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Resumen

El proposito de la investigacion fue determinar la relacion entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores del centro de salud de
San Jerénimo del Cusco, en el afio 2020, para lo cual se realiz6 una investigacion
por su proposito fue de tipo basica, con un disefio observacional, sin manipulacién
de variables, de tipo descriptivo correlacionar, y transversal en funcion de la

temporalidad.

Los resultados de la investigacion permitieron concluir que la variable satisfaccion
laboral de los trabajadores del centro de Salud San jer6nimo, se relacionan de
manera directa y moderada con la variable compromiso organizacional,
encontrandose el valor de 0,872 para el coeficiente de correlacion de Spearman el

cual muestra que existe una correlacion alta y directa entre las variables de estudio.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, compromiso organizacional, compromiso

afectivo, compromiso normativo, compromiso de continuidad.
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Abstract

The purpose of the research was to determine the relationship between job
satisfaction and organization<nal commitment in the workers of the San Jer6nimo
del Cusco health center, in 2020, for which an investigation was carried out for its
purpose was of a basic type, with an observational design, without manipulation of
variables, of a descriptive, correlate, and cross-sectional type depending on the

temporality.

The results of the research allowed to conclude that the job satisfaction variable of
the San Jeronimo Health Center workers is directly and moderately related to the
organizational commitment variable, finding the value of 0.872 for the Spearman
correlation coefficient which shows that there is a high and direct correlation

between the study variables.

Keywords: Job satisfaction, organizational commitment, affective commitment,

normative commitment, continuity commitment.
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I. INTRODUCCION

La gestion de capital humanos en la actualidad tiene indicio de interés insolitos en
el crecimiento de las empresas u organizaciones, y esto como resultados de
diversos estudios que demuestra que son los obreros de las organizaciones
quienes en Uultima peticion hacen la desigualdad cuando se trata de alcanzar la
finalidad de la perspicacia en la organizacion. A pesar que al beneficiarse un
elevado nivel de compromiso organizacional esto se asocia con resultados efectivo
para la organizacion, un analisis llevado a cabo por Gallup (2013) demuestra a nivel
internacional, existen pequefia nivelacion de compromiso organizacional
alcanzando a un 13% de los habitantes en situaciones laborales activa en 142
paises estudiados, que efectivamente demuestran un compromiso en su campo

laboral.

En el estadio de capital humanos se habla de administracion estratégica y
son los trabajadores un aspecto muy importante tener en cuenta, es por ello que se
tiene la necesidad de generar en los trabajadores un compromiso hacia la
institucion, Referente al ambiente laboral y alcanzar el compromiso de los
trabajadores es el principal desafio para el 83% del ordenamiento en México, segun
el dictamen Tendencias de Capital Humano 2015 de Deleite (2015). De acuerdo a
la version 2017 del mismo dictamen, las organizaciones estdn empleando
averiguaciones de retroalimentacion reiterados y instrumento de autoservicio para
proyectar la antigiiedad constituida del empleado (cultura y compromiso). El 74%
determina el compromiso organizacional solo una vez al afio, aunque las afables

praxis generales hablan de cuantificar en forma mas regular (Deloitte, 2017).

En el analisis de la Organizaciéon Mundial de la Salud, en Nicaragua sobre
satisfaccion laboral del personal de salud; se hall6 que el 70% se encontraba
satisfecho laboralmente pero un tanto por ciento significativo no se detectaba
satisfecho, debido al incremento en la carga de trabajo, el nimero reducido de
personal de salud en paralelo con la demanda, la pobreza de suministro, los
exiguos salarios, el descontento por las condiciones en el trabajo (Organizacion
Mundial de la Salud, 2010)



En el Perq, son escaso las empresas y carentes los analisis que abordan el
tema del compromiso organizacional, y con mas énfasis cuando se trata de
asociarlos con variables como son la satisfaccion laboral, es asi que analisis como
los realizados por Abanto (2017), muestran un nivel de compromiso organizacional

alto que alcanza un 37.7% en instituciones de salud publica de Sullana.

En el Cusco, si bien se han realizado estudios sobre la satisfaccion laboral y
el compromiso organizacional como el presentado por Velarde (2019), el &mbito de
su aplicacion siempre se dirige a la empresa privada, mas no en la empresa publica
y mucho menos en el sector de salud en el que las caracteristicas propias del mismo
revelan la importancia que tiene el compromiso organizacional y la necesidad de

estudiar su vinculo con la satisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral se concibe como un acuerdo a la capacidad psicoldgica
gue se tiene de la ocupacion, la misma que conlleva a tener posturas hacia diversos
formas de trabajo y que son respuestas a dichas percepciones por el trabajador en
sus expectativas hacia el mismo (Pérez y Fidalgo, 1995, como se citd en Frias
2014), en tanto que el Compromiso organizacional se percibe como el rango en el
cual los valores y objetivos de los trabajadores son adecuados con la organizacion
donde trabajan, lo cual hace que el trabajador se comprometa con su trabajo en la
organizacion (Uribe, 2015).

La relacién entre la satisfaccion laboral y compromiso organizacional ha sido
abordada en diferentes ambitos sobre todo en el privado y muy pocas veces en el
campo de la salud, es asi que investigaciones realizadas al respecto como las de
Pitombo et al. (2014) muestran que si bien existe evidencia de la relacion de la
satisfaccion laboral con el compromiso organizacional, es necesario corroborar
dicha relacion en diferentes contextos y haciendo uso de diferentes herramienta de
acumulacion de informacion que reflejen el estandar teorico tanto para la
satisfaccion laboral como para el convenio organizacional, fundamento por el cual
la presente investigacidn se pretende buscar dicha relaciéon en los Trabajadores

del Centro de Salud San Jerénimo.



Frente a la problematica descrito se plantea como problema general ¢Qué
relacion existe entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en los

trabajadores del Centro de Salud San Jerénimo, Cusco 20207

Desde el punto de vista teorico el estudio se evidencia por la precision de contar
con informacion acerca de variables relacionadas con el compromiso
organizacional, es asi que el presente estudio se busca establecer cual es el grado

de conexidn que existe entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional

Desde un enfoque préctico la investigacion se acredita por la precision de
delinear tacticas institucionales que permitan generar un alto compromiso

organizacional de los trabajadores para con el C.S San Jerénimo.

Desde un enfoque metodoldgico se acredita por la necesidad de realizar
investigaciones que busquen aplicar instrumentos y disefio de investigacion que
aborden el tema del compromiso organizacional tan importante para la culminacién
del propésito de las organizaciones y en este caso de Centro de Salud San

Jerénimo, Cusco 2020.

La investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en los trabajadores del Centro
de Salud San Jer6nimo, Cusco 2020, en tanto que los objetivos especificos fueron:
Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral intrinseca y el compromiso
organizacional en los trabajadores del Centro de Salud San Jerénimo, Cusco 2020,
y determinar la relacion entre la satisfaccion laboral extrinseca y el compromiso

organizacional en los trabajadores del Centro de Salud San Jerénimo, Cusco 2020.

Asimismo, la hipotesis general planteada es que Existe relacion directa y
significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en los
trabajadores del Centro de Salud San Jer6nimo, Cusco 2020, siendo las hipétesis
especificas: Existe relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral
intrinseca y el compromiso organizacional en los trabajadores del Centro de Salud
San Jerénimo, Cusco 2020, Existe relacion directa y significativa entre la
satisfaccion laboral extrinseca y el compromiso en los trabajadores del Centro de

Salud San Jerénimo Cusco, 2020.



II. MARCO TEORICO

Pereira (2017) desarrolla la investigacion titulada Compromiso
organizacional e satisfacdo laboral um estudo exploratorio em unidades de saude
familiar portuguesas, la misma que tuvo como finalidad explorar la conexion entre
el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral que existe entre los
colaboradores de unidades de salud familiar. En ese sentido la investigacion
presenta disefio correlacionar explicativo, el mismo que se desarrollé con una
poblacion constituida por los colaboradores del ambiente del contexto familiar del
norte de Portugal y adjuntado a 105 profesionales, entre enfermeros y secretarios
clinicos, a quienes se les aplico la adaptacién portuguesa de la escala de
compromiso organizacional de Meyer y Allen, asi como con formulario de
satisfaccion con el trabajo. Por lo tanto, los efectos de la investigacion muestran
que existe una sociedad positiva entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral, asimismo se obtuvo que los profesionales presentan
satisfaccion moderada y estan expuesto con las unidades de salud familiar siendo
la relacion con los colegas y la naturaleza que implica el trabajo las fuentes de
satisfaccion con mayor porcentaje de aprobacion, en tanto que las recompensas lo
gue generd mayor insatisfaccion. En cuanto al compromiso organizacional se tiene
que el componente afectivo resaltd entre los demas componentes. El patron de
retroceso lineal asimismo demuestra que el compromiso organizacional logra

expresar un 22.7% de la variaciéon en la satisfaccioén del trabajo.

Asi también Barooj (2019) presentd la investigacion titulada Testing the
effects of job satisfaction on organizacional commitment (Prueba de los efectos de
la satisfaccion laboral sobre el compromiso laboral). La finalidad del estudio es
examinar empiricamente el impacto de la satisfaccion laboral (JS) en el compromiso
organizacional (OC) en los docentes universitarios en India. En ese sentido se
encuesto a un total de 396 académicos para evaluar las respuestas de los sujetos
al cuestionario de compromiso y JS. El modelado de ecuaciones estructurales
(SEM) se utilizé en el proceso de analisis estadistico. Los resultados confirmaron
un impacto significativo de JS en OC de profesores universitarios en India. Con un
aumento del 1 por ciento en las estimaciones de seguridad salarial y laboral (PJS),

apoyo organizacional (OS) y desafio laboral (JC), habria un aumento porcentual de



21, 36 y 49, respectivamente, en la OC de los profesores universitarios. De todos
los factores de JS, JC es el factor contribuyente mas significativo, seguido de OCy
PJS que ayudan a motivar y retener a los profesores en instituciones de educacion
superior en India. Por cuanto la muestra del estudio se eligié del sector de la
educacion superior en el norte de la India, por lo que aun debe explorarse si los
hallazgos de este estudio se pueden replicar en diferentes areas geogréficas y
entornos organizacionales para una mayor verificacion y generalizacion. Asi mismo
las conclusiones se encontr6 que fomentar una mayor satisfaccion entre los
profesores puede influir positivamente en los comportamientos relacionados con el

trabajo, especialmente el compromiso entre los profesores.

El estudio realizado por Nurtati (2020) presentaron la investigation titulada
Turnover Intention: The Impact of Ethical Climate, Job Satisfaction and
Organizational Commitment”. La finalidad de la investigacion fue indagar el efecto
del clima ético, la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional sobre el
propésito de viraje. El método de estudio es cuantitativo con una delineacién de
encuesta transversal. El analisis de datos utiliza una prueba de regresion lineal
multiple. Tres pruebas de hipétesis y las conclusiones mostraron que existe una
conexion significativa entre el clima ético y la intencion de rotacion, la satisfaccion
laboral tiene una relacion significativa con el propésito de viraje, ademas el
compromiso organizacional tiene un efecto significativo en la intencion de rotacion
de los empleados. Para reducir el riesgo de la intencién de rotacién, la empresa
debe tomar medidas preventivas mediante la construccion de un clima de ética
laboral positivo, proporcionando recompensas. Ademas de mejorar el clima laboral,
brindar atencidén, respeto y reconocimiento a todos los empleados sin discriminar el
estatus, la experiencia y la formaciébn académica, brindando igualdad de

oportunidades en la promocion de trayectorias profesionales.

