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RESUMEN

El presente trabajo tuvo como propdsito principal determinar la relacién entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional del area de pediatria de
Essalud. La investigacion fue de enfoque cuantitativo, con un tipo de estudio no
experimental trasversal, disefio descriptivo — correlacional y una muestra de 50
trabajadores. Se utiliz6 instrumentos de recoleccibn de datos validados por
expertos, se utiliz6 como instrumento el cuestionario. Como resultados, la
satisfaccion laboral y compromiso organizacional, con un coeficiente de Rho de
Spearman de 0.303, mostrando una relacion positiva media. Se identifico el nivel
de la satisfaccion laboral, donde 58.2% de los trabajadores encuestados
manifestaron que el nivel es medio. Se identific6 el nivel de compromiso
organizacional, donde el 69.1% es media. Se determiné que la relacion mas
significativa entre la satisfaccion laboral y las dimensiones del compromiso fue
continua con 0,519 de coeficiente de Rho de Spearman. Se tuvo también un alfa

de crombach para ambos cuestionarios mayores a 0.800, pudiendo ser confiables

Palabras clave: Satisfaccion, compromiso, beneficios laborales.
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ABSTRACT

The main purpose of this work was to determine the relationship between job
satisfaction and organizational commitment in Essalud's pediatric area. The
research was of a quantitative approach, with a type of non-experimental cross-
sectional study, descriptive-correlational design and a sample of 50 workers. Data
collection instruments validated by experts were used, the questionnaire was used
as an instrument. As results, job satisfaction and organizational commitment, with a
Spearman Rho coefficient of 0.303, showing a medium positive relationship. The
level of job satisfaction was identified, where 58.2% of the workers surveyed stated
that the level is medium. The level of organizational commitment was identified,
where 69.1% is average. It was determined that the most significant relationship
between job satisfaction and the dimensions of commitment was continuous with
0.519 of Spearman's Rho coefficient. There was also a crombach alpha for both
questionnaires greater than 0.800, which could be reliable.

Keywords: Satisfaction, commitment, employment benefits.
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INTRODUCCION

El dinamismo constante de las organizaciones que trabajan bajo enfoques
de metas cuantificables, genera una gran tension laboral dentro de los
colaboradores; sin embargo, por afios se ha intentado dejar de lado este
problema, planteado como un tabu en las organizaciones y corporaciones
dedicadas a este sistema de salud, descuidando principalmente la satisfaccion
del trabajador y solo preocupandose por las metas trazadas (Chang, et. al,,
2019).

A su vez, en este tipo de organizaciones como en otras, se ha priorizado
modelos Tayloristas, donde se preserva en la gestion de los recursos humanos
la vistosidad de un curriculum vitae a la hora de buscar un nuevo empleado, o la
capacidad que éste tiene para generar dividendos positivos a la hora de
desempefarse en su puesto de trabajo, pero no priorizando partes importantes
del comportamiento laboral como lo son las actitudes a la hora de atender y

brindar un buen servicio de calidad (Yang, et. al., 2017).

Sin embargo, a pesar en lo descrito en lineas arriba, en los ultimos lustros,
la idea de gestionar una mejor manera las organizaciones, hacen abrir paso a la
importancia de cOmo es que se encuentra un trabajador para una mejora en la
condicion de brindar una atencién de calidad de servicio adecuada y mas a los
infantes (Ashforth, Humphrey, 2013; Asharf y Khan, 2014; Baiilien, Escartin,
Gross y Zapf, 2017)

En el contexto internacional, podemos citar que la Organizacion Mundial de
la Salud (OMS), publicé en su boletin N°95 de Julio 2019, estudio la satisfaccion
y su interaccion en el compromiso organizacional de salud, concluye que hay
mejores atenciones de 86%, en paises que son mas desarrollados, a
comparacion del 60% de satisfaccion de algunos pacientes que estan en pais
menos desarrollados , esto debido a la satisfaccion presentada por los mismos

trabajadores que impartian el servicio, dandonos a entender que mientras mas



satisfaccion hay (a través de mejores condiciones laborales), mayores eran la

calidad del servicio brindado en estas instituciones de salud.

En el ambito nacional, citaremos a Zamora (2019), donde, 35% de
trabajadores adjunta no estar comprometidos con su organizacion esto se debe
a la falta de satisfaccion que tienen por la forma de gestionar en las
organizaciones que no encuentran una satisfaccion por ejemplo de los beneficios

laborales.

La satisfaccion de los trabajadores en el Hospital Ill Chimbote de EsSalud,
es deficiente, ya que no encuentran una buena gestion de talento humano dentro
de la organizacion, es por ello que se presenta un descontento en los beneficios
laborales debido a que los trabajadores del area de atencién de nifios no es la
mas adecuada porque sienten que sus labores en estas situaciones amerita un
mayor sueldo, esto ejemplifica en un compromiso menos adecuada, y en falta de
intencion pro el cumplimiento de funciones por eso que es necesario estudiar

este tipo de variables.

Por lo tanto, el problema de investigacion sera: ¢ Cual es la relacion entre la
satisfaccion y compromiso organizacional en trabajadores del servicio de
pediatria del Hospital Essalud Il de Chimbote, 20217?

Esta investigacion se justifica de acuerdo a los siguientes criterios
mencionado en conveniente, ya que en su proceso se beneficié a los directivos
de la entidad de salud, lo cual permitié proporcionar una informacién similar al
diagnéstico de ambas variables, mejorando asi el desempefio de ambas. Es de
caracter social, ya que conociendo la situacién encontrada se pudo mejorar con
recomendaciones, permitiendo asi una mejor condicion y atencion a los

trabajadores como a los asegurados.



Asi también se justifica en el aspecto tedrico ya que mostré una elaboracién
y construccion sistematica de las teorias relacionarlas con las variables
estudiadas, lo que originara ser base de consulta de futuras investigaciones. El
proyecto de investigacion es practico porque se aplicara los instrumentos. Es
metodoldgica ya que permitira construir instrumentos adecuados a la naturaleza

de la investigacion.

El objetivo general es, determinar la relacion entre la satisfaccion de los
trabajadores y el compromiso organizacional del servicio de pediatria del
Hospital Essalud Il de Chimbote, 2021.

Los objetivos especificos son: i) Identificar el nivel de satisfaccion de los
trabajadores del servicio de pediatria del Hospital Essalud Il de Chimbote, 2021;
i) Identificar el nivel de compromiso organizacional de los trabajadores del
servicio de pediatria del Hospital Essalud 11l de Chimbote, 2021, iii) Establecer la
relacion de significancia entre la satisfaccion de los trabajadores y las
dimensiones del compromiso organizacional del servicio de pediatria del Hospital
Essalud Il de Chimbote, 2021.

La hip6tesis general de investigacion al ser de caracter correlacional fue la
siguiente: H1: Existe relacion significativa entre la satisfaccion de los
trabajadores y el compromiso organizacional en trabajadores del servicio de
pediatria del Hospital Essalud 11l de Chimbote, 2021. La hipotesis nula: no existe
relacion significativa entre la satisfaccion de los trabajadores y el compromiso
organizacional del servicio de pediatria del Hospital Essalud Il de Chimbote,
2021.



MARCO TEORICO

Se revisaron investigaciones precedentes en el ambito internacional, como
la de Almalki, et. al. (2018) en su articulo cientifico, tuvo como objetivo hallar la
condicion de la satisfaccion de los trabajadores de una organizacién de salud,
con una metodologia de investigacion descriptiva, los resultados mostraron que
el nivel de la satisfaccion es medio, concluyeron que los trabajadores de salud
se encuentran entre el grupo de trabajadores bajo mucha insatisfaccion laboral
debido a muchos antecedentes de estrés. El ausentismo de satisfaccion
contribuye a la disminucién del desempefio, que luego puede acarrear a una

mala calidad de servicio brindado en las areas presentes de la atencion.

. Asi también Belias, et. al. (2018), en su articulo cientifico, tuvo como
objetivo buscar como se encuentra la satisfaccidon de trabajadores, con una
metodologia de investigacion descriptiva, utiliz6 como instrumento de
recoleccion de datos un cuestionario, con una muestra de 53 trabajadores, los
resultados mencionaron que los sentimientos positivos de los empleados hacia
una organizacion se denominan satisfaccion laboral. Concluyen que hay mucha
insatisfaccion laboral en los trabajadores de entidades que manejan atencion al
publico, y mas aun en las que son de salud, es por ello que se ve expresado en

un 55% de encuestados.

También se muestra a Gutiérrez, et. al, (2018), en su articulo cientifico, tuvo
como objetivo buscar la correlacion de variables, con una metodologia en
investigacién correlacional, llegan a una conclusion donde hay relacién
significativa con la variable compromiso organizacional, radicando la importancia
de mantener una organizacién con sus trabajadores satisfechos, ya que si un
trabajador no esta satisfecho este se perjudica en &mbitos como el conocimiento,
las actitudes y habilidades. Resultado de la investigacibn se presenta una

correlacion de Rho de Spearman de 0.876.



En cuanto Wang, et. al. (2018), en su articulo cientifico, tuvo como objetivo
hallar la satisfaccion de una organizacion, con una metodologia de investigacion
descriptiva, correlacional, tiene como resultado niveles medios entre las
dimensiones de la satisfaccion, concluyeron que la gran mayoria de
colaboradores de organizaciones de atencion de salud, si poseen satisfaccion
laboral, pero de niveles medios debido que no logran alanzarlas en su totalidad
por la exigencia de la atencion de pacientes (nifio) por la falta de tacto que tiene

la hora la atencién medica

A Singh et al. (2020), tuvo como objetivo medir la variable satisfaccion, con
una metodologia en investigacion descriptiva, donde los resultados muestran
niveles medios a altos, se concluye que la satisfaccibn de instituciones
hospitalarias alcanza rangos no tan altos (56% en el bajo), debido a que los
colaboradores mantienen un sentido de la necesidad de la complacencia muy
alto frente a los beneficios laborales, lo cual no se presenta adecuadamente

dentro de este tipo de empresas.

Purwana y Ahmad (2020), en su articulo cientifico, tuvo como objetivo hallar
la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso de los trabajadores, con
una metodologia de investigacion correlacional, donde dan como resultado que
hay correlacion entre las variables de estudio, donde concluyeron lo siguiente:
Se mostré una relacion directa entre ambas variables, con una significancia
bilateral de 0.000, donde su coeficiente de correlacion es de 0.654, desde una

prueba estadistica de Rho de Spearman.

