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Resumen

El compromiso organizacion se entiende como el vinculo inequivoco con la
institucion donde labora, y la satisfaccion laboral como el estado subjetivo del trabajador en
el desarrollo de sus funciones. Objetivo: Determinar la relacion entre el compromiso
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de salud que laboran en los
diferentes servicios del Hospital Apoyo Jesus Nazareno de Ayacucho, 2022. Metodologia:
Estudio de tipo cualitativo, correlacional y aplicado. Se utilizd la encuesta y dos
cuestionarios como técnica e instrumentos respectivamente para la recoleccion de datos. La
muestra fue 110 profesionales de salud. Se utiliz6 Rho de Spearman para hallar la
correlacion entre las variables en estudio. Resultados: ElI 57.3% indiferente, y 25.4%
comprometido y 17.3%, sin compromiso; el 59,1% estan medianamente satisfechos, 25,5%
satisfecho y 15,4% insatisfechos. El 38.2% presentan compromiso afectivo indiferente y
estan medianamente satisfechos y 3.6% sefialan que no tienen compromiso con la institucion
y estdn medianamente satisfechos y existe relacion positiva débil entre ambas variables (Rho
= 0,264; p=0,005); el 40,9% tienen compromiso indiferente y se encuentran medianamente
satisfechos y 9,1% manifiestan que no tienen compromiso de continuacién y existe relacion
positiva débil (Rho = 0,267; p=0,005); EI 32,7% tienen compromiso normativo indiferente
y estan medianamente satisfechos, existe relacion positiva baja entre ambos variables (Rho
= 0,321; p=0,001). Conclusiones: Existe una relacion positiva entre las variables
compromiso organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores del Hospital Apoyo
Jesus Nazareno de Ayacucho.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, compromiso organizacional, trabajadores de

salud
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Abstract

The organizational commitment is understood as the unequivocal link with the
institution where he works, and job satisfaction as the subjective state of the worker in the
development of his duties. Objective: To determine the relationship between organizational
commitment and job satisfaction of health workers who work in the different services of
Hospital Apoyo Jesls Nazareno de Ayacucho, 2022. Methodology: Qualitative,
correlational and applied study. The survey and two questionnaires were used as technique
and instruments respectively for data collection. The sample was 110 health professionals.
Spearman’s Rho was used to find the correlation between the variables under study. Results:
57.3% indifferent, and 25.4% committed and 17.3%, without commitment; 59.1% are
moderately satisfied, 25.5% satisfied and 15.4% dissatisfied. 38.2% present indifferent
affective commitment and are moderately satisfied and 3.6% indicate that they have no
commitment to the institution and are moderately satisfied and there is a weak positive
relationship between both variables (Rho = 0.264; p=0.005); 40.9% have indifferent
commitment and are moderately satisfied and 9.1% state that they have no commitment to
continue and there is a weak positive relationship (Rho = 0.267; p=0.005); 32.7% have
indifferent regulatory commitment and are moderately satisfied, there is a low positive
relationship between both variables (Rho = 0.321; p = 0.001). Conclusions: There is a
positive relationship between the variable’s organizational commitment and job satisfaction

of the employees of the Hospital Apoyo Jesus Nazareno de Ayacucho.

Keywords: Job satisfaction, organizational commitment, health workers.



xii
Introduccion

Dentro del ambiente laboral existen variables psicologicas que relacionan al
trabajador con el desarrollo de la organizacion. Dentro de las variables, se puede mencionar
el compromiso organizacional y satisfaccion laboral, donde la relevancia radica en la
prediccion relacionada en la eficacia de la institucion. Asimismo, esta Gltima debe
considerar que la satisfaccion de sus trabajadores implica en un mayor compromiso de los
mismos ayudando por tanto a la organizacién tanto productiva y eficazmente (1).

Se puede conceptualizar a la satisfaccion laboral como un conjunto de actitudes
respecto del trabajo, que desarrollaria un comportamiento segun la disposicion mental de la
persona como positiva 0 negativa (2). En suma, se puede describir como la aptitud
psicolégica de la persona respecto de su trabajo suponiendo actitudes diversas como
resultado de la interaccidn entre el trabajador y su entorno (2), por tanto, la definicion de
satisfaccion laboral tiene diversas variables (3).

Herzberg (1), destaca en su Teoria de los dos factores sobre satisfaccion laboral
sefiala: factores extrinsecos, que tienen una tendencia a la reduccién de la insatisfaccion,
como: ambiente, sueldo, seguridad laboral, supervision o la politica de la empresa. Factores
intrinsecos con influencia en la satisfaccidon, como: logros, reconocimiento, responsabilidad,
interés y promocion.

Respecto al compromiso organizacional, se fundamenta en la creencia y aceptacién
por parte de la organizacion, el impulso de hacer actividades en favor de la empresa, asi
como del deseo de permanencia en ella (4). Se puede decir la existencia de una relacion
entre la persona y la empresa, respecto de la permanencia o no en ella (5).

En consecuencia, sobre satisfaccion laboral y compromiso organizacional, existen
muchos trabajos de investigacion; se tienen estudios en: el cuerpo de bomberos (6); cultura

de grupos (7); un meta analisis en diferentes contextos (8); donde la satisfaccion laboral
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pronostica el compromiso de los trabajadores (9), donde se observa una correlacion positiva
entre estas variables.

Principales resultados de la investigacion:

Las dimensiones afectivas, de continuacion y normativo de la variable compromiso
organizacion guardan una relacion directa con la variable satisfaccion laboral, teniendo
valores del estadistico Rho de Spearman de 0,264, p=0,005; 0,267, p=0,005 y 0,321,

p=0,001 respectivamente.
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Capitulo 1
El Problema
1.1. Planteamiento del problema.

Durante los dltimos afios, la administracion del personal toma relevancia para las
empresas, especialmente para los servicios estatales. Por tanto, establecer el compromiso
laboral de los trabajadores de una empresa (publica o privada) orientada a brindar servicios
para maximizar eficienciay eficacia ha hecho que surja la interrdgate de realizar este estudio
(10).

Los procesos que precisan el compromiso laboral introducen una variacién planteada
a nivel de actitudes, conductas y comportamientos, como en la estructura institucional (11).

Inicialmente los estudios acerca del compromiso institucional fueron llevados a cabo
por Kurt Lewin por los afios de 1930, donde surgio6 el concepto “atmdsfera psicoldgica”,
como una verdad practica, pero demostrable como un hecho fisico (12).

El compromiso organizacional basicamente es la percepcion de las mismas personas
que la integran, debido a ello se deben tomar diversos origenes de informacién. Sobre la
satisfaccion laboral, hay diversos conceptos que han evolucionado hasta denominarse clima
organizacional.

Palma, hace referencia a que la actitud del empleado hacia su propia labor y en
funcién de algunos aspectos relacionados y estos pueden ser posibilidades de desarrollo
personal, beneficios laborales y remunerativos que recibe, politicas administrativas de la
institucidn, relaciones con otros miembros de la organizacién (relaciones interpersonales) y
relaciones con la autoridad (relacion con el jefe inmediato), condiciones fisicas (estado fisico
del trabajador) y materiales que faciliten su tarea (equipamiento biomédico en este caso) y

desempefio de tareas (13).
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Asimismo, cuando los niveles de satisfaccion laboral son altos se traducen en una
mayor eficacia y eficiencia, un adecuado trabajo en equipo, por tanto, una interaccién
armonica entre las diversas areas; como los indicadores de calidad que tienen como finalidad
la satisfaccion del usuario (14).

La satisfaccion se puede describir como la sensacidn que experimenta la persona al
obtener el equilibrio al reducir las necesidades que tiene, también es la actitud del empleado
hacia su trabajo y desenvolvimiento en el mismo. Esta actitud es personal basado en sus
creencias y valores que amplia dentro de su ambiente laboral apoyadas por el lugar o puesto
de trabajo (15).

Tanto el compromiso organizacional y satisfaccion laboral guardan relacion con la
comodidad personal repercutiendo tanto en su calidad y calidez laboral, y consecuentemente
afectan su desempefio, este razonamiento trata de conocer de como estas variables
atribuibles al personal de salud y tienen un gran valor e importancia ya que pueden permitir
tomar estrategias de correccion en fin de la satisfaccion plena de la usuaria (10).

El compromiso organizacional es la percepcion de los que integran una organizacion,
y la satisfaccién laboral es la actitud del trabajador hacia su propio trabajo y en funcion a
algunos aspectos que se encuentran propios a las condiciones fisicas, remuneracion y
beneficios laborales, relaciones interpersonales, desarrollo personal (10).

En el contexto de la globalizacion, en estos ultimos tiempos, se ha prestado cuantiosa
atencion y se incrementa el interés de quienes conducen las organizaciones por enfocar un
esmerado cuidado en el capital humano los comunmente llamados trabajadores.
Progresivamente, se ha creado conciencia que no solo la remuneracion es importante sino
también prestar atencién a los maltiples apoyos en torno a las decisiones para mejorar las

oportunidades de desarrollo personal a los empleados (16).
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La problematica expuesta plantea la necesidad de realizar investigaciones que
permitan conocer el clima organizacional y la satisfaccion laboral a fin de alcanzar los
niveles mas altos de calidad para la satisfaccion plena del usuario.
1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢Cual es la relacion que existe entre compromiso organizacional y satisfaccion
laboral del personal de salud que labora en los diferentes servicios del Hospital de Apoyo
Jesus de Nazareno de Ayacucho, 2022?
1.2.2. Problemas especificos

¢Cual el nivel de compromiso organizacional en los trabajadores asistenciales de
salud que laboran en los diferentes servicios del Hospital de Apoyo Jesus Nazareno de
Ayacucho, 2022?

¢Cual es el nivel de Satisfaccion laboral de los trabajadores asistenciales de salud
que laboran en los diferentes servicios del Hospital de Apoyo Jesus Nazareno de Ayacucho,
20227

¢ Cual seré la relacion que existe entre compromiso afectivo y satisfaccion laboral en
los trabajadores de salud que laboran en los diferentes servicios del Hospital de Apoyo
Nazareno de Ayacucho, 2022

¢Cual seré la relacion que existe entre compromiso de continuacion y satisfaccion
laboral en los trabajadores de salud que laboran en los diferentes servicios del Hospital de
Apoyo Nazareno de Ayacucho, 2022?

¢Cual sera la relacion que existe entre compromiso de normativo y satisfaccion
laboral en los trabajadores de salud de los diferentes servicios que laboran en el Hospital de

Apoyo Jesus Nazareno de Ayacucho, 2022?
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¢Cual es la relacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en
los trabajadores de salud que laboran en los diferentes servicios del Hospital Apoyo Jesus
Nazareno de Ayacucho, 2022?

1.3.  Objetivos de la investigacion:
1.3.1. Objetivo General:

Determinar la relacion que existe entre el compromiso organizacional y satisfaccion
laboral en los trabajadores de salud que laboran en los diferentes servicios del Hospital
Apoyo Jesus Nazareno de Ayacucho, 2022.