Fonseca (2019) presentan la investigacion Validacion del instrumento de
compromiso organizacional en México evidencias de validez de constructo, criterio
y confiabilidad. El propdsito de la investigacion es analizar la validez de contenido
de una herramienta que cuantifique el compromiso organizacional, para lo cual se
hizo uso de la técnica correspondiente a las redes semanticas, las cuales fueron

modificadas para conformar un banco de reactivos o preguntas los cuales fueron



sometidos a la validacion por jueces que son expertos en la materia. En una
segunda etapa se hizo uso de un grupo piloto para probar los 40 reactivos que
constituyen el instrumento, la muestra estuvo constituida por 140 trabajadores
todos ellos pertenecientes a la Universidad publica situada en el Estado de
Guanajuato. Asi mismo las conclusiones ponen en evidencia que existen cuatro
factores asociados a la variable compromiso organizacional, para los cuales existe
un nivel adecuado de consistencia interna. En una tercera fase se aplico la
herramienta constituida por 25 reactivos enddgenos 30 trabajadores de la
Universidad publica en el cual se identific tres factores los mismos que son
afectivo, moral e identificacion, objetivos y valores, siendo estos factores
encontrados tedricamente congruentes con el constructor del compromiso

organizacional

Frias (2014) presento el estudio titulado Compromiso y satisfaccion laboral
como factores de permanencia de la generacion Y, el mismo que fue presentado
para obtener el grado de maestro en dinamica organizacional y gestion de personas
por la Universidad de Chile. En ese sentido el estudio tiene el propésito de conocer
y detallar las principales razones por los cuales los jovenes profesionales logran su
permanencia un mayor lapso en las organizaciones donde laboran. El estudio de
desarroll6 fue cuantitativo siguiendo una delineacion descriptivo simple, para lo cual
se disefi6 una herramienta con la finalidad de levantar informacioén referente a grado
de compromiso y satisfaccién presentes en los trabajadores de la ONG materia de
estudio. A partir de los resultados se pudo concluir que las percepciones que se
tiene respecto a la estructura correspondiente al plan de carrera, afectdé de manera
positiva a que los jévenes permanecieran en su centro de trabajo, ello de manera
independiente a la satisfaccion y el compromiso que presenten hacia las
dimensiones del trabajo asimismo se llegd a encontrar que pese a la poblacion de
estudio los trabajadores que buscan mejores ofertas laborales deben de tener un
buen sentido, empatia y sus empleadores les hagan sentir importantes, que los
enaltezcan donde pueden llegar a darse cuenta que a través de su esfuerzo pueden
aportar al éxito de la organizacion donde la satisfaccion sea de gran demanda, asi
Mismo no se encentra la estabilidad deseada para las poblaciones venideras en la

organizacion.



Carranza (2017) realizo el trabajo de investigacion titulado conexion entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores del Centro de Salud
Contumaza, el propdsito fue conocer la conexidn entre cultura organizacional y la
satisfaccion laboral en las personas quienes laboran en el centro de salud de
Contumaza, La investigacion se desarroll6 observacional dentro de un disefio
observacional, de tipo descriptivo correlacionar, y transversal en funcién de su
temporalidad. La muestra de estudio fue constituida por 45 trabajadores a todos
ellos se les dio unos instrumentos de cultura de cuestionario de satisfaccion laboral
SL SPC. En dichos resultados del estudio de investigacion muestran que un 53.3%
de los trabajadores refieren que la cultura organizacional es buena, en tanto que un
60% de ellos considera que estéa satisfecho laboralmente. Asimismo, se obtuvo que
el liderazgo organizacional es bueno en un 48.9%, el 60.0% de los trabajadores
considera que el estilo gerencial del personal es regular. Se concluye que la cultura
organizacional y sus dimensiones presentan una relacion directa y significativa con

la satisfaccion laboral en los trabajadores del centro de salud en estudio.

De acuerdo a Quispe (2017) presenta la investigacion titulada Compromiso
organizacional y satisfaccion laboral y personal administrativo de la municipalidad
Provincial del Andahuaylas, Investigacion que fue presentada en la escuela de
posgrado de la Universidad nacional San Antonio del Cusco. El presente estudio
de investigacion tiene como finalidad conocer la relacion que el compromiso
organizacional tiene con la satisfaccion laboral en el personal que labora en el area
administrativa de la municipalidad de Andahuaylas, La investigacion desarrollada
en un enfoque positivista, es decir cuantitativo siendo de tipo basica por su
propésito y correlacional por su disefio. La poblacion estuvo conformada por 292
trabajadores administrativos de la municipalidad Provincial de Andahuaylas,
extrayendo se dé la misma una muestra constituida por 128 trabajadores, los cuales
fueron elegidos de manera aleatoria empleandose la técnica de la encuesta para la
recoleccion de los datos. Entre las conclusiones a las que se llegaron en dicha
investigacion, se tiene que el compromiso laboral presenta una relacion directa y
significativa con la satisfaccion laboral, en la poblacion de estudio, obteniéndose un
coeficiente de correlacion de 0.654, en la técnica de Pearson, valor que establece

una correlacion moderada y permite afirmar que un incremento en el compromiso



organizacional, también reflejard un incremento en la satisfaccion laboral y

viceversa.

Asi también Bollet (2020) presentaron la investigacion titulada Compromiso
organizacional y productividad de los trabajadores en PROTEGE Oriente S.A.,
Pucallpa, La investigacion estuvo centrada en determinar el grado de asociacion
gue el compromiso organizacional tiene con la productividad de los trabajadores de
la empresa en mencion, durante el afio 2019. La investigacion de acuerdo a su
propésito fue aplicativa, y la profundidad a la que se llego fue de tipo descriptiva,
siendo por su disefio de investigacion no experimental. La muestra empleada
estuvo conformada por el total de la poblacion, que fueron 54 personas que
trabajaban en la empresa de vigilancia, en el periodo en que se realizo la
investigacién. Las conclusiones a las que se pudieron arribar en dicha investigacion
permite indicar que existe una relacion directa y significativa entre las variables
compromiso organizacional y la productividad de los trabajadores en la poblacién
de estudio, lo cual fue corroborado a través del coeficiente de correlacion de
Spearman, para el cual se obtuvo el valor de 0.794, el mismo que nos indica que
existe una relacion positiva entre las dimensiones del compromiso de continuidad,
el compromiso afectivo y la variable productividad para los cuales se alcanzé
valores significativos en cuanto a la correlacion, mientras que para el compromiso

normativo no hubo una relacion significativa.

Véasquez (2020) Compromiso organizacional y desempefio laboral de los
especialistas de educacion de la direccion regional de educacion de Ucayali, La
investigacion se plantea como objetivo principal determinar la relacién que existe
entre el desempefio laboral y el compromiso organizacional para lo cual se empled
un disefio observacional, durante el proceso de la investigacion siendo éste de tipo
descriptivo y correlacional, para lo cual se hizo uso de una muestra de 15
especialistas de educacién, que son el total de la poblacion que labora en la unidad
de gestidén pedagogica de la direccién regional de Ucayali, constituyéndose asi en
un muestreo censal. Los datos se recogieron haciendo uso de la técnica de la
encuesta y se emplearon los cuestionarios para el compromiso organizacional y
para el desempefio laboral, siendo la escala empleada para los items, la de Likert.

Los resultados de la investigacién permitieron concluir qgue cuanto mayor sea el



compromiso que tienen los especialistas de la muestra de estudio con su

organizacion, mayor ha de ser el desempefio laboral y viceversa.

Asimismo, los estudios de Abanto (2017) presenta la investigacion titulada
Compromiso organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de una
institucién de salud publica de Sullana. Investigacion que tuvo como propdésito
principal establecer la intensidad de la relacion del compromiso organizacional de
los trabajadores de la institucion en mencion con la satisfaccion laboral,
empleandose para ello un estudio con disefio observacional de tipo descriptivo y
correlacional, siendo transversal en funcion del tiempo. La muestra empleada para
la investigacion estuvo constituida por un total de 152 trabajadores, pertenecientes
a la institucién de salud publica que laboran en Sullana, y cuyas edades fueron
comprendidas entre los 18 y 60 afios de edad, teniendo como criterios de inclusién,
el tener contrato vigente durante el 2017. Se aplico el cuestionario de Meyer y Allen
para el compromiso organizacional, mientras que fue la escala de satisfaccion
laboral SL-ARG la empleada para la otra variable. Los resultados de la investigacion
hacen ver que existe una mayor prevalencia para la categoria bajo en lo que
respecta al compromiso organizacional, en términos generales los valores
alcanzados para sus dimensiones oscilan entre 37.7% y 40.7%, asimismo la
satisfaccion laboral presenté mayoritariamente un nivel bajo. Existiendo correlacion
positiva y significativa entre las dimensiones de ambas variables, asi como entre

las variables de estudio.

En cuanto a las teorias relacionadas con la satisfaccion laboral, tenemos que
existen muchos modelos de satisfaccion laboral que permiten explicar las
diferencias entre la satisfaccion laboral y otras variables cercanas, en primer lugar
muchas de las teorias hace referencia a las caracteristicas de orden individual en
los trabajadores, caracteristicas como por ejemplo el género, la edad, el grado de
instruccion, asimismo existen teorias que centran su atencién en el contexto en el
cual se desenvuelve el trabajador, es decir que el contexto organizacional ha de
proveer explicaciones razonables acerca de la satisfacciéon laboral y las variables

relacionadas (Pereira et al., 2017).

De acuerdo con Maidani (1991, como se cit6 en Uribe, 2015) existen factores

intrinsecos referidos en el presente estudio, las tareas realizadas, la afinidad con



las actividades realizadas que contribuyen a la satisfaccibn mientras existen
también factores extrinsecos, como los que tienen que ver con la remuneracion, la
seguridad en el trabajo, que pueden dejar insatisfechos a los trabajadores.
Refiriéndose en el trabajo de autores como Hackman y Oldham (1980, como se cito
en Darwish, 2017) indica un nuevo enfoque clasico de varios sucesos claves en un
buen clima laboral que determinen la satisfaccion del trabajo, siendo en elemento
atil en su modelo, la gente trabaja porque necesita y tiene muchos valores, es decir
la necesidad de autorrealizacion en un trabajo el cual, es especialmente importante

para aquellos que le dan un adecuado valor.

La satisfaccion laboral, asimismo, es un buen indicativo que demuestra como
los trabajadores se sienten bien en su trabajo y al mismo tiempo se comporta como
un eficiente empatico del trabajo que realizan los empleados, acerca del
ausentismo y la rotaciébn. También es importante indicar que la satisfaccion del
trabajo se puede medir de manera parcial la conexion entre las de personalidad y
las conductas del clima laboral en el trabajo, es asi que se llega a mencionar que
los trabajadores que tienen una buena satisfaccion en su ambito laboral y en su
forma de vivir, se manifiesta que estan satisfecho con su trabajo, en algunos
estudios realizados por investigadores refieren que no hay relacion, la satisfaccion

laboral no esta conectada con la satisfaccion de la forma de vida (Darwish, 2017).

Las teorias de la satisfaccion laboral se superponen con las teorias que
tratan de explicar la motivacion humana es asi que dentro de estas teorias tenemos
a la teoria de la jerarquia de necesidades, presentada por Maslow, con la teoria de
la higiene de Herzberg, la teoria del enfoque disposicional, entre otras que se

discuten a continuacion (Darwish, 2017).

En cuanto a la teoria de la jerarquia de las necesidades, la teoria Maslow una de
las primeras que contribuyeron de manera significativa a explicar la satisfaccion
laboral, es asi que dicha teoria plantea que las necesidades humanas, se organizan
en una jerarquia que esta constituida por cinco niveles, siendo de las necesidades
fisiologicas las que se encuentran en la base de la piramide, seguidas por la
necesidad de seguridad, la necesidad que se tiene sobre la pertenencia a un grupo,
la necesidad de amor y estima y autorrealizacidon. Es asi que dicha teoria plantea

gue necesidades deben ser satisfechas en primera instancia antes de poder
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satisfacer las necesidades mas complejas como son las necesidades de

pertenencia (Darwish, 2017).

La teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow fue desarrollado en
principio para explicar la motivacion humana en términos generales no obstante,
sus principios pueden ser aplicables en el entorno laboral, es asi que la
compensacion y la retribucion laboral terminan siendo beneficios que ayudan a los
trabajadores a cumplir con sus necesidades basicas fisiologicas, la necesidad de
tener seguridad por ejemplo se manifiesta, respecto a las condiciones de
infraestructura y condiciones laborales en el que se desenvuelve el trabajador.
Normas claras respecto al trabajo que realiza, logran que el empleado se pueda
concentrar en su trabajo y adquiera un sentido de pertenencia hacia ese lugar, lo
cual conlleva a un establecimiento de relaciones positivas con los demas
trabajadores y con sus supervisores, estableciendo vinculos de afecto, sintiéndose
parte de la organizacion y parte de un equipo. Si en la organizacién existen
estimulos adecuados por el trabajo realizado el empleado se sentira valorado por
el trabajo que realiza, apreciado por sus comparferos y por la organizacion,
sintiendo que es la organizacion que permite que este se desarrolla y crezca, lo
cual contribuye a que se dé una autorrealizacién. Lo anterior nos muestra que las
empresas que estén interesadas en satisfacer laboralmente a sus empleados,
deben de pensar en primer lugar en la manera de satisfacer sus necesidades
basicas, y de esa manera ir avanzando de manera progresiva en la satisfaccion de
necesidades mas complejas no obstante, este modelo va teniendo también
detractores en funcion a que no se tienen definiciones claras respecto de algunos
conceptos como por ejemplo la autorrealizacion, que presenta dificultades en su
medida (Uribe, 2015).

La teoria de motivador-higiene de Herzberg, plantea sus principios teniendo
en cuenta que la satisfaccion y la insatisfaccion, no son extremos de un mismo
concepto, sino que si son conceptos separados y que muchas oportunidades
inclusive no presentan relacion. Los factores motivadores como pueden ser los
beneficios y el salario, asi como el reconocimiento son importantes para mantener
un trabajador satisfecho por otro lado, los factores denominados de higiene como

pueden ser las politicas que presenta la empresa, las condiciones de trabajo que
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brinda sus empleados, el clima organizacional, la calidad de gestion o la seguridad
en el trabajo se asocian de manera directa con la insatisfaccion laboral (Uribe,
2015).

El hecho de que los factores de motivacion e higiene dentro de esta teoria se
considere como independientes, existe la posibilidad que los empleados no se
encuentren ni insatisfechos, ni satisfechos. La teoria plantea por ende que cuando
tenemos factores de higiene deficientes entonces los empleados presentaran una
insatisfaccion laboral sin embargo, el hecho de que los factores de higiene sean
adecuados no significa necesariamente que el trabajador se encuentre satisfecho,
es decir que el trabajador se encuentre satisfecho o no tiene que ver con los
factores motivadores, dicha separacion es importante para ayudar a comprender la
complejidad que tienen los sentimientos de un empleado trabajador y que pueden
sentirse muchas veces satisfechos, insatisfechos de manera simultanea o tal vez

ni insatisfechos, ni satisfechos (Mastretta, 2015).

Otra de las teorias importantes en la satisfaccion laboral viene a ser estudios
del nivel jerarquico de las necesidades de Maslow (1954, como se cité en Mastretta,
2015), quien cimento los inicios de los estudios de investigacion de la satisfaccion
laboral en su enfoque, que fue uno de los primeros que permitié sentar teorias para
la satisfaccion laboral, abordar necesidades del rango jerarquico y se pueden
resumir de la siguiente manera: necesidades fisioldgicas, relacionadas como su
nombre lo indica con las necesidades fisiolégicas basicas, como son un salario
adecuado, condiciones de trabajo agradables, con un ambiente disefiado
convenientemente y que vende las instalaciones adecuadas para realizar la labor
gue se le encomienda, seguidamente tenemos las necesidades de seguridad
laboral, la cual incluye evitar ocasionar algun dafio fisico y evitar lo inesperado,
tiene que ver también con los beneficios con ambiente hostil de trabajo que conlleva
a minimizar un clima laboral estresante, una asignacion clara y bien acerca de las
responsabilidades laborales que permitan reducir la ansiedad en el lugar de trabajo
y un ambiente fisico claramente definidos; las necesidades sociales que tiene que
ver con la necesidad que tienen las personas de pertenecer y a ser aceptadas en
un grupo social, es decir aceptada por otros, la gente necesita tener contacto social

y una necesidad de afiliacion con otros, es por ello que el trabajo ofrece numerosas
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oportunidades para la persona, habiendo una interrelacion de formalismo e informal
con los trabajadores que trabajan bajo presion, (Mastretta, 2015); las necesidades
de autoestima las cuales se encuentran por encima de las clases sociales, y tienen
que ver con el deseo que tiene la persona de sentir un sentido de logro personal,
es asi que las personas necesitan un estimulo por parte de su empleador o
reconocimiento, ademas del respeto asi mismo el sentido de importancia; por ultimo
tenemos las necesidades de autorrealizacion las mismas que son descritas como
el impulso que tienen los individuos a desarrollarse y actuar todas sus
potencialidades capacidades de la manera mas completa posible, en otras palabras
lo que un trabajador debe ser empatico y muy cordial se incluyen areas como la
autoexpresion, la oportunidad de expresar libremente su forma de pensar y
transmitir nuevas ideas, la libertad para ejercer la creatividad, asi mismo la
oportunidad de usar los talentos y habilidades de cada uno de los trabajadores
(Mastretta, 2015).

Respecto a las dimensiones que tiene la satisfaccion laboral asumiremos el
Modelo de Herzberg de los dos factores, factores intrinsecos o dimensiones de
satisfaccion. Los factores intrinsecos de satisfaccién laboral incluyen componentes
que el trabajador siente que sera un éxito en el trabajo, las interrelaciones con los
comparnieros, tener una estabilidad en el trabajo, las buenas comunicaciones y el
buen trato a los clientes y mas aun el descubrir su propio potencial de desarrollo de
habilidades en el campo laboral. Las herramientas de motivacion intrinseca estan
estrechamente conectadas con el trabajo. Factores como el laborar en buen clima
en si, la autonomia econémica que otorga el trabajo, la disposicion que tiene el
trabajo para el trabajador, la implicacion en la gestién, la asuncién de
responsabilidades, el buen desempefio que conlleva en la creatividad de desarrollo
y permitir que el individuo desarrolle sus capacidades y habilidades son los que
constituyen los factores intrinsecos. Se acepta que los factores intrinsecos influyen
en los trabajadores mas en la parte interna de desarrollo, que los factores
extrinsecos. Las personas con satisfaccion intrinseca pueden llegar a tener gran
responsabilidad en la organizacion. Y los individuos que tiene el reto de asumir
responsabilidades tienden a estar comprometido con la organizacién (Xie et al.,
2017).
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De acuerdo con Lee (2017) cuando los factores que satisfacen al trabajador
derivan del mismo, se conoce como satisfaccion intrinseca, y esta vinculada en
funcién del motivo de la conducta, es asi que cuando la conducta del trabajador
tiende a crecer en consonancia con las conexiones de sus capacidades,
habilidades intereses del trabajador, la satisfaccidn intrinseca se incrementay juega
un papel importante en el desarrollo del trabajador. Si las percepciones que tienen
el trabajador estén en consonancia con sus expectativas entonces la satisfaccion
intrinseca se incrementara, por el contrario, cuando la oferta laboral no cumple con
las expectativas del trabajador se sentira decepcionado que satisfecho. En este
sentido diversas funciones tienden a decrecer, tanto en lo que se refiere al plano
personal como en el laboral. De esta manera es importante tener en cuenta que los
deberes que incumben al trabajador son primordiales, en términos de conocimiento
del potencial de las habilidades y capacidades que tiene el mismo, la importancia
de auto conocerse y resaltar sus potencialidades y habilidades con total claridad.
Los deberes que suele conllevar a un gerente a ser claro y realista, es no crear
falsas realidades al personal. Cuando los elementos de satisfaccion laboral son
producidos de manera externa, se conoce con el nombre de satisfaccion extrinseca
y ello va a conducir de cierta manera al comportamiento externo del individuo, en
ello se veran una serie de factores que conducen a comportamientos especificos
como la voluntad y habilidad del individuo y esto no es determinante para tener
éxito, no es suficiente por si mismo o por si sélo para establecer una satisfaccion
laboral. Los factores ambientales, que se vinculan con estos factores externos
deben estar adecuadamente calificados y cuantificados, debido a que muchos
trabajadores requieren de elementos externos para lograr una satisfaccién laboral
y ello tiene que ver por ejemplo con el clima laboral que debe ser el apropiado,
muchos trabajadores necesitan sentirse ser parte de un equipo de trabajo, ser
apreciado por sus supervisores y colegas, asi como sentirse parte de un proyecto.
Es asi que la satisfaccion extrinseca corresponde al individuo en la parte externa,
de emplear medios externos o situaciones externas que sean lo suficientemente
motivadores, por tal motivo cuando los medios externos son deficientes, la
satisfaccion extrinseca desaparece o disminuir. Dentro de los factores extrinsecos
también es importante mencionar la adaptacion que el personal tiene hacia su

puesto de trabajo y ello a su vez se relaciona de manera directa con el recibir alguna
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recompensa. Cuando una persona siente interés por su trabajo piensa en los
beneficios que puede obtener de manera tangible o intangible en dicha actividad,
es asi que la recompensa monetaria, las relaciones adecuadas con sus superiores
y compafieros, asi como la seguridad laboral se constituye en un sistema externo
de recompensa, por ello es importante que los lideres en las organizaciones buscan

las mejores maneras o medios que permitan centrarse en el trabajo a su personal.

En cuanto a la definicién de satisfaccion laboral, Uribe (2015) nos indica que
la satisfaccion laboral se constituye en el conjunto de percepciones y sentimientos
que los trabajadores experimentan en relaciébn con su trabajo o actividad que
realizan. De acuerdo con Frias (2014) la satisfaccién en el trabajo se entiende
también como la reaccion que tiene el individuo dentro de la organizacion y en
cuanto a su comportamiento respecto del trabajo por labor que realiza al que
encuentra respuestas apropiadas respecto de la situacién. Son diversas
definiciones que se han dado en las dos ultimas décadas no obstante, muchas de
estas son cercanas y hay una conexion con la reaccion positiva que tiene un
trabajador en sus actividades que realiza frente al trabajo que lo vinculan con el
mismo, es asi que Nurtati (2020) menciona a la satisfaccién laboral como el
conjunto de actitudes que el trabajador posee frente al trabajo, asi como el gozo
del trabajador frente al trabajo que realiza en la cual se encuentra con gran
satisfaccion dentro de sus actividades laboral, ello significa que cuando un
empleado tiene un alto nivel satisfaccion entonces existe una actitud positiva hacia
el trabajo, no obstante existen muchos otros factores que pueden afectar a la
satisfaccion del trabajador, como puede ser la supervision en el trabajo o la forma
como se realiza el trabajo en si mismo, las recompensas y las remuneraciones, la

forma como se realiza la promocion en el trabajo o las relaciones interpersonales.