Holland. y Abbott (2020), en su articulo cientifico, tuvo como obijetivo hallar
la correlacion entre la satisfaccidon laboral y las dimensiones del compromiso
organizacional, con una metodologia de investigacion correlacional, los
resultados muestran que las formas de identidad laboral a través de una

interaccion de motivacion hacen que se relaciona directamente con un mayor



compromiso normativo, se concluye que hay correlacion entre las variables y

dimensiones de estudio.

Hendri (2019), quien, en su articulo cientifico, tuvo como objetivo hallar la
condicion de la satisfaccion laboral, con una metodologia de investigacion
descriptiva. Como resultados se muestra que la satisfaccion laboral se encuentra
escalada en un nivel medio. Concluyé que los trabajadores que manejan
atencion a pacientes, presentan una marcada satisfaccion media con 65%,
debido al ausentismo de estrategias por parte de las empresas contratistas para

brindarles un adecuado ambiente de trabajo.

Banaszak-Holl (2016), en su articulo cientifico, tuvo como objetivo buscar
relacion entre las variables, con una metodologia de investigacion correlacional,
concluye que hallazgos sugieren que, en relacion con el coraje en el lugar de
trabajo, el comportamiento valiente y el compromiso organizacional es visto
como una forma importante de trabajo en la identidad que ayuda a las personas
a minimizar las incongruencias entre sus identidades personales y sociales a
través del trabajo. Alcanza la satisfaccion un 25% considerable en a la

favorabilidad de los trabajadores.

En Colombia, Sanchez, y Garcia (2017) en su articulo cientifico, tuvo como
objetivo describir el compromiso, con una metodologia de investigacion
descriptiva. Muestra como resultado que el compromiso es de nivel alto,
concluye que las condiciones de las formas de comunicacion dentro de una

institucion delimitan en algunas ocasiones el compromiso adecuado.

En México, Zavala (2014) realizd su tesis, tuvo como objetivo hallar la
relacion entre la satisfaccion y las dimensiones del compromiso, con una
metodologia de investigacion correlacional, los resultados muestran que hay

correlacion entre la satisfaccion y el compromiso afectivo, concluye que los



porcentajes se muestra una mayor predominancia que la satisfaccion alcanza un

56% en lo alto, seguido de 23% en el medio.

A su vez se revisaron investigaciones precedentes en ambitos nacionales
como la de Alanoca (2017), en su tesis, tuvo como objetivo hallar la situacién
donde se muestra la variable compromiso organizacional, con una metodologia
de investigacién descriptiva correlacional, como resultados se probd la hip6tesis
planteada y esta relacion es alta, concluye que: el compromiso del personal de
atencion al paciente no es muy adecuado, ya que los trabajadores sienten que
pueden dar mas, pero saben que es necesario dar un buen compromiso y
desempefio dentro de sus funciones porque si el caso no fuera asi correrian

riesgo lo pacientes atendidos.

Ramirez (2016), en su tesis, tuvo como objetivo correlacionar la satisfaccion
con las dimensiones del compromiso, con una metodologia de investigacion
correlacional descriptiva, donde se concluye que hallazgos sugieren que, en
relacion con la satisfaccion y la dimension del compromiso organizacional, la que

tiene mayor predominancia es la dimensién afectiva.

Para Vilcamiche y Reyes (2018) en su trabajo de investigacion, tuvo como
objetivo mostrar la satisfaccion laboral, una investigacion descriptiva, como
resultados da niveles altos de compromiso y satisfaccion, llega a concluir que se
muestran que cada una de las condiciones de satisfaccion laboral pueden

mejorar de alguna manera el compromiso organizacional.

Paucar (2019) en su trabajo de investigacién, tuvo como objetivo hallar la
correlacion entre variables, con una metodologia de investigacion correlacional,
mostrandose una correlacion positiva entre variables, cabe destacar que también
se hizo una correlacion entre la variable motivacion y las dimensiones de la
satisfaccion, mostrandose que la que mas relacibn o grado tiene es la de

motivacion con las condiciones fisicas del ambiente, diciendo de esta manera



gue mientras mas gestionadas estén las infraestructuras mejor seran la

motivacion de los empleados.

Avila, et al. (2017) en su trabajo de tesis, tuvo como objetivo mostrar la
satisfaccion laboral, con una metodologia de investigacion descriptiva, donde se
concluye que un nivel de satisfaccion “satisfecho” en la gran mayoria seguido del
nivel promedio de la variable satisfaccién laboral, cabe recalcar lo que logro esto
fue los indicadores: diferencia de sueldos entre los colaboradores en un mismo

nivel, falta de capacitacion ofrecidas al nuevo personal que reclutan.

Respecto al sustento tedrico sobre la variable satisfaccion tenemos que
desde el siglo XX, ha nacido varias corrientes que han ahondado sobre el estudio
de la variable satisfaccién laboral. Es por ello que a continuacibn mostraremos
las mas relevantes, como la teoria factorial de Herzberg en el afio 1959 en la
cual esta teoria presenta como el trabajador logra la satisfaccion dentro de la
empresa, enfocandose directamente en los factores motivacionales y factores
intrinsecos. Al igual recalco que esta es una teoria de motivacion, pero que
involucra diferentes factores de satisfaccion e insatisfaccién (Arampatzi, et al.,
2015).

En tanto la teoria de Dawis y mas colaboradores en el afio 1994 sobre la
discrepancia Intrapersonal propusieron que los problemas que tenian los
trabajadores se basaba directamente a la necesidad del trabajo y lo que podia
lograr tener dentro de este, obteniendo asi satisfaccion/insatisfaccion por ello
(Boodoo, et. al., 2014).

Nos dan a entender que, a través de sus principales variables, que es la
satisfaccion, se podria potenciar habilidades que se necesitan para puestos de
trabajo o en todo caso se veia las necesidades que tenia el trabajador y se
comparaban con el sueldo que recibia. Para la teoria de Lawter en el afio 1973

sobre la discrepancia interpersonal se menciona que es conocida como



satisfaccion de facetas donde la satisfaccion de los colaboradores estaba
diferenciadas a través del sueldo recibido por el empleado y la igualdad de los
sueldos (Carr, et. al, 2013).

Con la teoria de Quarstein, McAffe y Glassman, en el afio 1992 nos
menciona sobre eventos situacionales donde para buscar la satisfaccion de los
colaboradores esta teoria se basaba a las situaciones laborales y no a los
problemas personales de sus empleados (Cheung, et al., 2015). Otras diversas
teorias como la de Dawens en el afio 1994 que habla sobre el ajuste en el trabajo
donde esta teoria nos da a entender que, si el trabajador se siente comodo en el
puesto que tiene, tendra mejores resultados en él, ya que vera reflejado su
dedicacion (Duffy, et al., 2015).

Para finalizar el enfoque tedrico de la satisfaccion laboral es necesario citar
la teoria de Gonzéalez en el afio 2010 sobre contexto organizacional donde nos
habla que la satisfaccion laboral estd sujeto a factores del contexto de la
organizacién donde se encuentra el trabajador, esto se puede observar en el
condicionante de las relaciones interpersonales, condiciones fisicas de la

empresa y beneficios laborales dadas por la organizacion (Gonzales, 2011).

Las extensas teorias de satisfaccion dan como que puede ser medida en dos
formas importantes ya sea unidimensional que se hace a través de una pregunta
genérica y busca estimar una conducta hacia la labor del trabajador, o la
multidimensional, que busca una medicion de factores para lograr al fin la escala
de satisfaccion del trabajador (Schreurs, Guenter, Van Emmerik, Notelaers, y
Schumacher 2015, Nunes, et. al. Park, Panda).

Son muchos los investigadores que consideran un enfoque multidimensional
para cuantificar la satisfaccién laboral, tales como Vroom, Dawis, Lofquist y
Weiss (citado en Haushofer, et. al., 2014) por lo cual todos tienen una idea

diferente en ello y nunca estdn de acuerdo. Teniendo muchas teorias



mencionadas, y mi objetivo secundario es identificar las etapas o dimensiones
de satisfaccion laboral, para relacionarlas con el desempefio por competencias,
contaremos con la ayuda del enfoque multidimensional para poder asi medir mi

muestra objetiva y encontrar los niveles de satisfaccion.

Es preciso sefialar a Harpaz en el afio 1996, quienes enfatizan que existen
dos métodos para la medicion de la satisfaccion laboral uno directo y otro
indirecto, haciéndose énfasis que el de mas utilidad es el de enfoque directo, ya
gue se conoce la perspectiva de primera mano sobre los temas de satisfaccion
laboral (Lucas y Donnellan, 2012). Se utilizé el método directo, ya que se conoce

de primera mano la percepcion de la satisfaccion laboral.

En cuanto a las definiciones segun autor tenemos las de Gonzalez (2011)
menciona que: Es un término que engloba la predisposicion positiva del
colaborador en funcion de la percepcion resultante y objetiva de las experiencias
(p.56). En cuanto a Marquez (2012) mantiene una definicién de la satisfaccion
considerada a: Base directamente en la relacion con sus compafieros y sus

convicciones personales para que puedan aprobar las condiciones de trabajo
(p.78).

A su vez el autor Robbins (2008), define a la satisfaccion como, un término
basado directamente hacia sus convicciones y virtudes que tiene el trabajador
para realizar su trabajo, en pocas palabras es la actitud que demuestra hacia su
labor (p. 151). Dan por conclusion final que para tener satisfecho laboralmente
al empleado este tiene que tener oportunidades y sentimientos agradables con
sus comparnieros para que se puedan desempefiar de la mejor manera dentro de

su puesto de trabajo y cumplir sus obligaciones (Bennett, et. al. 2014).

El autor escogido para este proyecto, es Gonzales en el afio 2011, quien
contiene el enfoque multidimensional desde una perspectiva directa para saber

cOmo se encuentra la satisfaccion laboral, existente en 3 dimensiones o factores

10



para alcanzar la medicién mas simplificada posible, las cuales son: condiciones
fisicas o confort, si se cuenta con una buena infraestructura, buen mobiliario que
esté de acuerdo al trabajo que desempenfiara el colaborador este le simplificara

el trabajo en sus tareas diarias.

