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RESUMEN

Se ha realizado una investigacion sustantiva, con disefio descriptivo -
correlacional entre el Compromiso Organizacional y la Satisfaccion Laboral en
trabajadores de una institucion de salud publica de Sullana. Para ello se trabaj6
con una muestra de 151 trabajadores de una institucion de salud publica, con
edades entre 18 y 60 afios, de ambos género, con contrato vigente en el afio
2017, empleando El Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y
Allen (1997) y la Escala de Satisfaccion Laboral SL-ARG de Ruiz y Zavaleta
(2013)

Los resultados muestran que predomina un nivel bajo de Compromiso
Organizacional a nivel general y en sus dimensiones, con porcentajes de
colaboradores que registran este nivel que oscilan entre 37.7% y 47.0%. Por
otro lado, predomina un nivel bajo de Satisfaccion Laboral, a nivel general y en
sus dimensiones, con porcentajes que oscilan entre 38.4% y 46.4%.

En cuanto al analisis relacional, se encontré una correlacion muy significativa,
positiva y en grado medio, entre el Compromiso Organizacional y la
Satisfaccion Laboral. Asimismo, existe una correlacion muy significativa,
positva y en grado medio entre las dimensiones del Compromiso

Organizacional y la Satisfaccién Laboral en el grupo de trabajadores evaluados.

Palabras clave: Compromiso Organizacional, Satisfaccion Laboral
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ABSTRACT

A substantive investigation has been carried out, with a descriptive -
correlational design between the Organizational Commitment and the Work
Satisfaction in workers of a public health institution in Sullana. To do this, a
sample of 151 workers from a public health institution, aged between 18 and 60
years old, with a contract in force in 2017, using Meyer and Allen's
Organizational Engagement Scale (1997) And the SL-ARG Satisfaction Scale of
Ruiz and Zavaleta (2013)

The results show that a low level of Organizational Commitment predominates
in general and in its dimensions, with percentages of collaborators that register
this level that oscillate between 37.7% and 47.0%. On the other hand, a low
level of Labor Satisfaction predominates, in general and in its dimensions, with

percentages ranging from 38.4% to 46.4%.

Regarding the relational analysis, a very significant correlation was found,
positive and in average degree, between the Organizational Commitment and
Work Satisfaction. Likewise, there is a very significant, positive and average
correlation between the dimensions of Organizational Commitment and Work

Satisfaction in the group of workers evaluated.

Key words: Organizational Commitment, Job Satisfaction
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1.1. EL PROBLEMA:
1.1.1. Delimitacion del problema

En la actualidad, es una realidad que las organizaciones de éxito traten a
su personal como una fuente fundamental de competitividad, al considerarse el
factor humano como el activo mas importante de la misma; de alli la necesidad
de conseguir y contar en todo momento con el personal mas calificado,
motivado y competitivo posible, partiendo del hecho de que el recurso humano
ha dejado de ser un recurso mas con los que cuentan las organizaciones para
convertirse en el recurso estratégico que se debe optimizar. Siendo asi, la
calidad de vida y la salud mental de los trabajadores deben ser aspectos
primordiales que toda empresa debe tomar en cuenta. En ese sentido podemos
mencionar que 2 variables que afectan la productividad de un colaborador son:
el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral. (Rosillo et al., 2012)

El compromiso organizacional es el grado en que un empleado se
identifica con una organizacion en particular y las metas de ésta, y desea
mantener su relacion con ella. Por tanto, involucramiento en el trabajo significa
identificarse y comprometerse con un trabajo especifico, en tanto que el
compromiso organizacional es la identificacion del individuo con la organizacion

gue lo emplea (Robbins, 2009).

