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RESUMEN  

 

El presente trabajo tuvo como propósito principal determinar la relación entre la 

satisfacción y el compromiso organizacional en los trabajadores de un Centro de 

Salud, Lima, 2022. Tuvo como propósito secundario, identificar los niveles de 

ambas variables como también hallar la relación entre la satisfacción laboral y las 

dimensiones del compromiso organizacional. La investigación fue de enfoque 

cuantitativo, con un tipo de estudio no experimental trasversal, diseño descriptivo – 

correlacional y una muestra de 75 trabajadores. Se utilizó instrumentos de 

recolección de datos validados por expertos, se utilizó el cuestionario. Como 

resultados, la satisfacción laboral posee relación significativa con el compromiso 

organizacional, con un coeficiente de Rho de Spearman de 0,532, lo que nos 

permite decir que, existió una relación positiva - baja entre ambas. Se identificó el 

nivel de la satisfacción laboral donde el 58.7% de los trabajadores que la ubican en 

el nivel medio.  Se identificó el nivel compromiso organizacional de los trabajadores 

del centro de salud, donde se muestra que, el 62.3% percibe un nivel medio. La 

relación más fuerte es continua con 0.414 de coeficiente de Rho de Spearman.  

Palabras clave: Satisfacción, compromiso, organizacional, mejoramiento, centro de 

salud. 
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ABSTRACT 

 

 

The main purpose of this work was to determine the relationship between 

satisfaction and organizational commitment in the workers of a Health Center, Lima, 

2022. Its secondary purpose was to identify the levels of both variables as well as 

to find the relationship between job satisfaction and the dimensions of organizational 

commitment.The research had a quantitative approach, with a non-experimental 

cross-sectional type of study, descriptive-correlational design and a sample of 75 

workers. Data collection instruments validated by experts were obtained, the 

questionnaire was obtained. As a result, job satisfaction has a significant 

relationship with organizational commitment, with a Spearman's Rho coefficient of 

0.532, which allows us to say that there was a positive - low relationship between 

the two. The level of job satisfaction was identified where 58.7% of the workers who 

place it at the average level. The level of organizational commitment of the workers 

of the health center was identified, where it is shown that 62.3% perceive a medium 

level. The strongest relationship is continuous with Spearman's Rho coefficient 

0.414. 

 

Keywords: Satisfaction, commitment, organizational, improvement, health center 
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I. INTRODUCCIÓN 

Hay personas que hoy en día, ven muy fundamental el comprender que 

las organizaciones a las cuales laboran, realicen una gestión frente a su 

priorización de elementos humanos, lo que permite de alguna manera sentirse 

cómodos laborando, en donde pueden desempeñarse más adecuadamente 

(Chang, et al., 2019). 

Los trabajadores de hospitales, en la ciudad de Chile muestran un estado 

de satisfacción baja, debido a la pandemia, porque han sido identificados que 

de los encuestados por lo menos 46% de ellos muestra insatisfacción, debido 

al mal manejo de la institución por no brindarles por ejemplo los beneficios 

laborales adecuados de los cuales se condicione su labor que ellos aducen 

tener (Yang, et al., 2017). 

En un hospital de Guayaquil se mostró como se encuentra la satisfacción 

laboral de los trabajadores frente a condiciones de la pandemia, donde se 

mostraron resultados un poco alarmantes dentro de los trabajadores ya que 

estos adjuntaban no encontrarse muy satisfechos en las condiciones de 

infraestructura ya que aducían un 89% que sentían un temor al contagio por 

estar en un lugar tan cerrado dentro de una aglomeración constante de los 

clientes, donde su compromiso de alguna manera se ve afectado (OMS, 2019) 

En el Perú, se estudió por más de 10 años como era el comportamiento 

de la satisfacción laboral de los trabajadores en los hospitales privados, donde 

se encuentra que los trabajadores adjuntan que la gestión es un poco más 

eficaz para buscar buena satisfacción laboral en sus trabajadores, priorizando 

situaciones como sus beneficios en los pagos, a comparación de los estatales 

que algunas ocasiones demoran en el tema de los pagos como en postas 

médicas, dificultando de esta manera variables como el compromiso (Zamora, 

2019). 

Es importante que se deba conocer dentro de esta investigación como se 

da la satisfacción laboral y el compromiso laboral de los trabajadores en un 

Centro de salud  dentro de la localidad, es por ello que se habla de Cajatambo, 

donde la gestión del centro de salud, presenta un desconocimiento claro sobre 
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cómo se encuentra la satisfacción laboral de sus trabajadores frente a la 

gestión que ellos están realizando, y esto por la necesidad que se tiene de 

saber que está pasando durante el periodo de la pandemia, ya que hay formas 

de gestión dentro de este centro de salud que no les parece a los trabajadores, 

como por ejemplo la forma de contrato que realizan, los salarios que ellos 

perciben, entre otras situaciones.  Buscar conocer cómo se encuentran estas 

situaciones delimitan un antes y después para poder saber si puede a ver o 

no un buen clima laboral y por ende todos estén satisfechos tanto los 

trabajadores como los clientes en los cuales se les está brindando lo que 

ofrece, de esta manera conocer cómo se puede ver el compromiso laboral de 

los mismos trabajadores. 

Por eso que la pregunta de investigación es la siguiente: ¿Existe relación 

entre la satisfacción y compromiso organizacional en trabajadores del Centro 

de Salud, Lima 2022?  

Busca está presente investigación justificarse de acuerdo al criterio que 

se utilizan para realizar adecuadamente las formas científicas, dentro de las 

cuales se encuentra la justificación de conveniencia, donde se permite a 

través de los resultados conocer cómo se encuentra las variables de estudio, 

dando de esta manera una información que le sirve a la institución a la cual 

se está realizando la investigación.  

También se presenta una justificación social, ya que al tener soluciones a 

través de alguna propuesta permitirá que la calidad laboral que puedan tener 

en el puesto de salud de alguna manera sea mejor y pueda generarse una 

forma distinta de gestionar adecuadamente al personal.  

Justificación teórica también tiene la investigación, ya que a través de la 

revisión del marco teórico se conoce cuáles son las teorías y modelos que 

permiten saber cómo es la satisfacción y el compromiso dentro de 

trabajadores en una organización. La justificación de aspecto practico, permite 

de alguna manera a hallar soluciones a problemas dentro de la elaboración 

de la investigación como por ejemplo mejoras en los resultados encontrados. 

Justificación metodología, son los procedimientos de carácter acientífico 

que se realizan para mejorar la investigación en este caso se debe de tener 
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en cuenta que la investigación se realiza bajo ciertos requerimientos 

adecuados que permiten decir que la investigación es adecuada. También 

están en función de los resultados.  

El objetivo general es, determinar la relación entre la satisfacción y el 

compromiso organizacional de un Centro de Salud, Lima,2022.  

Los objetivos específicos son:  

I) Establecer la relación de entre la satisfacción y las dimensiones del 

compromiso organizacional en trabajadores de un Centro de Salud, Lima 

2022.  

II) Identificar el nivel de satisfacción de los trabajadores del Centro de 

Salud Lima, 2022. 

III) Identificar el nivel de compromiso organizacional de los trabajadores 

del Centro de Salud, Lima 2022. 

La hipótesis general de investigación al ser de carácter correlacional fue 

la siguiente: H1: Existe relación significativa entre la satisfacción de los 

trabajadores y el compromiso organizacional en trabajadores del Centro de 

Salud Lima, 2022. HO: no existe relación entre la satisfacción de los 

trabajadores y el compromiso organizacional del Centro de Salud, Lima 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

El marco teórico muestra en su forma de presentación antecedentes tanto 

internacionales, nacionales, en cuanto a artículos científicos y tesis, donde se 

observa a investigadores como Almalki, et. al. (2018) donde presenta un 

estudio descriptivo, utilizando un cuestionario para la medición de variables 

como la satisfacción laboral, con un amuestra de 55 trabajadores, concluye 

que, en los trabajadores de salud se presenta un 45% de satisfacción en un 

nivel bajo, ya que hay un ausentismo de soluciones en la gestión que hace la 

institución por mejorar condiciones laborales.  

Lo encontrado en Belias, et. al. (2018), tiene como estudio un descriptivo, 

con un cuestionario de satisfacción laboral con una muestra de 50 

trabajadores de un centro de salud. Concluye que la gestión hecha en centros 

de salud púbicos con distintas a los privados ya que se encuentra que el 55% 

de los trabajadores encuentran una satisfacción laboral adecuada debido a 

que las formas de las infraestructuras son las más adecuadas.  

