

5

5

1

2
1
3
5
2
5
3

3| 8

3| 8

1

3| 8
1

1

1

3] 83
1

5

Beneficios

4
5
5
5

5

6
4
5
4
5
6
5

6

6
5
5
4
4
7
5

6
5
9

9
4

laborales

6(7|8|9|D

Condiciones

5(1(1|1]1
6[1(1|2]1
6[(1(1|2]1
712]1|1]1

5[2]1]1]1

711(1]1)3
6[1(1]1]1
5[2]1[1]1
6(1(1]1]1
6[1[1]1)|2
71112|2]1
5[2(1]1]1

712(2|1]1

6[21]1]|2
6(1(1|12]1
711(1]1)|2
6[1(1]1]1
9[1(1]1]1
5[1(2|2]|2
5[1(2|1]1

6[1(1]1]1
711(1)12]|2
712]1|1](1
9[13[2|3]1

9[13[2|3]1
5[1(1]1]1

fisicas

1/2(3]|4|5|D

1(1)]1]1]1]1
2(2(1]1]1]1

311]2]1|1]1

412]2]1|1]1

5[3|3[3|3[3]|15|3|3]|3|3]|12
6[/3[3/2[3|3][14|3|2|3|5]13
713[3]2|3|3[14|3|2|3|3|11
813|3[2|3[3]|14]|3|2]|3|5]|13
913(3|3|3|3[15|3|3|3|3]12

1011111

1113]3]3|3[3]15]|2|3|3[3]11

1211|212

13|12(1]1(1]1

1411|111

15(1(1|2]1|1

16)1(1]1(2]1

17(2(1|2]1|1

18)11(1]1(1|1

1913|3[3[3|3|15|3(3|3|5]|14] 4
2013|3[3|3]|3|15|3|3|3|3]|12

21|2)1)1]1|2

22|5|5|5]|4[5[24|5|5|5[5[/20] 5

23|2|1]1]1]|1

2412|1111

25|2|1]|2]1]|1

26111211

2711|2222

28|1)1]1]1]|1

29(1(1)1|1]1

30/2|3[3[3]|2]13|3|3|3|3]|12
313|3|3[3[3]15]|3|3|3[1]|10

32|1|1]1]1]|2

33[2|1]1]1]|2

3412|2|1|1]1

35/1]1]1]3]|3

36|5(5|5[5[|5[25|5|5|5[|5|20| 5
37]12|3[3[3]2|13|3|3|3|3]|12

38]11(1]1[3]|3

39(1]1]1]1]1

40[5|5|5|5]|5]25|5]|5|5|5] 20
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Satisfaccio
n laboral