Los empleados que asimilan el compromiso como el deseo de realizar
esfuerzos por el bien de la institucion, el anhelo de permanecer en la misma y
aceptar sus objetivos fundamentales y los valores, como socios estratégicos.
Sin embargo, el que los empleados no se comprometan con la organizacion
trae consigo la reduccién de la eficacia de la organizacion, unos empleados
comprometidos tienen una menor probabilidad de renunciar y aceptar
contratarse con otra empresa. Por ello la organizacion no invierte en costos de
rotacion. Los empleados comprometidos y calificados no requieren de ser
supervisados, ya que conocen la importancia y valor de integrar sus metas con
las de la organizacién, porque piensan en ambas, a nivel personal. (Betanzos y
Paz, 2007)

11



A pesar de que un alto nivel de compromiso organizacional presenta
consecuencias positivas para las organizaciones, un estudio llevado a cabo por
la organizacion Gallup (2013) demuestra que, a nivel mundial, existen bajos
niveles de compromiso organizacional promedio y solo un 13% de la poblacién
laboral activa en 142 paises esta realmente comprometida con su trabajo.
Asimismo, en América Latina se presentan los siguientes porcentajes de
empleados de compromiso organizacional: Argentina (16%); Bolivia (22%);
Brasil (27%); Chile (23%); Honduras (19%); México (12%); y Perl (16%). Estos
datos evidencian que menos del 30% de los trabajadores de las empresas de
los distintos rubros, presentan adecuados indices de compromiso, demostrando
asi, que existe una evidente y arraigada problematica, dado que la mayor parte
de la poblacion laboralmente activa de estos paises, presenta serios
inconvenientes para comprometerse con el desarrollo de las labores que realiza
para la empresa a la que presta servicio, demostrando falta de implicacion y

esfuerzo para ser mejor cada dia.

Por otro lado, la satisfaccion laboral es un tema de interés y muy
destacado en el ambito del trabajo, dado que han sido muchos los estudios que
se han realizado al respecto, con la intension de determinar cuéles son los
multiples factores que influyen en el bienestar de las personas en sus
ambientes laborales, asi mismo cémo influye la satisfaccion en el desemperio

de los individuos en sus puestos de trabajo. (Rosillo et al., 2012)

La satisfaccion laboral ha sido definida como el resultado de varias
actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los factores concretos (como
la compafia, el supervisor, comparfieros de trabajo, salarios, ascensos,
condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general. De modo que la satisfaccion
laboral es el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo.
Quien esta muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste;
guien esta insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas. Cuando la
gente habla de las actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere a la
satisfaccion laboral, de hecho, es habitual utilizar una u otra expresion
indistintamente. (Robbins, 2009)

12



De acuerdo a una encuesta de satisfaccion laboral realizada por Supera
Consulting Group (2014) a 1500 trabajadores peruanos de primera, segunda y
tercera linea de los sectores Mineria, Banca, Retail, Telecomunicaciones y
servicios de las ciudades de Lima, Arequipa y Chiclayo, evidencio que el 45%
admitié no sentirse feliz en su centro de labores y la mayoria sostuvo que dicha

condicién se debe a problemas vinculados con el clima de trabajo.

Siendo asi, en las empresas de nuestra localidad, se puede apreciar que
son comunes denominadores encontrar problemas ligados tanto al compromiso
organizacional como a la satisfaccion laboral, y mas aun en las instituciones
publicas del sector salud, en donde por lo general, no se le otorga la debida
compensacion e incentivos a sus trabajadores, lo cual tiende a mermar su
compromiso con el desarrollo de sus actividades dentro de la empresa, y ello se
encuentra asociado de forma continua a que los superiores y mandos medios,
imponen un alto grado de exigencia en lo referido a las actividades
desarrolladas dentro de la misma, tendiendo a generar en ellos insatisfaccion.
Ademas, las exigencias de indole emocional, generadas a partir de atencion
cotidiana de un gran numero de pacientes, demandan que estos trabajadores
permanezcan en constante actividad, tanto fisica como mental, constituyendo

asi, un continuo agotamiento.

En base a lo antes mencionado, y poniendo de manifiesto la gran
importancia que tienen ambas variable dentro de la situacion actual de la
organizacion, es que se genera el interés por parte de la investigadora en
conocer cual es la relacibn qué relacion existe entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una institucion de

salud publica de Sullana.

1.1.2. Formulacion del problema

¢ Existe relacion significativa entre compromiso organizacional y satisfaccion

laboral en los trabajadores de una institucion de salud publica de Sullana?