Se observa en Gutiérrez, et. al, (2018), con una investigación 

correlacional, dos cuestionarios de estudio de satisfacción laboral y 

compromiso organizacional, concluyeron que hay correlación significativa 

entre la variable satisfacción y compromiso organizacional con un coeficiente 

de Rho de Spearman de 0.876, viéndose que mientras mejor sea la 

satisfacción de alguna manera mejora el compromiso.  

Lo observado en Wang, et. al. (2018), con una investigación correlacional, 

un instrumento de recolección de datos cuestionarios para la variable 

satisfacción laboral y compromiso organizacional, con una población de 56 de 

trabajadores de un hospital, encontraron que hay correlación entre las 

variables donde se observa que la satisfacción laboral de estos muestra un 

39% de satisfacción regular viéndose reflejada de alguna manera en el 

compromiso organizacional con 59% de compromiso medio según la 

evaluación.  

Singh et al. (2020), con una investigación correlacional, cuestionarios 

utilizados para las variables satisfacción laboral y el compromiso 

organizacional, donde la muestra es 200 trabajadores de instituciones 
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hospitalarias, donde los resultados describen una satisfacción laboral 

adecuada, como también un compromiso adecuado, se observa una 

correlación entre la satisfacción laboral y el compromiso organizacional 

afectivo y continuo. 

Los investigadores Purwana y Ahmad (2020), con una investigación 

correlacional, con un instrumento de recolección de datos cuestionario para la 

satisfacción laboral y el compromiso organizacional, donde tiene una muestra 

de 32 trabajadores de un centro de salud, donde se observa que los resultados 

mostraron que las variables de estudio guardan una correlación con un 

coefeicnete de R de Pearson de 0.524.  

Los investigadores Holland. y Abbott (2020), con una investigación 

correlacional, con un instrumento de recolección de datos para la satisfacción 

laboral y el compromiso organizacional, donde tiene una población 100 

trabajadores de una institución hospitalaria, observar como resultado que hay 

correlación entre la satisfacción y las dimensiones del compromiso donde la 

mayor correlación se observa con el compromiso de continuidad.  

Puede verse investigaciones también nacionales donde se observa a 

Alanoca (2019), con una investigación correlacional, con un cuestionario de 

recolección de datos y una muestra de 456 trabajadores de una institución 

pública de salud, donde se observa como resultado que hay un buen 

compromiso organizacional (56 % de nivel alto).  

La investigación de Ramírez (2018), con una tesis descriptiva, donde 

utilizo un cuestionario para evaluar el compromiso organizacional, con una 

población de 190 trabajadores donde se observó en resultados que el 

compromiso organizacional de los trabajadores de una institución hospitalaria 

muestra que hay compromiso afectivo más adecuado que el compromiso 

normativo, y es que a veces el trabajador se deja mejorar sus formas de 

comportar de acuerdo a sus sentimientos,  

 

Observa también la investigación de Vilcamiche y Reyes (2018) donde en 

su investigación presenta a través de su estudio condiciones de satisfacción 
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laboral adecuadas que permiten un mejor resultado del compromiso 

organizacional dentro de un hospital.  

. Paucar (2019), de una investigación correlacional, con un cuestionario 

de recolección de datos, con una muestra de 60 trabajadores de un centro de 

salud, llegan a concluir que hay correlación entre las dimensiones del 

compromiso organizacional en la afectividad y la satisfacción, donde a 

mejores condiciones físicas mayor será la motivación del compromiso laboral 

de los trabajadores 

Ávila, et al. (2018), de una forma investigativa correlacional, con 

cuestionarios, una población de 39 trabajadores de una institución 

hospitalaria, observa que los resultados haya las correlaciones entre la 

satisfacción laboral y el compromiso organizacional de los trabajadores, 

debido a que si mejora la gestión de condiciones laborales de alguna manera 

mejorará las formas del compromiso. 

Las teorías relacionadas al tema muestran sustentos teóricos en la 

variable satisfacción laboral, donde se dan teorías como la de la relevancia de 

los factores de Herzberg en el año 1959, donde la teoría dice que la 

satisfacción del trabajador va a estar enfocado en los factores de la motivación 

y los factores propios del mismo, donde esa teoría incluye la satisfacción e 

insatisfacción (Arampatzi, et al., 2019).  

También se puede observar la teoría de la discrepancia interpersonal   

donde según esa teoría se muestra la necesidad del trabajador por querer 

estar satisfecho o no dentro de la gestión realizada por la organización, es 

como un mecanismo de interacción de las formas de comportamiento de los 

trabajadores (Boodoo, et. al., 2019; Hendri, et al., 2019; Banastzack, 2019; 

Sánchez y García, 2018).  

La teoría de Lawter en el año 1973 de la discrepancia intrapersonal 

muestra un comportamiento de los trabajadores en las condiciones de la 

gestión del mercado, donde debe de haber buena forma de trato entre los 

trabajadores y los jefes para que haya una buena satisfacción. (Carr, et. al, 

2013).  
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Teorías de Quarstein, et. al., observada en el año 1992, menciona que los 

trabajadores tienden a tener satisfacción cuando hay situaciones laborales 

adecuadas y no hay problemas personales (Cheung, et al., 2015). Enfoques 

de Dawens en el año 1994 quien da a notar que el trabajador se siente 

cómodo cuando hay mejores resultados de su desempeño de esta manera se 

encuentra en mejores condiciones laborales de acuerdo a la dedicación de 

formas (Duffy, et al., 2015). 

Gonzales menciona que la satisfacción laboral  es observado como los 

factores del contexto en el que encuentra los trabajadores, en donde se puede 

observar los condicionantes como las condiciones físicas, beneficios laborales 

y las relaciones interpersonales (Gonzales, 2011).  

Las formas de medir la satisfacción laboral pueden ser de manera 

unidimensional donde se hace preguntas genéricas y se busca la forma de 

pensar del trabajador, mientras que las formas multidimensionales no solo 

buscan lo que dice el trabajador si no también el entorno (Schreurs, et.al., 

2015) Los investigadores del enfoque multidimensional muestran que la 

satisfacción de los trabajadores se puede dar desde un cuestionario que 

aborde diferentes dimensiones del entorno del trabajo, de esta manera se 

puede ver muchas veces los niveles (citado en Haushofer, et. al., 2014). 

 Harpaz, menciona que hay diferentes formas de llegar a los resultados 

de la satisfacción laboral, uno de ellos es el directo y otro indirecto, se sugiere 

para los estudios correlacionales, medir las formas desde el directo ya que la 

perspectiva que se da del trabajador es de primer enfoque de idea (Lucas y 

Donnellan, 2012).  

Los autores quienes mencionan las formas de decisión de la variable 

satisfacción pueden observar en Gonzales (2011) quien menciona que la 

satisfacción es un término que se utiliza para englobar la positividad y 

predisposición que tiene el trabajador frente a su percepción en el trabajo.  

Marquez (2012), define a la satisfacción como la relación que se tiene 

entre los trabajadores y las convicciones del mismo personalmente aprobando 

de manera adecuada a las condiciones del trabajo.  
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El autor Robbins (2008), dice que la satisfacción laboral es un término que 

se usa para evaluar convicciones y virtudes que tiene el trabajador a la hora 

de hacer sus labores, es como la predispuesto del cumplimiento de sus 

funciones. 

Las dimensiones de la satisfacción laboral según Gonzales (2011) son las 

siguientes: condiciones físicas o confort, beneficios laborales y las relaciones 

interpersonales.  

Las condiciones físicas consideran a la buena forma de infraestructura 

que debe de tener una organización, como la ventilación el buen mobiliario 

para poder tener facilidad en el trabajo. Los beneficios laborales, condiciona 

directamente a las recompensas y la compensación retribuida que debe de 

tener el trabajador frente a la gestión hecha por la organización. Relaciones 

interpersonales son consideradas como las formas de buen trato el trabajador 

con los subordinados y los jefes, donde debe de tenerse en cuenta la buena 

forma.  

Las teorías que sustentan al compromiso organizacional, pueden verse 

en Becker quien menciona que es un vínculo que se establece del trabajador 

a la organización, de acuerdo a una idea de inversión, concebidas como algo 

reciproco. También hay teóricas que dicen que los trabajadores piensan que 

su esfuerzo son inversiones que se le dan a la organización, para que de esa 

manera esperen una retroalimentación para tener buenos compromisos, 

desde la forma del intercambio entre la persona y la organización. (Meyer, 

Allen, Paunonen, Gellatly, Goffin y Jackson, 1989).  Es un enfoque de 

compromiso de intercambio. 