Las condiciones de mejora a través de las recompensas, la compensacion
retribuida al colaborador, por el desempefio de sus labores contando con
Incentivos ya sean monetarios o de agradecimiento. El trato de los colaboradores
dentro del area de trabajo ya sea por incitacion fisica o0 metafisica que toma en
cuenta la empresa para el colaborador, donde se toma en cuenta la linea de

carrera, los beneficios, estimulos y lo mas importante su retribucion salarial.

Teniendo buena satisfaccion dentro de la organizacion, tendremos
garantizado un trabajo en conjunto entre todas partes de la empresa,
retribuyéndose asi en la productividad del trabajador y la toma de decisiones

para la resolucion de problemas (Gonzales, 2011, p. 55 - 79).

Para el sustento tedrico en cuanto del compromiso organizacional se
menciona la teoria de recompensas de Becker que realiza una interaccion directa
del comportamiento con el trato de la empresa (Madevea, 2019, Meyer y Allent,
2003, Meyer, et, al, 1983, Meyer, Allen, Paunonen, Gellatly, Goffin y Jackson,

1989). Es un enfoque de compromiso de intercambio.

Se ve que en Reichers (1985), menciona el compromiso de empatia frente
al trabajador y la organizacion. Morrow dice que el compromiso e una manera de
generar una buen intencion para el despefio (Park,et. al., 2012). Para el autor
Varona, menciona que la ética frente al compromiso organizacional es como una
responsabilidad que permite al individuo a impulsar a realizar buenas
performances (Powel, et. al. 2015). En su enfoque de compromiso de atribucion
(Berstein, 2014).

11



Respecto a la definicibn del compromiso organizacional en donde existe 3
factores que muestran un comun denominador el cual es el aspecto psicolégico
que se relaciona con el mismo trabajador que conoce de esta manera la decisiéon
continua o de permanencia dentro de una organizacién, esto se logra con un
compromiso de percepcion afectivo dentro de la obligacion de permanecer

dentro de una misma empresa (Simonet, 2015, p.675).

En tanto en los autores de Meyer y Allen (2003), definen al compromiso
organizacional como un estado de conducta y psicolégica en la cual el trabajador
se identifica con la misma empresa, a través de sus metas, deseos y emociones

que permiten la permanencia dentro de la misma (p.6).

La accién planificada por la organizacion establece emociones
permanentes dentro del individuo a través también del comportamiento
organizacional, es por ello que, en Chiavenato en el afio 2013, entiende al
compromiso dentro de las organizaciones por parte de los trabajadores como el
sentimiento de interaccion en el pasado y la actualidad de la empresa, a través

del esfuerzo conjunto del trabajador a alcanzar los objetivos (p.6).

Para generar recomendaciones sobre la explotacion adecuada de
compromiso organizacional esta se dirige en base de los jefes a través de las

costumbres del paso (Phillips, 2019).

Sobre las dimensiones a estudiar cdmo se escogi6 a los autores Meyer y
Allen para el estudio de la variable compromiso organizacional, en el afio 2003
se mencionan a la afectiva, continua y de permanencia. Para la dimension
afectiva, se refiere a la relacion emocional que tiene los trabajadores con la
organizacion, que refleja el apego de percibir satisfaccion de necesidades y

expectativas, donde se disfruta las labores (p.22).
En la dimension del compromiso continuo, se hace referencia al

reconcomiendo de la persona con respecto a los costos tanto fisicos

psicolégicos, y financieros y las pocas oportunidades de encontrar un empleo
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dentro de otra organizacién es por eso que maneja la idea de no renunciar (p.24).
Esta dimension hace referencia donde el trabajador se siente comprometido
debido al tiempo invertido, y esfuerzo en permanecer dentro de la organizacion
(Raman, et. al. 2016).

En cuanto a la dimension normativa Meyer y Allen (2003) menciona que
este tipo de compromiso es la lealtad del trabajador frente a la organizacion en
su sentido moral, como pago, en caso del agradecimiento de prestaciones por

un sentido de la reciprocidad (p. 27).

Silva (2018), enfatiza que: ElI compromiso se puede ver afectado
directamente por situaciones en el ambiente de trabajo, donde se puede
observar despreocupacion de la organizacién, sobrecarga laboral, y repercute
directamente en los sentimientos del trabajador, haciéndolo que accione por
otras fuerzas motivacionales (necesidades de trabajo) dejando de lado el entorno

afectivo. (p.98

Se utiliza el sustento tedrico de Gonzales para la variable satisfaccion, ya que
este autor escoge muchas caracteristicas necesarias que se determinan para
que un trabajador labores satisfactoriamente dentro de un ambiente de trabajo,
y en tanto al compromiso organizacional se utilizara a los autores Meyer y Allen

dentro de sus formas de evaluacion.

Se escoge estas variables ya que es importante hoy en dia conocer este tipo de
consideraciones tedricas dentro de la coyuntura que se vive y mas cuando tiene

investigaciones de respaldo en algunas ocasiones.
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. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

Se muestra que el tipo de investigacion que se sigue es la de
tipo basica, donde se busca la solucién de las interrogantes a través
de las formas objetivas de sus conclusiones. También se observa el
enfoque de la investigacion que se usoé en tipo cuantitativo, ya que los
resultados se muestran a travées de formas numéricas como
porcentajes y coeficiente de pruebas estadisticas. El disefio de la
investigacion es de tipo transversal, ya que el estudio de los
instrumentos en la recoleccion de los datos es mencionado en un
determinado tiempo. Con las formas del disefio no experimental se
observd que la presente investigacion guarda solo la observaciéon y
diagnéstico de las variables como las presentan, sin buscar la

alteracion (Hernandez et al., 2014).

Esquema del disefio de investigacion

0.

0,

M Muestra no probabilistica
01 “Satisfaccion”
02 “Compromiso organizacional”

r que representa a la relacion.
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3.2.Variables y operacionalizacién

3.2.1. Definicién conceptual

A. Satisfaccién. Gonzalez (2011), sostuvo que: es un término
gue engloba la predisposicion positiva del colaborador en funcién

de la percepcion resultante y objetiva de las experiencias.

B. Compromiso Organizacional. Basada en Meyer y Allen
(2003), mencionan que el compromiso organizacional es como un
tipo de estado de conducta y psicoldgica en la cual el trabajador
se identifica con la misma empresa, a través de sus metas,
deseos y emociones que permiten la permanencia dentro de la

misma (p.6).

3.2.2. Definicion operacional

A. Satisfaccion. Son las formas de comportamiento vy
sensaciones que se dan de acuerdo a la aceptacion. Sus
dimensiones son relaciones interpersonales, condiciones fisicas y

beneficios laborales, bajo Gonzales en cuestionario de Likert.

B. Compromiso Organizacional. Es la forma que tiene el
individuo para saber llegar a la organizacion de manera correcta,
generando un sentir adecuado, cabe destacar que la obtencién
por resultados se dara a través de un cuestionario en escala de
Likert, se estudia las dimensiones son afectiva, continua y

normativa., de Meyer y Allen.

3.3.Poblacion, muestra, muestreo y unidad de analisis
3.3.1. Poblacion

Hernandez et. al (2014) mencionaron que la poblacion

es un grupo de personas o de elementos que guarda unas
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caracteristicas similares.

Poblacion finita a los trabajadores del servicio de
pediatria del Hospital Essalud Il de Chimbote 2021, los cuales
son 55 trabajadores, para la variable satisfaccion, como

también para la variable compromiso organizacional.
Cuadro 1

Distribucion de la poblacién

Profesiones Trabajadores
Administrativos 10
Enfermeros 25
Doctores 20

Criterios de inclusion, personal que labore mas de 3

meses dentro de la institucion.

Criterios de exclusién, personal que no labore mas de 3

meses.

3.3.2 Muestra 'y muestreo

Para Ballestrini (2007) se puede tomar el total de la misma como
poblacién censal o maestral, ya que es una poblacion finita y facil

de manejar. Se aplicé un muestreo no probabilistico. (p. 120).

Se utilizo el muestreo censal, Napus, et. al. (2013), menciona
gue cuando la poblacién es menor a cien individuos o elementos,

la poblacion es igual a la misma muestra (p.69).
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Pudiendo enfatizar entonces que en la investigacion se utilizé
una muestra censal para la evaluacion de ambas variables, se
puede considerar que la poblacion muestral dentro de la

investigacién fue 55 trabajadores.

Muestreo, es no probabilistico, ya que no es probable al error,
ya que por conveniencia se escoge a toda la poblacibn como
muestra, no teniendo al error (Ballestrini, 2017).

3.3.3. Unidad de analisis

Trabajadores del area de Pediatria de Essalud Ill, Chimbote.

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Son procedimientos metodoldgicos y sistematicos que se encargan
de operativizar e implementar los métodos de Investigacion
(Hernandez, et.al., 2014, p.112). Se conoce como técnica a la

encuesta

Es un instrumento de investigaciobn que estuvo en una serie de

preguntas y otras indicaciones Hernandez, et. al (2014).

a) Cuestionario de la satisfaccion, este cuestionario fue de Monroy
(2020). Este cuestionario contiene 16 preguntas, la cual se considera
la medicion de 3 dimensiones: condiciones fisicas, beneficios laborales
y relaciones interpersonales; donde sus respuestas corresponden a
una escala de Likert. La tabulacion de las preguntas y sus respuestas

se hace a través de una escala de tres niveles.
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Cuadro 2

Escala de puntuaciéon vl

Escala Valoracion
60 a 80 Alta
38a59 Media
16 a 37 Baja

b) Cuestionario del compromiso organizacional, este cuestionario
fue de Edilberto Guerra (2018). Este cuestionario contiene 18
preguntas, la cual se considera la medicion de 3 dimensiones: afectiva,
normativa y continua. Ambos cuestionarios se miden en escala de
Likert. La tabulacion de este instrumento se realiza de la escala de tres
niveles, cabe destacar que al igual que el cuestionario anterior, amos

cuestionarios estudian las dimensiones de la operacionalizacién de las

variables.