45
180

49
126
170

48
180

83
177

41

69
176
106

82

94
39
103
132
130

45

43

38
44
38
101
142
107
144

43

40

46

97
100

99
109
177

91

70
174

40

Relacién con la autoridad

13

11

14
14

25

14
14

o™ ©

1

3] 25

2

3116

1
1

™ O

1

2

2| 3|17

3| 3]15

3] 315

2

1
1

™M <

5| 5/ 5|30

3| 3| 3|17
5| 3| 3]26

5| 3| 3]26

2
2
3

™ ™

5

5/ 4] 3| 3|25

2
5

5

3
3
2

o N

5

5

2

2

5

5

2
2

o™

5

5| 5| 4| 5] 4] 5|28

2

2

2

3] 3
5

5

2
2

3/ 3] 383

Desempefio de tareas

(sl

10

™ O

3115

N O

3/ 5/19|5

3] 3]15

3|1 2|12

3|1 3|18| 3| 3| 3| 3| 3| 3|18

21 3115 3] 3| 3| 3

3] 3|15

3| 3|17

3|1 5[19

3/ 5/20| 5] 5[5]5

1

31 3|18| 3] 3| 3] 3

3| 5|25/ 5] 5|5[5]3

3|1 3|18| 3| 3| 3| 3| 3| 3|18

3|1 5[25

3| 3|16

3] 3|17

3|1 3|18| 3| 3

31 3|18| 3| 3| 3| 3| 3| 4|19

31 3|18| 3] 3| 3] 3

1

[Q\iee}

5| 5[ 5|30

2

5| 4] 5|29

2

3

3
2
2

3
3
3
2

3
3
3
3

3
3
3
3

3
2

AN N~

5

5

4
3

2

4

N ©

5

3| 3
5

3] 3

2

3

3] 2
3| 3
21 2

3] 3

3| 3
5

2] 3
3] 2
3| 3
3] 3

3] 3
3] 3

[\ Te}

5

3
5

3

2

3
3
3
2

3

3

3
3
3

3
3

Desarrollo personal

([l

30

29

17

17
24

15

17

AN <

3|17

5/29| 5| 5[ 5|5 5/5[30]| 55| 5[5]5[]5]30

3|18

2116

3|18
3[18
3|18

3

3
5

2

3[18

3[18

N ™

3

3

3

3
3
2

3

3

3

3

3

3
3
4

5/ 5[ 523 5|/ 5] 4

3

3

5

5

3

3

2

5

5

5/ 5/ 5| 5/ 5|30)| 5/ 5| 5/5|]5/5|]30)] 5| 5| 5] 55| 5|30

5|/ 5|/ 5] 4

5/ 5/ 5| 5/ 5|30| 5/ 5| 5/5]|]4/5|]29]5|5|5]5|]5] 5|30

3

3

5/ 5/ 5| 5/5|30)| 5/5|]5[5|]5[5|30] 5| 4],5]5]5] 5|29

5

5

5

2

3

Relaciones
interpersonales

(sl

15

19

11

12

11

16

15
12
15

11

11

~— O

5] 20

3

2

520 5

2
5

2

520 5

3

3

3
3

2114 3

2
3
3
3

3
3

3[12| 4] 3
520 5

5(19| 4| 5/ 5| 5| 5| 4|28 5|/ 5| 5| 4| 5| 5|29 5[ 5]/ 5]5]5]4]29

- N~

5

2

— ©

5

21 2
5/ 5
21 2
5| 4

21 2
5/ 5
3] 3
3

3| 3

3| 3
5/ 3

5

3] 2

3| 3

2] 3
2] 3