1.3.2. Objetivo Especificos:

a.  Determinar el nivel de compromiso organizacional en los trabajadores
asistenciales de salud que laboran en los diferentes servicios del Hospital
de Apoyo Jesus Nazareno de Ayacucho, 2022

b.  Determinar el nivel de Satisfaccion laboral de los trabajadores asistenciales
de salud que laboran en los diferentes servicios del Hospital de Apoyo
Jesus Nazareno de Ayacucho, 2022.

c.  Determinar la relacion que existe entre compromiso afectivo y satisfaccion
laboral en los trabajadores de salud que laboran en los diferentes servicios
del Hospital de Apoyo Nazareno de Ayacucho, 2022

d.  Determinar la relacion que existe entre compromiso de continuacién y
satisfacciéon laboral en los trabajadores de salud que laboran en los
diferentes servicios del Hospital de Apoyo Nazareno de Ayacucho, 2022

e.  Determinar la relacion que existe entre compromiso de normativo y
satisfaccion laboral en los trabajadores de salud de los diferentes servicios

que laboran en el Hospital de Apoyo Jesls Nazareno de Ayacucho, 2022
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f. Determinar la relacion entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores de salud que laboran en los
diferentes servicios del Apoyo Jesus Nazareno de Ayacucho, 2022.
1.4.  Importancia y Justificacion
La investigacion gque a continuacion se presenta, es relevante debido a que proveera
de informacion imparcial y reciente acerca del compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral completando los huecos del conocimiento de la realidad en los servicios brindados
por el Hospital de Apoyo Jesus Nazareno de Ayacucho, identificando el o los factores que
provocan insatisfaccion. Comprendiendo la magnitud que acarrea la insatisfaccion laboral,
se puede deducir como afecta a la productividad, ausentismo y rotacion. Por tanto, sera util
para entender los resultados, logrando ser un punto referencial para otras investigaciones.
1.5. Limitaciones de la investigacion
La carencia de antecedentes regionales o locales sobre investigaciones referentes.
Limitada accesibilidad para la elaboracion de instrumentos en la escala Likert.

Limitada disponibilidad de tiempo a dedicacion exclusiva por parte del investigador.
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Capitulo 11
Marco Teorico
2.1.  Antecedentes
2.1.1. Antecedentes internacionales

Pefiay Toro, (2016). Estudiaron con el objetivo de “caracterizar el compromiso y
satisfaccion laboral que establecen los colaboradores”. Metodologia: Investigacion
descriptiva y muestra de 21 trabajadores. La variable compromiso organizacional y
satisfaccion laboral tuvieron tres y catorce dimensiones respectivamente. Resultados:
Respecto del compromiso afectivo los encuestados se sintieron altamente ligados con la
misma; apropiandose e involucrandose con los diversos problemas de la institucion,
sintiéndose y reconociéndose parte de la misma, ademas de considerarse parte del grupo de
trabajo y a ellos como familia, y por tanto su arraigo con la institucion. Asi también,
manifiestan que la unién laboral, no obedece a una oferta externa o necesidad de mejora ni
por el conocimiento y tiempo invertido ni las menores oportunidades fuera de la institucion.
La permanencia dentro de la institucién tampoco se asocia al lado moral con esta y con sus
compafieros (17).

Barahona, (2015) “Satisfaccion laboral y compromiso organizacional en la unidad
educativa Jaques Dalcroze”, “Universidad Internacional SEK de Quito, Ecuador”. Objetivo:
Determinar la relacion entre “satisfaccion laboral y compromiso organizacional”.
Metodologia: Investigacion cuantitativa y correlacional, muestra de 52 trabajadores. Para
la satisfaccion laboral y compromiso organizacional se utilizaron los instrumentos Job
Descriptive index (JDI) y el Organizational Commitment Questionnaire (OCQ)
respectivamente. Concluyeron que existe relacion directa entre ambas variables. Ademas,
mencionan sobre los factores relacionados a la satisfaccion laboral y compromiso

organizacional fueron bastante altos, debido a que los encuestados manifiestan amor propio
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por el lugar donde trabajan y una buena disposicion para seguir trabajando para la institucién
(18).

Gallardo y Sandoval, (2014) “Relacion entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en la empresa publica y privada”, fue llevado a cabo en la “Universidad del
Bio Bio de Concepcidn, Chile”. Objetivo: “Determinar la relacion entre satisfaccion laboral
y compromiso organizacional”. Metodologia: Investigacion Correlacional, no
experimental; la muestra estuvo conformada por 85 trabajadores de organizaciones tanto
publicas como privadas. Los instrumentos utilizados fueron el cuestionario de compromiso
organizacional de Meyer y Allen de 1991 y para satisfaccion laboral el propuesto por
Herzberg en 1959. Conclusion: Respecto al compromiso organizacional, alto compromiso
afectivo, compromiso de continuidad bajo y compromiso normativo regular. En los
encuestados se percibe una buena satisfaccion debido al cumplimiento de sus necesidades y
expectativas, ademas, de disfrutar su estadia en la institucién. También, se establecié que
los trabajadores de la educacion estatal muestran un menor compromiso respecto de los
trabajadores de instituciones privadas, esto se refleja en la calidad de educacién que ambas
instituciones ofrecen (19).

Hurtado, (2014) ‘“Relacion entre la percepcion de justicia organizacional,
satisfaccion laboral y compromiso organizacional de docentes de una universidad privada
de Bogota”, efectuado en la “Universidad Catdlica de Colombia de Bogota, Colombia”.
Objetivo: “Determinar la relacion entre la percepcion de justicia organizacional,
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral”. Metodologia: Investigacion
cuantitativa y correlacional. La muestra estuvo conformada por 110 docentes universitarios.
Los instrumentos utilizados fueron “la escala de justicia organizacional de Colquitt” (2001),
el “Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen” (1994) y la “Escala de

Satisfaccion Laboral S10/12 de Melia y Peird (1989)”. Conclusion: Existe correlacion
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positiva entre las variables, cuando la percepcion de justicia se incrementa la satisfaccion
laboral (20).

Frias (2014) “Compromiso y satisfaccion laboral como factores de permanencia de
la generacion”, realizado en “Universidad de Chile de Santiago de Chile”. Objetivo:
“Establecer la relacion entre las percepciones de satisfaccion y el nivel de compromiso”.
Metodologia: Estudio descriptivo, de corte transversal, muestra de 35 trabajadores.
Conclusion: La permanencia en la organizacién depende en parte del tipo de trabajo,
revaloracion a la persona y sentido de contribucion por parte del empleado (21).

2.1.2. Antecedentes nacionales

Portilla (2017) “Satisfaccién y compromiso organizacional de los trabajadores de
un Hospital de Salud Mental desarrollada en Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas”.
Objetivo: “estudiar la relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional”.
Metodologia: Estudio cuantitativo y correlacional, con una muestra de 200 empleados del
Hospital. Los instrumentos fueron “Cuestionario de satisfaccion laboral S21/26” (Melia,
1990) y la “Escala de compromiso organizacional” (Meyer y Allen, 1997). Conclusion:
“Existe una relacion directa entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional”
(22).

Ajahuanay Guerra (2017). “Compromiso organizacional y satisfaccion laboral en
trabajadores del Centro de Salud ampliacion Paucarpata de Arequipa” desarrollado en la
“Universidad Nacional de San Agustin”. Objetivo: “Determinar la relacion entre el
compromiso organizacional y satisfaccion laboral”. Metodologia: Estudio cuantitativo,
disefio transversal y correlacional. La muestra estuvo compuesta de 58 trabajadores quienes
completaron la “Escala de compromiso organizacional” y “Escala de satisfaccion laboral”.

Conclusion: “Existe una correlacion significativa positiva de nivel medio entre el
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compromiso organizacional y satisfaccion laboral”, cuanto mayor es la satisfaccion laboral
mayor es el compromiso organizacional (23).

Abanto (2017) “Compromiso organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores
de una institucion de salud publica de Sullana” desarrollada en la “Universidad Privada
Antenor Orrego”. Objetivo: “Establecer si existe relacion significativa entre compromiso
organizacional y satisfaccion laboral en un establecimiento de salud”. Metodologia: Estudio
descriptivo y disefio correlacional. La muestra fue de 151 empleados a quienes se les aplicd
el “Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen” (1997) y la “Escala de
satisfaccion laboral SL-ARG de Ruiz y Zavaleta” (2013). Conclusion: “Existe correlacion
directa y significativa entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral” (24).

De la Puente (2017). “Compromiso organizacional y motivacion de logro en
personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Trujillo”, desarrollada en la
“Universidad César Vallejo”. Objetivo: “Establecer la relacion entre compromiso
organizacional y motivacion de logro”. Metodologia: Estudio cuantitativo, disefio
Correlacional de corte transversal, siendo la muestra conformada por 108 empleados.
Conclusion: Existe correlacion positiva entre “compromiso organizacional y motivacion de
logro”, donde la relacion mas fuerte se observa en el “compromiso afectivo y la motivacion
de afiliacion” (25).

Luna (2016) “Satisfaccion laboral y compromiso organizacional del personal
docente en una universidad privada de Lima” desarrollada en la Universidad Inca Garcilaso
de la Vega, Objetivo determinar la relacion entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional. Metodologia: Disefio del estudio transversal y correlacional, con una
muestra de 125 docentes universitarios escogidos de manera no probabilistica. Los
instrumentos fueron la “Escala de Satisfaccion de Palma” y el “cuestionario de compromiso

organizacional de Mayer y Allen”. Conclusion: Existe relacion significativa entre “las
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dimensiones significacion de la tarea, condiciones de trabajo, beneficios econdémicos,
reconocimiento personal y/o social y compromiso organizacional global”. En la “dimension
afectiva y la satisfaccion laboral global hay correlacion significativa y alta; pero, moderada
en la dimension normativa y de continuidad” (26).

2.1.3. Antecedentes locales — regionales

Yupanqui (2018) “Correlacion entre nivel de satisfaccion y grado de compromiso
laboral en el servicio de emergencia del Centro de Salud Santa Elena. Ayacucho, 2018
desarrollada en la “Universidad Cesar Vallejo”, Objetivo, “Determinar la relacion entre
nivel de satisfaccion y grado de compromiso laboral en trabajadores del servicio de
emergencia del Centro de Salud Santa Elena, Ayacucho, 20187, Metodologia disefio
correlacional y transversal, la poblacion y muestra fue de 35 (100%) trabajadores del area
de emergencia del Centro de Salud Santa Elena. La técnica de recoleccion de datos y el
instrumento fueron la encuesta y la escala compromiso laboral respectivamente.
Conclusion, hay relacion directa entre la satisfaccion laboral y el compromiso laboral
(Kendall: 0,549; p < 0,05) (27).