Cuadro 3

Escala de puntuacion v2
Escala Valoracion
70a90 Alto
45 a 69 Medio
18a 44 Bajo

3.4.1. Validez y confiabilidad
a) Confiabilidad

Se considero para la revision de los cuestionarios en las pruebas
estadisticas Alfa de Crombach, (cuestionario de satisfaccion es de

0.842 y para el cuestionario compromiso organizacional es de 0.843)
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donde se puede decir que es confiable. Se aplicd una prueba piloto de

15 colaboradores al Hospital La Caleta.

b) Validez

Para la validez también se utilizé la prueba de Aiken, en donde
el coeficiente para el cuestionario de satisfaccion es de 1.0, pudiendo
decir que ya se puede aplicar. El cuestionario de compromiso
organizacional también arroj6 de 1.0, pudiendo decir que ya se puede

aplicar en los trabajadores.

3.5.Procedimientos

Se us6 el permiso correspondiente entre la universidad y la
institucion evaluada, luego de ello se informé a los trabajadores para
gue puedan marcar los cuestionarios. Se les informé a los trabajadores
cual es el objetivo de la investigacion. Se utilizé el estudio de tabulacion
a través de programas los cuales se categorizaron establecidamente
en la ficha técnica, donde después se paso a estudiar las conclusiones

de los resultados.

3.6.Métodos de analisis de resultados

Se menciond dentro de un andlisis desde el enfoque cuantitativo:

Analisis descriptivo

Se hizo a través del estudio de las tablas de frecuencia donde se
basa en una forma de porcentajes representativos de acuerdo a las
formas de presentacion de resultados, y también en los graficos de las
barras (Yimin, et. al.).

Analisis inferencial

Las formas de estudio de las pruebas estadisticas las cuales a
través de su interpretacion de resultados se puede medir los

coeficientes de correlacidn para saber el tipo de correlaciones y a través
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de su significancia las formas de la hipotesis (Ngwenya, et. al. 2019).

3.7.Aspectos éticos
A través del tratado de Helsinki se salvaguardard la integridad de los
participantes. Se preciso las formas de conocimiento que se tiene dentro de
las investigaciones de acuerdo a las normas Apa 7, donde se muestra las

tablas.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Coeficiente de correlacion entre la satisfaccion laboral y compromiso organizacional

Satisfaccion (C):rorgrﬁ)irzoar(r:]iliz
Laboral 9
al
| 5 Coef|C|ent.e, de 1,000 303
Satisfaccion correlaciéon
Laboral Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 55 55
Spearman . Coeﬂment.e, de 303 1,000
Compromiso correlacion
organizacional Sig. (bilateral) ,000 :
N 55 55

Nota. Encuesta aplicada los trabajadores

Interpretacion:

Al observar la tabla se puede ver que la significancia bilateral arroja una cantidad
de 0.000 permitiendo aprobar las hipotesis de investigacion, en este caso la forma
estadistica de correlacidon entre las variables. También se puede observar que el
coeficiente de correlacion es de 0,303, lo que quiere decir de que hay una
correlacion positiva baja entre las variables de estudio, donde a mejor satisfaccion

mayor sera el compromiso organizacional.
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Tabla 2
Nivel de la satisfaccién laboral de los trabajadores

Trabajadores encuestados

f %
Bajo 23 41.8
Medio 32 58.2
Alto 0 0.0
Total 55 100

Nota. Encuesta aplicada los trabajadores

Interpretacién:
La tabla 2 mostré que el 58.2% de los trabajadores encuestados percibe tener una

satisfaccion media, seguida del 41.8% en el nivel bajo. Lo que se observa es que
los trabajadores se encuentran medianamente satisfechos debido a que se suplen

algunas necesidades basicas de estos de alguna manera.
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Tabla 3

Nivel de las dimensiones de la satisfacciéon laboral de los trabajadores.

Dimensiones de la satisfaccion laboral

Nivel
Condiciones Fisicas Beneficios Relaciones
Laborales Interpersonales

f % f % f %
Bajo 37 67.3 28 50.9 20 36.4
Medio 18 32.7 27 49.1 35 63.6
Alto 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Total 55 100 55 100 55 100

Nota. Encuesta aplicada los trabajadores

Interpretacion:

De acuerdo con los resultados encontrados en la tabla 3, se puede observar que el nivel
de la satisfaccion en las condiciones fisicas desde la perspectiva de los trabajadores tiene una
mayor injerencia en el bajo, demostrado con el 67.3%, seguido por el medio con 32.7%. En
esta dimension se da de notar que los trabajadores no se sienten satisfechos con las
condiciones fisicas (infraestructura) de la empresa debido a que para ellos no se tramita una
buena gestion en la limpieza del lugar frente a la coyuntura en la que viven haciendo de esto

una falta de satisfaccion.

También se muestra que el nivel de la dimension beneficios laborales desde la
perspectiva de los trabajadores, posee su mayor predominancia en el nivel bajo 50.9% seguido
por el medio con 49,1%. El nivel que predomina en esta dimensién hace entender que los
trabajadores no se sienten satisfechos con los beneficios laborales ya que perciben que lo dado

por la empresa no es proporcional a lo que dan estos frente a la coyuntura vivida.

A su vez se tiene el nivel de la satisfaccion en las relaciones interpersonales, donde su
predominancia se da en el nivel medio con 63.6%, seguido por el 36.4% que se ubica en el
nivel bajo. Lo observado en esta dimension se presenta en la satisfaccién media que tiene el
trabajador del evaluado para con las relaciones interpersonales, adjuntando que se siente

medianamente satisfecho cuando interactlia con sus superiores comparieros de trabajo.
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Tabla 4

Nivel del compromiso organizacional en los trabajadores

Trabajadores encuestados

Nivel : %
Bajo 16 29.1

Medio 38 69.1

Alto 1 1.8

Total 55 100

Nota. Encuesta aplicada los trabajadores

Interpretacion:
La tabla 4 mostré que el 69.1% de los trabajadores perciben que el compromiso

organizacional es de nivel medio, seguido del 29.1% que lo ubican en un nivel bajo,
y 1.8% que lo ubican en el nivel alto. EI compromiso organizacional de los
trabajadores es medio debido a que no logran desarrollar las competencias de

manera efectiva facilitandole de esta manera el cumplimiento de sus funciones.
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Tabla 5

Nivel de las dimensiones del compromiso organizacional en los trabajadores

Dimensiones del compromiso organizacional

Nivel
Afectivo Normativo Continuo
f % f % f %
Bajo 18 32.7 13 23.6 18 32.7
Medio 35 63.6 42 76.4 36 65.5
Alto 2 3.6 0 0.0 1 1.8
Total 55 100 55 100 55 100

Nota. Encuesta aplicada los trabajadores

Interpretacion:

De acuerdo con los resultados encontrados en la tabla 5, se puede observar que el nivel
afectivo desde la perspectiva de los trabajadores tiene una mayor injerencia en el medio,
demostrado con el 63.6%, seguido por el bajo con 32.7%, en contraste del 3.6% en el alto. En
esta dimensién se da de notar en que los trabajadores perciben afecto a su contratista de
manera correcta pero no excelente a través del conocimiento de sus trabajos (conocimientos

relacionados a facilitar del cumplimiento de sus tareas).

También se muestra que el nivel de su normatividad desde la perspectiva de los
trabajadores, posee su mayor predominancia en el nivel medio 76.4%, seguido por el bajo con
23.6%. El nivel que predomina en esta dimension hace entender que los trabajadores se
comprometen con las reglas de manera media aprovechando sus habilidades innatas que
poseen desde su personalidad, facilitandoles de alguna manera algin cumplimiento de

responsabilidades

A su vez se tiene el nivel del continuo, donde su predominancia se da en el nivel medio
con 65.5%, seguido por el 32.7% que se ubica en el nivel bajo, en contraste del 1.8% en el alto.
Lo observado da a entender que los trabajadores sienten una media continuidad dentro de. las

intenciones de permanecer en las filas de los trabajadores de la organizacion.
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Tabla 6
Coeficiente de correlacién entre la satisfaccion laboral y las dimensiones del compromiso

organizacional

Relacion estudiada Coeficiente de Rho de Significancia
Spearman

Satisfaccién laboral vs 0,233 ,000
Afectivo

Satisfaccién laboral vs 0,483 ,000
Normativo

Satisfaccion laboral vs 0, 516 ,000
Continuo

Nota. Encuesta aplicada los trabajadores

Interpretacién:

Se observo que la tabla muestra significancia bilateral de 0.000 donde se afirma la
hipotesis de investigacion especifica, donde se aprueba la correlacion entre la
variable satisfaccion y las dimensiones del compromiso organizacional. También se
muestra que, de los coeficientes de correlacion, la mas representativa es la
correlacion de la satisfaccion con el compromiso continuo con un coeficiente de
0.516.
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V. DISCUSION

La importancia de gestionar adecuadamente al personal es una tarea
constante dentro de instituciones de servicios de salud. La atencion del cliente
amerita la mejor ventaja competitiva de una organizacion, de esta manera hay
mejores disposiciones, se debe de tener en cuenta las variables tales como la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, para que esta manera los
pacientes que queden satisfechos y pueda decirse que las gestiones de estas

situaciones son buenas, porque la predisposicion de los trabajadores.

Se debe de tener en consideracion el objetivo general el cual es determinar la
relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, donde segun
los resultados de la presente investigacion muestra que se afirma la hipotesis
general de relacion entre las variables la satisfaccion laboral y compromiso
organizacional. A su vez también, la tabla 1, se puede ver que la significancia
bilateral arroja una cantidad de 0.000 permitiendo aprobar las hipotesis de
investigacion, en este caso la forma estadistica de correlacion entre las variables.
También se puede observar que el coeficiente de correlacion es de 0,303, lo que
quiere decir de que hay una correlacion positiva baja entre las variables de estudio,

donde a mejor satisfaccidn mayor sera el compromiso organizacional.

Se puede corroborar los resultados con las investigaciones de Purwana y
Ahmad (2020), en su articulo cientifico, tuvieron como finalidad probar la relacién
en el entorno de la satisfaccién laboral y el compromiso de los trabajadores, donde

concluyeron lo siguiente:
Se mostré una relacién directa entre ambas variables, con una significancia
bilateral de 0.000, donde su coeficiente de correlacion es de 0.654, desde una

prueba estadistica de Rho de Spearman.

Se pude corroborar también las investigaciones como las de Para Vilcamiche

y Reyes (2018) en su trabajo de investigacidn muestran que cada una de las
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condiciones de satisfaccién laboral pueden mejorar de alguna manera el

compromiso organizacional.