3

3| 3
5/ 5

3

— o

5
3
5

5
2
3
3

2
5
5

2

5] 4] 3

3

3
3
2
3
5

2

5/ 4] 5

Politicas administrativas

([l

25

12

25

15

15

- <

5(24| 4] 5| 3

5(124]| 4] 5| 5] 4|18

5|25
3|12

5|25
2|14
3|15

3|14

2|14
5|25
3|15

5[25| 4| 5| 3

3|12
3|14

3

5|24

3

2|14
5|25

— ™M

5

5
2

5| 4| 24

5
3
3

3

5| 4] 24

3
5
3
5

2| 4|13

2
3
3
5
3
3
5

5| 4

4

5
3
5

5
3
3

2

5

3
5
3
5

3
3
2
3

3
3
5

5

5
5

2

2

3
5
5

5
3
5

2
2
3

5

1
5
1
5
5

2

2

5/ 5
3] 83

2

3

3| 8

3

2
2
3

3| 83

5/ 4] 5

3| 83
5
1

Beneficios

5

7

5

5

9

4

5
5
5
5
4

5
4
5

7

5

laborales

6(7|8|9|D

Condiciones

8[1]1|2]1

6[(2(2|2]1

6[1(2|1]1

5[2]1]1]1

5(1]1]1]1

6[1(2|1]1
5[1(2|1]1
5[1(1|1]|2
6[2(1]1]1
6(1(1]1]1

6(1(1|12]1
5(1]1]1]1
711]1]1(2

6[1]2|1]3

5[1(1]2]1

fisicas

1/2(3]|4|5|D

41122211

4215|5|5|5[|5]|25|5|5|5[5] 20

4311]1]1(2]1

4413(4|3|2]|2|14|2]|2|3|5]12
45[5(5|4|5|5[24|4|5|4|5] 18

46(1(1|1/2]1

4715(5|5|5|5|25|5|5|5|5]/20| 5| 5
4813|3|2(3|3|14|3]|2[3|3|11

49|5(5|5|5|5|25|5|5|5[|5[20| 5| 5

50(1]1]1]1]1

5111(2[1|3]4[11|3|3|3|2]|11
52|4|5|4|5[5[23|5|5[4[5]|19
53|3|3[3|3]|3|15|3|3|3|3]|12

54|3|3|3[|2[3[14]|2]|2|2]|3

55|3|3|2|3[3[14[3|2|3[3]|11

56 [1|1]1]1]|1

57|3|3|3[3[3[15]|2|3|3[3]|11

5813(3[3[2]|3[14|3|3|3|5/14| 5

59|3|3|3|3[3][15]|3|3[3[5[/14]| 5

601|1]1]2]|1

611]1]1]1]|1

62|1|1]1|1]1

63[1|1]1]1|2

64(1(1|1|1|2

65[3|2[3[3]|3[14|3|3|3[3]|12

663|3|3|3[3[15]|3|3[3[5[/14]| 5
67|3|3|3[|3[3]15[|3|3[3[3]|12

6813(3[3[3]|3[/15|3|3|3|5|/14| 5

69|1|1]1]2]|1

7001]1]1]1]|1

7112(1)2|1]1

7213|3[4]2]|3[15|3|3|3|3]|12
73]13|3[3|3]|3[15[3|3|3|3]|12
741213|3[|3[2]13|3|3[3[3]|12
75]13|3[3[3]|3[15|3|3|3|3]|12
76|5|5|5|5[5[25]|4|5|5[5]| 19

7713|3|3|3[3|15|/4|3|3[3|13| 3| 3

78|1]1]1]|2]|1

79|5|5|5|5[5[25|5]|4|5[5]| 19

80|1]1]1]1]|1
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Satisfaccio
n laboral