De laPaz (2017). “Compromiso organizacional y desempefio laboral en trabajadores
del Centro de Salud Miraflores. Ayacucho 20177, desarrollada en la “Universidad Cesar
Vallejo”, Objetivo, “Analizar la relacion entre compromiso organizacional y desempefio
laboral en trabajadores del Centro de Salud de Miraflores, Ayacucho 2017”. Metodologia:
Cuantitativa no experimental, disefio descriptivo correlacional de corte transversal. La
poblacién y muestra estuvo conformada por 30 trabajadores del Centro de Salud de
Miraflores, La técnica de recoleccion de datos y el instrumento fueron la encuesta y el
cuestionario respectivamente. Conclusidn, existe relacion entre compromiso organizacional

y desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud de Miraflores (28).
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Ledesma (2014). “Satisfaccion y compromiso laboral del personal de salud de la
microred de San Juan Bautista — Ayacucho, 2014”, desarrollada en la “Universidad Nacional
de San Cristobal de Huamanga” Objetivo: “Determinar la relacion entre la satisfaccion y el
compromiso laboral del personal de salud en la Micro Red de San Juan Bauta- Ayacucho”,
Metodologia: tipo aplicado descriptivo correlacional prospectivo de corte transversal,
poblacién y muestra fue de 102 trabajadores, muestreo probabilistico. El Instrumento de
recoleccion de datos fue la encuesta y la escala de compromiso. Conclusion; existe una
relacién directa entre el compromiso y la satisfaccion laboral del personal de salud (29).
2.2. Base Teorica Cientifica
2.2.1. Definicidn y clasificacion internacional

Griffin & Moorhead (2010) Afirma “la existencia de diversas definiciones del
compromiso organizacional sin embargo esta se contrarresta por la similitud de sus
afirmaciones. Las primeras investigaciones sobre el compromiso organizacional datan de la
década de los sesenta y da como precursor a Becker” (30).

Fiorito, Bozeman, Young, & Meurs (2011) Entre los afios 1970 y 1990, este
constructo tomd énfasis pues se desarrollaron 500 estudios tomando como eje central al
compromiso organizacional. Siendo natural que en los siguientes afios el bagaje literario
aumentara progresivamente consumandose en un apogeo cuantioso (31).

Meyer & Allen (1991). El compromiso organizacional “es una actitud positiva del
trabajador hacia la institucion donde labora, es el convenio psicolégico enmarcado por la
relacién entre la institucion y el trabajador, que influye al momento de tomar la decision de
continuar permaneciendo o retirarse de esta”. Si el apego es mayor el trabajador no se retira
y como consecuencia dara mas de lo esperado” (5).

Robbins, Decenzo, & Coulter (2013). Mencionan sobre “el compromiso

organizacional” es una actitud laboral. Su definicion “es mas que el entusiasmo y el
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involucramiento que presentan los trabajadores cuando estan en la empresa. EI compromiso
organizacional es la conexion, la lealtad, la satisfaccion y la identificacion del trabajador
con la empresa”. Cuando los empleados se sienten comprometidos, “los costos de
incorporacion y eleccion disminuyen, pues estos trabajadores permanecen laborando mas
anos que los trabajadores que no estan comprometidos”. También, los empleados
comprometidos generan dos veces mas productos que un trabajador no comprometido. Los
empleados comprometidos se sienten inmersos en la institucion, hablan bien y quieren
permanecer en ella, cuando se refieren a la empresa los trabajadores lo hacen grupalmente
0 en conjunto, por ejemplo; “Nosotros nos esforzamos para conseguir los resultados
optimos”. Para obtener empleados comprometidos ellos deben estar motivados mediante
“bonos, seguros, mejores sueldos y estos representan mayores costos a la empresa”, aun asi,
la organizacion es la méas beneficiada al tener empleados reconocidos y satisfechos deseosos
de seguir perteneciendo a ella. Por tanto, ambos (trabajador y organizacion) se sienten
unidos reciprocamente. “El compromiso organizacional es el anhelo de la prolongacion del
vinculo laboral, la adhesidén y compenetracién de los intereses a la organizacion por parte
del trabajador”. Los trabajadores que se encuentran comprometidos tienen buenas relaciones
con sus comparfieros de trabajo, en tanto los no comprometidos se alejan del grupo. Es
conocido también que, empleados que tienen jefes que aplazan o no cumplen lo que
ofrecieron, entregan malos resultados por el quiebre en la confianza. Los empleados
recientes poseen un gran compromiso con respecto a los trabajadores antiguos (32).

Meyer & Allen (1991). “Los tres componentes del compromiso organizacional” son:
“compromiso afectivo; expone el apego emotivo del trabajador con la institucion,
compromiso normativo; declara el apego a interiorizar y aplicar las normas de la institucion
y compromiso de continuidad; presenta la decision del trabajador por continuar vinculado a

la institucion” (5).
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Garcia R., Lujan L., Martinez C. (2007). Satisfaccion laboral del personal de
salud. “La satisfaccion laboral global medida a través de la dimensidn intrinseca y extrinseca
se ubico en el nivel de indiferente 4,8%, con puntuaciones que van desde 5,3% para el
servicio de nutricion y dietética, y 5,2% para el servicio de enfermeria, asistentes médicas,
laboratoristas, hasta puntuaciones de 4,4% para inhalo terapeutas y 4,1% para terapistas”.
Las mayores puntuaciones se ubicaron en la dimension intrinseca y la menor en la
extrinseca. Para valorar el nivel de satisfaccion laboral son necesarias intervenciones que
promuevan el desarrollo organizacional con resultado final en la atencién al usuario (33).
2.2.2. Dimensiones del compromiso organizacional:

Compromiso afectivo. Meyer & Allen (1991) “El compromiso afectivo es querer
permanecer en la institucion, se determina por las experiencias vividas de los trabajadores
durante las horas de trabajo”.

Por ejemplo, si los empleados sufren un percance y la empresa lo apoya, este se
sentird muy agradecido, reconocido y en deuda con la institucion. Asimismo, cuando los
trabajadores se sienten apreciados por la empresa al incentivarlos mediante bonos o
reconocimientos, en ellos se observa que realizan mayores aportes. También el “apego
emocional que los colaboradores sienten durante su desempefio en la organizacion al
percibir la satisfaccion de sus necesidades y expectativas, por ende, disfrutan de su
permanencia en la organizacion” (5).

Compromiso de continuidad. Meyer & Allen (1991) “El trabajador tiene
consideracién con respecto al interés de la empresa como son el esfuerzo, el tiempo y la

inversion que los directivos perderian en caso de este dejara la empresa” (5).
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Compromiso normativo. Guizar (2013) “La creencia del trabajador del ser leal a
su centro de labores, puede ser porque la empresa le brinda algunos beneficios adicionales
como diplomados gratuitos, o capacitaciones continuas, esto logra en el trabajador un
sentido de reciprocidad porque el trabajador se siente en deuda con la empresa: por tal
motivo el trabajador contribuird en esfuerzo el apoyo que se brindo por parte de la empresa”.
Muchas investigaciones aseveran que la “productividad y el compromiso organizacional
presentan una asociacion positiva”. Por tal tanto, podemos aseverar que “las instituciones
consideran que el aumento del compromiso organizacional genera mayores ganancias” (34).

Importancia del Compromiso Organizacional. Nieto en 2017, (p. 27). Las
empresas de hoy persisten en fortalecer a su personal creando herramientas Utiles con la
finalidad de motivar a sus colaboradores un mayor compromiso y desempefio. Esta variable.
el “compromiso organizacional resulta ser muy estudiada, ya que permite a las empresas
analizar y evaluar el grado de fidelidad y vinculo que los empleados tienen con la
organizacion donde laboran” (35).

Arciniega, 2002. Se centra en las interrelaciones del empleado, su mundo interior
vinculados al apego que puede sentir por la empresa donde desarrolla sus actividades,
ademas de los factores que inciden en el para continuar en la misma ya sea por los vinculos
con sus comparieros o la misma empresa durante el tiempo de permanencia en la misma. De
la misma manera, menciona que aquellas empresas donde sus integrantes tienen un alto
compromiso registran mayores niveles de desempefio y productividad laboral y menores
indices de ausentismo (36).

Segun Hellriegel y cols, 1999. Para las empresas, el vinculo de union entre el
compromiso organizacional y rotacion del personal es muy importante, debido al
compromiso que el trabajador haya obtenido el trabajador durante el tiempo de permanencia

en la empresa, lo cual hace poco probable la renuncia. Asimismo, un alto compromiso se
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correlaciona de manera inversa con el ausentismo y de manera directa con la productividad.
La asistencia del empleado al trabajo visto como puntualidad y eficiencia generalmente es
mayor en aquellos trabajadores con un alto compromiso organizacional. Aun mas, en los
trabajadores comprometidos se observa frecuentemente la identificacion hacia el
cumplimiento de las metas y menos pérdida de tiempo durante el trabajo, con una mejora en
los indicadores comunes de productividad laboral (37).

Segun Claure y Bohrt, 2004. Los directivos que gestionan el area de Recursos
Humanos tienen como reto crear herramientas, ambientes, condiciones y entornos
favorables para que el personal se sienta comprometido con los objetivos de la empresa,
generando ademas lealtad, vinculacion e integracion hacia y con la empresa. Por tanto, un
alto compromiso organizacional permitird el mantenimiento de capacidades grupales
tendiendo a la conformacion de equipos fuertemente unidos con obvias ventajas constantes
y sostenibles producto de trabajo de la empresa sobre el trabajador (38)

2.2.3. Satisfaccion Laboral:

Rodriguez, et al, 2009. Organizacionalmente, una actitud es definida como “los
sentimientos y las creencias que determinan en gran parte la forma en que los empleados
perciben su ambiente, su compromiso con las acciones que se pretenden y, en ultima
instancia, su comportamiento”. Cuando una persona expresa sentimientos, pensamientos o
emociones positivas sobre determinadas situaciones personas u objetos, inconscientemente
tiende a mostrar una actitud favorable hacia ellos (39).

Para Kaliski, 2007 (p. 125), satisfaccion laboral es cuando un trabajador obtiene
logros y éxitos en su trabajo, unido directamente a su productividad, y al bienestar personal
que este experimenta. La satisfaccion laboral, por tanto, implica “hacer el trabajo que a uno
le gusta, hacerlo bien y ser recompensado por los esfuerzos dados”. También el entusiasmo

y felicidad con las labores realizadas. Ademas de ser la clave conducente al reconocimiento,
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ingresos y cumplimiento de las metas que provocan sentimientos al trabajador de
consagracion (40).

Para George, 2008. El concepto de satisfaccion laboral “es el conjunto de
sentimientos y creencias que el trabajador sostiene con respecto a su trabajo”. La
satisfaccion laboral tiene niveles que se pueden alcanzar por las personas como el maximo
grado de satisfaccion y su extremo. Los empleados, por tanto, “pueden tener actitudes
diversas acerca de los diferentes aspectos de su labor, como el tipo de trabajo, sus
compatfieros, supervisores y su salario”. De la misma manera, menciona que “la satisfaccion
laboral es la combinacion de situaciones psicologicas,

fisioldgicas y medioambientales que hacen a un trabajador vivenciar satisfaccion por
su trabajo” (41). Basado en ello, la satisfaccion laboral a pesar de tener muchos factores
externos no deja de tener factores internos que ayudan a su determinacion.