Se puede afirmar que la satisfaccion laboral se relaciona de manera directa
con el compromiso organizacional de trabajadores del servicio de pediatria del
Hospital Essalud, viéndose que la satisfaccion de un trabajador es una condicién
de consecuencia por una buena gestion dentro de un centro hospitalario y esto

amerita un buen compromiso organizacional mas adecuado.

Lo mencionado en lineas anteriores se pueden ver mostrado en la teoria de
Robbins (2008), define a la satisfacciéon como, un término basado directamente
hacia sus convicciones y virtudes que tiene el trabajador para realizar su trabajo,

en pocas palabras es la actitud que demuestra hacia su labor (p. 151).

Se tiene en cuenta como discusion del primer objetivo especifico el cual es
identificar el nivel de la variable satisfaccion laboral de los trabajadores de la
institucion evaluada, donde la tabla 2 y 3 segun los resultados de la primera variable
muestra que el 41.8% de los trabajadores encuestados manifestaron que el nivel
de su satisfaccion laboral es bajo, seguido por 58.2% de los trabajadores que la
ubican en el nivel medio. Se muestra que la dimensibn mas baja es la de
condiciones laborales, donde se puede interpretar por el miedo al contagio. Se
observa que los trabajadores se encuentran medianamente satisfechos debido a

gue se suplen algunas necesidades basicas de estos de alguna manera.

Estos resultados se pueden ver corroborados en la investigacion de Almalki,
et. al. (2018); Belias, et. al. (2018), Wang, et. al. (2018), en los articulos cientificos,
concluyen que, si poseen satisfaccion laboral, pero de niveles medios debido que
no logran alanzarlas en su totalidad por la exigencia de la atencion de pacientes

(nifio) por la falta de tacto que tiene la hora la atencion médica.
También se pueden ver corroborados en las investigaciones de: Singh et al.

(2020), menciona que la variable satisfaccion con sus dimensiones donde se

concluye que la satisfaccion de instituciones hospitalarias alcanza rangos no tan
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altos (56% en el bajo), debido a que los colaboradores mantienen un sentido de la
necesidad de la complacencia muy alto frente a los beneficios laborales, lo cual no

se presenta adecuadamente dentro de este tipo de empresas.

Las investigaciones siguientes también se pueden ver corroboradas con la
presente investigacion Hendri (2019), quien, en su articulo cientifico, concluyé que
los trabajadores que manejan atenciébn a pacientes, presentan una marcada
satisfaccion media con 65%, debido al ausentismo de estrategias por parte de las
empresas contratistas para brindarles un adecuado ambiente de trabajo. Avila, et
al. (2017) en su trabajo de tesis, un nivel de satisfaccion “satisfecho” en la gran
mayoria seguido del nivel promedio de la variable satisfaccion laboral, cabe recalcar
lo que logro esto fue los indicadores: diferencia de sueldos entre los colaboradores

en un mismo nivel, falta de capacitacion ofrecidas al nuevo personal que reclutan.

Se puede observar que la satisfaccion laboral de trabajadores de pediatria del
hospital evaluado en la presente investigacion no es la mas adecuada, esto se debe
a que la gestion en este tipo de organizaciones no prioriza este tipo de situaciones,
ya que solo piensan en ofrecer los servicios de manera Optima llegando al
resultado, pero no priorizan como llegan a ese resultado, y eso delimita la dejadez

de la gestion del talento.

Teniendo buena satisfaccibn dentro de la organizacién, tendremos
garantizado un trabajo en conjunto entre todas partes de la empresa,
retribuyéndose asi en la productividad del trabajador y la toma de decisiones para
la resolucion de problemas (Gonzales, 2011, p. 55 - 79).

De acuerdo con el objetivo especifico segundo el cual es hallar el nivel del
compromiso organizacional de los trabajadores, la tabla 4 y 5 se tiene como
resultado en la presente, el 69.1% de los trabajadores perciben que el compromiso
organizacional es de nivel medio, seguido del 29.1% que lo ubican en un nivel bajo,
y 1.8% que lo ubican en el nivel alto. EI compromiso organizacional de los

trabajadores es medio debido a que no logran desarrollar las competencias de
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manera efectiva facilitandole de esta manera el cumplimiento de sus funciones.

Donde la dimension mas baja es la del afectivo y continuo.

Estos resultados se pueden ver corroborados en las investigaciones de
Alanoca (2017), en su tesis, concluye que: el compromiso del personal de atencion
al paciente no es muy adecuado, ya que los trabajadores sienten que pueden dar
mas, pero saben que es necesario dar un buen compromiso y desempefio dentro
de sus funciones porque si el caso no fuera asi correrian riesgo lo pacientes

atendidos. Se probd la hipétesis planteada y esta relacion es alta.

Banaszak-Holl (2016), en su articulo cientifico, concluye que hallazgos
sugieren que, en relacion con el coraje en el lugar de trabajo, el comportamiento
valiente y el compromiso organizacional es visto como una forma importante de
trabajo en la identidad que ayuda a las personas a minimizar las incongruencias
entre sus identidades personales y sociales a través del trabajo. Alcanza la

satisfaccion un 25% considerable en a la favorabilidad de los trabajadores.

En cuanto a los resultados de En Colombia, Sdnchez, y Garcia (2017) en su
articulo cientifico menciona que las condiciones de las formas de comunicacion

dentro de una institucion delimitan en algunas ocasiones el compromiso adecuado.

Después de la comparativa de resultados, se puede concluir que el
compromiso organizacional dentro del area evaluada, es de niveles medios, debido
a que si bien es cierto falta mejorar estas condiciones siempre van a estar presentes
debido a que, al ser una institucion de atencion hospitalaria, el personal debe estar

dispuesto y disponible a tener una atencién de calidad al paciente atendido.

Silva (2018), enfatiza que: EI compromiso se puede ver afectado directamente
por situaciones en el ambiente de trabajo, donde se puede observar
despreocupacion de la organizacion, sobrecarga laboral, y repercute directamente
en los sentimientos del trabajador, haciéndolo que accione por otras fuerzas

motivacionales (necesidades de trabajo) dejando de lado el entorno afectivo. (p.98)
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La discusiéon del objetivo especifico tercero el cual es determinar la relacion
entre la satisfaccion laboral y las dimensiones del compromiso organizacional, de
acuerdo a los resultados la tabla 6 encontrados en la presente investigacion, se

muestra una correlacion directa entre la variable y la dimensién continuo.

Estos resultaos se ven divergentes con los encontrados en Ramirez (2016),
donde se concluye que hallazgos sugieren que, en relacion con la satisfaccion y las
dimensiones del compromiso organizacional, la que tiene mayor predominancia es

la dimensién afectiva.

También se contrastan Holland. y Abbott (2020), en su articulo cientifico, el
trabajo es con la finalidad de probar la relacion entre la satisfaccion laboral y las
dimensiones del compromiso organizacional. Los resultados muestran que las
formas de identidad laboral a través de una interaccién de motivacion hacen que se

relaciona directamente con un mayor compromiso normativo.

Paucar (2019) en su trabajo de investigacion, mostrandose una correlacion
positiva entre variables, cabe destacar que también se hizo una correlacién entre
la variable y las dimensiones de la satisfaccidbn, mostrandose que la que mas
relacion o grado tiene es la de motivacion con las condiciones fisicas del ambiente,
diciendo de esta manera que mientras mas gestionadas estén las infraestructuras

mejor seran la motivaciéon de los empleados.

Esto se debe porque en el area evaluada de la presente investigacion,
priorizan mucho mas la continuidad de labores dentro de sus funciones, ya que
pueden de alguna manera permanecer mas tiempo y recibir compensaciones o
beneficios a comparacion de otras instituciones quizas que no logran darle estos
beneficios, los trabajadores de la institucién evaluada, relacionaban que solo

teniendo satisfaccion es suficiente para poder tener un compromiso continuo.

En la dimension del compromiso continuo, se hace referencia al

reconcomiendo de la persona con respecto a los costos tanto fisicos psicolégicos,
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y financieros y las pocas oportunidades de encontrar un empleo dentro de otra

organizacion es por eso que maneja la idea de no renunciar (p.24).

Silva (2018), enfatiza que: El compromiso se puede ver afectado directamente
por situaciones en el ambiente de trabajo, donde se puede observar
despreocupacion de la organizacion, sobrecarga laboral, y repercute directamente
en los sentimientos del trabajador, haciéndolo que accione por otras fuerzas

motivacionales (necesidades de trabajo) dejando de lado el entorno afectivo. (p.98

Se utiliza el sustento tedrico de Gonzales para la variable satisfaccion, ya que este
autor escoge muchas caracteristicas necesarias que se determinan para que un
trabajador labores satisfactoriamente dentro de un ambiente de trabajo, y en tanto
al compromiso organizacional se utilizara a los autores Meyer y Allen dentro de sus

formas de evaluacion.

Se escoge estas variables ya que es importante hoy en dia conocer este tipo de
consideraciones tedricas dentro de la coyuntura que se vive y mas cuando tiene

investigaciones de respaldo en algunas ocasiones.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera. Se determiné la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional de los trabajadores del area de pediatria de Essalud, 2021, donde a
través del coeficiente de correlaciéon (0.303), se muestra una relacion positiva baja,
en las variables de estudio que muestran los trabajadores del servicio de pediatria
del Hospital Essalud, viéndose que la satisfaccion de un trabajador es una
condicion de consecuencia por una buena gestién dentro de un centro hospitalario

y esto amerita un buen compromiso organizacional mas adecuado.

Segunda. Se identifico el nivel de la variable satisfaccion laboral donde el 58.2% de
trabajadores la ubica en un nivel medio, se observa que los trabajadores se
encuentran medianamente satisfechos debido a que se suplen algunas

necesidades basicas de estos de alguna manera.

Tercera. Se identificé el nivel de la variable compromiso organizacional donde el
69.1% la ubica en un nivel medio. El compromiso organizacional de los trabajadores
es medio debido a que no logran desarrollar las competencias de manera efectiva

facilitandole de esta manera el cumplimiento de sus funciones.