88
41
105

a4
129
176

39
177

39
180

41

57
173

46
111
146
176

52

43

37

44

40

40

40

40

106

176

54

177

46

Relacién con la autoridad

14

18

1

2

™ O

1

™M <

3| 3] 3|17

5| 3] 3|26

5/ 5] 5[]29

5|/ 5] 4]29

5| 3| 3]26

3| 3| 3|17

5/ 5] 5[30

™ ™

2

5

5

5

5

2

5

™ N

5

4

5

5

5

1

o™

3] 3] 33

3| 3

5

5( 5] 4] 5] 5]5]29

5

5

5

5

2

Desempefio de tareas

(sl

™ O

N O

3| 3|16

3| 3|17

2| 5|17

3|1 3[19| 3| 3| 3| 4| 3

3| 5|26

3|1 3|18| 3| 3

21 2|10

[Q\iee}

3

3

3

5/ 5] 5[30

3
3

3

5/ 5] 5[30

1

AN N~

3

5

5

5

N ©

2] 3

3] 2

5

5

3| 3

5

[\ Te}

2

3

5[ 5[ 5] 4] 5]5]29

5

5/ 5] 5] 4] 5] 5]29

3

5

Desarrollo personal

([l

24

AN <

3|18

5[30

5|30

3/18| 4| 3| 3

5

2118

5|29

N ™

3

5

5

3

4

4

3

5

5

4

5

5

5

5/ 5| 5| 4|28

5

5

5/ 5/ 5|5/ 5|30)| 5/ 5] 5/5|]5/5|]30)] 5| 5] 5| 55| 5|30

3] 4] 3

5|/ 4] 5|/ 5| 5[29| 5] 4]/ 5/ 5[ 5[5[29]5|/5|]5|]5|]5|]5]|30

5/ 55| 5|/ 5|30 5/ 5[5 5[ 5[ 4[29]5|/5|5|5|]4],5]|]29

5

5

2

5

5

Relaciones
interpersonales

(sl

11

12
16
19

11

19

~— O

3

5|20

5|20

520 5

5[19| 4| 5

3
3
5
2

3

5

- N~

5

5

— ©

3| 3

5

5

5/ 5

3| 3
5/ 3

21 2

3| 3

5| 5] 4]19

5| 4

— o

3

2

5

5

5

3
5

5/ 4| 5

2

5

5

Politicas administrativas

([l

25

- <

3|15

3|14

5|24

5|24

5|25

5/25| 4/ 5| 5

3|16

5|25

— ™M

3

3

5

5

5

5

5] 4] 24

3] 4|15

5

5| 4|24

3

2

4

5

5

5

3| 4

5

2

5

5

5
5

4

5

3
5

3

5

1

5

3| 83

3| 3
2

5
5

5

2
5

3

3

5

1

5

Beneficios

5

5

4

4

4
9

5

4
5

4

5

4

4

5

5

6

laborales

6(7|8|9|D

Condiciones

5(2]1|1]1

5(2]1|1]1

6(1(1]1]1

6[1(1]1]1

6(1(1]1]1

6[1[(1]1)|2

9[1(1]1]1
711]1)12]1

5(1]1]1]1

6[1[(1|1]|2

6(1(1]1]1

6[1(1]1]1

5[2(1]1]1

5[1(2]1]1

9(3[3|3]1]10

6[1(1]12]|2

fisicas

1/2(3]|4|5|D

8113|3[3|3]|3[15|3|3|3|3]|12

8211|111

83[3|3[3[4]3|16|3|3|3[3]|12

8411(1]1]1]1

85|3[3|3|3[3[15|3|3]|2|5] 13
86|5|5|5|5[5[25|5]|4|5[5]| 19

87|1|1|2|1]1

88|5|5|5|5[5[25]|4|5|5[5]| 19

89|2|1]1]1]|1

90|5|5|5|5[|5|25|5|5|5|5|20| 5| 5

91|1|1]|2]1]|1

92|3|3[|2[3[3[14[|3|2[3]|1

93|5|4|5|5[5[24|5]|4|5[5]|19

9411(1|]1|2]1

95|3|3|3[|4[3]16[3|3[3[3]|12

963(3[3[3]|3[15|3|3|3|5|14| 5

97|5|5|5|5[5[25|5|5[5|5|/20| 5| 5

9811(2[2]2]|2

99|2|1]1]1|2

10

o[1j1f1f1]1

10

1(1(1]2|1]1

10

2(1]1)]1(2]1

10

3[1]1(2|1]1

10

411)11(1]1]1

10

5|11(1]1]1

10

6[(2(3|3|3]|4[15|3|3|3|3]12

10

715[5|5|5|5[25|5|5|5[4]19

10

8[1(1[1|3]|3

10

9(5[5|5|5|5[25|5|5|5|5] 20

11

Oj1j1f1|2]1
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Coqd@ciones EEMENEEE Politicas administrativas . REECENEE Desarrollo personal Desempefio de tareas Relacién con la autoridad . iy
fisicas laborales interpersonales Satisfaccio
P P 1| 1| 1| 1| 1P 1] 1| 1|P 2( 22| 2| 2]|P 2( 22| 2| 3|P 3| 3| 3| 3| 3| 3|P [nlaboral
2|13[4|5|D 718[9]|D 0| 1| 2| 3] 4|/D 6| 7| 8|/D 0 1| 2| 3] 4|/D 6| 7/ 8/ 9/ 0|D 1] 2] 3] 4] 5] 6|D