Reichers y Morrows, menciona que el compromiso es como un tipo de 

formade obligación que tiene el trabajador frente a la organización, esta 

decisión está enfocada a las propuestas (Park, et al., 2012,). Varona, 

menciona que los trabajadores tienden a tener una responsabilidad a querer 

comportarse de manera correcta que permita un buen desempeño dentro de 

sus formas de trabajo sintiéndose cómodos laborando (citado por Powel, et 

al. 2015, p.751). En su enfoque de compromiso de atribución. 

Las formas de definir un compromiso organizacional se deben de 

entender desde el aspecto psicológico donde este se ve con la forma de 
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decisión que tiene el trabajador frente a la permanencia que quiere tener 

dentro de las organizaciones (Simonet, 2015, p.675).  

Meyer y Allen (2013), dice que el compromiso organización es la conducta 

que tiene el trabajador para identificarse con la organización frente a los 

deseos, metas y emociones de permanencia.  

Meyer y Allen (2013) observan tres dimensiones para la variable 

compromiso laboral, las cuales son la de compromiso afectivo que dice que 

los trabajadores se comprometen con la organización de manera sentimental, 

el compromiso continuo, que es cuando los trabajadores se comprometen de 

manera que quieren seguir laborando en la organización, y compromiso 

normativo que es cuando respetan las reglas de la organización 

Se debe entender que la satisfacción laboral de los trabajadores esta 

enfocado en una buena situación de favorabilidad de un buen trabajo, esto se 

puede ver evidenciado de alguna manera en el compromiso organizacional, 

ya que donde un trabajador se siente satisfecho por ende va a sentir mejores 

condiciones para laborar.  
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III. MÉTODOLOGÍA. 

3.1. Tipo y diseño de investigación. 

 

Es una investigación básica, porque a través de la resolución de la 

problemática se tiene resultados que pueden ayudar a mejorar las 

condiciones encontradas en la investigación de esta manera se vuelve una 

investigación de esa índole (Ballestrini 2017).  

 

El nivel es correlacional ya que se busca correlacionar las variables de 

estudio en una prueba estadística (Ballestrini, 2017). 

 

Es de diseño no experimental, trasversal, ya que no busca cambiar la 

variable con ningún estudio previo o una propuesta y es transversal porque 

el estudio de las variables se hace desde un tiempo (Ballestrini, 2017). 

 

Es de enfoque cuantitativo, ya que según Ballestrini (2017), menciona que 

una investigación es cuantitativa cuando enfoca sus resultados en forma 

numérica como por ejemplo las pruebas estadísticas utilizadas. 

 

 

3.2. Variables, operacionalización 

Variable 1.  

Definición conceptual  

Variable 1.  Gonzales (2011) quien menciona que la satisfacción es 

un término que se utiliza para englobar la positividad y predisposición 

que tiene el trabajador frente a su percepción en el trabajo. 

Definición operacional  

V 1: Se mide a través de un cuestionario de 16 preguntas que se 

hacen a través de respuestas de escala de Likert. Las dimensiones 

de medición para la variable es condiciones físicas, beneficios 

laborales, relaciones interpersonales. 

Variable 2  

Definición conceptual  
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Variable 2: Meyer y Allen (2013), dice que el compromiso 

organización es la conducta que tiene el trabajador para identificarse 

con la organización frente a los deseos, metas y emociones de 

permanencia. 

Definición operacional 

V 2: Se mide a través de un cuestionario de 18 preguntas que se 

hacen a través de respuestas de escala de tipo de Likert. Las 

dimensiones de medición para la variable son afectivo, continuo y 

normativo.  

 

3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis. 

 

           Población. 

Hernández, et. al. (2018) dice que la población es un conjunto de 

personas que tienen características parecidas que sirven para una 

determinada investigación de acuerdo a los objetivos.  

  

Muestra. 

Ballestrini (2017) menciona que la muestra censal es la que se 

considera en la totalidad de la población, esto se realiza para fines 

más claros de investigación donde los resultados encontrados pueden 

ser más claros desde una buena perspectiva. 

Criterios de inclusión, colaboradores que estuvieron registrados.  

Criterios de exclusión, colaboradores que no estuvieron registrados. 

 

Unidad de análisis  

Trabajadores den un Centro de Salud, Barranca,2022 

 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

 

Técnica: 
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Se utilizaron medios virtuales como coordinación de Facebook, 

WhatsApp de los investigadores e informantes y la encuesta se 

aplicará de manera presencial.  

La técnica a utilizar es la encuesta.  

 

 Instrumento de medición. 

 Cuestionario: 

Un instrumento de recolección de datos que son preguntas con 

respuestas estandarizadas adecuadas a las formas de estudio.  

Hernández, et.al. (2014). 

a) Cuestionario variable 1: 

En base a la adaptación, se elaboró un instrumento que fue 

validado por juicio de expertos. Contiene 16 preguntas.  Se mide a 

través de tres niveles, que se encuentran en la parte de anexos.  

b) Cuestionario variable 2: 

En base a la adaptación, se elaboró un instrumento que fue 

validado por juicio de expertos.  Contiene    18  preguntas. Este 

cuestionario es de escala de Likert ya que sus respuestas están en 

función de pesos numéricos, desde una escala. Se mide a través 

de tres niveles, que se encuentran en la parte de anexos. 

 

Validez y confiabilidad.  

La validez del instrumento de recolección de datos es a través de 

la evaluación de especialistas que miden la congruencia de la 

forma de las presentaciones de preguntas de acuerdo a la 

operacionalización de las variables. 

 

La confiabilidad se hizo a través de la prueba estadística Alfa de 

Crombach, donde cada uno de los cuestionarios alcanzó un 

coeficiente mayor a 0.800, donde se puede decir que confiable es 

el cuestionario..   
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3.5. Procedimientos.  

 

Primer paso:  Se buscó las teorías relacionadas al tema. Segundo 

paso: Se consideró la adaptación de cuestionarios. Tercer paso: Se 

coordinó con las instituciones para la aplicación de los instrumentos. 

Cuarto paso: Se aplicó los instrumentos de recolección de datos.  

 

3.6.   Método de análisis de datos.  

Cuantitativo enfoque: Tanto la presentación de descriptivos, a través 

de las tablas de frecuencia y gráficos, y la presentación de 

inferenciales, a través de las pruebas estadísticas para hallar la 

correlación de los resultados. 

 

3.7. Aspectos éticos.   

Solo sirvieron en su perspectiva para fines estudiantiles, de la misma 

manera se tuvo que realizar la investigación debidamente citada sin 

encontrar algún plagio dentro del informe, también se consideró la 

revisión de las normas Apa 7. También se guía de los aspectos éticos 

de la universidad a través de las formas publicadas por la misma 

Universidad Cesar Vallejo. Se basa en los cuatro principios: de 

confidencialidad de participantes; la integridad de los mismos a través 

de la búsqueda de los resultados, fines estudiantiles y la ayuda a la 

perspectiva científica (Guia Ucv, 2021). 
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IV.  RESULTADOS.  

 

Tabla 1. 

Coeficiente de correlación entre la satisfacción y compromiso organizacional 

 

Satisfacción 

laboral  

Compromiso 

Organizacional 

Rho de 

Spearman 

Satisfacción 

laboral  

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,532** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 75 75 

Compromiso 

organizacional  

Coeficiente de 

correlación 
,532** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 75 75 

 
Nota: Encuesta aplicada a los trabajadores  

 

Interpretación:  

La significancia bilateral permite decir que la hipótesis de investigación es la 

aprobada donde hay correlación entre la variable satisfacción laboral y 

compromiso organizacional. También se observa que el coeficiente de 

correlación de la prueba estadística es de 0,532 donde ha mejor satisfacción 

mayor será el compromiso, porque es una correlación positiva.  
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Tabla 2:   

Percepción de los trabajadores sobre el nivel de la satisfacción laboral   

 

 

 

 

 

 

 

Nota : Cuestionario aplicado los trabajadores  

 

Interpretación: 

La tabla 2 muestra que, el 30.7% de los trabajadores encuestados manifestaron 

que el nivel de la satisfacción laboral baja, seguido por 58.7% de los trabajadores 

que la ubicaron en el nivel medio, en contraste del 10.7% que ubicaron a la 

satisfacción laboral en un nivel alto. Se puede observar que los trabajadores 

presentan una satisfacción que aún no logran desarrollar, presentándose 

ocasiones donde afloran sus emociones sin siquiera controlarlas. 