13



1.1.3. Justificaciéon del estudio

El presente estudio busca generar un conocimiento actualizado y
confiable que permita establecer la relacion existente entre los constructos
Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral, con la finalidad de
establecer las caracteristicas particulares de dicha relacion en el
comportamiento de los trabajadores de una institucion de salud publica de
Sullana.

La investigacion es conveniente porque permite explorar los niveles de
Compromiso Organizacional y Satisfaccion Laboral presentes en los
colaboradores de una institucion de salud publica del Departamento de Piura, al
ser este un tema abordado con poca profundidad por los investigadores de la
localidad.

Los beneficiados a partir de esta investigacion seran los propios
trabajadores, pues a partir de ella se puede promover la inclusion de programas
de consejeria psicoldgica y talleres de capacitacion, viables y eficientes, a cargo
de profesionales psicélogos y personal de Recursos Humanos de la institucion,
en vias de disminuir las debilidades encontradas en el andlisis y por ende

incrementar el indice de productividad laboral.

La relevancia de la investigacion radica en que se centra su interés en el
aspecto socioemocional de una poblacién vulnerable, pues el personal
asistencial que labora en hospitales y centros de salud publica se encuentra
expuesto a multiples riesgos psicosociales, los cuales, deben recibir la atencion
necesaria de parte de las autoridades del Estado, con el propdsito de que

ejecuten las acciones necesarias para generar una adecuada intervencion.

1.1.4. Limitaciones

La validez externa de la presente investigacion Unicamente se limita a
segmentos poblacionales afines a la muestra representativa seleccionada para

el desarrollo de la misma.
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Esta investigacion solamente se limita a cotejar las bases teoricas de
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1997); y de Satisfaccién laboral
propuesta por Ruiz y Zavaleta (2013).

1.2. Objetivos
1.2.1. Objetivo General

Determinar si existe relacion significativa entre compromiso organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores de una institucion de salud publica de
Sullana.

1.2.2. Objetivos Especificos

Identificar el nivel de compromiso organizacional en los trabajadores de una

institucion de salud publica de Sullana.

Identificar el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de una institucion

de salud publica de Sullana.

Establecer si existe relacion significativa entre las dimensiones del compromiso
organizacional (Compromiso Afectivo, Compromiso de Continuidad,
Compromiso Normativo) y las dimensiones de la satisfaccion laboral
(Condiciones de Trabajo, Remuneraciones y Beneficios laborales, Supervision,
Relaciones Humanas, Promocion y capacitacion, Comunicacion, Puesto de

Trabajo) en los trabajadores de una institucion de salud publica de Sullana.

1.3. HIPOTESIS
1.3.1. Hipé6tesis General

He: Existe relacion significativa entre compromiso organizacional vy
satisfaccion laboral en trabajadores de una institucion de salud publica

de Sullana.

1.3.2. Hipé6tesis Especifica

Hi:  Existe relacion significativa entre las dimensiones del compromiso
organizacional (Compromiso Afectivo, Compromiso de Continuidad,

Compromiso Normativo) y las dimensiones de la satisfaccion laboral
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(Condiciones de Trabajo, Remuneraciones y Beneficios laborales,
Supervision, Relaciones Humanas, Promocion y capacitacion,
Comunicacion, Puesto de Trabajo) en los trabajadores de una institucion
de salud publica de Sullana.

1.4. VARIABLES E INDICADORES

A. Variable 1: Compromiso organizacional, que serd evaluado a través del
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen
(1997)

* Indicadores:

e Compromiso Afectivo
e Compromiso de Continuidad

e Compromiso Normativo

B. Variable 2: Satisfaccion laboral, que sera evaluada a través de la Escala de
Satisfaccion Laboral (SL-ARG) de Ruiz y Zavaleta (2013)