Por otro lado, Vroom, 1964, menciono que “la satisfaccion laboral se basa en el rol
que el trabajador asume en su puesto de trabajo” (42). Segun el asevera, la satisfaccion es
conceptualizada como la orientacion afectiva del individuo dada las labores que realiza
durante su trabajo.

Para Locke, 1976, la satisfaccion laboral es "un estado emocional agradable o
positivo que resulta de la evaluacién que realiza una persona sobre su trabajo 0 sus
experiencias en el trabajo™ (43).

Segun Weinert, 1985, mencionado por Gargallo 2008, “la satisfaccion laboral
involucra una serie de reacciones, sensaciones y sentimientos que el trabajador experimenta
con relacion a su trabajo” (44). Para el, la satisfaccion muestra una diferencia con respecto

a la motivacion porgue el compromiso se observa como una actitud de la persona.
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Sin embargo, para Palma 2005, “la satisfaccion laboral es la disposicion o tendencia
relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir
de su experiencia ocupacional” (45).

Satisfaccion Laboral: Bases tedricas. “La teoria de los dos factores” de Herzberg,
1977 fue formulada con la finalidad de determinar el efecto del comportamiento de las
personas en entornos de trabajo. Esta teoria solo distingue dos necesidades que se relacionan
al comportamiento humano, que son: “las higiénicas y las motivacionales” (1).

Factores Higiénicos o Extrinsecos. Gonzalez, 2006. Estos factores tienden a
“satisfacer las necesidades primarias de los trabajadores”, es decir, “hacen referencia al
contexto del trabajo en el que se encuentran los trabajadores y que muchas veces generan
insatisfaccion en los mismos provocando que exista falta de motivacion para la realizacion
de sus tareas” (46). Estos factores pueden ser remunerativos, entorno laboral, seguridad,
nivel, condiciones laborales, por mencionar algunos.

Factores Motivacionales o Intrinsecos. Estan relacionadas al aspecto psicoldgico
del trabajo o interno del trabajador, permitiendo que esté logre alcanzar sus carencias de
autorrealizacion, influyendo también en el cumplimiento de sus labores eficazmente. Pero,
estos factores se diferencian de los factores higiénicos, por estar relacionados con la
satisfaccion del empleado, debido al control que tiene sobre los mismos. Los estudios de
Herzberg (1976) sefialan que los factores motivacionales afectan el comportamiento de los
empleados siendo mas arraigado y constante.

Normalmente, los puestos de trabajo y prestaciones se elaboraban debido al
requerimiento de eficacia y eficiencia por parte de la empresa pensando muy poco en el
efecto motivacional sobre el trabajador. Suprimiendo el efecto de aspectos importantes

como son la innovacion y creatividad. Por tanto, “lo que causa motivacion y por tanto
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satisfaccion no es el hecho concreto sino el significado psicolégico que construye cada
trabajador con respecto a las acciones que realiza y el contexto en el que ocurre” (1).

Lawler y Porter,1967, mencionan “la satisfaccion del trabajador esta en funcion del
valor que atribuye a su trabajo y las recompensas que se recibe por el trabajado ejecutado y
considera que esta es justo lo que considera que deberia recibir” (47). La teoria de la
expectativa se basa en la relacion entre recompensas extrinsecas e intrinsecas, siendo un
factor preponderante del esfuerzo y consiguientemente del desempefio laboral. A su vez, “es
uno de los determinantes del nivel de desempefio, debido a su influencia sobre el valor de
las recompensas” (47). Por tanto, la satisfaccion laboral se forja por medio de percepciones
subjetivas del empleado y no debido a la realidad de la empresa.

Sobre estas teorias, Palma (2005), nace su teoria de satisfaccion laboral. Para ella,
“existen elementos del contexto laboral que inciden en la motivacion del trabajador ya sea
desde el aspecto extrinseco (la caracteristica de la situacion) o intrinseco (la percepcién de
dichas caracteristicas) y su arraigo positivo genera satisfaccion en el trabajador, estas
situaciones del contexto son las condiciones fisicas en las que el trabajador labora, los
beneficios que percibe por ello, las politicas que regulan su tarea, las relaciones que se
establecen con compafieros, el desarrollo personal que cree alcanzar como consecuencia de
la tarea que realiza, el nivel de desempefio reconocido, y las relaciones que le es posible
alcanzar con sus superiores” (45). Para ella, la satisfaccion laboral segun la revision de la
literatura especializada es la conclusion afectiva o emotiva al trabajo, también la actitud
frecuente hacia el trabajo, los factores dependientes de esté y finalmente la evaluacién del
mismo; por tanto, el concepto debe apuntar a su definicion como la disposicién o preferencia
casi constante hacia el trabajo, en funcion a las creencias y valores formados inicialmente

por la experiencia laboral.
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Importancia de la Satisfaccion Laboral. La satisfaccion laboral constituye, por
tanto, el avance y logro de una empresa, considerandose una variable relevante. Sobre los
beneficios obtenidos producto de la satisfaccion laboral de puede mencionar a la
productividad.

Segun Fuentes, 2012, existe mayor productividad cuando un empleado es feliz es
mas productivo, y sus condiciones laborales son provechosas y ademas tiene herramientas
favorables para el desarrollo de labores, logrando la reduccion del indice de ausentismo del
trabajador, y un menor numero de rotaciones, también favorecera las relaciones entre
compafieros de trabajo debido a que experimentan confort psicolégico, logrando empleados
comprometidos y motivados con las metas y objetivos de la empresa (48).

Variable Satisfaccion Laboral: Dimensiones

Condiciones Fisicas. Segin Palma, 2005. “los materiales o a la infraestructura
donde se desarrolla las labores cotidianas de trabajo y se configura como un medio
facilitador del desempefio de las actividades, donde el trabajador debe sentirse cémodo y
asequible con el entorno del trabajo” (45).

Para Rodriguez y col., 2004. “Son los materiales que ayudan en el trabajo cotidiano
lo cual facilitan el desempefio, en las condiciones fisicas se considera el bienestar,
condiciones de comodidad que ofrece una organizacion como: la ambientes ventilados,
iluminados, limpios y orden del ambiente de trabajo, infraestructura, mobiliario. etc.” (49).

Remuneracién y Beneficios Laborales. Para Palma 2005, mencionado por Delgado
2017 (p .30). “El grado de complacencia en relacion con el incentivo econdomico es
fundamental para como compensacion al esfuerzo para realizar sus actividades y es una
compensacion por el trabajo realizado” (45). Para Quispe 2016 (p.143).

“Se reconoce que los sueldos son factores significativos, aunque cognitivamente

complejos de satisfaccion laboral, donde el dinero contribuye a que las personas logren
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satisfacer sus necesidades vitales y otras de nivel superior, y el significado que da el
trabajador al salario es la magnitud con la que la organizacion lo valora” (50).

Politicas Administrativas. Palma, 2005, citado por Delgado 2017, (p. 31). “El grado
de consenso con respecto a directivas 0 normas institucionales enfocadas a regular las
relaciones laborales y se asocia en forma directa con la forma en que el trabajador, comparte
la misién y vision organizacional” (45).

Relaciones Interpersonales. Para Palma 2005, mencionado por Delgado 2017 (p.
33). “Es el nivel de satisfaccion con respecto a las relaciones interpersonales que se
establecen con otros integrantes de la institucion y con quienes se comparte actividades
cotidianas” (45).

Casana (2015) menciona “las relaciones de orden interpersonal son la base del éxito
de toda organizacion, sin embargo, dichas relaciones requieren capacidad para establecer
lazos de confianza y reciprocidad; es decir, para que las relaciones sean efectivas, se requiere
poseer capacidades para expresarse con claridad y precision, enfrentar positivamente los
conflictos e intercambiar informacion de la manera mas eficiente y agil” (51).

Por otro lado, Barner 2002 (p.30), refiere que “las relaciones interpersonales
incrementan la confiabilidad del liderazgo y la union de sus miembros, aumentando la
motivacion y reforzamiento de habilidades”, donde, “la satisfaccion se alcanza cuando las
relaciones se desarrollan de manera responsable y comprometida” (52).

Desarrollo Personal. Segin menciona Palma 2005 (p.34) “el desarrollo personal es
la oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades significativas a su
autorrealizacion, dentro del desempefio de sus labores), también hace mencion que las
buenas relaciones interpersonales mejoran la confianza, credibilidad, responsabilidad y

empatia y principalmente la comunicacion, para el crecimiento del trabajador” (45).
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Desempefio de Tareas. Para Palma 2004, es “la oportunidad que tiene el trabajador
de realizar actividades significativas a su autorrealizacion, dentro del desempefio de sus
labores” (45). Segun Quispe (2016), (p.143). “Un ambiente de trabajo positivo y las
oportunidades para crecer intelectualmente y ampliar la base de habilidades se han vuelto
para muchos mas importantes que las oportunidades de promocion” (53)

Relacion con la Autoridad. Para Palma 2005, “es la apreciacion que realiza el
trabajador de su relacion con su jefatura directa y respecto a sus actividades cotidianas),
ademas es la valoracion que tiene el trabajador con sus tareas diarias en la organizacion, es
necesario también hacer uso de habilidades y capacidades que el puesto requiere para
mejorar en el desarrollo de sus funciones.

Al mismo tiempo es, la aptitud para desarrollar obligaciones inherentes a un cargo
con responsabilidad durante el desarrollo de una actividad o tarea en el ejercicio de su
profesion, para desempefiar las labores no solo se necesita de habilidades, destrezas,
conocimientos, etc.; sino de la voluntad y la intencion de ejecutar el trabajo” (45).

2.3.  Hipotesis.
2.3.1. Hipdtesis general:

Hi: Existe relacion entre el compromiso organizacional y satisfaccion laboral en los
trabajadores de salud que laboran en el Hospital de Apoyo Jesis Nazareno, 2022.

Ho: No existe relacion entre el compromiso organizacional y satisfaccién laboral en
los trabajadores de salud que laboran en el Hospital de Apoyo Jesus Nazareno, 2022.

2.3.2. Hipdtesis especificas:
Existe relacion entre el compromiso afectivo y satisfaccién laboral en los

trabajadores de salud que laboran en el Hospital de Apoyo Jesls Nazareno 2022.
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Existe relacion entre el compromiso de continuacion y satisfaccion laboral en los
trabajadores de salud que laboran en el Hospital de Apoyo Jesus Nazareno de Ayacucho,
2022.

Existe relacion entre el compromiso normativo y satisfaccion laboral en los
trabajadores de salud que laboran en el Hospital de Apoyo Jests Nazareno de Ayacucho,
2022.