Entre las teorias que explican el compromiso organizacional tenemos a la
teoria del comportamiento la misma que se centra en ubicar a los aspectos
especificos que hacen que un trabajador se comprometa con un grupo en su
organizacién, en lugar de ser simplemente un miembro méas o un partidario de la
misma. Dichos aspectos presentan en la variedad del trabajo, la actitud que tienen
hacia sus compafieros de trabajo y hacia su organizacion, la ambigliedad de roles,

las alternativas que presenta la organizacion en relacion a la variedad de
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habilidades que se pueden desarrollar el trabajo. Muchos aspectos que apuntan
hacia una mejora en el compromiso organizacional tienen que ver con la libertad de
roles en el trabajo, una falta excesiva de especializacion, asi como un trabajo

gratificante e interesante (Pitombo et al, 2014).

Teoria de la identidad social, se constituye en un enfoque bastante sencillo
el mismo que sostiene que los seres humanos estan interesados en aumentar su
autoestima y ello se da en conexién con una organizacion o grupo especifico. Lo
anterior no esta en contraposicion con los enfoques conductuales, sino mas bien
que quiere respaldar ingredientes especificos en este tipo de compromiso. Es asi
que la teoria de la identidad social, propone que el desarrollo del auto concepto
positivo en los trabajadores se crea, al menos en parte al tener los mismos una
asociacion con un grupo, siendo dicha asociacion positiva y que esta en

consonancia con su propia persona (Pitombo et al, 2014).

Teoria de la auto categorizacion plantea que el yo, se construye en funcion
de los vinculos organizacionales en las cuales las personas pueden verse ubicadas
en varios niveles que son diferentes. El punto central de esta teoria se basa en que
el compromiso que tiene una persona hacia una organizacion se basa en la manera
en que ella ha construido su identidad, es asi que si los grupos a la cual pertenece
la persona estan relacionados de manera directa 0 en gran parte con la
construccion de esa identidad entonces, es de esperar que dicha persona se sienta
fuertemente comprometida con la misma, es asi que la persona se convierte en un
individuo subordinado y cuya identidad deriva de las conexiones que tiene con su
grupo u organizacion, (Lee, 2017). No podemos olvidarnos que el compromiso
organizacional es multidimensional y por ende es complejo definirlo, si bien es cierto
el compromiso si estudia mucho y sigue siendo uno de los temas mas investigados
en los campos de la gestion del comportamiento organizacional y de los recursos
humanos, ha habido muchas formas de definir el compromiso organizacional en los
altimos afios, asi tenemos a (Cohen, 2007 como se cité en Frias, 2014) que nos
habla que el compromiso la fuerza que vincula al individuo con su urso de accién
que es relevante en la organizacién tanto para él como para los objetivos que
pueden ser personales familiares, institucionales o comunitarios, siempre

vinculados con la organizacion del trabajo.
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En cuanto a las dimensiones empleadas para el presente proyecto se toma en
apunte a los componentes propuestos por Allen y Meyer, segun el cual el
compromiso tiene tres formas separables de compromiso como son: el compromiso

afectivo, el compromiso de continuidad, y el compromiso normativo.

Respecto al compromiso afectivo, éste se entiende al apego emocional que
tienen los empleados hacia su organizacion, la identificacion con la misma y la
participacion en las actividades que se programan. Aquellos empleados que tiene
un fuerte compromiso afectivo tienden a permanecer en la organizacion porque
quieren, es un tipo de compromiso basado en el deseo no obstante, no existe
elementos muy claros de cOmo sera ese mecanismo no obstante se sabe que al
menos hay tres cuestiones o situaciones que ayudaran a que un trabajador se
comprometa afectivamente con su organizacion una de ellas es la de la voluntad,
cuando el trabajador se ve absorbido en el flujo o en | curso de accién que su centro
de labores, en segundo lugar es cuando el individuo o trabajador reconoce el valor
de la relevancia que tienes organizacién en el curso de su vida y por ultimo cuando

existe una identidad del trabajador con su empresa u organizacion (Loan, 2020).

El compromiso de continuidad es un compromiso que esta basado en los
costos que se pueden producir si es que la persona dejaria la organizacion, es asi
que las personas que permanecen una organizacion lo hacen porque necesita, es
decir ellas evaltan los pro y contra de salir de la organizacién, es asi que muchos
empleados han invertido mucho tiempo y dinero, asi como recursos en la empresa
en la que labora, y en el momento no existen oportunidades de empleo similares o

tal vez que sean mejores en el mercado laboral.

Finalmente tenemos el compromiso normativo, en otras palabras, los
trabajadores permanecen en la organizacién porque tienen que hacerlo, y esta
influenciado por las experiencias que tienen los trabajadores antes y después de
entrar en la organizacion, ello significa que no soélo la socializacién organizacional
sino también la socializacion que ocurre en las familias y la sociedad afecta la forma
en que se desarrolla o se forma el compromiso normativo del empleado, Mastretta
(2015).
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El compromiso organizacional de acuerdo con (Meyer y Allen, 1991 como se
citO en Mastretta, 2015) es el grado en que un individuo llega a identificarse o
involucrarse con la organizaciéon a la que pertenece, es decir es un estado
psicoldgico que prioriza la conexién entre la organizacion y la persona, y que refiere
consecuencias respecto la decisidén para continuar en la misma o dejarla. Y esta
compuesto por tres factores como son el factor afectivo, de continuacion y
normativo, de esta manera la naturaleza el compromiso organizacional es el deseo,

la necesidad o el deber de pertenecer a la organizacion.

Chiavenato (2015), menciona que el compromiso organizacional hace
referencia a como el trabajador se identifica con la empresa en la que labora y el
apego que tiene hacia la misma. Para lo cual hace suyas las metas de la

organizacion y trabaja para la consecucion de las mismas.

Hewitt (2017), define el compromiso de los empleados como “el nivel de

inversién psicologica de un empleado en su organizacion.

lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Por su propdsito la investigacion fue de tipo basico o sustantiva, en funcion a que
la investigacion hace uso de un conjunto de procesos que son sistémicos empiricos
y que buscan incrementar el conocimiento de un fenémeno (Hernandez y Mendoza,
2018).

Por su enfoque la investigacion es cuantitativa, porque hizo uso del enfoque
positivista, busca encontrar generalidades, teniendo como base para ello la
propuesta de hipotesis, las mismas que han de ser comprobadas valiéndose de
técnicas estadisticas (Bernal, 2016).

Por su temporalidad la investigacion es transversal, dado que la recoleccién de los
datos se realiz6 en un momento dado (Hernandez y Mendoza, 2018).

El método logico empleado en la investigacion fue el hipotético deductivo el mismo
gue como su nombre indica, se compone de dos partes en una parte hipotética en
la que una hipétesis o teoria, que surge de cualquier fuente se propone para la
prueba, y una parte deductiva en la que se extraen las consecuencias de la prueba
de hipotesis (Kumar, 2011).
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La investigacion se desarrollé con disefio observacional, denominado también no
experimental en funcidn a que no se realiz6 manipulacion alguna de las variables,
es decir solamente se observd, se mide y se busca la relacion que entre ellas existe,
siendo el disefio en particular de tipo descriptivo y correlacionar, siendo este ultimo
aspecto el que busco determinar la intensidad de la relacién entre las variables
descritas (Hernandez y Mendoza, 2018).

El esquema para el disefio empleado es el siguiente:

Donde:

M: Muestra de estudio

Ox: Satisfaccion Laboral

Oy: Compromiso organizacional

r: Relacion entre las variables de estudio
3.2. Variables y Operacionalizacion

La operacionalizacion de variable: es el conjunto de procedimiento, técnicas y

métodos para medir una variable en la investigacion, (Hernandez y Mendoza, 2018)

3.2.1. Variable de estudio 1: Satisfaccién Laboral

Definicion conceptual: Se entiende como un conjunto de percepciones y
sentimientos que son experimentados por los trabajadores en relacion con su
trabajo o la actividad que realizan en el mismo Uribe (2015).

Definicién operacional: Valoracion obtenida para la satisfaccion laboral, se
obtiene a través de items de cuestionario en funcion de las dimensiones de

satisfaccion laboral intrinseca y extrinseca.
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3.2.2. Variable de estudio 2: Compromiso Organizacional

Definicion conceptual: EI compromiso organizacional de acuerdo con (Meyer y
Allen, 1991 como se citd en Mastretta, 2015) es el grado en que un individuo llega
a identificarse o involucrarse con la organizacion a la que pertenece, es decir es un
estado psicolégico que caracteriza la relacion entre la organizacion y la persona, y
que presenta consecuencias respecto la decision para continuar en la misma o
dejarla.

Definicion operacional: Valoracion obtenida para el compromiso organizacional
el cual se da a partir de la aplicacion de cuestionario, de la escala de Compromiso
Organizacional de Allen y Meyer y teniendo en cuenta las dimensiones del

compromiso Afectivo, Normativo y de Continuidad.
3.3. Poblacion, muestra y muestreo, unidad de analisis

Poblacién: Tamayo (2000, como se citdé en Bologna, 2017) indican que la
poblacion estuvo constituida por todos los valores de interés en la investigacion y
que son caracteristicas medibles de las unidades de observacion, es decir que la
poblacién se constituye en el conjunto, de los posibles casos que guardan relacion
con las especificaciones que desean ser estudiadas en la investigacion.

La poblacién de estudio de la investigacién fue dada por 100 profesionales y no
profesionales.

La muestra para la investigaciéon estuvo conformada por 100 profesionales del

Centro de Salud San Jerdénimo que estén dispuestos a participar en la investigacion.

Criterios de inclusién: Trabajadores que deseen participar en la investigacion.
Criterios de exclusion: Personal que por diferentes motivos no se encuentre
laborando en el Centro de Salud de San Jer6nimo, durante la etapa de recoleccién
de datos.

El muestreo es de tipo no probabilistico, por conveniencia pues la muestra estuvo

conformada por los trabajadores que deseen participar en la investigacion.
3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

La técnica que se empled en la investigacion fue la encuesta y como instrumentos

se utilizo el cuestionario. El cual previamente fue validado para la investigacion, con
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el fin de recopilar toda informacion necesaria de las encuestas realizadas en los
trabajadores del Centro de Salud San Jerénimo

El instrumento contara con las siguientes areas

Instrumento para Satisfaccion Laboral

Nombre: Cuestionario para medir la satisfaccion laboral (adaptacion de la Escala
corta de satisfaccion laboral Minesota)

Objetivo: Medir la satisfaccion laboral

Adaptacion: Jhonny Martin Tarazona Daza

Afo: 2020

Aplicacion: Individual o grupal

Tiempo de aplicacion: 20 min aproximadamente

Estructura: El instrumento cuenta con 18 items distribuidos en sus dimensiones,
satisfaccion laboral intrinseca con 12 items y satisfaccién laboral extrinseca con 6
items.

Instrumento para Compromiso Organizacional

Nombre: Cuestionario para medir el compromiso organizacional (adaptacion de la
Escala de Compromiso Organizacional de Allen y Meyer)

Objetivo: Medir el compromiso organizacional

Adaptacion: Jhonny Martin Tarazona Daza

Afo: 2020

Aplicacion: Individual o grupal

Tiempo de aplicacion: 20 min aproximadamente

Estructura: El instrumento cuenta con 18 items distribuidos en sus dimensiones,
compromiso afectivo con 7 items, compromiso normativo con 6 items y compromiso
de continuidad con 5 items.