1} 1(1|2|1] 6 212(1) 71| 2| 1|1 2| 7 11 1] 2] 5 1|1 21|11 7 1) 1) 2] 2] 1) 9] 1] 2| 1|1 2]1]| 8 49
1; 3[2|3|3|14 2(3|3|11| 3| 3| 3| 3| 3|15 3| 3| 3]12 3| 3| 3] 3] 3|17 2 40 2] 3| 3|16) 3] 3][3]3]3]2]|17 102
1% 3[3[3]3]15 3[3|5|/14| 5| 5| 5| 5| 5|25 5] 3] 3|16 3| 2| 5| 5[5]23 5/ 5[ 3] 3] 5|26| 55| 5[5] 3] 3|26 145
13‘1 1{1|2]|1| 6 1(1|2| 5{ 2| 21| 1]1| 7 1] 1] 1] 4 1] 1) 1|1 1] 6 1) 1) 112 8| 2] 2] 1] 1] 1]1] 8 44
1% 212]3]3]12 3[3|1]10| 1| 2] 11| 1] 6 11 2| 1] 5 1l 2] 11| 1] 7 21 3] 3| 1|12 1|2 1]1)1]1] 7 59
1% 21111 7 1/2(2] 6| 1| 1] 1]1]1| 5 11 1] 1] 5 11 1] 2] 2| 1] 8 1111 2| 2| 8] 11| 1] 1]1| 1] 6 45
1% 1{1|2]|1| 6 2{1(1) 5] 1| 1] 1] 1] 2] 6 11 2] 1] 6 1121211 2] 9 1122 1] 1) 8] 1] 1] 1] 1] 1] 1] 6 46
1&% 5|5|5|5|25 5/5/4|/18| 5| 5| 5| 5| 5|25 5| 5| 4|18 5/ 5/ 5[ 5] 5]30 5/ 5[/ 5| 5| 4[29|5|5|5|5]4]5]|29 174
13 5[5|5]5]| 25 5/5|5/20| 5| 5| 5| 4| 5|24 5] 5] 5|20 5/ 5]/ 5] 5]5]30 5/ 5/ 5| 5[ 5|30 5{5] 5] 4] 5] 5]2 178
1?) 3133|315 3(3|3|12| 3| 3| 3| 3| 2|14 3|11 7 2111 2| 8 1| 2| 3| 3 3[13] 3| 3[3[3]1]1]|14 83
1% 3133|315 313|3|12| 3] 3| 3| 3| 3|15 3/ 11 2] 9 1) 1)1 21| 7 1) 1) 3| 3] 3[13] 3| 3| 3]3]2]1]15 86
13 3[3|3|2]13 3[3|3|12| 3| 3| 3| 3| 2|14 3/ 21 2] 9 33 3] 2] 3|17 3 3[ 3] 3] 3[18] 3] 3]3|3]2]3]|17 100
1§ 3[3|3|2]13 3(3|3|12| 3| 3| 3| 3| 2|14 3|11 7 1) 1) 1| 1| 3| 8 31 3[ 33|16 3| 3[3[3]1]1]|14 84
12 213]4]3]|15 3/4|5|15| 5| 5| 5| 5| 4|24 5] 3] 3|16 3] 3] 3] 3] 3|17 3/ 3] 3] 4] 5|21 5| 5] 5[]5] 3] 2|25 133
12 2113|311 33110 2| 1| 1] 1] 2] 7 11 2] 1] 6 112121 2] 9 1] 1) 3| 3] 1j10|2]1]1]1)1]1] 7 60
12 5(4|5|5|24 5/5|5/20| 5| 5| 4| 5| 5|24 5/ 5[ 5]20 5/ 4| 5[ 5]5]29 4/ 5/ 5/ 5| 5[29|5|5|]4|5]5]5]|29 175
13 1/2]1]1] 6 1(1)1] 41| 1 1]1]1] 5 11 1] 1] 4 1] 1] 1] 1| 1] 6 2/ 1] 1) 1] 1) 7] 11 1]1)1]1] 6 38
lg 1(1|1|1| 5 2(1|1) 5| 2| 1] 11| 1] 6 1] 1] 1] 4 1] 1] 11| 1] 6 1| 1| 21| 1| 7| 21|21 1|1| 1| 7 40
ls 312(3]|3]14 2(3|3]11| 2| 2| 3| 2| 3|12 21 3] 3|11 3| 2] 3] 2] 2|15 21 3] 2] 33|15 2| 2] 3[]2] 3] 3|15 93
13 3133|315 3133|113 3| 3| 3| 3| 3|15 3| 3| 3]12 3/ 3] 3[3]3]17 3/ 3[ 3] 3] 3[18] 3] 3]3|3]3]2]|17 107
13 1/1[(2[1]| 6 2(1|1) 5| 1| 2] 11| 2] 7 11| 2| 5 11 2| 1| 1| 1] 7 1| 1| 21| 1| 7] 1| 2| 1| 1] 2| 1] 8 45
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Coqd@ciones EEMENEEE Politicas administrativas . REECENEE Desarrollo personal Desempefio de tareas Relacién con la autoridad . iy
fisicas laborales interpersonales Satisfaccio
P P 1| 1| 1| 1| 1P 1] 1| 1| 1P 2( 22| 2| 2]|P 2( 22| 2| 3|P 3| 3| 3| 3| 3| 3|P [nlaboral
2|13[4|5|D 718[9]|D 0| 1| 2| 3] 4|/D 5/ 6| 7| 8/D 0 1| 2| 3] 4|/D 6| 7/ 8/ 9/ 0|D 1] 2] 3] 4] 5] 6|D