 

 

 

 

 

 

 

Percepción 

de los Trabajadores 

Trabajadores encuestados 

N° % 

 Bajo 

Medio 

Alto 

Total 

23 

44 

8 

75 

30.7% 

58.7% 

10.7% 

100% 
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Tabla 3  

Percepción de los trabajadores sobre el nivel de las dimensiones de la satisfacción 

laboral 

 

Percepción de 

los 

trabajadores 

(Nivel) 

Dimensiones de la satisfacción laboral  

Condiciones laborales Beneficios 

laborales  

Relaciones 

interpersonales 

N° % N° % N° % N° 

Bajo  19 25.3% 38 50.7% 24 32.0% 25 

Medio 47 62.7% 34 45.3% 48 64.0% 42 

Alto 9 12.0% 3 4.0% 3 4.0% 8 

Total 75 100% 75 100% 75 100% 75 

Nota : Cuestionario aplicado los trabajadores  

Interpretación: 

 

Los resultados mostraron que las condiciones laborales alcanzan un nivel medio con 

62.7%, loa beneficios laborales en un nivel bajo 50.7% y las relaciones 

interpersonales en un nivel medio con 64.0%, las dimensiones en su gran mayoría  

alcanzan un nivel medio de satisfacción



19 
 

 

Tabla 4  

Percepción de los trabajadores sobre el nivel del compromiso organizacional  

 

 

 

 

 

Nota : Cuestionario aplicado los trabajadores  

Interpretación: 

La tabla 4 muestra que, el 62.7% de los trabajadores encuestados manifestaron que 

el nivel es bajo, seguido por 37.3% de los trabajadores que la ubicaron en el nivel 

medio, en contraste del 0.00% en un nivel alto. Se puede observar que los 

trabajadores no se comprometen de manera adecuada dentro de la organización 

esto debido a que priorizan sus sueldos y piensan que se delimitan con las 

recompensas dadas, pero no ponen una parte afectiva dentro de ellos.  

 

 

 

 

 

Percepción 

de los Trabajadores 

Trabajadores encuestados 

N° % 

 Bajo 

Medio 

Alto 

Total 

47 

28 

0 

75 

62.7% 

37.3% 

00.0% 

100% 
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Tabla 5  

Percepción de los trabajadores sobre el nivel de las dimensiones del compromiso 

organizacional  

 

 

Percepción de 

los trabajadores 

(Nivel) 

Dimensiones  

Afectiva Continua Normativa 

N° % N° % N° % 

Bajo  19 25.3% 20 26.7% 23 30.7% 

Medio 54 72.0% 51 68.0% 46 61.3% 

Alto 2 2.7% 4 5.3% 6 8.0% 

Total 75 100% 75 100% 75 100% 

Nota: Cuestionario aplicado los trabajadores  

 

Interpretación: 

De acuerdo a las dimensiones la afectiva tiene un nivel medio con 72.0% la 

dimensiones continua también es de nivel medio con 68.0%, y la dimensión 

normativa con un nivel medio 61.3%. Las dimensiones del compromiso son de nivel 

medio en la mayoría. 
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Tabla 6  

Coeficiente de correlación entre la satisfacción laboral y las dimensiones del 

compromiso organizacional 

Relación estudiada Coeficiente de Rho de 

Spearman  

Significancia 

satisfacción laboral  

vs afectiva 

0,142 ,000 

satisfacción laboral vs 

continua 

0,414 ,000 

Satisfacción laboral vs 

normativa 

0.289 ,000 

 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores en la empresa  

 

Interpretación:  

Se puede decir que hay correlación entre la satisfacción laboral y dimensiones del 

compromiso organizacional, pudiéndose aprobar la hipótesis de investigación ya 

que la significancia bilateral observa un 0.000. También se puede decir que según 

el coeficiente de correlación la satisfacción laboral se correlaciona de una manera 

más considerable con la continua.  

. 
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V. DISCUSIÓN.  

Para la discusión del primero objetivo el cual es determinar la correlación 

entre las variables de estudio, donde hay correlación entre la satisfacción laboral 

y el compromiso organizacional, con un coeficiente de correlación de .532.  

 

Estos resultados se pueden ver corroborados de alguna manera por los 

encontrados en Gutiérrez, et. al, (2018), con una investigación correlacional, dos 

cuestionarios de estudio de satisfacción laboral y compromiso organizacional, 

concluyeron que hay correlación significativa entre la variable satisfacción y 

compromiso organizacional con un coeficiente de Rho de Spearman de 0.876, 

viéndose que mientras mejor sea la satisfacción de alguna manera mejora el 

compromiso.  

 

Se puede afirmar que mientras mayor sea la satisfacción laboral de los 

trabajadores, en alguna manera mayor será su compromiso en la organización, 

ya que la satisfacción construye habilidades adecuadas que permiten de esta 

manera tener un mejor criterio para un compromiso con la empresa que 

desencadena en un mejor funcionamiento de las metas establecidas.  

 

También se puede observar la teoría de la discrepancia interpersonal 

donde se hace el estudio a través de Dawis, donde según esa teoría se muestra 

la necesidad del trabajador por querer estar satisfecho o no dentro de la gestión 

realizada por la organización, es como un mecanismo de interacción de las 

formas de comportamiento de los trabajadores (Boodoo, et. al., 2019; Hendri, et. 

al., 2019; Banastzack, 2019; Sánchez y García, 2018). 

 

Para la discusión del primer objetivo específico   se puede mostrar el 

30.7% de los trabajadores encuestados manifestaron que el nivel de la 
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satisfacción laboral baja, seguido por 58.7% de los trabajadores que la ubicaron 

en el nivel medio, en contraste del 10.7% que ubicaron a la satisfacción laboral 

en un nivel alto. Se puede observar que los trabajadores presentan una 

satisfacción que aún no logran desarrollar, presentándose ocasiones donde 

afloran sus emociones sin siquiera controlarlas. 

 

Estos resultados se pueden ver corroborados de alguna manera con los 

encontrados en las investigaciones de Almalki, et. al. (2018) donde presenta un 

estudio descriptivo, utilizando un cuestionario para la medición de variables como 

la satisfacción laboral, con un amuestra de 55 trabajadores, concluye que, en los 

trabajadores de salud se presenta un 45% de satisfacción en un nivel bajo, ya 

que hay un ausentismo de soluciones en la gestión que hace la institución por 

mejorar condiciones laborales.  

 

Los enfoques teóricos de estos autores han sido de a pocas formas de 

construcción para teorías como la de Gonzales 2010, quien menciona a la 

satisfacción laboral como los factores del contexto en el que encuentra los 

trabajadores, en donde se puede observar los condicionantes como las 

condiciones físicas, beneficios laborales y las relaciones interpersonales 

(Gonzales, 2011). 

 

Las teorías relacionadas al tema muestran sustentos teóricos en la variable 

satisfacción laboral, donde se dan teorías como la de la relevancia de los factores 

de Herzberg en el año 1959, donde la teoría dice que la satisfacción del 

trabajador va a estar enfocado en los factores de la motivación y los factores 

propios del mismo, donde esa teoría incluye la satisfacción e insatisfacción 

(Arampatzi, et al., 2019).  
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La teoría de Lawter en el año 1973 de la discrepancia intrapersonal muestra 

un comportamiento de los trabajadores en las condiciones de la gestión del 

mercado, donde debe de haber buena forma de trato entre los trabajadores y los 

jefes para que haya una buena satisfacción. (Carr, et. al, 2013).  

 

Teorías de Quarstein, et. al., observada en el año 1992, menciona que los 

trabajadores tienden a tener satisfacción cuando hay situaciones laborales 

adecuadas y no hay problemas personales (Cheung, et al., 2015). Enfoques de 

Dawens en el año 1994 quien da a notar que el trabajador se siente cómodo 

cuando hay mejores resultados de su desempeño de esta manera se encuentra 

en mejores condiciones laborales de acuerdo a la dedicación de formas (Duffy, 

et al., 2015). 

 

Se puede afirmar que existe una satisfacción laboral media dentro de los 

trabajadores, debido a que la organización no gestiona condiciones laborales que 

mejoren esta perspectiva de los trabajadores.  

 

En cuanto para la discusión del segundo objetivo específico, el cual es 

identificar el nivel del compromiso organizacional de los trabajadores donde en 

la presente investigación se observa que el 62.7% de los trabajadores 

encuestados manifestaron que el nivel es bajo, seguido por 37.3% de los 

trabajadores que la ubicaron en el nivel medio, en contraste del 0.00% en un nivel 

alto.  

 

Se puede observar que los trabajadores no se comprometen un 

compromiso organizacional de manera adecuada dentro de la organización esto 

debido a que priorizan sus sueldos y piensan que se delimitan con las 

recompensas dadas, pero no ponen una parte afectiva dentro de ellos. 
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 Estos resultados se pueden ver corroborados en las investigaciones de 

Alanoca (2019), con una investigación correlacional, con un cuestionario de 

recolección de datos y estudio a más de 456 trabajadores de una institución 

pública de salud, quienes pueden dar como resultado que hay un buen 

compromiso organizacional de los trabajadores porque hay una condición 

adecuada de gestión.   