Validez y confiabilidad

Para la validez de los instrumentos los mismos fueron sometidos al juicio de
expertos Ver anexos

Para la confiabilidad se empled el coeficiente de confiabilidad Alfa de Cron Bach,
sobre una muestra piloto de 10 trabajadores del Centro de Salud San Jeronimo del

Cusco.
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3.5. Procedimientos

Previa solicitud dirigida al Gerente de la Centro de Salud San Jerénimo y con su
venia se aplico el instrumento de la investigacion. Los trabajadores recibieron un
consentimiento informado dando a conocer el objetivo de dicho estudio y la finalidad
de la investigacion. Elinstrumento se aplicé a todo el personal con su autorizacion

en el establecimiento Centro de Salud San Jerénimo.
3.6. Método de analisis de datos

Los datos una vez recolectados a través de los instrumentos aplicados a la muestra
de estudio, fueron vaciados en una hoja de célculo, en este caso el programa Excel
2019, en el cual se realiz6 la calificacion para las variables compromiso

organizacional y satisfaccién laboral.

Los datos organizados en una hoja de célculo fueron exportados al programa SPSS
25, con el propésito de realizar el analisis estadistico correspondiente, el mismo
gue hara uso de la estadistica descriptiva empleandose para ello tablas y figuras
estadisticas. Asimismo, se hizo uso de la estadistica inferencia para lo cual se
emplearan pruebas de normalidad y correlacion estadistica, para determinar el

grado de intensidad entre las variables de estudio.
3.7. Aspectos Eticos

Para darle relevancia al trabajo de investigacion estuvo basado en el principio de la
autonomia en que los trabajadores del Centro de Salud San Jer6onimo participaron
de manera voluntaria. El principio de la Beneficencia permitié buscar el bien a los
usuarios que fueron encuestados con el fin de mejorar la satisfaccion y compromiso
institucional; principio de la normal eficiencia se evité el uso de aquellos datos que
fueron recolectados con fines de otras indoles; principio de justicia se aplico dicha
encuesta a los trabajadores que laboran en la IPRES Centro de Salud San

Jerdnimo sin perjudicar a los encuestados.
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IV. RESULTADOS

Resultados para caracteristicas generales

Tabla 1

Caracteristicas generales de la muestra de estudio

Frecuencia Porcentaje
3 Masculino 52 52,0
Género .
Femenino 48 48,0
20-30
21 21,0
Edad 31-40 26 26,0
41-50 22 22,0
[ il | 4
L A lllAdS
31 31,0
L Contratado 49 49,0
Condicién
| Nombrado 34 34,0
Laberal
CAS 17 17,0
Técnico profesional
28 28,0
Grado de Profesional 2 42,0
fmstruccion Maestro (a) 30 30,0
Total 100 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla anterior, se consignan los resultados correspondientes a las
caracteristicas generales de la muestra de estudio en la que se puede apreciar que
el 52.0% del personal encuestado son varones, en tanto que el 48.0% del personal
encuestado son mujeres. Respecto a la edad de 21, 0% de los encuestados tienen
edades comprendidas entre los 20-30 afios, mientras que el 26.0% edades
comprendidas entre los 31-40 afios, el 22.0% edades entre los 41-50 afos de edad
y un 31.0% de los trabajadores superan los 51 afios. En cuanto a la condicion
laboral en 49.0% es personal contratado, el 34.0% nombrado 17.0% es personal
CAS; del total de trabajadores el 28.0% son técnicos profesionales, el cual 42.0%

son profesionales y el 30.0% maestros (as).
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Tabla 2

Satisfaccion laboral

Categoria Frecuencia Porcentaje
Baja 25 25,0
Media 60 60,0
Alta 15 15,0
Total 100 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Los resultados para la variable satisfaccion laboral muestran que del total de
trabajadores del centro de salud San Jeronimo, el 25.0% se ubican en la categoria
de satisfaccion laboral baja, mientras que 60.0% en la categoria de satisfaccion
laboral media y el 15% en la categoria de satisfaccion laboral alta.

Tabla 3

Dimensiones para la variable Satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje

. L, Baja 24 24,0
i?::;;aeiion labora. e dia 60 60,0
Alta 16 16,0

Baja 27 27,0

Satisfacciéon labora Media 57 57,0
extrinseca Alta 16 16,0
Total 100 100,0

Fuente: Elaboracion propia

La tabla nos muestra los resultados obtenidos para las dimensiones de la variable
satisfaccion laboral, es asi que respecto a la primera dimension denominada
satisfaccion laboral intrinseca los resultados muestran que un 24% de los
encuestados se ubica en la categoria de satisfaccién laboral intrinseca baja,
mientras que el 60.0% presenta una satisfaccion laboral intrinseca media y el 16.0%
una satisfaccion laboral intrinseca alta; en cuanto a la satisfaccion laboral
extrinseca los resultados muestran que del total de trabajadores, en 27.0% se ubica
en la categoria de satisfaccion laboral baja, el 57.0% en la categoria de satisfaccion
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laboral externa media y tan sélo el 16.0% en la categoria de satisfaccion laboral
extrinseca alta.

Tabla 4

Compromiso organizacional

Grado Frecuencia Porcentaje
Bajo 24 24,0
Medio 58 58,0
Alto 18 18.0

Total 100 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados para la segunda variable denominada compromiso organizacional,
los resultados permiten apreciar que el 24.0% de los trabajadores del centro de
salud San jerénimo presentan un compromiso organizacional bajo, mientras que el
58.0% en compromiso organizacional media y el 18.0% compromiso organizacional
alto.

Tabla 5

Dimensiones para la variable Compromiso organizacional

Frecuencia Dnrr-pnmjn
Compromiso Bajo 20 20,0%
P Medio 59 59,0%
afectivo
Alto 21 21.0%
Compromiso Bajo 24 24,0%
normativo Medio 55 55,0%
Alto 21 21,0%
Bajo 23 23,0%
Compromiso  Medio 54 54,0%
de continuidad -Alte 23 23-00%
Total 100 100.-0%

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados para las dimensiones de la variable compromiso organizacional
fueron presentadas en la tabla anterior, en el que se puede apreciar que respecto

al compromiso afectivo el 20% de los trabajadores presentan compromiso afectivo
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bajo, mientras que el 59.0% presenta compromiso afectivo media y tan sélo el 21,
0% presenta compromiso afectivo alto; en cuanto al compromiso normativo se tuvo
que el 24.0% presenta compromiso normativo bajo, el 55.0% compromiso
normativo media y el 21, 0% presenta compromiso afectivo alto se ubica en la
categoria de compromiso normativo, finalmente para la dimensién compromiso de
continuidad se tuvo que el 23.0% de los encuestados presenta compromiso de
continuidad bajo, el 54.0% compromiso de continuidad medio y tan sélo el 23.0%

compromiso de continuidad alto al en el centro de salud de San Jerénimo.

4.1.Prueba de hipotesis
4.1.1 prueba de hipotesis general

Tabla 6

Andlisis de correlacion entre las variables Satisfaccion laboral y Compromiso

organizacional

Error estandar Significacion
Valor asintotica T aproximada aproximada
Ordinal por Correlacién 872 ,065 9,912 ,000¢
ordinal de Spearman
N de casos vélidos 33

En la tabla anterior se presentan los resultados para el analisis de correlacion entre
las variables satisfaccidn laboral y compromiso organizacional, en ella se tiene que:
Ho: las variables satisfaccion laboral y compromiso organizacional no presentan
correlacion

Ha: las variables satisfacciéon laboral y compromiso organizacional presenta
correlacion

Nivel de significativa estadistica 5%

P valor calculado: 0.000

Conclusion: como el P valor calculado esta por debajo del 5% se concluye que las
variables satisfaccion laboral y compromiso del personal presentan correlacién,

directa y alta, pues existe correlacion de Spearman adopta el valor de 0.872.
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4.1.1. Prueba de hipétesis especificas
Tabla 7
Andlisis de correlacion entre la dimensién Satisfaccion labora intrinseca y la

variable Compromiso organizacional

Error estandar Significacién
Valor asintética T aproximada aproximada
Ordinal por Correlacion , 751 ,054 11,274 ,000¢
ordinal de Spearman
N de casos vélidos 100

En la tabla anterior se presentan los resultados para el analisis de correlacion entre
la dimensidn satisfaccion laboral intrinseca y compromiso organizacional, en ella se
tiene que:

Ho: la dimension satisfaccion laboral intrinseca y la variable compromiso
organizacional no presentan correlacion

Ha: la dimension satisfaccion laboral intrinseca la variable compromiso
organizacional presenta correlacion

Nivel de significativa estadistica 5%

P valor calculado: 0.000

Conclusion: como el P valor calculado esta por debajo del 5% se concluye que la
dimensién satisfaccion laboral intrinseca y la variable compromiso organizacional
del personal presentan correlacion, directa y alta, pues existe correlacion de
Spearman adopta el valor de 0.751.

Tabla 8

Andlisis de correlacién entre la dimensién Satisfaccion labora extrinseca y la

variable Compromiso organizacional

Error estandar Significacion
Valor asintotica T aproximada  aproximada
Ordinal por Correlacion , 756 ,065 11,438 ,000¢
ordinal de Spearman
N de casos validos 100

En la tabla anterior se presentan los resultados para el analisis de correlacion entre

la dimension satisfaccion laboral intrinseca y compromiso organizacional, en ella se
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tiene que:

Ho: la dimensién satisfaccion laboral extrinseca y la variable compromiso
organizacional no presentan correlacion

Ha: la dimension satisfaccion laboral extrinseca la variable compromiso
organizacional presenta correlacion

Nivel de significativa estadistica 5%

P valor calculado: 0.000

Conclusion: como el P valor calculado esta por debajo del 5% se concluye que la
dimension satisfaccion laboral extrinseca y la variable compromiso organizacional
del personal presentan correlacion, directa y alta, pues existe correlacion de

Spearman adopta el valor de 0.756.

V. DISCUSION

El objetivo general de la investigacion plantea que existe relacion entre las
variables satisfaccion laboral y compromiso organizacional en los trabajadores del
centro de salud de San Jerénimo Cusco 2020, al respecto los resultados
encontrados en el analisis de correlacion, para la prueba de hipétesis mostraron
gue con una significativa estadistica del 5%, existe correlacién entre las variables
de estudio, correlacién que toma el valor de 0.872, la misma que nos informa que
existe una relacion alta y directa entre las variables, siendo positiva la misma, ello
quiere decir que cuanto mejor sea la satisfaccion de los trabajadores del centro de
salud San Jerénimo entonces tendremos mejores resultados para el compromiso
organizacional. Asi mismo los resultados muestran que respecto a la satisfaccion
laboral, el 25.0% de los encuestados se ubica la categoria de satisfaccion laboral
baja, en tanto que el 60.0% que esta gran mayoria se ubica en la categoria de
satisfaccion laboral media, mientras que el 15.0% de los trabajadores presentan
satisfaccion laboral alta; respecto a la variable compromiso organizacional, los
resultados también muestran que, del total de la muestra encuestada, un 24.0% se
ubica en la categoria de compromiso organizacional bajo, en tanto que el 58.0% se
ubica en la categoria de compromiso organizacional medio y tan solo el 18.0% de
los trabajadores posee compromiso organizacional alto. Pereira et al. (2017) esta
investigacion referida al compromiso profesional y la satisfaccion laboral, muestran

que existe una sociedad positiva entre el compromiso organizacional y la
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satisfaccion laboral, también pudo apreciar que la naturaleza del trabajo en la que
hace que haya diferencias en cuanto a la satisfaccion laboral intrinseca en tanto
que se puede apreciar que la forma como se da en las recompensas en la
organizacion hace que se convierte en una fuente de insatisfaccion, mientras que
el componente afectivo que se destacOd entre los demas, dado que existe un
porcentaje importante trabajadores que presentan compromiso afectivo para con
su institucion, asimismo los resultados muestran que el 21% de la variacion en la
satisfaccion del trabajo puede ser expresada en términos de la variacion del
compromiso organizacional. Por su parte Barooj (2019) es investigacion titulada
sobre los efectos de la satisfaccion laboral y el compromiso laboral, mostré que en
efecto existe un impacto significativo de la satisfaccion laboral en el compromiso
organizacional de los profesores universitarios en india, se puede apreciar que son
las mejoras en términos de seguridad salarial y laboral las que consiguen mayores
incrementos en el compromiso organizacional. También entre las conclusiones se
encontré que fomentar una mayor satisfaccion de los profesores puede influir
positivamente en los comportamientos relacionados con el trabajo especialmente
en cuanto tiene que ver con el compromiso entre los profesores.