2.4.  Definicion conceptual y operativa de términos
2.4.1. Compromiso organizacional

Es la conexion, lealtad, satisfaccion e identificacion del empleado con la empresa.
Cuando se alcanza el compromiso, los costos de eleccion e incorporacion de personal
disminuyen, mejorando la productividad de los trabajadores.

2.4.2. Satisfaccion laboral

Es la actitud del empleado sobre las labores que realiza vinculados con aspectos
como posibilidades de mejora personal, mejores condiciones laborales e incremento
remunerativo, entre otras que son bien recibidas por el empleado.

2.4.3. Trabajador de salud

Personas cuyo cometido es proteger y mejorar la salud en sus respectivas
comunidades
2.4.4. Compromiso Afectivo

“Es una disciplina que investiga el influjo que los individuos, grupos y estructura
ejercen sobre la conducta dentro de las organizaciones, a fin de aplicar esos conocimientos
y mejorar la eficacia de ellas” (53).

2.4.5. Compromiso de Continuacion
“Conjunto de impresiones y/o creencias relativas del empleado hacia la

organizacion, que caracterizan la correlacion entre una personay la organizacion, reflejando
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un deseo, una necesidad y/o una obligacion de mantenerse dentro de una organizacién”
Meyer y Allen, 1991 (5).

2.4.6. Compromiso Normativo

“Es aquel que describe una orientacion afectiva que siente el empleado hacia la
organizacion por lo que es aquella fuerza interna, que identifica al individuo con la
organizacion, lo que, a su vez, impacta directamente la participacion e involucramiento
emocional que muestra éste para con su organizacion” Meyer y Allen,1991 (5).
2.4.7. Condiciones fisicas

“Se refiere a los materiales o a la infraestructura donde se desarrolla las labores
cotidianas de trabajo y se configura como un medio facilitador del desempefio de las
actividades, donde el trabajador debe sentirse comodo y asequible con el entorno del
trabajo” Palma, 2005 (45).
2.4.8. Remuneracidn y beneficios laborales

“Grado de complacencia en relacion con el incentivo econdmico es fundamental para
como compensacion al esfuerzo para realizar sus actividades y es una compensacion por el
trabajo realizado” Palma 2005 (45).
2.4.9. Relaciones interpersonales

“Es el nivel de satisfaccion con respecto a las relaciones interpersonales que se
establecen con otros integrantes de la institucion y con quienes se comparte actividades
cotidianas” Palma 2005 (45).
2.4.10. Desarrollo personal

“Es la oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades significativas a su
autorrealizacion, dentro del desempefio de sus labores, también hace mencidn que las buenas
relaciones interpersonales mejoran la confianza, credibilidad, responsabilidad y empatia y

principalmente la comunicacion, para el crecimiento del trabajador” Palma 2005 (45).
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2.4.11. Desempefio de tareas
“Oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades significativas a su
autorrealizacion, dentro del desempefio de sus labores” Palma 2005 (45).
2.4.12. Relacion con el equipo de gestion
“Apreciacion que realiza el trabajador de su relacién con su jefatura directa y
respecto a sus actividades cotidianas, a la valoracion que tiene el trabajador con sus tareas
diarias en la organizacion, es necesario también hacer uso de habilidades y capacidades que
el puesto requiere para mejorar en el desarrollo de sus funciones, para desempefar las
labores no solo se necesita de habilidades, destrezas, conocimientos, etc.; sino de la voluntad
y la intencion de ejecutar el trabajo” Palma 2005 (45).
2.5. Variables de estudio
2.5.1. Compromiso Organizacional
- Compromiso afectivo
- Compromiso Normativo
- Compromiso de continuidad
2.5.2. Satisfaccion laboral
- Condiciones fisicas
- Remuneracidn y beneficios Laborales
- Relaciones interpersonales
- Desarrollo personal
- Desemperio de tareas

- Relacién en el equipo de gestion
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Capitulo 111
Materiales y Métodos
3.1. Enfoque del Estudio.

De tipo cualitativo, “utiliza la recoleccion y el analisis de datos para contestar
preguntas de investigacion y probar hipotesis establecidas previamente, y confia en la
medicion numérica, el conteo y frecuentemente en el uso de la estadistica para establecer
con exactitud patrones de comportamiento en una poblacion y, confia en la medicion de
variables e instrumentos de investigacion con el uso de la estadistica descriptiva (54).

3.2.  Tipo de investigacion

La investigacion es aplicada porque busca la generacion de conocimiento con
aplicacion directa a los problemas de la sociedad o el sector productivo. Esta se basa
fundamentalmente en los hallazgos tecnoldgicos de la investigacion basica, ocupandose del
proceso de enlace entre la teoria y el producto (54).

Esta orientada a resolver objetivamente los problemas de los procesos de produccion
El objetivo es incrementar los conocimientos cientificos, pero sin contrastarlos con ningln

aspecto practico.

3.3. Disefio de investigacion.
Fue correlacional de corte transversal haciendo uso de recoleccion de datos con la
finalidad de comprobar la hipotesis, haciendo uso de técnicas estadisticas donde los

resultados se muestran en tablas y graficos,

Popper, 1980, (p. 81,82). “El método fue hipotético-deductivo el cual es el
procedimiento mediante el cual, a partir de la y luego se verifica a través del razonamiento

deductivo comparando los hallazgos con la experiencia” (55).
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3.4. Poblacién y muestra:

3.4.1. Poblacion

Constituida por 150 trabajadores que laboran en el Hospital de Apoyo Jesus
Nazareno, provincia de Huamanga, departamento de Ayacucho.
3.4.2. Muestra

Constituida por trabajadores que laboran en el Hospital de Apoyo Jesus Nazareno.
El muestreo fue probabilistico de tipo aleatorio simple.

El tamafio de la muestra es hallado mediante la siguiente férmula Cochran, 1990
(56):

n= N*zZ*p*q

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

n= 150*196°*0.5*0.5

0.5%*(150-1) +1.96%%0.5*0.5

= 110

Donde:

N = 150 personas

Z=1.69
p = 50%
q=50%

d = error maximo = 5%
n = 110 trabajadores

3.4.3. Tipo de muestreo

El muestreo fue de tipo aleatorio. Para ello se codifico a cada participante con un

namero y se utiliz6 muestra aleatoria del software Excel.
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3.5.  Ciriterios de inclusion
° Personal Asistencial del Hospital Apoyo “Jesus Nazareno” bajo la
modalidad de contrato administrativos de servicios, nombrados y
destacado.
° Personal asistencial con una permanencia mayor a 6 meses

3.6.  Criterios de exclusién

° Personal asistencial itinerante o rotado
° Personal administrativo
° Personal de servicio

3.7.  Técnica de recoleccion de datos

Pérez 2001 (57). La técnica de recoleccidn de datos recomendada fue la encuesta
gue es un grupo de preguntas disefiadas para el participante, constituyendo informacion
primaria necesaria segun los objetivos planteados.

3.8.  Instrumentos de recoleccion de datos

El instrumento de recoleccion obtuvo un valor de fiabilidad de 0.862 y 0.758
utilizando para ello el estadistico de alfa de Cronbach para las variables compromiso
organizacion y satisfaccion laboral respectivamente (Ver anexos).

El instrumento de investigacion fue revisado por tres (03) expertos quienes
calificaron como excelente (ver anexos).

Segun Malhotra 2004 (58) El instrumento recomendable para la recoleccion de datos
fue el cuestionario, estructurado por un conjunto de interrogantes sobre una o mas variables.
El cuestionario frecuentemente cuenta con opciones de respuestas politdmicas.

3.9.  Procedimiento:
Primero. Se solicitd la autorizacion al director ejecutivo del Hospital de Apoyo Jesus

Nazareno a través de un documento informado para la ejecucion del trabajo de investigacién
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“compromiso organizacional y satisfaccion laboral del personal de salud que labora en el
Hospital de Apoyo Jesus Nazarenas Ayacucho 2022”

Segundo. Se coordino con el director ejecutivo del Hospital de Apoyo Jesus de
Nazarenas para aplicacion de las encuestas.

Tercero. Se realizo la encuesta al profesional de la salud posterior al término de su
turno.

Cuarto. Se codifico la informacion para su procesamiento en el programa estadistico
SPSS.
3.10. Plan de procesamiento y analisis de datos

Se utilizo el software Word para la redaccién tanto del proyecto y otros documentos.
Para la elaboracion de la base de datos y tablas de frecuencia se utilizo el software Excel. El
tamafio de muestra a tratar se calculd6 mediante el programa Excel. Para verificar la
correlacion entre variables se utilizo el estadistico Rho de Spearman mediante el software
SPSS con un valor de alfa de 0,05.
3.11. Aspectos éticos

La presente investigacion se realizo segun las normas nacionales e internacionales
sobre investigacion en humanos, asi como las reglamentaciones vigentes en bioseguridad.
Asimismo, se garantizé el anonimato de los participantes del estudio, asi la confidencialidad
de sus datos personales segun lo referido a la Ley N° 29733 (“Ley de Proteccion de Datos

Personales”). Cada participante firmo un consentimiento informado



Capitulo 1V
Resultados
Tabla 1
Nivel de compromiso organizacional en los trabajadores asistenciales de salud que

laboran en los diferentes servicios del Hospital de Apoyo Jesus Nazareno de Ayacucho,
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2022.
Compromiso organizacional fi %
Sin compromiso 19 17.3
Indiferente 63 57.3
Comprometido 28 25.4
Total 110 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

Se observa que el 57,3% de personal asistencial que labora en el Hospital de
Apoyo Jests Nazareno es indiferente o no tiene compromiso organizacional y solo el

25,4% manifiesta compromiso organizacional.
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Tabla 2

Nivel de Satisfaccion laboral de los trabajadores asistenciales de salud que laboran en los

diferentes servicios del Hospital de Apoyo Jesus Nazareno de Ayacucho, 2022.

Satisfaccion laboral fi %
Insatisfecho 17 15.4
Medianamente satisfecho 65 59.1
Satisfecho 28 25,5
Total 110 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

Se observa que el 59,1% personal asistencial que labora en el Hospital de

Apoyo Jests Nazareno medianamente satisfecho, el 25,5% manifiesta satisfaccion

labora y 15,4% de estan insatisfechos.
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Tabla 3
Relacion entre dimension afectivo del compromiso afectivo y satisfaccion laboral en los
trabajadores de salud que laboran en los diferentes servicios del Hospital Apoyo Jesus

Nazareno de Ayacucho, 2022.

Satisfaccion laboral

Compromiso
Medianamente Total
afectivo Insatisfecho Satisfecho
satisfecho
fi % Fi % fi % fi %

Sin compromiso 5 4,6 4 3,6 2 1,8 11 10,0
Indiferente 9 8,2 42 38,2 12 10,9 63 57,3
Comprometido 3 2,7 19 17,3 14 12,7 36 32,7
Total 17 15,5 65 59,1 28 25,4 110 100,0

Fuente: elaboracion propia.