 

La investigación de Ramírez (2018), con una tesis descriptiva, donde 

utilizo un cuestionario para evaluar el compromiso organizacional, con una 

población de 190 trabajadores donde se observó en resultados que el 

compromiso organizacional de los trabajadores de una institución hospitalaria 

muestra que hay compromiso afectivo más adecuado que el compromiso 

normativo, y es que a veces el trabajador se deja mejorar sus formas de 

comportar de acuerdo a sus sentimientos,  

 

El compromiso de los trabajadores en la organización, se puede ver 

marcado en niveles medios y bajos, esto debido a la falta de gestión realizada a 

través de la ausencia de capacitaciones o la explotación de talentos de los 

elementos humanos para que se desempeñen adecuadamente. 

Las formas de definir un compromiso organizacional se deben de entender 

desde el aspecto psicológico donde este se ve con la forma de decisión que tiene 

el trabajador frente a la permanencia que quiere tener dentro de las 

organizaciones (Simonet, 2015, p.675). 

 

En cuanto al tercer objetivo específico el cual es determinar la relación 

entre la satisfacción laboral y las dimensiones de compromiso organizacional, Se 

puede decir que hay correlación entre la satisfacción laboral y dimensiones del 
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compromiso organizacional, pudiéndose aprobar la hipótesis de investigación ya 

que la significancia bilateral observa un 0.000. También se puede decir que según 

el coeficiente de correlación la satisfacción laboral se correlaciona de una manera 

más considerable con la continua.  

 

Estos resultados se pueden ver Paucar (2019), de una investigación 

correlacional, con un cuestionario de recolección de datos, con una muestra de 

60 trabajadores de un centro de salud, llegan a concluir que hay correlación entre 

las dimensiones del compromiso organizacional en la afectividad y la 

satisfacción, donde a mejores condiciones físicas mayor será la motivación del 

compromiso laboral de los trabajadores 
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VI.  CONCLUSIONES.  

Primera: Observó que hay correlación entre las variables de estudio con un 

coeficiente de más de 0.532, lo que quiere decir que a mejor condición de 

satisfacción laboral mayor será las condiciones del compromiso de la 

organización de salud. 

 

Segunda: El nivel de más consideración en la satisfacción es el nivel medio con 

58.7%. La satisfacción de los trabajadores del centro que se evaluó debe 

mejorarse de alguna manera. 

 

Tercera; El 62.7% de los trabajadores encuestados manifestaron que el nivel es 

bajo, seguido por 37.3% de los trabajadores que la ubicaron en el nivel medio, 

en contraste del 0.00% en un nivel alto. Se puede observar que los 

trabajadores no se comprometen en desempeñarse por competencias de 

manera adecuada dentro de la organización esto debido a que priorizan sus 

sueldos y piensan que se delimitan con las recompensas dadas, pero no 

ponen una parte afectiva dentro de ellos. 

 

Cuarta: Se puede decir que hay correlación entre la satisfacción laboral y 

dimensiones del compromiso organizacional, pudiéndose aprobar la 

hipótesis de investigación ya que la significancia bilateral observa un 0.000. 

También se puede decir que según el coeficiente de correlación la 

satisfacción laboral se correlaciona de una manera más considerable con la 

continua. 

VII.  RECOMENDACIONES. 
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Primera: Se recomienda al encargado de la organización evaluada que pueda 

mejorar las estrategias del manejo del personal a través de programas de 

intercambios de roles, donde el trabajador pueda decir lo que necesita de su 

organización y de esta manera pueda generarse mejores condiciones 

laborales.  

 

Segunda:  recomienda al encargado de la organización que al momento del 

reclutamiento de personal también se considere las formas de cómo actúa 

un trabajador, su personalidad para que de esta manera se contraten 

personal con mejores condiciones de disposición al manejo de dichas 

organizaciones de esta manera se puede evitar una insatisfacción.  

 

Tercera: Se recomienda al encargado de la organización que al momento de 

generar mejores compromisos con los trabajadores se realicen charlas, 

donde el trabajador sienta que la organización se preocupa por este para que 

de esta manera los trabajadores se comprometan más afectivamente o 

continuamente.  
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ANEXOS 

Anexo 1. Operacionalización.  

Cuadro 1: Operacionalización de la variable satisfacción laboral. 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala  

 

 

 

 

 

 

Satisfacción  

. González (2011, p.56), 

sostiene que: “La 

satisfacción es un 

término que engloba la 

predisposición positiva  

del colaborador en 

función de la percepción 

resultante y objetiva de 

las experiencias.” 

Es el placer o la 

tranquilidad que posee el 

trabajador en sus centros 

laborales en función de lo 

que le puede brindar la 

empresa y la actitud que 

él tenga para hacerle 

frente. Sus dimensiones 

son relaciones 

interpersonales, 

condiciones físicas y 

beneficios laborales, bajo 

Gonzales en cuestionario 

de Likert.. 

Condiciones Físicas  Ambiente de 

Trabajo 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal 

Limpieza e Higiene 

 

 

 

Beneficios 

Laborales 

Salarios 

 

Líneas de Carrera 

Estabilidad del 

puesto 

Relaciones 

Interpersonales 

Trabajo en Equipo 

Comunicación 

González, M.  (2011). Satisfacción y Motivación en el trabajo. (2 a ed).  España, Madrid: Diaz de Santos S.a. 



 
 

Cuadro 2. Operacionalización de la variable compromiso organizacional  

Variable Definición 

conceptual 

Definición operacional Dimensiones Indicadores Medición 

 

 

 

 

 

 

Compromiso 

Organizacional  

Meyer y Allen 

(2003), definen al 

compromiso 

organizacional 

como un estado de 

conducta y 

psicológica 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).  

Es la identificación del 

trabajador con las ganas 

de querer estimular los 

deseos de mejora la 

empresa, cabe destacar 

que la obtención por 

resultados se dará a 

través de un cuestionario 

en escala de Likert, se 

estudia las dimensiones 

afectivas, permanencia y 

normativa, en Meyer y 

Allen. 

Afectiva  Sentimiento de 

permanencia 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ordinal / Likert 

 

Sentido de 

satisfacción 

Experiencia de 

emoción 

 

 

 

Continua 

Consecuencias 

 

Opciones 

Permanencias 

Normativa Beneficio 

Agradecimiento 

Lealtad 



 
 

Anexo 2. Instrumento de recolección de datos. 

Anexo 2.1. Cuestionario Satisfacción  

ITEMS 

OPCIÓN DE RESPUESTA 

N
u
n
c
a
 

(1
) 

C
a
s
i 

N
u
n
c
a
 

(2
) 

A
 v

e
c
e
s
  

(3
) 

C
a
s
i 

S
ie

m
p
re

 

(4
) 

S
ie

m
p
re

  

1. ¿Ud. se encuentra satisfecho con el ambiente físico de 

trabajo que presenta el Centro de Salud, para 

desarrollar sus funciones? 

  

   

2. ¿Considera Ud. que la infraestructura tiene una 

adecuada ventilación e iluminación, sintiéndose seguro 

al laborar dentro del mismo? 

  

   

3. ¿Cree Ud. que el Centro de Salud 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 remuneración que percibe está de 

acuerdo a las ganancias del banco, que percibe en esta 

situación? 

  

   

6. ¿Cree Ud. que La remuneración es atractiva con relación 

a otros puestos en el mercado?  
  

   

7. ¿Cree Ud. que el Centro de Salud le brinda 

oportunidades para ascender en su puesto de trabajo?  
  

   

8. ¿Cree Ud. que el Centro de Salud 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 Centro de Salud?  
  

   



 
 

 

 

 

 

 

 

 

  

ITEMS 

OPCIÓN DE RESPUESTA 

N
u
n
c
a
 

(1
) 

C
a
s
i 

N
u
n
c
a
 

(2
) 

A
 v

e
c
e
s
  

(3
) 

C
a
s
i 

S
ie

m
p
re

 

(4
) 

S
ie

m
p
re

  

10. ¿Se siente satisfecho con la interacción en el trabajo en 

equipo?  
  

   

11. ¿Se siente satisfecho con el compromiso de los 

compañeros a través del trabajo en equipo? 
  

   

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

tiene los compañeros al solucionar algún problema? 
  

   

13. ¿Se siente satisfecho con las relaciones interpersonales 

dentro del trabajo? 
  

   

14. ¿Se siente satisfecho con la comunicación entre los jefes 

y empleados? 
  

   

15. ¿Se siente satisfecho con la gestión del banco frente a 

los medios de comunicación para trasmitir los 

mensajes? 