Nurtati (2020), muestran que el clima ético y la satisfaccion laboral tiene un impacto
importante sobre el compromiso organizacional, los investigadores lograron notar
una comision significativa entre el clima ético y la intencién de rotacion, es asi que
la satisfaccion laboral tiene una relacion significativa con esta Ultima variable, es
decir con el propésito de viraje rotacion, por lo cual es importante tomar medidas
para evitar para reducir el riesgo de la intencion de rotacién, IMSS incrementando
medidas preventivas como son la construccién del clima organizacional agradable
o adecuado para el trabajo, donde se brinde respecto a todos los trabajadores y un
adecuado reconocimiento su trabajo, sin establecer discriminaciones con estatus,
por experiencia, la formacion académica, en la que se brinden iguales
oportunidades de promocion en las trayectorias profesionales de cada miembro de
la organizacion.

Respecto al primer objetivo especifico el cual plantea determinar la relacion entre
la satisfaccion laboral intrinseca y el compromiso organizacional en los trabajadores
del centro de salud San Jeronimo Cusco 2020, los resultados del analisis

correlacionar muestran que el efecto existe dicha relacion, encontrandose el valor
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de 0.751 el consiste de correlacion de Spearman entre la satisfaccién laboral
intrinseca y el compromiso organizacional, lo cual quiere decir que realizar mejoras
en cuanto a la satisfaccion laboral intrinseca en los trabajadores a de repercutir de
manera positiva en el compromiso organizacional que estos desarrollen para con
su institucion.

Los resultados para la satisfaccion laboral intrinseca, asimismo muestran que, el
24.0% de los trabajadores se ubican la categoria de satisfaccidn laboral intrinseca
baja, mientras que el 60.0% se ubican en la categoria de satisfaccion laboral
intrinseca media y tan solo el 16.0% en la categoria de satisfaccion laboral
intrinseca alta. Vasquez et al. (2020) es investigacidbn sobre compromiso
organizacional y desempefio laboral muestran que existe una relacion importante
el compromiso organizacional y desempefio laboral en los especialistas de
educaciéon direccion regional de Ucayali, por su parte Abanto (2017) en su
investigacion sobre compromiso organizacional y satisfaccién laboral en los
trabajadores de salud publica de Sullana, pone en evidencia que existe una relacion
positiva y significativa no solamente entre las variables estudiadas sino t ambién
entre sus dimensiones, asimismo hace ver que existe prevalencia para la categoria
bajo en lo que respecta al compromiso organizacional y en términos generales los
valores alcanzados para sus dimensiones en esta categoria oscila entre el 37.7 y
40.7%, lo cual denota que muchos de los trabajadores no se encuentran satisfechos
con la labor que realizan en si, y esto se debe a que no existe una adecuada
compatibilidad del trabajador el cual se desempefia esa labor en si la que realiza,
la que es motivo de insatisfaccion y obviamente el contexto en el que se da.
Respecto al segundo objetivo especifico el cual plantea que existe relacion entre la
satisfaccion laboral extrinseca y el compromiso laboral, los resultados de la
investigacion para el andlisis de correlacion, mostraron que en efecto tal relacion
existe de acuerdo a la correlacion de Spearman, para el cual el valor de 0.756, una
correlacion, variacion entre las variables es alta y directa, por ello es importante
tomar acciones para mejorar la satisfacciéon laboral extrinseca en los trabajadores
si queremos que los mismos se comprometan de mejor manera con la organizacion.
Al respecto, Maidani (1991, como se cit0 en Uribe, 2015), Sabadell factores
intrinsecos que contribuyen a incrementar la satisfaccion del trabajo, entre los que

tienen que ver la remuneracion, la seguridad en el trabajo, las recompensas, en
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este Ultimo punto es importante sefialar, que muchos de los trabajadores no

solamente eran recompensas monetarias por parte de su organizacion, sino

también el reconocimiento por parte de la labor destacada que realizan.

VI. CONCLUSIONES

Primera: Resultados de la investigacion permiten concluir parte de los hallazgos

Segunda:

encontrados, se tiene que las variables satisfaccion laboral de los
trabajadores del centro de salud de San Jer6nimo, presentaron
correlacién alta y directa con la variable compromiso organizacional, es
asi que del analisis de correlaciones en el valor de 0.872 para el consiste
de correlacion de Spearman el mismo que muestra que existe una
correlacion alta y directa, lo que quiere decir que cuanto mejor sea de la
satisfaccion laboral en los trabajadores, se espera que el compromiso
hacia la organizacion sea también mas alto.

Se concluye que la dimension satisfaccion laboral intrinseca presenta
relacion alta y directa con el compromiso organizacional, ella se obtuvo
a partir del analisis de correlacion en el que el cociente de correlacion de
Spearman toma el valor de 0.751, valor que muestra que existe una
correlacién alta y directa, es decir las variables cobrarian de
permanentes cuanto mayor sea la satisfaccion laboral intrinseca, mayor
también serd el compromiso organizacional de los trabajadores del

centro de salud de San Jerénimo.

Tercera: Se concluye que la dimension satisfaccion laboral presentaron relacion

alta y directa con el compromiso organizacional, ella se obtuvo a partir
del andlisis de correlaciébn en el que el cociente de correlacion de
Spearman toma el valor de 0.756, valor que muestra que existe una
correlacion alta y directa, es decir las variables cobrarian de
permanentes, cuanto mayor sea la satisfaccion laboral extrinseca, mayor
también serd el compromiso organizacional de los trabajadores del

centro de salud de San Jerénimo.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda a la gerencia del centro de salud San Jer6nimo de vista

Segunda:

de manera constante las acciones que se puede hacer con el objetivo de
mejorar las condiciones de trabajo de sus integrantes, buscando
satisfacer condiciones externas e internas propias del trabajo que hagan
gue sus trabajadores se sientan comprometidos con los objetivos de la

institucion.

Se recomienda a los funcionarios del centro de salud San Jeronimo,
generar condiciones de seguridad para el trabajador, mas adn en el
docente que por la pandemia del COVID 19, asi como dotar de las
condiciones necesarias para que los trabajadores puedan cumplir de

manera satisfactoria la labor que se le encomienda.

Tercera: Se recomienda a la gerencia del centro de salud San Jer6nimo, establecer

estimulos de caracter econdmico que valoren el trabajo destacado
realizado por los miembros de la organizacién, asi como el
reconocimiento por parte de la autoridad superior y brindar
oportunidades de mejora personal y laboral a los trabajadores, con lo
cual se puede contribuir de manera importante a que el trabajador asuma
un compromiso de continuidad, tan necesaria en la organizacién, es la

de salud.
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ANEXOS DE OPERACION DE VARIABLES



SATISFACCION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD SAN

JERONIMO CUSCO 2020

ANEXO 03 MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Se entiende como un conjunto | Valoracion obtenida * Uso de habilidades 1,2
de percepciones y para el Cuestionario * Sentimiento de realizacion .4
sentimientos que son Minnesota de profesional o logro laboral
;ex%e[ir:entados ptl)r lgs Satisfaccion Laboral « Desarrollo de la autoridad en el *5 6
rabajadores en refacion con Satisfaccion Laboral trabajo .
= t;zabajo 2 lla af:hwdag flb“e Intrinseca * Independencia en la labor *7,8,9,10 R Ot
realizan en el mismo, Uribe realizada
Satisfaccion (2015) * Ejercicio laboral en concordancia 11
Laboral a los valores morales
* Estabilidad laboral .12
* Oportunidad laboral *13
* Politicas de la organizacion 14
Satisfaccion Laboral | « Compensacion laboral *15 -
. |
Extrinseca « Reconocimiento de la labor .16 Excaly Detina
realizada
* Supervision laboral 17,138
El compromiso organizacional | Valoracion obtenida * Apego emocional 1,23
de acuerdo con (Meyer & para el compromiso c . « Involucramiento en la o4
Allen, 199:§oc:1;;!:sp:|rgrado :;ggzi;apcmra‘l, :llgual - problematica de la institucion Escala Ordinal
Mastetta | * Orgullo de pertenencia a la *5 6,7
en que un individuo llega a aplicacion de la institucion
identificarse o involucrarse con | escala de :

i la organizacion a la que Compromiso Compromiso ™ GO o o "1 ;
Compromiso 2 i o el Noimaliv institucion ) Escala Ordinal
Organizacional pet Znece., e:;' SCHBE U Al:gamzh:cwna s * Reciprocidad con la institucion *11,12,13

DESRNO PRI G wet L i * Necesidad de frabajo en la *14

caracteriza la relacion entre la hslitaciin

organizacion y la persona, y i ;

que presenta consecuencias Compromiso de % EHCHNES bR . 5 16 Escala Ordinal
respecto la decision para Continuidad * Evaluacion de permanencia * 17,18

continuar en la misma o

dejarla




SATISFACCION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD SAN

JERONIMO CUSCO 2020

ANEXO 04 MATRIZ DE INSTRUMENTOS

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Se entiende como un conjunto | Valoracion obtenida * Uso de habilidades 1,2
de percepciones y para el Cuestionario * Sentimiento de realizacion .4
sentimientos que son Minnesota de profesional o logro laboral
;ex%e[ir:entados ptl)r lgs Satisfaccion Laboral « Desarrollo de la autoridad en el *5 6
rabajadores en refacion con Satisfaccion Laboral trabajo .
= t;zabajo 2 lla af:hwdag flb“e Intrinseca * Independencia en la labor *7,8,9,10 R Ot
realizan en el mismo, Uribe realizada
Satisfaccion (2015) * Ejercicio laboral en concordancia 11
Laboral a los valores morales
* Estabilidad laboral .12
* Oportunidad laboral *13
* Politicas de la organizacion 14
Satisfaccion Laboral | « Compensacion laboral *15 -
. |
Extrinseca « Reconocimiento de la labor .16 Excaly Detina
realizada
* Supervision laboral 17,138
El compromiso organizacional | Valoracion obtenida * Apego emocional 1,23
de acuerdo con (Meyer & para el compromiso c . « Involucramiento en la o4
Allen, 199:§oc:1;;!:sp:|rgrado :;ggzi;apcmra‘l, :llgual - problematica de la institucion Escala Ordinal
Mastetta | * Orgullo de pertenencia a la *5 6,7
en que un individuo llega a aplicacion de la institucion
identificarse o involucrarse con | escala de :

i la organizacion a la que Compromiso Compromiso ™ GO o o "1 ;
Compromiso 2 i o el Noimaliv institucion ) Escala Ordinal
Organizacional pet Znece., e:;' SCHBE U Al:gamzh:cwna s * Reciprocidad con la institucion *11,12,13

DESRNO PRI G wet L i * Necesidad de frabajo en la *14

caracteriza la relacion entre la hslitaciin

organizacion y la persona, y i ;

que presenta consecuencias Compromiso de % EHCHNES bR . 5 16 Escala Ordinal
respecto la decision para Continuidad * Evaluacion de permanencia * 17,18

continuar en la misma o

dejarla




SATISFACCION LABORAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD SAN

JERONIMO
5 VARIABLES/ :
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL DIMENSIONES METODOLOGIA
Tipo de investigacion:

;Qué relacion existe entre la | Determinar la relacion entre la | Existe relacion directa y | Variable 1 Investigacion Basica
satisfaccion laboral y el | satisfaccion laboral y el | significativa entre la satisfaccion | Satisfaccion Laboral Disefo de la investigacion:
compromiso organizacional en los | compromiso organizacional en los | laboral y el compromise | Variable 2 No experimental, transeccional
trabajadores del centro de salud | trabajadores del Centro de Salud | organizacional en los trabajadores | Compromiso de tipo correlacional.

san Jeronimo, Cusco 20207

San Jeronimo, Cusco 2020

del Centro de Salud San Jeronimo,
Cusco 2020

organizacional

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

DIMENSIONES:

a) ;Qué relacion existe entre la
satisfaccion laboral intrinseca y
el compromiso organizacional
en los trabajadores centro de
salud san jeronimo, Cusco
20207

b) ;Qué relacion existe entre la
satisfaccion laboral extrinseca y
el compromiso organizacional
en los frabajadores del centro
de salud san Jerénimo, Cusco
20207

a) Determinar la relacion entre la
satisfaccion laboral infrinseca y
el compromise organizacional
en los trabajadores del Centro
de Salud San Jeronimo, Cusco
2020

b) Determinar la relacién entre la
satisfaccion laboral extrinseca y
el compromiso organizacional
en los trabajadores del Centro
de Salud San Jeronimo, Cusco
2020

a) Existe relacion directa vy
significativa entre la satisfaccion
laboral  intrinseca vy el
compromiso organizacional en
los frabajadores del Centro de
Salud San Jeronimo, Cusco
2020.

b) Existe relacion directa y
significativa entre la satisfaccion
laboral  extrinseca y el
compromiso en los trabajadores
del Centro de Salud San
Jerénimo Cusco, 2020

Variable 1

* Satisfaccion laboral
infrinseca

* Satisfaccion laboral
extrinseca

Variable 2

e Compromiso
afectivo.

* Compromiso
normativo

¢ Compromiso de
Continuidad

Poblacion:

i La poblacion estara constituida
por los trabajadores del centro
de salud san jeronimo, Cusco
20207, en numero de 100
Muestra:

La muestra sera extraida de la
poblacién haciendo uso de un
muestreo probabilistico,
estratificado, siendo el tamano
de la misma de 100
trabajadores

Técnicas e instrumentos de
recojo de datos:

Técnica: Encuesta
Instrumento: Escala de
compromiso organizacional de
Allen y Meyer en escala de
satisfaccion laboral Minnesota
Método de analisis de datos:
Estadistica descriptiva con el
apoyo de SPSS V26
Estadistica inferencial para la

prueba de hipotesis




ANEXO 5 INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

INSTRUCCIONES: El proposito de este cuestionario es recoger informacion relacionada a
como usted se siente respecto a su frabajo actual, con cuales aspectos esta satisfecho y
con cuales aspectos esta insatisfecho.

Este cuestionario se disefo para identificar opiniones relacionadas con el trabajo. Lo que
interesa obfener es su reaccion a cada aseveracion, por lo que no existen respuestas
correctas o incorrectas. Responda a cada aseveracion, con sinceridad haciendo uso de la
siguiente escala.

A. Género: Masculino( ) Femenino( )
B. Condicion laboral: Nombrado ( ) Contratado ( ) CAS( )

C. Edad:

D. Grado de instruccion: Técnico profesional { ) Profesional ( ) Maestro (a)( )

ESCALA DE VALORACION VALORACION
Muy insatisfecho 1
Insatisfecho 2
Ni satisfecho, ni insatisfecho 3
Satisfecho H
Muy satisfecho 5

Valoracion

N® Satisfaccion Laboral

01 | La oportunidad de hacer uso de mis habilidades y destrezas
02 | Ser capaz de mantenerme ocupado todo el tempo

02 | El sentimiento de logro gue obtengo del frabajo

04 | La oportunidad para ser “slguien” en la sociedad

05 | La oportunidad de decirle 8 las personas que hacer

06 | La oportunidad para hacer cosas para los companeros de frabajo
07 | La oportunidad de probar mis propios métodos pars hacer el trabajo
08 | La oportunidad para desempenamme solo en el trabajo
09 | La oportunidad para hacer cosas diferentes en algunas ocasionas
10 | La libertad pars usar mi propio juicio
11 | Ser capaz de hacer cosas que no van en contra de mi conciencia
412 | La forma en que mi trabsjo proporciona un empleo estable
13 | La oportunidad de svanzar en este trabajo
14 La'fogma en la que las politicas de la institucion son puestas en
practica
15 | Mi salanio y Ia cantidad de trabsjo que yo hago
16 | El reconocimiento que tengo por hacer un buen trabsjo
La forma en que mi supervisor coordina &l trebajo del personasl & su
17 cargo
18 | La capacidad de mi supervisor en |a toma de decisiones

Gracias por su colaboracion



Escala de compromiso organizacional (Allen y Meyer)

INSTRUCCIONES: A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones relacionadas
con su cenfro de frabajo. Lea atentamente cada una de las aseveraciones y siguiendo sus
propios sentimientos acerca de la Institucion IPRESS para la que trabaja, exprese por favor
su grado de acuerdo o desacuerdo. Se fotalmente sincero para contribuir con la
investigacion.

ESCALA DE VALORACION VALORACION
En totsl desacuerdo 1
En desacuerdo .
Ni &n desacuerdo, ni en scuerdo 3
De scuerdo -
[En total acuerdo 5
N* ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL VAL CRON

1123|145

01 | Actusimente frabajo en esta Organizacion mas por gusto que por
necesidad.

02 | Trabsjar en esta Organizacion represents un significado muy personal
para mi

03 | Serna muy feliz pasando el resto de mi wida laborsl en la organizacion
donde frabajo.

04 | Resimente siento como si los problemas de ests Organizacion fueran
mis propios problemas.

Me enorgullece pertenecer a esta organizacion.

Me siento como parte de una fanulia en esta organzacion.

SR

Disfruto hablandc de mi Organizacion con gente que no pertenece a8
ella

08 | Una de las principales razones por las que continuo trabsjando en esta
Organizacion es porque siento |a obligacion moral de permanecer en
ella,

09 | Aunque tuviese otras oportunidades |aborales, no creo que fuese
idoneo dejar mi organizacion

10 | Me sentina sfectado =i dejase de elaborar en esta organizacion
considerando todo lo que g dado.

11 | Ahora mismo no abandonaria mi organizacion, porgue me siento
obligado con toda su gente

12 | La organizacion donde laboro merece toda mi lesltad

13 | Creo que debo mucho a mi organizacion

14 | Ahora mismo seria duro para mi dejar la organizacion donde trabajo,
incluso =i guisiers hacerlo

15 | Creo que tengo pocas opcionas de encontrar ofro frabsjo como para
pensar en dejar |la organizacion

16 | Uno de los motivos principales por lo gue sigue sigo trabajando en mi
organizacion es porque fuera me resultaria dificil conseguir un trabsjo
como el que tengo.

17 | Una de las razones principsles que me hacen continuar con |a
organizacion es que ofras organizaciones no hay equidad en los
sueldos ni beneficios lsborales

18 | Demasiadas cosas en mi vida se venan interrumpidas si decidiera
dejar shora la Organizacion.

Gracias por tu colaboracion



CARTA DE PRESENTACION
Sefor: Dr. Jorge Enriquez Vasquez Alva
Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de maestria
en Gestion de los Servicios de la Salud de la Universidad César Vallejo, en la sede
Lima Norte, promocion 2019-1, requiero validar el instrumento con el cual recogeré
la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Satisfaccion Laboral y
compromiso organizacional en los Centro de Salud San Jeronimo| 2020 y
siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializOs para
poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a
usted, ante su connotada experiencia en temas en gestion de los servicios de la
salud.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

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

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

Atentamente

MARTIN TARAZONA DAZA
DNI: 42685244



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:
SATISFACCION LABORAL

NG DIMENSIONE S J items Pertinencia® Relevancia® | Claridad® Sugerencias

DINENSION 1: Satfaccion laboral si No si | No | Si [ No
intrinseca

La oportunidad de haceruso de | X X X
mis habilidades y destrezas

SEr capaz de mantenerme X X X
ocupado todo el tiempo

£l sentmiento de logro que X X X
obtengo del trabajo

La oportunidad para ser X X X
“alguien” en la sociedad

La oportumdad de decirle 3 135 X X X
personas que hacer

Lz oportunidad para hacer X X X
6 | cosas para los companeros de
trabajo

La oportunsdad de probar mis X X X
7 | propios métodos para hacer &l
trabajo

La oportunsdad para X X X
8 | desempenarme solo en el
trabajo

La oportunidad para hacer X X X
9 | cosas diferentes en algunas
ocasiones

La hoertad para usar mi propio X X X

] e
juicio

SEr capaz de hacer cosas que X X X
11 | no van en contra de mi
conciencia

La forma en que mi trabajo X X X

1 :
3 proporciona un empleo estable

DWIENSION Z: Satisfaccion laboral si No si | No | Si | No
extrinseca

La oportunidad de avanzar en X X X

1 .
. este trabap

La forma en |3 que las politicas | X X X
14 | de Iz institucion son puestas en
practica




15 Mi salario y la cantidad de X X X
trabajo que yo hago
16 | E! reconocimiento que tengo por X X X
hacer un buen frabsjo
La forma en que mi supervisor X X X
17 | coordina &l trabajo del personal
8 su cargo
13 La capacidad de mi supervisor X X X
en la toma de decisiones
Observaciones (precisar si hay suficiencia): no habiendo

observaciones procedentes el estudio

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir[ ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Vasquez Alva Jorge Enrique  DNI 07235507
Especialidad del validador: Gestion de servicios de salud

15 OCT2020

'Pertinanciz: El item coeresponde &l concepto 120nico formulado. — 5 ,;-',:¥ fﬂ/; ‘Jf** / /

Relevancia: E| flem es apropiaco para represantar 3l componants o
dimensicn espacifica g2l constructo

*Claridad: Se enience sin dificutad alguna el enunciado del item, es Firma del Experto Informante.
CONCiSO, EXacio y directo




. ESCUELA DE POSGRADO |
. o 1
CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Mgter Obstetra Mary Isabel Ccala molina
Presente

Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asl mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de maestria en Gestion de
los Servicios de la Salud de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte, promocién
2018-1, requiero validar el instrumento con el cual recogere la informacion necesaria para
poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacién es: Satisfaccién Laboral y
compromiso organizacional en los trabajadores del Hospital Antonio Lorena, Cusco
2020 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted,
ante su connotada experiencia en temas en gestién de los servicios de la salud.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente /7