Rho = 0,264 p = 0,005

Se muestra que el 57,3 % de los encuestados manifiestan un compromiso afectivo
indiferente, de ellos, 38,2% se encuentran medianamente satisfechos, 10,9% satisfechos y
8,2% insatisfechos. El 32,7% tienen un compromiso afectivo comprometido, estando los
17,3% medianamente satisfechos, 12,7% satisfechos y solo el 2,7% insatisfecho. El 10% no
manifiestan compromiso, y de ellos, el 4,6%, 3,6% y 1,8% se encuentran insatisfechos,
medianamente satisfechos y satisfechos respectivamente.

EL valor estadistico Rho de Spearman fue 0,264, sugiriendo la relacion directa entre
la dimension compromiso afectivo y satisfaccion laboral, mientras el compromiso afectivo

sea mayor, mayor sera la satisfaccion laboral.
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Relacion entre la dimension de compromiso de continuacion y satisfaccion laboral en los

trabajadores de salud que laboran en los diferentes servicios del Hospital Apoyo Jesus

Nazareno de Ayacucho, 2022.

Satisfaccion laboral

Compromiso de

Medianamente Total
continuacion Insatisfecho Satisfecho
satisfecho
Fi % Fi % fi % fi %
Sin compromiso 5 4,6 10 9,1 0 0.0 15 13.7
Indiferente 8 7.3 45 40,9 17 15.4 70 63.6
Comprometido 4 3,6 10 9,1 11 10,0 25 22,7
Total 17 15,5 65 59,1 28 25,4 110 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Rho = 0,267 p = 0,005

Se muestra que el 63.6 % manifiestan que tienen compromiso de continuacion

indiferente, de ellos, 40,9% se encuentran medianamente satisfechos, 15,4% satisfechos y

7,3% insatisfechos. El 22,7% tienen compromiso afectivo comprometido, donde el 9,1% se

encuentran medianamente satisfechos, 10,0% satisfecho y solo el 3,6% insatisfecho. El

13,7% sin compromiso de ellos 4,6% se encuentra insatisfecho, 9,1% medianamente

satisfecho.

El estadistico Rho de Spearman fue de 0,267 indica la relacién directa entre el

compromiso de continuacién y satisfaccion laboral, cuando el compromiso organizacional

es mayor, mayor sera la satisfaccion laboral.
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Relacion entre la dimension de compromiso normativo y satisfaccion laboral en los
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trabajadores de salud que laboran en los diferentes servicios del Hospital Apoyo Jesus

Nazareno de Ayacucho, 2022.

Satisfaccion laboral

Compromiso

Medianamente Total
Normativo Insatisfecho Satisfecho

satisfecho

Fi % Fi % Fi % fi %

Sin compromiso 6 55 11 10.0 0 0,0 17 15,5
Indiferente 8 7.3 36 32,7 14 12,7 58 52,7
Comprometido 3 2,7 18 16,4 14 12,7 35 31,8
Total 17 155 65 59,1 28 25,4 110 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Rho = 0,321 p=0,001

Se observa que el 52,7 % manifiestan que tienen compromiso afectivo indiferente,

de ellos el 32,7% se encuentran medianamente satisfechos, 12,7% satisfechos y 7,3%

insatisfechos. El 31,8% tienen compromiso afectivo comprometido, de las cuales, 16,4% se

encuentran medianamente satisfechos, 12,7% satisfecho y solo el 2,7% insatisfecho. El

15,5% sin compromiso, de ellos 2,7% se encuentra insatisfecho, 16,4% medianamente

satisfecho y 12,7% satisfecho; respectivamente.

Sometido al estadistico Rho de Spearman el resultado fue 0,321, en consecuencia,

existe relacion directa entre la dimension compromiso normativo y satisfaccion laboral.
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Tabla 6
Relacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores
de salud que laboran en los diferentes servicios del Hospital Apoyo Jests Nazareno de

Ayacucho, 2022.

Compromiso organizacional
Sin ) )
compromiso Indiferente  Comprometido Total
(18-53 (54-72
(73-90 puntos)
puntos) puntos)
Insatisfaccion
(25-75 puntos) ! | : L
Medianamente
Satisfaccion satisfecho (73- 12 37 16 65
laboral 91 puntos)
Satisfecho
(92-125 0 18 10 28
puntos)
Total 19 63 28 110
Fuente: Elaboracion propia.
Rho = 0,305 p=0,01

De acuerdo con el estadistico Rho de Spearman cuyo valor refleja la existencia de
una relacién entre las variables cuando el valor de p es menor a 0.05, y a su vez es directa
por el valor positivo de Rho, pero débil por ser menor de 0.7, en consecuencia, existe

relacién directa entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral
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Capitulo V
Discusion

El compromiso organizacional en nuestro trabajo de investigacion se observo que
solo el 25.4% de trabajadores estan comprometidos con la organizacion, el restante
manifiesta no compromiso o indiferencia (Tabla 4.1). Un mal compromiso de los
trabajadores hacia la institucion donde laboran o prestan servicios también se ha observado
en el trabajo de Esquerre y col. (59) y niveles de compromiso moderados como reporta
Romero (60), sin embargo, en las investigaciones de Ajahuana y Marquina (23,61) se
observa altos compromisos organizacionales, ello indica el entendimiento de cada trabajador
respecto del concepto de compromiso organizacional.

En cuanto a la satisfaccion laboral que experimentan los trabajadores del Hospital
de Apoyo Jesus Nazareno, se observé que solo el 15,4% manifiesta insatisfaccion laboral.
La distribucion de frecuencias apunta a una diferencia entre las mismas por la gran cantidad
de trabajadores en el grupo medianamente satisfechos y satisfechos. El pequefio porcentaje
de trabajadores con la condicién de insatisfaccién se ha mostrado en los trabajos de
Ajahuana y Molina (23,62), sin embargo, Esquerre y Romero relatan altos niveles de
insatisfaccion (59,60), esta diferencia puede radicar en el cuestionario y escala de medicién
de las respuestas, o la valoracion subjetiva de las respuestas dadas por los participantes.

La satisfaccion laboral es fruto de las expectativas cubiertas, sea esta debida a la
condicion laboral o la significancia de trabajar en una determinada instituciéon como sefiala
Molina (62). Entonces, se puede decir que la satisfaccion laboral esta relacionada también
con las actitudes y conductas de los trabajadores desde el punto de vista de este ultimo, sin
embargo, no necesariamente deben concordar con la realidad.

Segun los datos del presente trabajo de investigacion, respecto de la hipotesis

planteada, sobre la existencia de relacion entre el compromiso organizacional y satisfaccion
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laboral se obtiene un valor de Rho de Spearman mayor a 0.26 en sus dimensiones de
compromiso afectivo, normativo y de continuacion significando la existencia de una
relacion entre estas variables. Se debe entender que la parte psicoldgica caracteristica en la
relacion del binomio trabajador y organizacion son afectados fuertemente para que este
ultimo decida abandonar la organizacién como menciona Meyer y Allen (5), donde las
creencias, disposicion y valores de los trabajadores se relacion con la satisfaccion que les
brinda la organizacién laboral segun Palma (45). EI compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral son variables relacionadas de manera directa donde el aumento de una
de ellas repercute de manera positiva en la otra como informan Abanto, Molina, Pérez,
Izquierdo y Argque (24,60-65).

El compromiso organizacion en este trabajo de investigacion se agruparon en las
dimensiones normativa, afectiva y de continuacién como se dijo anteriormente.

Respecto a la relacion entre la dimensién afectiva y la satisfacciéon laboral, el
estadistico Rho de Spearman es igual a 0,264, y ello significa una relacion débil pero directa
entre las variables. EI componente afectivo denota la existencia de uniones emocionales que
los trabajadores tienen con la institucion donde trabajan como indica Meyer y Allen (5).
Nuestros resultados concuerdan con Pefia 'y Toro (17) y Pérez (63) quienes mencionan que
los empleados que poseen un compromiso afectivo se involucran con los diferentes
problemas de la institucion, se sienten partes de ella y consideran al equipo de trabajo como
su familia. También pueden experimentar motivacién como sefiala De La Puente (25) o
involucramiento como sefiala Gallardo (19); sin embargo, este componente depende mucho
de los valores del propio trabajador lo que conlleva a que existan trabajadores que no
manifiesten la afectividad de la misma manera e intensidad y por ende sera variable el
compromiso del personal. En ese sentido, Kaliski (40) menciona que un empleado llegara a

obtener logros y éxitos mejorando su productividad y bienestar personal. La satisfaccion
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laboral fortalecera el compromiso afectivo, pero se debera identificar parametros que puedan
describir los aspectos que mejoran la motivacién y satisfaccion al empleado, pues muchas
veces suelen ser desiguales.

Por otra parte, el nivel de relacién para la dimension compromiso de continuidad y
la satisfaccion laboral evaluado por Rho de Spearman fue igual a 0,267, lo que significa que
existe una relacion débil pero positiva entre ambas variables. Como sefiala Meyer y Allen
(5) el trabajador valora la experiencia y beneficios obtenidos en la institucion lo cual se
manifiesta en la satisfaccion hacia su entorno laboral. Nuestro trabajo concuerda con lo
reportado por Pefia y Toro (17) y Pérez (63), el compromiso de continuidad en la
organizacion se no solo se asocia a la obligacion moral y al afecto a sus comparieros sino
también al bienestar en la organizacidn y con sus compafieros. La continuidad en muchos
casos se asocia al salario percibido segun Gallardo (19) y, por tanto, la motivacion puede
ayudar a la permanencia del trabajador como expresa Abanto (24). Actualmente, en el
contexto peruano la inestabilidad laboral juega un papel preponderante dentro de la
organizacion, un trabajador pensara mucho el abandonar su puesto de trabajo. Es importante
sefialar, que la experiencia, el nivel de autonomia, la carga familiar y las expectativas son
variables muy relacionadas a la continuidad del personal dentro de la organizacion. La
relacién de las recompensas externas e internas, denominada teoria de la expectativa
determina el esfuerzo y por consiguiente el desempefio laboral segln relata Lawler (66)

Mientras tanto, la dimension compromiso normativo y la satisfaccion laboral el
estadistico Rho de Spearman fue de 0,321, significa que existe una relacion débil pero
positiva entre estas variables. La obligacion moral de permanencia se relaciona con la
satisfaccion laboral segin Meyer y Allen (5). La ligacion o unién a la organizacion no solo
se relaciona a la inestabilidad laboral sino también a la lealtad que experimenta el trabajador

a la misma como indican Pefia y Toro y Pérez (17,63), contrariamente, si el trabajador
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percibe que la organizacion no valoro su trabajo ya sea porque no invirtio en él o que impidio
su desarrollo el trabajador no manifiesta lealtad segin Gallardo (19). La lealtad a la
organizacion puede ser influenciada por el tiempo de permanencia en la organizacion segun
Pérez (67). Por ultimo, Robbins sefiala que el compromiso normativo implica la
permanencia en la organizacion por motivos morales o éticos considerando el beneficio
econdémico ya sea por lealtad a la organizacion o reciprocidad hacia esta (68).