Cuarta. Se determind la relacién entre la satisfaccion laboral y las dimensiones del
compromiso organizacional, donde el coeficiente mas considerable es la prueba
estadistica Rho de Spearman, que tiene mas predominancia es el de la satisfaccion

laboral con la dimensién continuo con 0.516, aprobando la hipotesis.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera De acuerdo a los resultados presentados donde se observa relacion entre
ambas variables, se recomienda al gerente de recursos humanos, aplique
estrategias o programas de integracion para estimular una satisfaccion laboral y de

esta manera poder asi mejorar el compromiso organizacional del grupo evaluado.

Segunda. De acuerdo a los resultados encontrados, para poder de esta manera
poseer trabajadores con satisfaccion laboral alta, se recomienda al Ministerio de
Salud a través de la gestion hecha, replantear las estrategias de gestion de limpieza
en ambientes fisicos, mejorando de esta manera la satisfaccion laboral, y haciendo

gue los trabajadores se sientan mas a gusto a la hora de realizar sus actividades.

Tercera. De acuerdo a los resultados encontrados, para poder incrementar el
compromiso organizacional, se recomienda a la Red Pacifico Norte aplicar un plan
de accion a través de reforzar el conocimiento para la realizacion de tareas, esto se

puede dar, haciendo charlas.

Cuarta. Se recomienda al jefe de recursos humanos, que estimule a través de
charlas retroalimentativas compartir las molestias que tiene los trabajadores frente
a la gestién hecha por la empresa, lo se busca generar una buena satisfacciéon
laboral y por ende también una buena actitud de los trabajadores de la entidad

evaluada.
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ANEXOS

Anexo 1. Operacionalizacion.

Cuadro 1: Operacionalizacion de la variable satisfaccién laboral.

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
. Gonzélez (2011, p.56), Es el placer o la Condiciones Fisicas Ambiente de
sostiene que: ‘La tranquilidad que posee el Trabajo
satisfaccion es un trabajador en sus centros Limpieza e Higiene
término que engloba la laborales en funcién de lo Salarios
predisposicion  positiva que le puede brindar la
del colaborador en empresa y la actitud que Lineas de Carrera
Satisfaccion funcion de la percepcion €l tenga para hacerle Beneficios Estabilidad del
resultante y objetiva de frente. Sus dimensiones Laborales puesto
las experiencias.” son relaciones Relaciones Trabajo en Equipo Ordinal
interpersonales, Interpersonales S
condiciones fisicas vy Comunicacion

beneficios laborales, bajo
Gonzales en cuestionario
de Likert..

Gonzalez, M. (2011). Satisfaccién y Motivacion en el trabajo. (2 2ed). Espafia, Madrid: Diaz de Santos S.a.



Cuadro 2. Operacionalizacion de la variable compromiso organizacional

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Medicién
conceptual operacional
Meyer y Allen (2003), Es la identificacién del Afectiva Sentimiento de
definen al trabajador con |las permanencia
compromiso ganas de querer Sentido de
organizacional como estimular los deseos de satisfaccion
un estado de conducta mejora la empresa, Experiencia de
y psicolégica en la cabe destacar que la emocion
Compromiso cual el trabajador se obtencion por Consecuencias
Organizacional identifica conlamisma resultados se dara a
empresa, a través de través de un Opciones Ordinal / Likert
sus metas, deseos y cuestionario en escala Continua Permanencias
emociones que de Likert, se estudia las
Normativa Beneficio

permiten la
permanencia dentro

de la misma (p.6).

dimensiones afectivas,
permanencia y
normativa, en Meyer y
Allen.

Agradecimiento

Lealtad




Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos.

Anexo 2.1. Cuestionario Satisfaccién

ITEMS

OPCION DE RESPUESTA

Nunca
Casi
Nunca
A veces
Casi
Siempre
Siempre

1. ¢Ud. se encuentra satisfecho con el ambiente fisico de
trabajo que presenta el hospital, para desarrollar sus

funciones?

2. ¢Considera Ud. que la infraestructura tiene una
adecuada ventilacion e iluminacion, sintiéndose seguro

al laborar dentro del mismo?

3. ¢Cree Ud. que el hospital mantiene los ambientes de
trabajo limpios y ordenados, protegiendo de esta manera

a los empleados debido a la coyuntura?

4. ¢Ud. se encuentra satisfecho con el sueldo que

percibe, de acuerdo al esfuerzo que realiza?

5. ¢Cree Ud. que la remuneracion que percibe esta de
acuerdo a las ganancias del banco, que percibe en esta

situacion?

6. ¢Cree Ud. que La remuneracidon es atractiva con

relacion a otros puestos en el mercado?

7. ¢Cree Ud. que el hospital le brinda oportunidades para

ascender en su puesto de trabajo?

8. ¢Cree Ud. que el hospital promociona al personal que
desarrolla mejor sus actividades de acuerdo al puesto de

trabajo?

9. ¢ Ud. se siente satisfecho con la estabilidad laboral que

le proporciona el hospital?

10. ¢Se siente satisfecho con la interaccion en el trabajo en

equipo?




ITEMS

OPCION DE RESPUESTA

Nunca
Casi
Nunca
A veces
Casi
Siempre
Siempre

11. ;Se siente satisfecho con el compromiso de los

comparfieros a través del trabajo en equipo?

12. ¢Se siente satisfecho con el liderazgo e iniciativa que

tiene los compafieros al solucionar algun problema?

13. ¢ Se siente satisfecho con las relaciones interpersonales

dentro del trabajo?

14. ¢;Se siente satisfecho con la comunicacion entre los

jefes y empleados?

15. ¢ Se siente satisfecho con la gestién del banco frente a
los medios de comunicacion para trasmitir los

mensajes?

16.¢Se siente satisfecho con la gestion que realiza el
hospital en brindar la informacion sobre capacitacion en

la prevencion del contagio?




FICHA TECNICA - Cuestionario de la variable satisfaccion

l. DATOS INFORMATIVOS
. Técnica: Encuesta

. Tipo de instrumento: Cuestionario

a

b

c. Lugar: Chimbote
d. Formade aplicacién: Individual
e. Autor: Monroy

f. Medicion: Nivel de satisfaccion

Administracion: Trabajadores del Hospital 11l de Essalud.

S Q@

Tiempo de aplicacion: 10 minutos

Alfa de N de

Cronbach elementos

0,842 16

Il. DIRIGIDO A:
Trabajadores del Hospital Il de Essalud.

[ll. MATERIALES NECESARIOS:

Fotocopias del instrumento, lapiz, borrador.

IV. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:

El instrumento referido presenta 16 items con opciones de respuesta en
escala de Likert que poseen una valoracién de 1 a 5 puntos cada uno segun el
formato de pregunta.

La evaluacion de los resultados se realiza por dimensiones calculando el

promedio de los items que corresponden.



DISTRIBUCION DE iTEMS POR DIMENSIONES

Dimensiones Items

Condiciones Fisicas 1,2,3

Beneficios Laborales 4,5 6,7,8,9

Relaciones 10, 11, 12, 13, 14, 15,
Interpersonales 16

PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

Satisfaccion laboral

Variable Total de items Puntaje Escala Valoracién
Satisfaccion L. 16 80 60 a 80 Alta
38a59 Media
16 a 37 Baja

Dimensiones de satisfaccion laboral

Dimension Total de Puntaje Escala Valoracion
items

Condiciones Fisicas 3 15 13 -15 Alta
8-12 Media

3-7 Baja

Beneficios Laborales 6 30 24 - 30 Alta
15-23 Media

6-14 Baja

Relaciones 7 35 28-35 Alta

Interpersonales

16 -27 Media

7-15 Baja




Cuestionario del compromiso organizacional.

Querido colaborador a continuacion se le presenta preguntas relacionadas para la medicion
del compromiso organizacional. Cada una tiene contiene cinco opiniones para responder,
estas ayudaran a medir el nivel en el que se encuentra esta variable. Lea cuidadosamente
cada pregunta y marque con un aspa (x) solo una alternativa.

OPCION DE RESPUESTA

ITEMS

Nunca (1)
Casi siempre (4)

Casi Nunca (2)
A veces (3)
Siempre (5)

1. Experimento un fuerte sentimiento de

pertenencia hacia mi organizacion.

2. Estoy actualmente satisfecho laborando dentro

de esta organizacion.

3. Estaria satisfecho si pasara el resto de mi vida

laboral en esta organizacion.

4. Realmente siento como si los problemas de la

organizacién fueran mios.

5. Me siento ligado emocionalmente a mi

organizacion.

6. Esta organizacién significa personalmente

mucho para mi.

7. Percibo que he puesto mucho de mismo en esta
empresa, es por ello que, no considero trabajar

en otro lugar.

8. Considero como Unica opcion la empresa donde
laboro, por temor a las consecuencias que

conllevan dejar la misma.

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

organizacion.

10. Gran parte de mi vida se afectaria si
decidiera salir de mi organizacion en estos

momentos.




OPCION DE RESPUESTA
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11. Seria muy duro para mi dejar esta

organizacion, inclusive si lo quisiera.

12. Percibo la necesidad de pertenecer a esta
organizacion, para asi garantizar mi éxito
laboral.

13. Percibo que la organizacion me brinda
muchos beneficios dentro de mi area laboral, es

por ello que me comprometo con la misma.

14. Me siento comprometido con la empresa a
tal punto que los beneficios brindados por la

competencia, son irrelevantes a mmi persona.

15. El apoyo de mi jefe y compafieros de
trabajo fortalece mi compromiso hacia la

organizacion.

16. El compromiso que tengo hacia la
organizacioén, no se pagara simplemente con la

eficiencia de mis labores, si no que va mas alla

de esto.
17. Esta organizacion merece mi lealtad.
18. No abandonaria mi organizacion en estos

momentos porque tengo un sentimiento de
obligacion hacia las personas que trabajan en
ella.




FICHA TECNICA - Cuestionario del compromiso organizacional

V. DATOS INFORMATIVOS

S Q@

a
b
C.
d
e
f.

. Técnica: Encuesta

. Tipo de instrumento: Cuestionario

Lugar: Chimbote

. Formade aplicacion: Individual

. Autor: Edilberto Guerra

Medicién: Nivel del compromiso organizacional
Administracion: Trabajadores del Hospital 11l de Essalud.

Tiempo de aplicacion: 10 minutos

Alfa de N de

Cronbach elementos

0,843 18

VI. DIRIGIDO A:
Trabajadores del Hospital Il de Essalud.

VII. MATERIALES NECESARIOS:

Fotocopias del instrumento, lapiz, borrador.