  

   

16. ¿Se siente satisfecho con la gestión que realiza el 

hospital en brindar la información sobre capacitación en 

la prevención del contagio? 

  

   



 
 

FICHA TÉCNICA – Cuestionario de la variable satisfacción 

 

I. DATOS INFORMATIVOS  

a. Técnica: Encuesta  

b. Tipo de instrumento: Cuestionario 

c. Lugar: Chimbote 

d. Forma de aplicación: Individual 

e. Autor: Monroy 

f. Medición: Nivel de satisfacción  

g. Administración: Trabajadores del Hospital  

h. Tiempo de aplicación: 10 minutos 

 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

0,842 16 

 

II. DIRIGIDO A: 

Trabajadores del Centro de Salud 

 

III. MATERIALES NECESARIOS:  

Fotocopias del instrumento, lápiz, borrador. 

 

IV. DESCRIPCIÓN DEL INSTRUMENTO: 

El instrumento referido presenta 16 ítems con opciones de respuesta en 

escala de Likert que poseen una valoración de 1 a 5 puntos cada uno según el 

formato de pregunta. 

La evaluación de los resultados se realiza por dimensiones calculando el 

promedio de los ítems que corresponden. 

 

 



 
 

 

 

DISTRIBUCIÓN DE ÍTEMS POR DIMENSIONES 

Dimensiones  Items 

Condiciones Físicas 1, 2, 3 

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

Relaciones 

Interpersonales 

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

 

PUNTAJE POR DIMENSIÓN Y VARIABLE 

Satisfacción laboral  

Variable Total de ítems Puntaje Escala Valoración 

Satisfacción L. 16 80 60 a 80 Alta 

38 a 59 Media 

16 a 37 Baja 

Dimensiones de satisfacción laboral 

Dimensión Total de 
ítems 

Puntaje Escala Valoración 

Condiciones Físicas 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 
Interpersonales 

7 35 28-35 Alta 

16 -27 Media 

7 - 15 Baja 

 

 

 



 
 

Cuestionario del compromiso organizacional. 

Querido colaborador a continuación se le presenta preguntas relacionadas para la 

medición 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. 

ITEMS 

OPCIÓN DE RESPUESTA 

N
u

n
c
a

 (
1

) 

C
a

s
i 
N

u
n

c
a

 (
2

) 

A
 v

e
c
e

s
 (

3
) 

C
a

s
i 
s
ie

m
p

re
 (

4
) 

S
ie

m
p

re
  
(5

) 

1. Experimento un fuerte sentimiento de 

pertenencia hacia mi organización. 
  

   

2. Estoy actualmente satisfecho laborando dentro 

de esta organización. 
  

   

3. Estaría satisfecho si pasara el resto de mi vida 

laboral  en esta organización. 
  

   

4. Realmente siento como si  los  problemas  de  la  

organización fueran míos. 
  

   

5. Me siento ligado emocionalmente a mi 

organización. 
  

   

6. Esta organización significa personalmente 

mucho para mí. 
  

   

7. Percibo que he puesto mucho de mismo en esta 

empresa, es por ello que, no considero trabajar 

en otro lugar. 

  

   

8. Considero como única opción 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 mí 

organización. 

  

   



 
 

 

 

  

ITEMS 

OPCIÓN DE RESPUESTA 

N
u

n
c
a

 (
1

) 

C
a

s
i 
N

u
n

c
a

 (
2

) 

A
 v

e
c
e

s
 (

3
) 

C
a

s
i 
s
ie

m
p

re
 (

4
) 

S
ie

m
p

re
  
(5

) 

10. Gran  parte  de  mi  vida  se  afectaría  si  

decidiera  salir  de  mi organización en estos 

momentos. 

  

   

11. Sería muy duro para mí dejar esta 

organización, inclusive si lo quisiera. 
  

   

12. Percibo la necesidad de pertenecer a esta 

organización, para así garantizar mi éxito laboral.  
  

   

13. Percibo que la organización me brinda 

muchos beneficios dentro de mi área 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 compañeros de trabajo 

fortalece mi compromiso hacia la organización.  
  

   

16. El compromiso que tengo hacia la 

organización, no se pagará simplemente con la 

eficiencia de mis labores, si no que va más allá 

de esto. 

  

   

17. Esta organización merece mi lealtad.      

18. No abandonaría mí organización en estos 

momentos porque tengo un sentimiento de 

obligación hacia las personas que trabajan en 

ella. 

  

   



 
 

FICHA TÉCNICA – Cuestionario del compromiso organizacional  

 

V. DATOS INFORMATIVOS  

a. Técnica: Encuesta  

b. Tipo de instrumento: Cuestionario 

c. Lugar: Chimbote 

d. Forma de aplicación: Individual 

e. Autor: Edilberto Guerra 

f. Medición: Nivel del compromiso organizacional  

g. Administración: Trabajadores del Centro de Salud 

h. Tiempo de aplicación: 10 minutos 

 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

0,843 18 

 

VI. DIRIGIDO A: 

Trabajadores del Centro de Salud  

 

VII. MATERIALES NECESARIOS:  

Fotocopias del instrumento, lápiz, borrador. 

 

VIII. DESCRIPCIÓN DEL INSTRUMENTO: 

El instrumento referido presenta 18 ítems con opciones de respuesta en 

escala de Likert que poseen una valoración de 1 a 5 puntos cada uno según el 

formato de pregunta. 

La evaluación de los resultados se realiza por dimensiones calculando el 

promedio de los ítems que corresponden. 

 

  



 
 

DISTRIBUCIÓN DE ÍTEMS POR DIMENSIONES 

Dimensiones  Items 

Afectiva 1, 2, 3,  4, 5, 6 

Continua 7, 8, 9, 10, 11, 12 

Normativa 13, 14, 15, 16, 17, 18,  

 

PUNTAJE POR DIMENSIÓN Y VARIABLE 

Escala valorativa del compromiso organizacional 

Compromiso organizacional 

Variable Total de ítems Puntaje Escala Valoración 

Compromiso 
organizacional 

18 90 

70 a 90 Alto 

45 a 69 Medio  

18 a 44 Bajo 

Dimensiones del compromiso organizacional 

Dimensión 
Total de 

ítems 
Puntaje Escala Valoración 

Afectiva 6 30 

22 - 30 Alto 

14 - 21 Medio  

6 - 13 Bajo 

Continua 6 30 

22 - 30 Alto 

14 - 21 Medio  

6 - 13 Bajo 

Normativa 6 30 

22 - 30 Alta 

14 - 21 Media  

6 - 13 Baja 

 



 
 

Matriz de validación 

 

Varia
ble 
 

DIM
ENSI
ÓN 

INDICAD
OR 

ITEMS 

OPCIÓN DE 
RESPUESTA 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN  OBSERVACION
ES Y/O 
RECOMENDACI
ONES 

N
u
n
c
a 
(
1
) 

C
a
si 
N
u
n
c
a 
(
2
) 

A 
v
e
c
e
s  
(
3
) 

C
a
si 
S
ie
m
p
r
e 
(
4
) 

Si
e
m
pr
e 
(5) 

Relación 
entre la 
variable 
y el titulo 

Relación 
entre la 
variable 
y la 
dimensió
n 

Relación 
entre la 
variable 
y el 
indicado
r  

Relación 
entre la 
variable 
y la 
respuest
a 

Si  No  Si  No Si  No  Si No 

SATI

SFAC

CIÓN 

LABO

RAL 

 

Con

dicio

nes 

Físic

as 

Ambiente 

de 

Trabajo 

1. ¿Ud. se encuentra satisfecho 

con el ambiente físico de trabajo 

que presenta el hospital, para 

desarrollar sus funciones? 

  

  

 X 

 

X 

 

X 

 

X 

  

2. ¿Considera Ud. que la 

infraestructura tiene una 

adecuada ventilación e 

iluminación, sintiéndose seguro 

al laborar dentro del mismo? 

  

   

X 

 

X 

 

X 

 

X 

  

Limpieza 

e Higiene 

3. ¿Cree Ud. que  el hospital 

mantiene los ambientes de 

trabajo limpios y ordenados, 

protegiendo de esta manera a 

  

   

X 

 

X 

 

X 

 

X 

  



 
 

los empleados debido a la 

coyuntura?   

Ben

efici

os 

Labo

rales 

Salarios 4. ¿Ud. se encuentra satisfecho 

con el sueldo que percibe, de acuerdo al 

esfuerzo que realiza? 

  

   

X 

 

X 

 

X 

 

X 

  

5. ¿Cree Ud. que la remuneración 

que percibe está de acuerdo a 

las ganancias del banco, que 

percibe en esta situación? 

  

   

X 

 

X 

 

X 

 

X 

  

6. ¿Cree Ud. que La remuneración 

es atractiva con relación a otros puestos 

en el mercado?  