5
2 1{1|1]1| 6 1(1)1| 41| 21f 2|21 5| 2| 1]1]1| 5 111 2|11 7 1] 1)1 1] 1) 6] 1] 1]1]1]1]1] 6 39
13 313[3]4]16 313[3|11| 2| 2| 3| 2| 3|12 3| 2| 2] 2] 9 20 1)1 1] 1| 8 31 2 3] 3| 3|17 2| 2] 3| 2| 2| 2|13 86
12 1/1(3[3]10 3[3|1]10) 1| 1) 11| 2] 6| 2|21 1] 6 111 2| 1| 1] 7 111 33| 1|10] 1|11 1]1]1] 6 55
12 1(1)1{1] 5 1/1(2| 5[ 1| 1|1 2| 1| 6[ 1] 11| 1] 4 2| 1 1) 1|1 7 1| 1) 1|11 711|121 2|1 1| 7 41
12 3/2|3|3|14 2|3|5/13| 5| 5| 5| 5| 5|25 5| 5| 5| 5|20 5/ 5/ 5[ 5] 5]30 5/ 5[/ 2| 3| 5|25/ 5|5|]5|5]5]5]|30 157
13 3|3[2|3]|14 3|3[3|12| 2| 2| 3| 2| 4|13] 3] 2| 3[3|11 3/ 2| 3] 2] 2|15 2 3 3] 3| 3|16 2] 2] 3| 2] 3]3]|15 96
12 1(1|1]1] 5 1/1(2] 5] 1| 1|1 2] 1| 6/ 1] 1]1]1] 4 11 1] 11| 1] 6 111112 8] 1|11 2|1 1] 7 41
13 5[5[|5|5| 25 5(5|5/20| 5| 5| 5| 4| 5]24| 5] 5] 5|]5]20 5/ 5[ 5| 5[5]30 5/ 5[ 5| 5[ 5|30 55| 5[4 5]5]29 178
13 5/5|5|5|25 5/5|5/20| 5| 5| 5| 5| 4/24| 5| 4] 5| 5|19 5/ 4| 5[ 5] 5]29 4/ 5/ 5/ 55|29 5| 5|]5|5]5]5]|30 176
1i 3133|315 3|3|3/12| 3] 3| 3| 3| 3|15 3| 3] 1] 1| 8 1)1 21| 3] 9 3/ 1 3] 3] 3[16] 3[3[3[3]1]1]|14 89
13 3[3|2|3|13 3(3|3|12| 3| 3| 3| 3| 2|14 23|11 7 1) 1)1 1|1| 7 3333 3[18]3[3[3]3]1]2]|15 86
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