VIII. DESCRIPCION DEL INSTRUMENTO:

El instrumento referido presenta 18 items con opciones de respuesta en

escala de Likert que poseen una valoracion de 1 a 5 puntos cada uno segun el

formato de pregunta.

La evaluacion de los resultados se realiza por dimensiones calculando el

promedio de los items que corresponden.



DISTRIBUCION DE ITEMS POR DIMENSIONES

Dimensiones ltems

Afectiva 1,2,3, 4,5,6
Continua 7,8,9, 10,11, 12
Normativa 13, 14, 15, 16, 17, 18,

PUNTAJE POR DIMENSION Y VARIABLE

Escala valorativa del compromiso organizacional

Compromiso organizacional

Variable Total de items Puntaje Escala |Valoracion
70a90 |Alto
Of;;ﬂf’;gg;‘; 18 90 45269 |Medio
18 a44 |Bajo
Dimensiones del compromiso organizacional
Dimension T,o tal de Puntaje Escala | Valoracién
items
22-30 |Alto
Afectiva 6 30 14 -21 |Medio
6-13 |Bajo
22 -30 |Alto
Continua 6 30 14 - 21 |Medio
6-13 |Bajo
22-30 |Alta
Normativa 6 30 14 -21 |Media
6-13 |Baja




Matriz de validacion

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACION
RESPUESTA ES Y/O
RECOMENDACI
ONES
C Al C | Si | Relacién | Relacion | Relacion | Relacién
) a |V a|e entre la entre la entre la entre la
Varia | DIM | \\nicap | . N < |elsi | m |variable | variable | variable | variable
bl ENSI c ITEMS S i
e - OR u c| S | pr | yeltitulo | yla y el yla
ON N ; . I I
n,|ee|e dimensio | indicado | respuest
| S|m (5) n r a
?c (Sf Si [No [Si [No [Si [No [Si [No
1] @ )| e
(
) 5| | ¢
4
Y1 D
Ambiente 1. ¢Ud. se encuentra satisfecho
de . con el ambiente fisico de trabajo
Trabajo ) X X X X
que presenta el hospital, para
desarrollar sus funciones?
SATI 2. ¢Considera Ud. que la
Con
SFAC L infraestructura tiene una
CION | dicio
LABO | nes adecuada ventilacién e X X X X
RAL Fisic iluminacion, sintiéndose seguro
as al laborar dentro del mismo?
Limpieza 3. ¢Cree Ud. que el hospital
e Higiene mantiene los ambientes de
. . X X X X
trabajo limpios y ordenados,
protegiendo de esta manera a




los empleados debido a la

coyuntura?

Salarios 4, JUd. se encuentra satisfecho
con el sueldo que percibe, de acuerdo al
esfuerzo que realiza?

5. ¢Cree Ud. que la remuneracién
que percibe esta de acuerdo a
las ganancias del banco, que
percibe en esta situaciéon?

6. ¢Cree ud. que La

remuneracion es atractiva con relacion a
Ben
ofici otros puestos en el mercado?
0s Lineas de 7. ¢Cree Ud. que el hospital le
Labo | Carrera brinda  oportunidades  para
rales ascender en su puesto de
trabajo?

8. ¢Cree Ud. que el hospital
promociona al personal que
desarrolla mejor sus actividades
de acuerdo al puesto de trabajo?

Estabilida 9. ¢ Ud. se siente satisfecho con la

d de estabilidad laboral que le

puesto ) .

proporciona el hospital?
Rela 10. ¢Se siente satisfecho con la
cion interaccion en el trabajo en equipo?




es Trabajo 11. ¢Se siente satisfecho con el
Inter | en

pers | Equipo
onal

compromiso de los compafieros a través X X

del trabajo en equipo?

es 12. ¢Se siente satisfecho con el
liderazgo e iniciativa que tiene los
compafieros al solucionar algun
problema?

13. ¢Se siente satisfecho con las
relaciones interpersonales X X
dentro del trabajo?

Comunic 14. ¢Se siente satisfecho con la

acion comunicacion entre los jefes y X X

empleados?

15. ¢Se siente satisfecho con la
gestion del banco frente a los
medios de comunicacién para

trasmitir los mensajes?

16. /Se siente satisfecho con la
gestion que realiza el hospital en
brindar la informacién sobre X X

capacitacion en la prevencion del

contagio?

Co\dep \f\i'/—

Evaluador: Dr. Luis Alberto Calderdn Yarlequé




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de la Satisfaccién Laboral”

OBJETIVO: Determinar el nivel de la satisfaccion laboral

DIRIGIDO A: Trabajadores.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Luis Alberto Calderdn Yarlequé

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor en Estadistica Matemaética

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto

X

(ol

Evaluador: Dr. Ldis Alberto Calderdn Yarlequé
DNI: 40097132




Matriz de validacion

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACIONE
RESPUESTA SY/O
RECOMENDACIO
NES
_ C |AC |Si Relacion Relacion Relacion Relacion
Variab | DIME |\ o ~h | Nla |v|a |em |entrela entre la entre la entre la
le NSIO | 55 ITEMS ul si | e|si|pr |variabley | variabley | variabley | variabley
N n|N |c|Si|e el titulo la el la
clu [e|le | (5 dimensio indicador | respuesta
aln [s|m n
(lc | (]pr Si No | Si No | Si No | Si No
lla | 3|e
)| (21])] @4
) )
Ambiente 1. ¢Ud. se encuentra satisfecho con el
de Trabajo ambiente fisico de trabajo que
. X X X X
presenta el hospital, para
desarrollar sus funciones?
2. ¢Considera Ud. que la
SATIS . .
EACCI | Cond infraestructura tiene una adecuada
ON icion ventilacién e iluminacién, X X X X
i e§_ sintiéndose seguro al laborar dentro
RAL Fisic
as del mismo?
Limpieza e 3. ¢Cree Ud. que el hospital mantiene
Higiene los ambientes de trabajo limpios y
ordenados, protegiendo de esta X X X X
manera a los empleados debido a la
coyuntura?




Bene
ficios
Labo
rales

Salarios

¢Ud. se encuentra satisfecho con el
sueldo que percibe, de acuerdo al

esfuerzo que realiza?

¢,Cree Ud. que la remuneracioén que
percibe estd de acuerdo a las
ganancias del banco, que percibe en

esta situacion?

¢,Cree Ud. que La remuneracion es
atractiva con relacibn a otros

puestos en el mercado?

Lineas de
Carrera

¢Cree Ud. que el hospital le brinda
oportunidades para ascender en su

puesto de trabajo?

¢Cree  Ud. que el hospital
promociona al personal que
desarrolla mejor sus actividades de
acuerdo al puesto de trabajo?

Estabilida
dde
puesto

¢, Ud. se siente satisfecho con la
estabilidad laboral que le

proporciona el hospital?

Relac
iones
Inter
pers
onale

Trabajo en
Equipo

10.

.Se siente satisfecho con la

interaccion en el trabajo en equipo?

11.

.Se siente satisfecho con el
compromiso de los comparfieros a

través del trabajo en equipo?

12.

.Se siente satisfecho con el

liderazgo e iniciativa que tiene los




comparfieros al solucionar algin
problema?

13. ¢(Se siente satisfecho con las
relaciones interpersonales dentro X
del trabajo?

Comunica 14. ;Se siente satisfecho con la
cion comunicacién entre los jefes y X
empleados?

15. ¢Se siente satisfecho con la gestion
del banco frente a los medios de

comunicaciéon para trasmitir los X
mensajes?
16. ¢Se siente satisfecho con la gestién
que realiza el hospital en brindar la
X

informacion sobre capacitacion en la

prevencién del contagio?

Evaluador: Mg. Edinson Miguel Chacén Arenas




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de la Satisfaccién Laboral”

OBJETIVO: Determinar el nivel de la satisfaccion laboral

DIRIGIDO A: Trabajadores

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Chacdén Arenas Edinson Miguel

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en servicios de la salud

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Muy bajo Bajo Medio Alto X Muy alto

Evaluador: Mg. Edinson Miguel Chacon Arenas
DNI: 2557332




Matriz de validacion

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACIONE
RESPUESTA SY/O
RECOMENDACIO
NES
_ C |AC |Si Relacion Relacion Relacion Relacion
Variab | DIME |\~ | N a |v|la |em]|entrela entre la entre la entre la
le NSIO | §R ITEMS ul si | el si|pr |variabley | variabley | variabley | variabley
N nfN |c|Si|e el titulo la el la
clu |ele | (5 dimensié | indicador | respuesta
aln |s|m n
(|c | (]pr Si No | Si No | Si No | Si No
lla | 3|e
)2 1) @4
) )
Ambiente 1. ¢Ud. se encuentra satisfecho con el
de Trabajo ambiente fisico de trabajo que
. X X X X
presenta el hospital, para
desarrollar sus funciones?
2. ¢Considera Ud. que la
SATIS . .
EACCI | Cond infraestructura tiene una adecuada
ON icion ventilacion e iluminacion, X X X X
i e§_ sintiéndose seguro al laborar dentro
RAL Fisic
as del mismo?
Limpieza e 3. ¢Cree Ud. que el hospital mantiene
Higiene los ambientes de trabajo limpios y
ordenados, protegiendo de esta X X X X
manera a los empleados debido a la
coyuntura?




Bene
ficios
Labo
rales

Salarios

Ud. se encuentra satisfecho con el
sueldo que percibe, de acuerdo al

esfuerzo que realiza?

¢,Cree Ud. que la remuneracion que
percibe estd de acuerdo a las
ganancias del banco, que percibe en

esta situacion?

¢,Cree Ud. que La remuneracion es
atractiva con relacibn a otros

puestos en el mercado?

Lineas de
Carrera

¢Cree Ud. que el hospital le brinda
oportunidades para ascender en su
puesto de trabajo?

¢Cree Ud. que el hospital
promociona al personal que
desarrolla mejor sus actividades de
acuerdo al puesto de trabajo?

Estabilida
dde
puesto

¢, Ud. se siente satisfecho con la
estabilidad laboral que le

proporciona el hospital?

Relac
iones
Inter
pers
onale

Trabajo en
Equipo

10.

.Se siente satisfecho con la

interaccion en el trabajo en equipo?