* Indicadores:

e Condiciones de Trabajo

e Remuneraciones y Beneficios laborales
e Supervision

e Relaciones Humanas

e Promocion y capacitacion

e Comunicacion

e Puesto de Trabajo

1.5. DISENO DE EJECUCION
1.5.1. Tipo de Investigacion

El presente estudio es una investigacion sustantiva, ya que se orienta a
describir, explicar y predecir la incidencia de las modalidades o niveles de una o
mas variables en una poblacién, lo que permite buscar leyes generales que

permita organizar resultados cientificos. (Sanchez y Reyes, 2006)
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1.5.2. Disefio de Investigacién

El presente estudio adopta un disefio descriptivo - correlacional, ya que
se orienta a determinar el grado de relacion existente entre dos 0 mas variables

en una misma muestra de sujeto. (Sanchez y Reyes, 2006)

Asume el siguiente diagrama:

Donde:

m: Muestra del grupo de trabajadores de una institucion de salud publica de
Sullana

Ox:  Observacion del Compromiso Organizacional

Oy: Observacion de la Satisfaccion Laboral

r: indice de relacion existente entre ambas variables.

1.6. POBLACION Y MUESTRA
1.6.1. Poblacién

La poblacion esta conformada por 247 trabajadores de una institucion de
salud publica, con edades entre 18 y 60 afios, de ambos géneros, con contrato

vigente en el afio 2017.

Cuadro 1: Tamafo poblacional de los sujetos de estudio segun género

Género Frecuencia %
Masculino 96 38.9
Femenino 151 61.1

TOTAL 247 100.0

Fuente: Datos alcanzados en el estudio

17



1.6.2. Muestra

Se utilizé en la investigacion un muestreo probabilistico aleatorio simple,
en el cual, cada uno de los elementos de la poblacion, tienen la misma
probabilidad de constituir la muestra (Sheaffer y Mendenhall, 2007). Siendo asi,
sobre el volumen total de sujetos, se determind el tamafio de la muestra, a

través de la formula de Cochran:

3 z2.p.q.N
~ (N=1)(E)? + z2.p.q

n

Dénde:

e Z:1.96

e p: 0.50 (50% de posibilidad).
e (:0.50 (50% sin posibilidad).
e N: tamafio de muestra.

E: 0.05

Por lo tanto, la muestra estuvo constituida por 151 trabajadores de una
institucion de salud publica, con edades entre 18 y 60 afios, de ambos géneros,

con contrato vigente en el afio 2017.

Cuadro 2: Tamafio muestral de los sujetos de estudio segun género

Género Frecuencia %
Masculino 75 49.7
Femenino 76 50.3

TOTAL 151 100.0

Fuente: Datos alcanzados en el estudio
Criterios inclusion

e Colaboradores que aceptaron voluntariamente ser evaluados, después
de haber leido el consentimiento informado.

e Colaboradores que estuvieron presentes en las fechas de evaluacion

18



e Protocolos de respuesta debidamente llenados.

Criterios de exclusién

e Trabajadores que no aceptaron ser evaluados.
e Trabajadores que no estuvieron presentes en las fechas de evaluacion

e Protocolos incompletos e incorrectamente llenados.

1.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
1.7.1 Técnicas

e Evaluacion psicométrica.

1.7.2. Instrumentos

1.7.2.1. Cuestionario de Compromiso Organizacional

El Cuestionario de Compromiso Organizacional fue creado por Meyer y
Allen en 1997. Fue adaptada y validada en version espafiol en México y Espafia
por Luis Arciniega y Luis Gonzales (2006). Esta escala tiene como objetivo
evaluar el nivel del compromiso organizacional que tiene cada trabajador con
respecto a la empresa. Puede ser aplicado a todo tipo de colaboradores
pertenecientes a una determinada empresa u organizacion, con edades entre
17 afios a mas, de forma individual o colectiva. La aplicacion tiene un tiempo de
duracion aproximada es de 15 minutos. Esta compuesta por 18 items,

distribuidos en 3 dimensiones:

e Compromiso Afectivo: 6, 9, 12, 14, 15, 18
e Compromiso Normativo: 2, 7, 8, 10, 11, 13
e Compromiso de Continuidad: 1, 3, 4, 5, 16, 17

El Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen se
puntia con escala Likert de 7 puntos: 1= Totalmente en desacuerdo; 2=
Moderadamente en desacuerdo; 3= Débilmente en desacuerdo; 4= Ni de
acuerdo ni en desacuerdo; 5= Débilmente de acuerdo; 6= Moderadamente de

acuerdo; y 7= Totalmente de acuerdo.
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El puntaje total se obtiene al sumar las puntuaciones alcanzadas en las
respuestas a los 18 items. El puntaje que se puede obtener oscila entre los 18 y
126 puntos. Por ejemplo para obtener la Categoria General de Compromiso
Organizacional de un trabajador que obtuvo un puntaje total de 62 puntos, le
corresponderia un Nivel Medio de Compromiso Organizacional, segun el
baremo de la prueba. Asimismo, para obtener la categoria segun dimensiones
se tendria que sumar las puntuaciones alcanzadas en cada uno de los items
gue conforman cada dimension y luego ubicar la categoria que le corresponde
segun el baremo de la prueba. Por ejemplo, un trabajador obtuvo un puntaje
total de 11 puntos en la dimensibn Compromiso Normativo (Suma de las
puntuaciones obtenidas en los items: 2, 7, 8, 10, 11, 13), le corresponderia
segun el baremo de la prueba, un Nivel Bajo.

Validez

Meyer y Allen (1997) validaron el Cuestionario de Compromiso
Organizacional mediante analisis factorial confirmatorio con lo que obtuvieron
indices de validez que oscilan entre .410 a .749, en el factor Afectivo; entre 459
a .700 en el factor de Continuidad y entre .580 a .735 en el factor Normativo,

estas estimaciones siendo significativas (p<.05).

Argomedo (2013) analizo la validez de contenido del Cuestionario de
Compromiso Organizacional en trabajadores civiles de una institucion militar de
Lima Metropolitana, utilizando para ello el Criterio de Jueces. Los jueces
seleccionados para evaluar el Cuestionario de Compromiso Laboral de Meyer y
Allen cuentan con experiencia en el area de psicologia organizacional 4, 9, 10y
dos de 30 afios. Luego de haber obtenido los resultados se procedi6 a realizar
la prueba binomial, encontrando una alta significancia (p<0.01) en cada una de

las escalas que conforma la prueba, lo cual demuestra el instrumento es valido.

Figueroa (2016) en Truijillo, La Libertad, estimé la validez de constructo
del Cuestionario de Compromiso Organizacional, a partir de las evaluaciones
a un grupo de trabajadores publicos de la Regién La Libertad, demostrando por
medio del método los item- test, encontrando indices de correlacion que oscila

entre .268 y .628, demostrando que todos los items son validos.
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Confiabilidad

Meyer y Allen (1997) analizaron la confiabilidad del Cuestionario de
Compromiso Organizacional, mediante el método de consistencia interna
utilizando el coeficiente de Alfa de Cronbach obteniendo los siguientes indices:
Afectivo (.85), Continuidad (.83) y Normativo (.77).

Meyer, Stanley, Herscovitch, y Topolnytsky (2002) estimaron la
confiabilidad del Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen,
aplicando el instrumento a 50,146 empleados estadounidenses, alcanzando los
siguientes indices de confiabilidad: para el test global de .90, para el factor
Afectivo .82, para el factor de continuidad .76 y para el factor normativo .73.

Argomedo (2013) estimO la confiabilidad del instrumento, mediante el
método de consistencia interna, empleando el estadistico de Alfa de Cronbach,
el cual alcanzo un indice de 0.822, demostrando asi que el instrumento posee

una alta consistencia interna.

Figueroa (2016) en Trujillo, La Libertad, estimé la confiabilidad del
instrumento, mediante un andlisis de consistencia interna encontrando los
siguientes indices Alpha de Cronbach: Cuestionario general (.806); Afectivo
(.748), Continuidad (.746) y Normativo (.704).