  

   

X 

 

X 

 

X 

 

X 

  

Líneas de 

Carrera 

7. ¿Cree Ud. que  el hospital le 

brinda oportunidades para 

ascender en su puesto de 

trabajo?  

  

   

X 

 

X 

 

X 

 

X 

  

8. ¿Cree Ud. que el hospital 

promociona al personal que 

desarrolla mejor sus actividades 

de acuerdo al puesto de trabajo? 

  

   

X 

 

X 

 

X 

 

X 

  

Estabilida

d de 

puesto 

9. ¿ Ud. se siente satisfecho con la  

estabilidad laboral que le 

proporciona el hospital?  

  

   

X 

 

X 

 

X 

 

X 

  

Rela

cion

10. ¿Se siente satisfecho con la 

interacción en el trabajo en equipo?  
  

   
X 

 
X 

 
X 

 
X 

  



 
 

es 

Inter

pers

onal

es 
Trabajo 

en 

Equipo 

11. ¿Se siente satisfecho con el 

compromiso de los compañeros a través 

del trabajo en equipo? 

  

   

X 

 

X 

 

X 

 

X 

  

12. ¿Se siente satisfecho con el 

liderazgo e iniciativa que tiene los 

compañeros al solucionar algún 

problema? 

  

   

X 

 

X 

 

X 

 

X 

  

13. ¿Se siente satisfecho con las 

relaciones interpersonales 

dentro del trabajo? 

  

   

X 

 

X 

 

X 

 

X 

  

Comunic

ación  

14. ¿Se siente satisfecho con la 

comunicación entre los jefes y 

empleados? 

  

   

X 

 

X 

 

X 

 

X 

  

15. ¿Se siente satisfecho con la 

gestión del banco frente a los 

medios de comunicación para 

trasmitir los mensajes? 

  

   

X 

 

X 

 

X 

 

X 

  

16. ¿Se siente satisfecho con la 

gestión que realiza el hospital en 

brindar la información sobre 

capacitación en la prevención del 

contagio? 

  

   

X 

 

X 

 

X 

 

X 

  

 

 

 

 



 
 

Matriz de validación 

 

V
a
ri
a
b
le

 

DIMENSIÓN INDICADOR ITEMS 

OPCIÓN DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACIÓN  OBSERVACIONES Y/O 
RECOMENDACIONES  

N
u
n
c
a
 (

1
) 

C
a
s
i 
N

u
n
c
a
 (

2
) 

A
 v

e
c
e
s
 (

3
) 

C
a
s
i 
s
ie

m
p
re

 (
4
) 

S
ie

m
p
re

  
(5

) 

Relación 
entre la 
variable y la 
dimensión 

Relación 
entre la 
dimensión y 
el indicador 

Relación 
entre el 
indicador y 
el ítem 

Relación 
entre el ítem 
y la opción 
de 
respuesta 

 

Si  No  Si  No  SI  No  Si  No   

C
o
m

p
ro

m
is

o
 O

rg
a
n
iz

a
c
io

n
a
l 

 Afectiva  

Sentimiento de 

pertenencia 

1. Experimento un fuerte 

sentimiento de 

pertenencia hacia mi 

organización. 

  

   X  X  X  X   

Sentido de Satisfacción 2. Estoy actualmente 

satisfecho laborando dentro 

de esta organización. 
  

   X  X  X  X   

3. Estaría satisfecho si pasara 

el resto de mi vida laboral  

en esta organización. 

  

   X  X  X  X   

Expectativa de la 

emoción 

4. Realmente siento como si  

los  problemas  de  la  

organización fueran míos. 
  

   X  X  X  X   

5. Me siento ligado 

emocionalmente a mi 

organización. 
  

   X  X  X  X   

6. Esta organización significa 

personalmente mucho para 

mí. 

  

   X    X  X   



 
 

V
a
ri
a
b
le

 

DIMENSIÓN INDICADOR ITEMS 

OPCIÓN DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACIÓN  OBSERVACIONES Y/O 
RECOMENDACIONES  

N
u
n
c
a
 (

1
) 

C
a
s
i 
N

u
n
c
a
 (

2
) 

A
 v

e
c
e
s
 (

3
) 

C
a
s
i 
s
ie

m
p
re

 (
4
) 

S
ie

m
p
re

  
(5

) 

Relación 
entre la 
variable y la 
dimensión 

Relación 
entre la 
dimensión y 
el indicador 

Relación 
entre el 
indicador y 
el ítem 

Relación 
entre el ítem 
y la opción 
de 
respuesta 

 

Si  No  Si  No  SI  No  Si  No   

Continua 

Consecuencias 7. Percibo que he puesto 

mucho de mismo en esta 

empresa, es por ello que, no 

considero trabajar en otro 

lugar. 

  

   x  x  x  x   

8. Considero como única 

opción la empresa donde 

laboro, por temor a las 

consecuencias que 

conllevan dejar la misma. 

  

   X  X  X  X   

Opciones 9. Siento como si tuviera muy 

pocas opciones de trabajo, 

como para pensar en salir 

de mí organización. 

  

   X  X  X  X   

10. Gran  parte  de  mi  vida  se  

afectaría  si  decidiera  salir  

de  mi organización en estos 

momentos. 

  

   X  X  X  X   

Permanencia 11. Sería muy duro para mí 

dejar esta organización, 

inclusive si lo quisiera. 

  

   X  X  X  X   

12. Percibo la necesidad de 

pertenecer a esta 

organización, para así 

garantizar mi éxito laboral.  

  

   X  X  X  X   



 
 

V
a
ri
a
b
le

 

DIMENSIÓN INDICADOR ITEMS 

OPCIÓN DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACIÓN  OBSERVACIONES Y/O 
RECOMENDACIONES  

N
u
n
c
a
 (

1
) 

C
a
s
i 
N

u
n
c
a
 (

2
) 

A
 v

e
c
e
s
 (

3
) 

C
a
s
i 
s
ie

m
p
re

 (
4
) 

S
ie

m
p
re

  
(5

) 

Relación 
entre la 
variable y la 
dimensión 

Relación 
entre la 
dimensión y 
el indicador 

Relación 
entre el 
indicador y 
el ítem 

Relación 
entre el ítem 
y la opción 
de 
respuesta 

 

Si  No  Si  No  SI  No  Si  No   

Normativa  

Beneficio 13. Percibo que la organización 

me brinda muchos 

beneficios dentro de mi área 

laboral, es por ello que me 

comprometo con la misma.  

  

   X  X  X  X   

14. Me siento comprometido con 

la empresa a tal punto que 

los beneficios brindados por 

la competencia, son 

irrelevantes a mmi persona. 

  

   X  X  X  X   

Agradecimiento  15. El apoyo de mi jefe y 

compañeros de trabajo 

fortalece mi compromiso 

hacia la organización.  

  

   X  X  X  X   

16. El compromiso que tengo 

hacia la organización, no se 

pagará simplemente con la 

eficiencia de mis labores, si 

no que va más allá de esto. 

  

   x  x  x  x   

Lealtad 17. Esta organización merece 

mi lealtad.   
   X    X  X   

18. No abandonaría mí 

organización en estos 

momentos porque tengo un 

sentimiento de obligación 

  

   x    X  x   



 
 

V
a
ri
a
b
le

 

DIMENSIÓN INDICADOR ITEMS 

OPCIÓN DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACIÓN  OBSERVACIONES Y/O 
RECOMENDACIONES  

N
u
n
c
a
 (

1
) 

C
a
s
i 
N

u
n
c
a
 (

2
) 

A
 v

e
c
e
s
 (

3
) 

C
a
s
i 
s
ie

m
p
re

 (
4
) 

S
ie

m
p
re

  
(5

) 

Relación 
entre la 
variable y la 
dimensión 

Relación 
entre la 
dimensión y 
el indicador 

Relación 
entre el 
indicador y 
el ítem 

Relación 
entre el ítem 
y la opción 
de 
respuesta 

 

Si  No  Si  No  SI  No  Si  No   

hacia las personas que 

trabajan en ella. 