11.

.Se siente satisfecho con el
compromiso de los comparieros a

través del trabajo en equipo?

12.

.Se siente satisfecho con el
liderazgo e iniciativa que tiene los




comparfieros al solucionar algun
problema?

13. (Se siente satisfecho con las
relaciones interpersonales dentro X
del trabajo?

Comunica 14. ¢;Se siente satisfecho con la
cion comunicacién entre los jefes y X
empleados?

15. ¢Se siente satisfecho con la gestién
del banco frente a los medios de

comunicacion para trasmitir los X
mensajes?
16. ¢Se siente satisfecho con la gestion
que realiza el hospital en brindar la
X

informacion sobre capacitacion en la

prevencion del contagio?

Evaluador: Dr. Rossana Magally Cancino Oliver




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario de la Satisfaccion Laboral”

OBJETIVO: Determinar el nivel de la satisfaccién laboral

DIRIGIDO A: Trabajadores.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Cancino Olivera Rossana Magally

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctora

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Muy bajo Bajo Medio Alto X Muy alto
S —
C e
e

Evaluador: Dr. Rossana Magally Cancino Olivera
DNI: 17818053



RESULTADO DEL ANALISIS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

PARA MEDIR LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

Alfa de N de elementos
Cronbach

0,842 16




Matriz de validacion

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

OBSERVACIONES Y/O
RECOMENDACIONES

Relacion Relacion Relacion Relacion
entre la entre la entre el entre el item
variable y la | dimensiény | indicadory y la opcién
) dimension el indicador | el item de respuesta
@ DIMENSION INDICADOR ITEMS
= <
S Py _ Si No Si No Sl No Si No
| 8|s|le |&
S S|alk )
S| Z2|g|2 |¢g
S| 2122 |s
P (@) < | O 0
Sentimiento de 1. Experimento un fuerte X X X X
pertenencia sentimiento de
pertenencia hacia mi
organizacion.
Sentido de Satisfaccion | 2. Estoy actualmente satisfecho X X X X
laborando dentro de esta
organizacion.
§ 3. Estaria satisfecho si pasara X X X X
-g ) el resto de mi vida laboral
§ |Afectiva en esta organizacion.
@ Expectativa de la 4. Realmente siento como si X X X X
g emocion los problemas de la
2 organizacioén fueran mios.
E 5. Me siento ligado X X X X
S emocionalmente a mi
§ organizacion.
6. Esta organizacion significa X X X
personalmente mucho para
mi.
Consecuencias 7. Percibo que he puesto X X X X
mucho de mismo en esta
Continua empresa, es por ello que, no
considero trabajar en otro
lugar.




Variable

DIMENSION

INDICADOR

ITEMS

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

OBSERVACIONES Y/O
RECOMENDACIONES

Nunca (1)

Casi Nunca (2)

A veces (3)

Casi siempre (4)

Siempre (5)

Relacion
entre la
variable y la
dimension

Relacién
entre la
dimensién y
el indicador

Relacién
entre el
indicador y
el item

Relacion
entre el item
y la opcién
de respuesta

Si No

Si No

Sl No

Si No

Considero como Unica
opcién la empresa donde
laboro, por temor a las
consecuencias que
conllevan dejar la misma.

Opciones

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

10.

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

Permanencia

11.

Seria muy duro para mi dejar
esta organizacion, inclusive
si lo quisiera.

12.

Percibo la necesidad de
pertenecer a esta
organizacion, para asi
garantizar mi éxito laboral.

Normativa

Beneficio

13.

Percibo que la organizacion
me brinda muchos beneficios
dentro de mi area laboral, es
por ello que me comprometo
con la misma.

14.

Me siento comprometido con
la empresa a tal punto que




Variable

DIMENSION

INDICADOR

ITEMS

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

OBSERVACIONES Y/O
RECOMENDACIONES

Nunca (1)

Casi Nunca (2)
A veces (3)

Casi siempre (4)
Siempre (5)

Relacion
entre la
variable y la
dimension

Relacién
entre la
dimensién y
el indicador

Relacién
entre el
indicador y
el item

Relacion
entre el item
y la opcién
de respuesta

Si No

Si No

Sl No

Si No

los beneficios brindados por
la competencia, son
irrelevantes a mmi persona.

Agradecimiento

15.

El apoyo de mi jefe y
compafieros de trabajo
fortalece mi compromiso
hacia la organizacion.

16.

El compromiso que tengo

hacia la organizacién, no se
pagaréa simplemente con la
eficiencia de mis labores, si
no que va mas alla de esto.

Lealtad

17.

Esta organizacién merece mi
lealtad.

18.

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

ol
i

Ut

Evaluador: Dr. Nestor/DLfﬁ Gonzdlez Rueda




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario del Compromiso Organizacional’

OBJETIVO: Determinar el nivel del compromiso organizacional del Hospital Essalud III.

DIRIGIDO A: Trabajadores

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Dr. Néstor Daniel Gonzalez Rueda

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor en Psicologia

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto

X

Evaluador: Néstor Daniel Gonzalez Rueda

DNI: 32991045



Matriz de validacion

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

OBSERVACIONES Y/O
RECOMENDACIONES

Relacién Relacién Relacién Relacion
entre la entre la entre el entre el item
variable y la | dimensiony |indicadory |y la opcion
° dimensién el indicador | el item de
5 respuesta
.8 | DIMENSION INDICADOR ITEMS
g
< < Si No |Si No |SI No |Si No
lslslg |©
HEIEL AT
o ]
1222 |s
P O < [ O 0
Sentimiento de 1. Experimento un fuerte
pertenencia sentimiento de
pertenencia hacia mi X X X
organizacion.
Sentido de Estoy actualmente
Satisfaccion satisfecho laborando dentro
§ de esta organizacion. X X
RS X
&
g Estaria satisfecho si pasara
g el resto de mi vida laboral
O | Afectiva en esta organizacion. X X
,8 Expectativa de la Realmente siento como si X
E emocion los problemas de la
g' organizacion fueran mios. X X
[e]
© Me siento ligado X
emocionalmente a mi
organizacion. X X
Esta organizacion significa
personalmente mucho para
mi. X X




Variable

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

OBSERVACIONES Y/O
RECOMENDACIONES

Relacién Relacion Relacién Relacion
entre la entre la entre el entre el item
variable y la | dimensiény |indicadory |y la opcion
dimensién el indicador | el item de
) . respuesta
DIMENSION INDICADOR ITEMS
< < Si No |Si No |SI No |Si No
o © R
~ | 8ls|lgs |2
2| s|a|5 o
s|Z2|8|o |2
S| 21512 |¢s
b O < [ O n
Consecuencias 7. Percibo que he puesto
mucho de mismo en esta
empresa, es por ello que, X X
no considero trabajar en
otro lugar. X
8. Considero como Unica
opcién la empresa donde
laboro, por temor a las X X
consecuencias que
conllevan dejar la misma.
Opciones 9. Siento como si tuviera muy
pocas opciones de trabajo,
Continua como para pensar en salir X X
de mi organizacion.
10. Gran parte de mi vida se X
afectaria si decidiera salir X
de mi organizacion en X X
estos momentos.
Permanencia 11. Seria muy duro para mi
dejar esta organizacion,
inclusive si lo quisiera. X X
12. Percibo la necesidad de X
pertenecer a esta
organizacion, para asfi X X
garantizar mi éxito laboral.




Variable

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

OBSERVACIONES Y/O
RECOMENDACIONES

Relacién Relacion Relacién Relacion
entre la entre la entre el entre el item
variable y la | dimensiény |indicadory |y la opcion
dimensién el indicador | el item de
) . respuesta
DIMENSION INDICADOR ITEMS
< < Si No |Si No |SI No |Si No
_|lgls|g |2
Slslg|e |¢
b O < [ O N
Beneficio 13. Percibo que la organizacién
me brinda muchos
beneficios dentro de mi X X
area laboral, es por ello que X
me comprometo con la
misma.
14. Me siento comprometido
con la empresa a tal punto
que los beneficios X X
brindados por la X
competencia, son
. irrelevantes a mmi persona.
Normativa Agradecimiento 15. El apoyo de mi jefey
comparieros de trabajo X
fortalece mi compromiso X X X
hacia la organizacion.
16. El compromiso que tengo
hacia la organizacion, no se
pagara simplemente con la X X
eficiencia de mis labores, si X
no que va mas alla de esto.
Lealtad 17. Esta organizacion merece
mi lealtad. X
X X




Variable

DIMENSION

INDICADOR

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

OBSERVACIONES Y/O
RECOMENDACIONES

Relacién Relacion Relacién Relacion
entre la entre la entre el entre el item
variable y la | dimensiény |indicadory |y la opcion
dimensién el indicador | el item de
. respuesta
ITEMS
— - - -
— N Si No Si No Sl No Si No
g/ [} —
| 8wl |2
- c |>— | E
~| 2|8 |Q o
glzlg|2 |g
S| 8|>|8 |
b O < [ O N
18. No abandonaria mi
organizacion en estos
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario del Compromiso Organizacional’

OBJETIVO: Determinar el nivel del compromiso organizacional del Hospital Essalud III.

DIRIGIDO A: Trabajadores.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: CANCHARI PRECIADO MIGUEL ANGEL

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAESTRO EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Muy bajo Bajo Medio Alto Muy alto

Evaluador: Mg. Canchari Preciado Miguel Angel
DNI: 46105455



RESULTADO DEL ANALISIS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
PARA MEDIR LA VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Alfa de Cronbach N de elementos

0,843 18




Anexos Figuras.
Figura 1
Percepcion de los trabajadores sobre el nivel de la satisfaccion laboral

Porcentaje

Fuente: Tabla 2

Figura 2
Nivel del compromiso organizacional de los trabajadores.

Porcentaje

Fuente: Tabla 4



Anexo Base de datos.

V1.

D3

D3

D2

tem?2 | jtem3 | ftem4 | ftem5 | jtem6 | ftem7 | jtem8 | ftem9 | jtem 10 | jtem 11 | jtem 12 | jtem 13 | ftem 14 | jtem 15 | jtem 16 |
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ftem 1 |
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V2.

D1
tem 1 | Ttem2 l item3 l ftem4 I tem5 I Item6.

ftm13 | femi4 | femis | femto [ ftem17 | femis |
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Anexo Carta
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