Validez y confiabilidad interna

En la presente investigacion, se obtuvo la validez de constructo del
Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen, por medio del
método Item — test, empleando el estadistico Alpha de Crombach, el cual
permiti6 establecer que todos los items que conforman el instrumento,
correlacionan en forma directa y muy significativamente (p<.01), con la
puntuacion total, registrando valores que superan el valor minimo requerido de
.20, los mismos que oscilan entre .268 y .728. Con respecto a la confiabilidad, se
procedid mediante el método de consistencia interna, empleando el estadistico
Alpha de Cronbach, alcanzando los siguientes indices: Compromiso Afectivo
(.753), Compromiso de Continuidad (.764), Compromiso Normativo (.745) y
Escala General (.826).
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1.7.2.2. Escala de Satisfaccion Laboral (SL-ARG)

La Escala de Satisfaccion Laboral SL-ARG fue creada por Alex Sivori
Ruiz GOmez y Maria Zavaleta Flores en el afio 2013. Procede de la ciudad de
Chimbote — Perd. La administracion de este instrumento puede ser de forma
Individual o Colectiva. El tiempo para su aplicacion es de 20 minutos
aproximadamente. La Escala de Satisfaccion laboral SL-ARG, es un
instrumento disefiado con la finalidad de medir la actitud del trabajador hacia su
puesto actual de trabajo. La escala de tipo Likert se puntia desde un
“Totalmente en desacuerdo” (1 punto) hasta un “Totalmente de acuerdo” (5

puntos). Esta constituida por 43 items, distribuidos en 7 factores:

e Condiciones de trabajo: 1, 8, 15, 22, 29, 36, 41

e Remuneracion y beneficios laborales: 2, 9, 16, 23, 30, 42
e Supervision: 3, 10, 17, 24, 31, 37

e Relaciones humanas: 4, 11, 18, 25, 32, 38

e Promocion y desarrollo: 5, 12, 19, 26, 33, 39, 43

e Comunicacion: 6, 13, 20, 27, 34, 40

e Puesto de Trabajo: 7, 14, 21, 28, 35

El puntaje total se obtiene al sumar las puntuaciones alcanzadas en las
respuestas a los 43 items; el puntaje que se puede obtener oscila entre los 43 y
215 puntos. Por ejemplo para obtener la Categoria General de Satisfaccion
Laboral de un trabajador que obtuvo un puntaje total de 160 puntos, le
corresponderia un Nivel Medio de Satisfaccién Laboral, segun el baremo de la
prueba. Asimismo, para obtener la categoria segun Factores tendriamos que
sumar las puntuaciones alcanzadas en cada uno de los items que conforman
cada factor y luego ubicar la categoria que le corresponde segun el baremo de
la prueba. Por ejemplo, un trabajador obtuvo un puntaje total de 18 puntos en el
Factor I: Condiciones de trabajo (Suma de las puntuaciones obtenidas en los
items: 1, 8, 15, 22, 29, 36, 41), le corresponderia segun el baremo de la prueba,

un Nivel Bajo.
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Validez

Para la validacion de la escala preliminar SL-ARG se consulté a seis
profesionales expertos en el area laboral y entendida en el tema de la
elaboracion de escalas de opinidn., los cudles realizaron la revisién e hicieron
los ajustes necesarios. Esta validacion permiti6 la seleccion de 44 items
distribuidos en siete factores. Con respecto a la validez de construccion de la
Escala SL-ARG, se establecié a través del analisis de correlacion item-test, a
partir de la aplicacion del instrumento a una muestra de 123 trabajadores
administrativos de una universidad privada de Chimbote, utlizando el
estadistico Producto Momento de Pearson (r), en el que se determind que 43
items son vélidos al obtener correlaciones altamente significativas (p<0,01),

cuyos indices oscilan entre 0.38 y 0.67

Carrefio (2016) en Piura, Peru, al evaluar un grupo de trabajadores de
una organizacion exportadora de bananos, obtuvo la validez de constructo de la
SL-ARG, por medio del método Item — test, empleando el estadistico Alpha de

Cronbach, alcanzando indices que oscilan entre .214 y .523.