Por ultimo, el compromiso organizacional y satisfaccion laboral el estadistico Rho
de Spearman fue de 0,305, significa que existe una relacion débil pero positiva entre estas

variables.
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Conclusiones

El 17.3% (19) de trabajadores de salud no expresan compromiso organizacional
dentro de los servicios del Hospital de Apoyo Jesus Nazareno de Ayacucho.
El 84.6 % (93) de trabajadores de salud expresan un nivel de satisfaccion laboral
medio a alto dentro de los servicios del Hospital de Apoyo Jesis Nazareno de
Ayacucho.
Existe relacién directa (Rho = 0,264; p = 0,005) entre la dimensién afectivo del
compromiso organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de salud que
laboran en los diferentes servicios del Apoyo Jesus Nazareno de Ayacucho, 2022.
Existe relacion directa (Rho = 0,267; p = 0,005) entre la dimension continuacién
del compromiso organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de salud
que laboran en el Hospital de Apoyo Jesus Nazareno 2022.
Existe relacion directa (Rho = 0,321; p = 0,001) entre la dimension normativo del
compromiso organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de salud que
laboran en los diferentes Departamentos del Hospital de Apoyo Jesus Nazareno de
Ayacucho, 2022.
Existe relacion directa (Rho = 0,305; p = 0,01) entre el compromiso organizacional
y satisfaccion laboral en los trabajadores de salud que laboran en los diferentes

Departamentos del Hospital de Apoyo Jesus Nazareno de Ayacucho, 2022.
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Recomendaciones
Al Hospital de Apoyo Jesus Nazareno que realice actividades para mejorar el
compromiso organizacién de sus trabajadores para con la institucion.
Al Hospital de Apoyo Jesus Nazareno, que continte con la implementacion de
estrategias a fin de incrementar la satisfaccion laboral de sus trabajadores
considerando planes de capacitacion para la mejora de las destrezas
profesionales, actitudinales inicialmente.
Al Hospital de Apoyo Jests Nazareno realizar actividades para fortalecer la
dimensién afectiva del compromiso organizacional mediante reuniones de
confraternidad, juegos deportivos entre otros a favor de los trabajadores de la
institucion.
Al Hospital de Apoyo Jesis Nazareno mejorar las condiciones laborales a fin de
incrementar la dimension de continuacion del compromiso organizacional
mediante capacitaciones, reconocimientos en beneficio de los trabajadores de la
institucion.
Al Hospital de Apoyo Jesus Nazareno mejorar las relaciones personales de la
dimensién normativa del compromiso organizacional a fin de generar

condiciones de identificacion de los trabajadores con la institucion.
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Anexo 1
Solicitud de permisos (1).
Solicito: Carta de Presentacion para

Recolectar datos.

DIRECTOR

Escuela De Post Grado

Presente.

De mi mayor consideracion:

Yo, GABINO CANDIA ROSALINDA estudiante de la Escuela de Posgrado de
la Universidad Nacional San Cristébal de Huamanga, con DNI N° a 42934251, solicito
una Carta de Presentacion dirigido a LIC. JULIO RONDINEL GARCIA Director del
Hospital Apoyo Jesus Nazarenas de Ayacucho para acceder a la respectiva institucion y
recolectar datos de mi proyecto de tesis para obtener el titulo de “compromiso
organizacional y satisfaccion laboral del personal de salud que labora en Hospital de Apoyo
Jesus de Nazarenos Ayacucho 2022” cuyo Objetivo general es Determinar la relacion que
existe entre el compromiso organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de salud
que laboran en los diferentes Departamentos de hospital de Apoyo Jesls Nazarenas

Ayacucho ,10 de enero de 2022

Atentamente,

GABINO CANDIA ROSALINDA
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Anexo 2
Solicitud de permisos (2).
SOLICITO INGRESO A LA
INSTITUCION PARA
RECOLECTAR DATOS PARA
TESIS DE MAESTRIA
Sr(a)
JULIO RONDINEL GARCIA
DIRECTOR EJECUTIVO
Hospital Regional De Apoyo Jesus Nazareno
Presente.
De mi mayor consideracion:
Yo, GABINO CANDIA ROSALINDA estudiante de la Escuela de post grado de
la Universidad NACIONAL SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA, con DNI N° a
42934251, solicito me permita recolectar satos en su institucion como parte de mi proyecto
de tesis para obtener el titulo de maestria, cuyo Objetivo general es Determinar la relacion
gue existe entre el compromiso organizacional y satisfaccién laboral en los trabajadores de
salud que laboran en los diferentes Departamento del Hospital de Apoyo Jesus Nazareno de
Ayacucho, 2022. Recoleccion de dato consiste en la aplicacion de una encuesta al personal
de los diferentes servicios.

Atentamente,

GABINO CANDIA ROSALINDA
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Anexo 3
“Instrumento para medir compromiso organizacional” cuestionario la variable
compromiso organizacional.
INSTRUCCIONES

Este cuestionario consta de preguntas acerca del compromiso organizacional y
satisfaccion laboral con 18 y 26 interrogantes respectivamente. Debe, leer con paciencia
tomandose el tiempo necesario para contestarlas todas.

Marque con un aspa (X) segun el casillero que representa su respuesta.

Si tiene una duda no dude en preguntar al encuestador.

RECUERDE: SOLO NOS INTERESA SU OPINION

Escalas:
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
ITEM PREGUNTA 1 2 3 4 5
1 "Tengo confianza en los valores de la Institucion”
2 “Siento apego emocional a la institucién”
3 “Me he integrado plenamente a la institucion”

“Tengo voluntad de dar mayor esfuerzo de lo normal

para el éxito de la institucion’

5 “Esta institucion tiene un gran significado para mi”

6 “Cuento con diversas opciones de trabajo”

7 “Estoy convencido que la institucion satisface mis
necesidades”

8 “Poseo capacidades y aptitudes para encontrar otro

empleo”

9 “Manifiesto orgullo de pertenecer a esta institucion”
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ITEM PREGUNTA 5
10 | “Tengo una sensacion de deuda con esta institucion”
11 “Aceptaria cualquier tipo de asignacion de labores para
poder seguir trabajando en esta institucion”

12 “Seria duro para mi dejar esta institucion si asi lo
quisiera”

13 | “Soy leal a mi centro de labores”

14 “He analizado las ventajas y desventajas de pertenecer
0 a esta institucion”

15 “Otras personas dependen de mis ingresos por ende de
mi trabajo en esta institucién”

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

17 “Pertenecer a esta institucion es una necesidad y
orgullo”

18 “Existen circunstancias que estrechen mi relacion

laboral con la institucidén”

FUENTE: Pérez Bilbao y Fidalgo (65)
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Anexo 4
“Instrumento para medir satisfaccion laboral” cuestionario la variable satisfaccion

laboral.

INSTRUCCIONES
Lea detenidamente cada pregunta marcando con un aspa (X) el casillero que
representa su respuesta.

Cuando tenga una duda, consultele al encuestador.

RECUERDE: SOLO INTERESA SU OPINION.

ESCALA:
Totalmente en Pocas veces . Mayormente Totalmente de
Indiferente
desacuerdo de acuerdo de acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
ITEM PREGUNTA 1 2 3 4
1 "Cuenta con un ambiente de trabajo que facilite realizar
sus labores™
5 "Mi sueldo es muy bajo en relacion con la labor que
realizo"
3 "El ambiente creado por mis compafieros es ideal para
desempefiar mis funciones"
4 "La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier
otra"
5 "Me siento bien con la actitud de mis jefes"
6 "Me siento bien con la labor que realiza"
7 "Siento que recibo maltratos por parte de la institucion™
8 “Me agrada trabajar con mis compaiieros de trabajo”
9 “Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente”
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ITEM PREGUNTA 5

10 | “Me siento realmente util con la labor que realizo”

11 | “Es grata la disposicion de mi jefe hacia mi persona”

12 | “Prefiero tomar distancia con las personas que laboro”

13 | “Me gusta mi horario de trabajo”

14 | “Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo”

15 “Las tareas que realizo las percibo cono alguien sin
importancia”

16 “Tener buenas relaciones interpersonales facilita
trabajo”

17 “La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es
inigualable”

18 | “Mi trabajo cubre mis expectativas econémicas”

19 | “El horario de trabajo me resulta incomodo”

20 “La solidaridad es una virtud caracteristica de muestro
grupo de trabajo”

21 “Me siento feliz por los resultados que logro en mi
trabajo"

22 | “Mi trabajo me aburre”

23 | “Larelacion que guardo con mis superiores es cordial”

24 | “No me siento a gusto con mis compafieros de trabajo"

25 | “Mi jefe valora es esfuerzo que hago en mi trabajo"

FUENTE: Peérez Bilbao y Fidalgo (65)
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Anexo 5
Consentimiento informado Universidad Nacional San Cristébal de Huamanga Escuela de
post grado.

Mi nombre es Rosalinda Gabino Candia y soy trabajadora de la Red de Salud
Huamanga, Huamanga, Ayacucho, Perd.

Estoy realizando un estudio para conocer el “Compromiso organizacional y
Satisfaccion laboral del personal de salud que labora en los diferentes departamentos del
Hospital de Apoyo Jestus Nazareno de Ayacucho, 2022” y para ello quiero pedirle que me
ayude dando su consentimiento.

Si usted esta de acuerdo de participar en el presente trabajo de investigacion, tendra
que hacer lo siguiente:

Dar permiso para tomar sus datos y completar los cuestionarios para medir la
satisfaccién y compromiso organizacional.

La participacion de usted es libre y voluntaria, es decir, la decision de participar o
no corresponde a usted en condicion de participante y no involucra un

La informacion que tengamos de usted sera un secreto, esto quiere decir que no
diremos a nadie de los resultados bajo la Ley N° 29733 (“Ley de Proteccion de Datos
Personales”).

Si acepta participar, le pido que por favor marque con una X en el cuadrito de abajo
que dice “Si doy mi consentimiento” y escriba su nombre y numero de DNI.

Si no quiere participar, no ponga ninguna X, ni escribas tu nombre ni DNI.

Si quiero participar

Nombre y apellido:

DNI: Fecha: ........ [oviiiiii.n. [oveiii...

Ante cualquier consulta, puede comunicarse con: Rosalinda Gabino Candia
E-mail: roussegabinoc2020@gmail.com
Teléfono: 966633652
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Anexo 6

Operacionalizacion de variables.

ESCALA DE

VARIABLE N LC e DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADOR MEDICION Y TEENE 2
CONCEPTUAL INSTRUMENTO
VALOR FINAL
i ' 1. Nunca. TECNICA:
afectivo. Significado
Conexion, lealtad, Son personal de Salud Asistencial que .
: It - . . 2. Casi nunca. 1. Encuesta.
. satisfaccion e laboran en el Hospital Jests Nazarenas - Sueldo y prestaciones.
Compromiso identificacion del que tienen relacion de identificacion con Compromiso de Oferta laboral
organizacional. continuacion. . 3. A veces. INSTRUMENTO:

empleado con la
empresa.

la institucion. Se medird mediante
encuestas de la Escala Likert

Bienestar familiar.