MARTIN TARAZONA DAZA
DNI: 42685244




T RADO /

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Satisfaccion laboral Intrinseca Si No Si No Si No
1 | 1a oportunidad de hacer nso de mis habilidades y destrezas X 4 L
2 | Ser capaz de mantenerme ocupado todo el tiempo ¥ V4 bd
3_| Fl sentimiento de logro que obtengo del trabajo X < e
4 | La oportunidad para ser “alguien” en la sociedad x >< X
5 | La oportunidad de decirle a las personas que hacer ¢ »e >
§ | La oportunidad para hacer cosas para los compaiieros de trabajo Y > X
7__| La oportunidad de probar mis propios métodos para hacer el trabajo | X < .
8 | La oportunidad para desempceilarme solo en ¢l trabajo X < -
9 | La oportunidad para hacer cosas diferentes en algunas ocasiones 3 e £
10 | La libertad para usar mi propio juicio E Con >
11_| Ser capaz de hacer cosas que no van en contra de ini conciencia x [ ond <
12 ) La forma en que mi trabajo proporciona un empleo estable ) - o
DIMENSION 2; Satisfaccion laboral extrinseca S No si_| No | Si No
13 | La oportunidad de avanzar en este trabajo X X X
La forma en la que las politicas de la institucién son puestas en
“ préctica » al *
15 | Mi salario y la cantidad de trabajo que yo hago 3 X >
16 | El reconocimiento que tengo por hacer un buen trabajo X B X
La forma en que mi supervisor coordina el trabajo del personal a su v P
] = X
18 | La capacidad de mi supervisor en la toma de decisiones > 3 7
Observaciones {precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: ~ Aplicable p<i Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] 42096658
b ary. T3abd ... oNt:... 12
Apellidos y nombres del juez <._a&.m..: mater: ... CCSHA. Melne... M kel
‘G ‘ond DF loy Servicial Saled .
Especialidad del P CTIE - ( LL D I U T de oct 0
= s g
IMadlary Mrtina
Pertinencia: El item comesponde al conceplo tebrico formutado. m CSEETen coo 1un
1Relevancia: El ilem es 2propiado para representar 3l componente 0 #.-N EEPEOALSIAN D ERY .
dimension especifica del constructo del lem, es
3Claridad: Se enliende sin dificullad alguna el enunciado h Informante.
concisa, exacto y direclo Firma del Experto

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




CARTA DE PRESENTACION

Sefior:  Mgter Obstetra: Sharmely Eliana Pauccar Timpo

Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de maestria
en Gestion de los Servicios de la Salud de la Universidad César Vallejo, en la sede
Lima Norte, promocion 2019-1, requiero validar el instrumento con el cual recogeré
la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Satisfaccion Laboral y
compromiso organizacional en los trabajadores del Centro de Salud San
Jeronimo, Cusco 2020 y siendo imprescindible contar con la aprobacion de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas
en gestion de los servicios de la salud.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definicicnes conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

Expresandole mis senfimientos de respeto y consideracion me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

MARTIN TARAZCNA DAZA
DNI: 42685244



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: SATISFACCION
LABORAL

N° DIMENSIONES [ ltams Pertinencia' Relevancia? | Claridad® sugerencias

DIMENSION 1: Satsfaccion laboral St No si No | Si[ No
intrinseca

La oportunidad de hacerusode | » X X
mis habiidades y destrezas

Ser capaz de mantenerme x x x
ocupado todo &l tiempo

El sentimiento de logro que x x X
obtengo del trabajo

La oportunidad para ser X X X
“alguien” en I3 sociedad

La oportunidad de decirle 3 las X X X
personas que hacer

La oportunidad para hacer x X X
6 | cosas para los companeros de
trabajo

La oportunidad de probar mis x X X
7 | propios métodos para hacer el
trabajo

La oportunidad para X x X
3 | desempenarme solo en 2l

trabajo

La oportunidad para hacer x X X
9 | cosas diferentes en algunas
ocasiones

La libertad para usar mi propio X X x

0|
juicio

Ser capaz de hacer cosas gue X x x
11 | no van en contra de mi
T

La forma en que mi trabajo x x x

12
proporciona un empleo estable

DWERSION - Satisfaccon laboral Si No si | No [ Si| No
extrinseca

La oportunidad de avanzar en X x X

13 .
este trabajo

La forma en |a que las politicas | » x x
14 | de Iz institucion son puestas en
practica




15

Mi salaro y Ia cantidad de
trabajo que yo hago

16

El reconocimiento que tengo por
hacer un buen trabajo

17

La forma en que mi supervisor
coordina el trabajo del personal
35U cargo

18

La capacidad de mi supervisor
en la toma de decisiones

Observaciones (precisar si hay suficiencia): PROCEDENTE NO HAY OBSERVACIONES.

Opinion de aplicabilidad:

No aplicable [ ]

Aplicable [ x]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mgter: Obstetra Sharmely Eliana Pauccar Timpo
DNI: 44375718

Especialidad del validador: Magister en gestion de la Salud.

Pertinencia: El item cormesponde al concepio tecncc formulado.
IRelevancia: Bl ilam es apropiado para repeesentar ol componenis o

dimension especifica del construcic

*Claridad: Se erfende sin dficukad aiguns el enuncisdo del tem, es

comcmo, exacio y direclo

Nota: Suficencia, se dice suficiencie caendo los items plani=adcs

som suficienies para medr la dmersicn

14de octubre del 2020

U f oot

Mgt Sharmely Eliana Pauccar Timpo
Firma del Experto Informante.



ANEXO 08 CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

Confiabilidad de instrumentos

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Satisfaccion
0,867 18
laboral
Compromiso
0,814 18

organizacional

Fuente: Elaboracion propia

ANEXO 09 ESCALA DE CALIFICACION

TABLA 2 RANGO DE PUNTUACIONES Y VALORACION PARA LA
VARIABLE SATISFACCION LABORAL

VARIABLE/DIMENSION PUNTAJE VALORACION
12-27 Baja
Satisfaccién laboral intrinseca 28-44 Media
45-60 Alta
6-13 Baja
Satisfaccién laboral
14-22 Media
extrinseca
23-30 Alta
18-41 Baja
Satisfaccion laboral 42-66 Media
67-90 Alta

TABLA 3 RANGO DE PUNTUACIONES Y VALORACION PARA LA

VARIABLE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

VARIABLE/DIMENSION PUNTAJE VALORACION

7-15 Bajo

Compromiso afectivo 16-25 Medio
26-35 Alto
6-13 Bajo

Compromiso normativo 14-22 Medio
23-30 Alto
5-11 Bajo

Compromiso de continuidad 12-18 Medio
19-25 Alto

18-41 Bajo

Compromiso laboral 42-66 Medio
67-90 Alto



ANEXO 10 PRUEBA DE NORMALIDAD
Tabla 3

Prueba de Normalidad Kolmogorov/Smirnov

Satisfaccion Compromiso

laboral organizacional
N 100 100
Media ,90 ,94
Parametros normales Desv.
,628 ,649
Desviacion
, . . ) Absoluto 313 297
Méaximas diferencias .
Positivo ,287 ,283
extremas )
Negativo -,313 -,297
Estadistico de prueba 313 297
Sig. asintotica(bilateral) ,000° ,000°

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Descripcion e interpretaciéon

En la tabla anterior, son presentados los resultados correspondientes a la
prueba de normalidad, para las variables Satisfaccion laboral y compromiso
organizacional dicha prueba muestra que ambas distribuciones no son
normales dado que, los coeficientes para el P valor calculado, en la tabla Sig
asintética son de 0,000 y 0,000, valores que estan por debajo del 5% de
significancia estadistica, lo cual nos lleva rechazar la hipétesis nula, la cual
sefiala que las distribuciones son normales, en tanto que es importante
recordar que la hipétesis alterna indica que las distribuciones de datos siguen
una distribucion diferente a la normal, los resultados anteriores nos conlleva
a realizar un analisis de correlacion no paramétricas, haciendo uso del
coeficiente de correlacion de Spearman



ANEXO 11 CONSTANCIAS PARA APLICACION DE INSTRUMENTOS

SOLICITO: Autorizacion para la Ejecucion de
Encuestas

SENOR: GERENTE DEL CENTRO DE SALUD SAN JERONIMO

SR: JORGE REYES GUEVARA

Presente:

Yo Jhonny Martin Tarazona Daza, Identificado con
DNI N°42685244, con domicilio real en UrbIVersalles
tipo huerto lote 31 A6 san jeronimo, Provincia y
Departamento del Cusco, ante Usted con el debido
respeto me presento y digo;

Habiendo elaborado el proyecto de Tesis Satisfaccion
Labora y Compromiso organizacional en los Trabajadores del Centro de Salud San
Jeronimo, Cusco 2020 , para la mejora del desempenio laboral de los trabajadores
de esta Institucion y con la finalidad de obtener el grado académico de magister en
Gestion de los Servicios de la Salud en la Universidad Cesar Vallejos por lo que
solicito su autorizacion para la aplicacion de los instrumentos validados por
expertos cuyo resultados obtenidos demostrare una las de las hipotesis del
proyecto de Investigacion.

Por lo expuesto

Ruego a Usted sefor Director acceder a mi solicitud por ser de ley.

Cusco 23 de octubre del 2020

Jhonny Martin Tarazona Daza

Bach maestria gestion de los servicios de la salud



“ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD”

SCUSCO CAPITAL HISTORICA DEL PERU™

PROVEIDO FAVORABLE

nny Martin Tarazona Daza,
Maestria Gestion de los Servicios
ejo quien solicita la Ejecucion de
FAVORABLE

Vista la solicitud presentado

identificada con DNI: 42685244,
de la salud de la Universidad Ce

Encuestas al personal a fin
ESTA JEFA

‘ mepraveidosaohdtud e la in

a t msle ’




ANEXO 13 BASE DE DATOS
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSOLIDADO DE EVALUACION DE LAS SUSTENTACION DE LA TESIS POR GRADUADO

Tesis: Satisfaccion laboral y compromiso organizacional en los trabajadores Centro de Salud San
Jerénimo, Cusco 2020.

Maestro(a): TARAZONA DAZA JHONNY MARTIN
Fecha: 25/01/2021

PUNTAJE DE
CRITERIO DE EXCELENTE BUENO REGULAR DEFICIENTE JURADOS
EVALUACION 4 3 2 1
1 2 3
. . Entra en
. Tiene ciertas L
. Demuestra conocimiento o contradicciones o]
- i~ Demuestra dominio de - dificultades en el
Dominio temdtico . superficial de los . presenta lagunas en
. los contenidos plasmados . manejo de la . 3 3 3
de tesis . contenidos  plasmados | . L . el manejo de Ia
en la tesis . informacion referida a | . - -
en la tesis . informacion tematica
la tesis .
de la tesis
Demuestra dominio
metodoldgico (incluyendo | Denota conocimiento de . .
‘s Tiene ciertas | No argumenta
fundamentos de la | aspectos metodoldgicos o ..
. . , . . dificultades para el | metodoldégicamente
Dominio eleccion del método | pero tiene ciertas .
. o . - sustento su trabajo o presenta 3 3 3
metodoldgico estadistico utilizado y su | dificultades en la . . .
. ., . L, metodoldgico del | serias deficiencias al
interpretacion de los | interpretacion de los .
(g o trabajo. respecto.
resultados del andlisis | resultados estadisticos.
estadistico)
Vincula los resultados de | Establece algun tipo de | Con dificultad .,
. L .. No establece relacion
- la tesis y sus alcances con | relacidn de resultados de | sustenta la relacidon -
Dominio de . N . L . de su tesis con las
Lo . contenidos de disciplinas | la tesis con disciplinas | entre el contenido de o . 3 3 3
disciplinas afines . , ) . . disciplinas afines o lo
afines, apoyandose en | afines, sin apoyarse en | sus tesis con el de . ,
S . realiza erréneamente
autores autores disciplinas afines
Plantea propuestas de | Plantea propuestas de | Plantea propuestas de
. - h » h » . . No plantea
Planteamiento de | solucién  viables con | solucién viables con | solucién viables sin
propuestas de
propuestas de fundamento en | escaso fundamento en | fundamento en solucion o son 3 3 3
solucién experiencias exitosas o0 | experiencias exitosas o | experiencias exitosas inviables
modelos tedricos modelos tedricos o modelos tedricos
Analiza la prospectiva y
Analiza la prospectiva y | alcance de la . . .
. L, Explica con ciertas | Se limita a leer lo que
alcance de la | investigacion de modo | .. . [ . e
- . L . o limitaciones las | esta en la diapositiva
Autocritica investigacion de modo | realista, sefialando los L . 2 212
; , . contribuciones y | sin ofrecer
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Somos la universidad de los
que quieren salir adelante.