Confiabilidad

La confiabilidad de la Escala SL-ARG, se obtuvo mediante el analisis de
consistencia interna, utilizandose el coeficiente Alfa de Cronbach, donde se
obtuvo un indice general de 0.878, lo que permite afirmar que el instrumento es
confiable. Los indices de fiabilidad en cada una de las dimensiones de la
prueba se presenta de la siguiente manera: Condiciones de Trabajo: 0.881;
Remuneraciones y beneficios laborales: 0.692; Supervision: 0.906; Relaciones
humanas: 0.876; Promocion y capacitacion: 0.826; Comunicacion: 0.689; y
Puesto de trabajo: 0.799.

Carrefio (2016) en Piura, Peru, al evaluar un grupo de trabajadores de
una organizacion exportadora de bananos, obtuvo la confiabilidad de la SL-
ARG, mediante el método de consistencia interna, empleando el estadistico
Alpha de Cronbach, alcanzando los siguientes indices: Realizacion Personal

(.734), Involucramiento Laboral (.715), Supervision (.738), Relaciones Humanas
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(.774), Promocién y capacitacion (.739), Comunicacién (.749), Puesto de
trabajo (.805) y Escala General (.823).

Validez y confiabilidad interna

En la presente investigacion, se obtuvo la validez de constructo de la
Escala de Satisfaccion Laboral (SL-ARG), por medio del método Item — test,
empleando el estadistico Alpha de Crombach, el cual permitié establecer que
todos los items que conforman el instrumento, correlacionan en forma directa y
muy significativamente (p<.01), con la puntuacion total, registrando valores que
superan el valor minimo requerido de .20, los mismos que oscilan entre .241 y
.748. Con respecto a la confiabilidad, se procedi6 mediante el método de
consistencia interna, empleando el estadistico Alpha de Crombach, alcanzando
los siguientes indices: Realizacion Personal (.813), Involucramiento Laboral
(.742), Supervision (.717), Relaciones Humanas (.784), Promocion vy
capacitacion (.807), Comunicacion (.736), Puesto de trabajo (.751) y Escala
General (.837).

1.8. PROCEDIMIENTO

Para la recoleccion de datos se solicitd el permiso al Director de la
Institucion de salud publica, mediante una carta de presentacion de la Escuela
Profesional de Psicologia de la Universidad Privada Antenor Orrego; una vez
conseguido el permiso, se coordino los horarios con las areas de trabajo para la
aplicacion de los instrumentos. En el horario acordado, se reunié a los
colaboradores de la institucion, donde se les informo con la lectura del
consentimiento informado el objetivo de la recoleccién de datos y se recalcé su

participacion voluntaria.

Se distribuyé primero el Cuestionario de Compromiso Organizacional,
una vez terminado, se les entregd la Escala de Satisfaccion Laboral. Por lo
tanto, una vez terminada la evaluacién de los trabajadores, se seleccioné los
protocolos debidamente contestados procediendo a codificarlos en forma

consecutiva.
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1.9. ANALISIS ESTADISTICO

Una vez aplicadas ambos instrumentos, a la muestra investigada, se

realizé la critica-codificacion de los datos, que consiste en revisar las pruebas

para separar aquellas incompletas y/o errbneamente llenadas. Enseguida se

asignd un numero a cada una de las pruebas para su identificacion.

Luego fueron ingresadas en una hoja de calculo de Microsoft Office

Excel, y fueron procesadas con el soporte del paquete estadistico SPSS 24.0,

procediendo luego a realizar el andlisis de los datos obtenidos, empleando

métodos que proporcionan la estadistica descriptiva y la estadistica Inferencial,

tales como:

Correlacion item-test corregido para evaluar la validez de constructo de
los instrumentos a utilizar.

Coeficiente alfa de Cronbach, que permitira evaluar la consistencia
interna de los instrumento en la poblacién investigada.

Construccion de normas percentilares de ambos instrumentos: Escala de
Compromiso Organizacional y Escala de Satisfaccion Laboral

Tablas de distribucion de frecuencias simples y porcentuales,
(elaboradas segun las norma APA), para organizacion y presentacion de
los resultados obtenidos referente al nivel de Compromiso
Organizacional y nivel de Satisfaccion Laboral en los estudiantes de
psicologia involucrados en la investigacion.