4. Casi siempre.

1. Cuestionario

Satisfaccion laboral.

Actitud del empleado
hacia su trabajo en
funcion de aspectos
relacionados facilitando
su tarea y desempefio
en sus tareas.

Es la actitud del personal de la salud con
la institucion que se medira con la escala
Likert.

Compromiso Moral. .
norrzativo Ventaja laboral. ) Escala Likert.
' Fidelidad. 5. Siempre.
Ambiente de trabajo.
Condiciones fisicas. ;| Ambiente Cémodo.
Ambiente propicio para el desempefio. TECNICA:
s Sueldo aceptable. ORDINAL:
beis;? C%ggﬁ;gpa?/es Satisfaccion con el asueldo. 1. Encuesta.
" | Expectativas econdmicas. 1. Totalmente en
desacuerdo. INSTRUMENTO:

Relaciones
interpersonales.

Ambiente creado por los compafieros.

Agrado en trabajar con los compafieros.

Distanciamiento con los compafieros.

Desarrollo personal.

Trabajo Justo.
Desarrollo personal.
Realizacion profesional.

Desempefio de tareas

Tarea valiosa.
Trabajo aburrido.
Gusto por la labor que realiza.

Relacién con el
equipo de gestion.

Disposicion del jefe.
Comprension del jefe.
Trato cordial.

2. Pocas veces de
acuerdo.

3. Indiferente.

4. Mayormente de
acuerdo.

5. Totalmente de
acuerdo.

1. Cuestionario
Escala Likert.

Aplicacion de
encuesta.

Aplicacion de
encuesta.

Aplicacion de
encuesta.
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Anexo 7

Matriz de consistencia.

PROBLEMA

OBJETIVOS

DEFINICION
OPERACIONAL

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

¢Cuél es la relacion
que existe entre
compromiso
Organizacional
satisfaccion laboral
del personal de
salud laboral en los
diferentes servicios
del Hospital de
Apoyo Jesus
Nazareno de
Ayacucho, 2022?

Objetivo General:
Determinar la relacion que existe entre el
compromiso organizacional y satisfaccion
laboral en los trabajadores de salud que

laboran en los diferentes servicios del
Hospital Apoyo Jesis Nazareno de
Ayacucho, 2022.
Objetivo Especificos:

a) Evaluar el compromiso organizacional de
los trabajadores de salud que laboran en los
diferentes servicios del Apoyo Jesus
Nazareno de Ayacucho, 2022.
b) Evaluar la satisfaccion laboral en los
trabajadores de salud que laboran en los
diferentes servicios del Apoyo Jesus
Nazareno de Ayacucho, 2022.
c) Determinar la relacion que existe entre
afectivo del compromiso organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores de
salud que laboran en los diferentes servicios
del Apoyo Jesus Nazareno de Ayacucho,
2022.

d) Establecer la relacién que existe entre
dimensién continuacion del compromiso
organizacional y satisfaccion laboral en los
trabajadores de salud que laboran en el
Hospital de Apoyo Jesis Nazareno 2022.
e) Establecer la relacion que existe entre
dimision  normativo del compromiso
organizacional y satisfaccion laboral en los
trabajadores de salud que laboran en los
diferentes Departamentos del Hospital de
Apoyo Jesus Nazareno de Ayacucho, 2022.

Son personal de Salud
Asistencial que laboran en
el Hospital Jests Nazarenas

que tienen relacion de

identificacion con la
institucion. Se medira
mediante encuestas de la
Escala Likert

Existe relacion entre el
compromiso organizacional
y satisfaccion laboral en los

trabajadores de salud que
laboran en el Hospital de

Apoyo Jesus Nazareno,

2022.

Variable independiente.

Compromiso
organizacional.

Variable dependiente.
Satisfaccion Laboral

Tipo y disefio de la investigacion:
Cualitativo, aplicado de corte
transversal.

Poblacién y muestra:

La poblacion y muestra estaba
conformada por 150 y 110
trabajadores de salud
respectivamente.

Los trabajadores de salud fueron
elegidos aleatoriamente.

Andlisis estadistico:
Nivel descriptivo y Nivel analitico.

Se aplico la prueba estadistica Rho
de Spearman, la significancia se
considerara a partir del punto critico
para 5% de probabilidad (p< 0.05).
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ESCUELA DE POSGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE POSGRADO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
L DATOS GENERALES :P

1.1 Apellidos y nombres del experto: G“‘“‘,’.VC\‘X?‘“"C‘HO
1.2 Grado académico: ......... Magztra Y Gevonac de Seyvicios, de Zalo

1.3 Cargo e institucion donde labora: LILesH Ayncics

1.4 Titulo de la Investigacion: SEmM U TNne  Grognneand | Y. asabzdoson

Joed.. 80 senemd. B Do qu (deao oa  u by 20T
1.5 Autor del instrumento: ... G.O@WD  COMO/S  ROSO 10N

1.6 Maestria/ Doctorado/ Mencién: ...... R8m.ee.,, D Sxlt oy || o lo < aud

74 telicdas
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: ! | \ Wi G183 |
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6. INTENCIONALIDAD | estudio. /100
Esta organizado basados en aspectos
7. CONSISTENCIA Tedricos-Cientificos y del tema de PL
estudio.
Existe relacién entre los indicadores, 23
8. COHERENCIA dimensiones y variables. v
La estrategia responde al propdsito
9.METODOLOGIA | del estudio. /733
Genera nuevas pautas en la
10. CONVENIENCIA investigacién y construccién de 7/ S %8
teorfas.
TOTAL, PARCIAL 333
SUMATORIA TOTAL R 33
TOTAL (Promedio del valor del porcentaje, para cada calificacién)
VALORACION CUANTITATIVA (Total/10):
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] P T e a \\ ¥
OPINIGN DE APLICABILIDAD: . < atrumerl presenla conmcknd s @l crcion

" 2ol (e8]
que =€ ?ued_a abumoy 9L posee validez de contenida t

— Ayacucho, Q‘\de ........ l O...nde 2022




73

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA

ESCUELA DE POSGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
UNIDAD DE POSGRADO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES

11
12
13
14

Apellidos y nombres del experto: ANEORY. TIANECO. . ADSEL .
Grado académico: ..M. RS IRG ML 20100

Cargo e institucion donde labora: . QLREGA... LARMMHA, 2. QIR ESCIDT 5% -
Titulo de la Investigacion: ... SO MRS, . COSEmneauy, M, Zeladocm to
SANLAesmd sl ol e \eede, o Hamld b pes « 5 v el

............

1.5 Autor del instrumento: ... [CYENE

ChmoIn

R osbh s

1.6 Maestria/ Doctorado/ Mencién: ... 2.0\ L amy 66Uy Cls (o sdud

1.7 Nombre del instrumento: .5 \ssomle
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3. ACTUALIDAD .tecnologia. q 5
4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica. '\ D
Comprende los aspectos de cantidad 20
S. SUFICIENCIA y calidad.
Adecuado para valorar aspectos del
6. INTENCIONALIDAD | estudio. 3 Y
Esta organizado basados en aspectos
7. CONSISTENCIA Tedricos-Cientificos y del tema de 3 (o)
estudio.
Existe relacién entre los indicadores, g o
8. COHERENCIA dimensiones y variables.
La estrategia responde al propésito p
9. METODOLOGIA | del estudio. 33
Genera nuevas pautas en la
10. CONVENIENCIA investigacién y construccién de 4 0
teorfas.
TOTAL, PARCIAL Su3 24q
SUMATORIA TOTAL 3 -2
TOTAL (Promedio del valor del porcentaje, para cada calificacién)
VALORACION CUANTITATIVA (Total/10: cover bz fo
Uy BUf
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CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD 170-2023-UNSCH-EPG/EGAP

El que suscribe; responsable verificador de originalidad de trabajo de tesis de Posgrado
en segunda instancia para la Escuela de Posgrado - UNSCH; en cumplimiento a la
Resolucién Directoral N2 198-2021-UNSCH-EPG/D, Reglamento de Originalidad de
trabajos de Investigacién de la UNSCH, otorga lo siguiente:
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% ESCUELA DE

'8 POSGRADO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL
DE HUAMANGA

Siendo las 9:00 a.m. de 24 de Julio de 2023 se reunieron en el auditérium de la Escuela de Posgrado de la
Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, el Jurado Examinador y Calificador de tesis, presidido por
el Dr. Emilio Germéan RAMIREZ ROCA director (e) de 1a Escuela de Posgrado, el Dr. Edward Eusebio BARBOZA
PALOMINO director de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias de la Salud, por los siguientes miembros:
Mg. Roaldo PINO ANAYA y la Dra. Angelica RAMIREZ ESPINOZA; para la sustentacién oral y piiblica de la tesis
intitulado, COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD QUE
LABORA EN EL HOSPITAL DE APOYO JESUS NAZARENO, AYACUCHO 2022. En la Ciudad de Ayacucho del
2023, presentada por la Bach. Rosalinda GABINO CANDIA.Teniendo como asesor a la Dra. Julia Cristina
SALCEDO CANCHO.

Acto seguido se procedié a la exposicién de la tesis, con el fin de optar al Grado Académico de MAESTRO (A)
EN GERENCIA EN SERVICIOS DE  SALUD, Formuladas las preguntas, éstas fueron absueltas por la
graduanda. A continuacién el Jurado Examinador y Calificador de tesis procedié a la votacién, la que dio como

resultado el siguiente calificativo/DIECISIETE (P
CALIFICACION (*)
Aprobado por unanimidad
Aprobado por Mayorifa
Desaprobada por Unanimidad

Desaprobada por mayoria
(*) Marcar con aspa
Luego, el presicente del Jurado recomienda que la Escuela de Posgrado proponga que se le otorgue a la
Bach. Rosalinda GABIxO CANDIA el Grado Académico de MAESTRO (A)}EN GERENCIA EN SERVICIOSDE  'SALUD.
Siendo las {/\22.%.“A. hrs. Se levanta la sesién.
: judad de Ayacucho, a las.. ({[ 99 4 %" .. hrs. Del

: RAMIREZ ROCA Dr. Edward Eusebio BARBOZA PALOMINO
Director (e) de | [Escuela de Posgrado Director de la Unidad de Posgrado — FCSA

............................

Mg. Rogido PINO 4 e

....................................

ra. Angelica RAMIREZ ESPINOZA
Miembro

.................

lando ARONES JARA
Secsretario Docente
Observaciones:

8¢ sgnhe a (o forbinduoe S Dpe. ﬂ.,.adu@w @y»wde

Av. Independencia s/n - Ciudad Universitaria unsch@universia.edu.pe
Teléfono: (066) 317179 www.posgrado-unsch.edu.pe
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