 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO SATISFACCIÓN LABORAL  
 
Observaciones: 
__________________________________________________________________________________________________________________ 

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

Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Luis Alberto Calderón Yarleque 
 
DNI:40097132 
 
Formación académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

 Universidad Carrera o especialidad 

01 Universidad Nacional del Santa Docencia  

02 Universidad Cesar Vallejo Metodología de la 
investigación  

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

   

01 Docente de Metodología de la investigación Bitec 

02 Docente de estadística aplicada UCV 

03 Gerente de recursos humanos Empresas  

                                                                                                                                         
 
 
 

 
 

                                                                    26 de junio  del 2022 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 

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

dimensión específica del constructo  

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

conciso, exacto y directo 

 

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

suficientes para medir la dimensión  



 
 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO COMPROMISO ORGANIZACIONAL  
 
Observaciones: 
__________________________________________________________________________________________________________________ 

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

Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Luis Alberto Calderón Yarleque 
 
DNI:40097132 
 
Formación académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

 Universidad Carrera o especialidad 

01 Universidad Nacional del Santa Docencia  

02 Universidad Cesar Vallejo Metodología de la 
investigación  

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

   

01 Docente de Metodología de la investigación Bitec 

02 Docente de estadística aplicada UCV 

03 Gerente de recursos humanos Empresas  

                                                                                                                                         
 

 
                                                                    26 de junio  del 2022 

 
 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 

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

dimensión específica del constructo  

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

conciso, exacto y directo 

 

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

suficientes para medir la dimensión  



 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO SATISFACCIÓN LABORAL  
 
Observaciones: 
__________________________________________________________________________________________________________________ 

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

Apellidos y nombres del juez validador Mg.: Edison Miguel Chacón Arenas  
DNI:2557332 
 
Formación académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

 Universidad Carrera o especialidad 

01 Universidad San Ignacio de Loyola Docencia  

02 Universidad Cesar Vallejo Mba  

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

   

01 Docente de diseño organizacional Bitec 

02 Docente de talento humano UCV 

03 Gerente de recursos humanos Empresas  

                                                                                                                                         
 
 

 
 
                                                                    26 de junio  del 2022 

 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 

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

dimensión específica del constructo  

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

conciso, exacto y directo 

 

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

suficientes para medir la dimensión  



 
 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO COMPROMISO ORGANIZACIONAL   
 
Observaciones: 
__________________________________________________________________________________________________________________ 

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

Apellidos y nombres del juez validador Mg.: Edison Miguel Chacón Arenas  
DNI:2557332 
 
Formación académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

 Universidad Carrera o especialidad 

01 Universidad San Ignacio de Loyola Docencia  

02 Universidad Cesar Vallejo Mba  

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

   

01 Docente de diseño organizacional Bitec 

02 Docente de talento humano UCV 

03 Gerente de recursos humanos Empresas  

                                                                                                                                         
 
 

 
 
                                                                    26 de junio  del 2022 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 

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

dimensión específica del constructo  

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

conciso, exacto y directo 

 

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

suficientes para medir la dimensión  



 
 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO SATISFACCIÓN LABORAL  
 
Observaciones: 
__________________________________________________________________________________________________________________ 

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

Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Rossana Magally Cancino Olivera 
Dni: 17818053 
 
Formación académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

 Universidad Carrera o especialidad 

01 Universidad Nacional de San Marcos Docencia  

02 Universidad Cesar Vallejo Doctor en Administración  

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

   

01 Docente de contabilidad Bitec 

02 Docente de contabilidad UCV 

03 Área contable Essalud 

                                                                                                                                         

 
 
                                                                    26 de junio  del 2022 

 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 

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

dimensión específica del constructo  

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

conciso, exacto y directo 

 

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

suficientes para medir la dimensión  



 
 

 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO CUESTIONARIO COMPROMISO ORGANIZACIONAL  
 
Observaciones: 
__________________________________________________________________________________________________________________ 

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

Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Rossana Magally Cancino Olivera 
Dni: 17818053 
 
Formación académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemática de investigación) 

 Universidad Carrera o especialidad 

01 Universidad Nacional de San Marcos Docencia  

02 Universidad Cesar Vallejo Doctor en Administración  

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

   

01 Docente de contabilidad Bitec 

02 Docente de contabilidad UCV 

03 Área contable Essalud 

                                                                                                                                         

 
 

                                                                     
    

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 

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

dimensión específica del constructo  

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

conciso, exacto y directo 

 

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

suficientes para medir la dimensión  



 
 

RESULTADO DEL ANÁLISIS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 

PARA MEDIR LA VARIABLE: SATISFACCIÓN LABORAL  

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

0,842 16 

 

 

Ítem 1 Ítem 2 Ítem 3 Ítem 4 Ítem 5 Ítem 6 Ítem 7 Ítem 8 Ítem 9 Ítem 10 Ítem 11 Ítem 12 Ítem 13 Ítem 14 Ítem 15 Ítem 16 SUMA

E1 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 19

E2 1 2 1 4 2 2 2 1 2 1 4 2 2 2 4 2 34

E3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 34

E4 4 3 5 4 3 2 4 4 3 4 4 3 3 2 1 3 52

E5 3 3 4 3 3 5 4 3 3 4 3 3 2 4 2 3 52

E6 2 4 2 2 4 2 2 2 4 2 2 4 2 2 1 4 41

E7 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 4 2 2 2 2 4 34

E8 4 3 5 4 3 2 4 2 2 2 2 2 2 2 1 3 43

E9 3 3 4 3 3 5 4 4 3 4 4 3 3 2 2 3 53

E10 2 4 2 2 4 2 2 3 3 4 3 3 2 4 1 4 45

E11 3 2 3 5 2 4 3 3 2 3 3 2 3 4 5 2 49

E12 2 2 2 1 2 2 4 2 2 2 1 2 5 2 3 3 37

E13 3 3 1 1 3 3 2 3 3 1 1 4 2 3 2 1 36

E14 4 3 5 4 3 2 4 3 2 3 3 2 3 4 1 3 49

E15 2 4 3 3 4 1 3 2 4 3 3 4 2 1 3 2 44

Varianza 0,981 0,781 1,981 1,638 0,781 1,552 0,924 0,971 0,695 1,410 1,238 0,829 0,829 1,124 1,410 1,029 86,55

K: El número de ítems 16 16

S  Si2 : Sumatoria de las Varianzas de los Items 15

ST
2 : La Varianza de la suma de los Items

la confiabilidad es Aceptada

0,2099 0,8427 84,27%
18,171

86,55

-

(Varianza de la 

Población)
18,171

1



 
 

RESULTADO DEL ANÁLISIS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 

PARA MEDIR LA VARIABLE: COMPROMISO ORGANIZACIONAL    

Alfa de 
Cronbach 

N de 
elementos 

0,843 18 

  

 

Ítem 1 Ítem 2 Ítem 3 Ítem 4 Ítem 5 Ítem 6 Ítem 7 Ítem 8 Ítem 9 Ítem 10 Ítem 11 Ítem 12 Ítem 13 Ítem 14 Ítem 15 Ítem 16 Ítem 17 Ítem 18 SUMA

E1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 4 1 1 1 1 1 1 2 24

E2 1 2 1 4 2 2 2 2 4 2 2 3 1 2 3 3 4 2 42

E3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 2 3 3 2 2 1 2 37

E4 4 3 4 4 3 3 2 4 4 5 3 2 4 1 2 3 4 5 60

E5 3 3 4 3 3 2 4 4 3 4 4 3 3 1 3 3 3 4 57

E6 2 4 2 2 4 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 4 2 1 40

E7 1 2 1 4 2 2 2 2 4 2 2 3 1 2 3 3 4 2 42

E8 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 2 3 3 2 2 1 2 37

E9 4 3 4 4 3 3 2 4 4 5 3 2 4 1 2 3 4 5 60

E10 3 3 4 3 3 2 4 4 3 4 4 3 3 1 3 3 3 4 57

E11 3 2 3 3 2 3 4 3 3 5 2 3 5 2 1 2 3 5 54

E12 2 2 2 1 2 5 2 4 4 2 3 3 2 4 3 2 4 2 49

E13 3 3 1 1 4 2 3 2 1 2 5 4 3 2 5 3 1 2 47

E14 3 2 3 3 2 3 4 3 3 5 2 3 5 2 1 2 3 5 54

E15 2 4 3 3 4 2 1 3 3 2 2 1 3 4 4 4 3 2 50

Varianza 0,971 0,695 1,410 1,238 0,829 0,829 1,124 0,838 1,495 2,143 0,924 0,695 1,695 1,067 1,267 0,667 1,495 2,143 105,38

K: El número de ítems 18 18

S  Si2 : Sumatoria de las Varianzas de los Items 17

ST
2 : La Varianza de la suma de los Items

la confiabilidad es Aceptada

105,38

- 84,26%

(Varianza de la 

Población)
21,524

1 0,2042 0,843
21,524



 
 

Anexos Figuras.  

Figura 1  

Percepción de los trabajadores sobre el nivel de la satisfacción laboral  

 

Fuente: Tabla 2 

 

Figura 2  

Nivel del compromiso organizacional de los trabajadores. 

 

Fuente: Tabla 4 



 
 

 

 

 