En lo que respecta al analisis correlacional, en primer lugar, se determino
el cumplimiento de la normalidad de las puntuaciones obtenidas por los
estudiantes en ambas pruebas, mediante la aplicacion de la prueba
estadistica de Kolmogorov-Smirnov, para decidir el uso de la prueba
paramétrica de correlacién de Pearson o de la prueba no paramétrica de
correlaciéon de Spearman, en la evaluaciéon de la asociacion entre el
Compromiso Organizacional y el Satisfaccion Laboral en los trabajadores

de una institucion de salud publica de Sullana.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO
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2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedentes internacionales

Recio et al. (2012) en San Luis Potosi, México, investigaron la relacion
entre el clima organizacional, medido en cuatro dimensiones (motivacion,
liderazgo, participacion y reciprocidad); y el compromiso organizacional
evaluado en tres dimensiones (afectivo, de continuidad y normativo), asi como
también la asociacion de las mismas con las caracteristicas sociodemograficas
de los trabajadores del Hospital General de Rio Verde, S. L. P. La muestra se
integr6 de 104 trabajadores, implementando el instrumento de la encuesta
autoadministrada, la cual se dividi6 en 48 variables del clima organizacional y
18 de compromiso, ademas de 9 caracteristicas sociodemograficas. Los
resultados obtenidos muestran que si existe relacion entre las dimensiones del
clima organizacional y compromiso. En relacion a las variables

sociodemograficas no se presentd ninguna asociacion.

Morales y Villalobos (2012) en Maracaibo, Venezuela, investigaron la
relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional en un centro de
salud privado. La muestra estuvo conformada por 125 trabajadores, de ambos
géneros, de las siguientes areas: Enfermeria, Meédica, Administracion y
Obreros. Se emplearon como instrumentos de recoleccion de datos al
Cuestionario de Satisfaccion Laboral disefiado por Materan (2007) y El
Cuestionario de Compromiso Organizacional disefiado por Meyer y Allen
(1997). Los resultados muestran que predomina un nivel medio de Satisfaccion
Laboral y Compromiso Organizacional en los sujetos de estudio. Asimismo, se

evidencia que no existe relacion significativa entre ambas variables.

Amozorrutia (2011) en México DF, México, investigé los niveles de
satisfaccion laboral en 49 trabajadores de una clinica de Salud Publica del
Distrito Federal. Los niveles se determinaron mediante la aplicacion del indice
General de la Satisfaccion Laboral (1JS Brayfield y Rothe, 1951). A través del
analisis estadistico se determinaron tres factores: satisfaccién general laboral,
sentimientos positivos y sentimientos negativos hacia el trabajo. Los resultados
indicaron que existe una ambivalencia en cuanto a los niveles positivos y

negativos de la satisfaccion laboral. A partir de este estudio se sugiere la
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evaluacion de la satisfaccion laboral por medio de un instrumento de tipo

facetado con el objeto de profundizar en futuras investigaciones.

Garcia, Lujan y Martinez (2009) en México DF, México, investigaron el
nivel de satisfaccién laboral del personal de salud en una unidad médica de
segundo nivel. Se realiz6 un estudio transversal, descriptivo, en 277
trabajadores de diferentes servicios y categorias. Se aplic6 un cuestionario
validado que evalué la satisfaccion intrinseca y extrinseca. Se obtuvo como
resultado que la satisfaccion laboral global medida a través de la dimension
intrinseca y extrinseca se ubico en el nivel de indiferente 4.8, con puntuaciones
gue van desde 5.3 para el servicio de nutricion y dietética, y 5.2 para el servicio
de enfermeria, asistentes médicas, laboratoristas y elevadoristas, hasta
puntuaciones de 4.4 para inhaloterapeutas y 4.1 para terapistas. La mayor
puntuacion se ubicdé en la dimension intrinseca (algo satisfecho) y la menor
puntuacion en la extrinseca (indiferente). Se concluy6 que como indicador
de calidad el nivel de satisfaccion laboral requiere intervenciones para promover

el desarrollo organizacional con impacto en la atencién al usuario

Molina et al. (2009) en Granda, Espafia, investigaron el grado de
satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria que trabajan en un
hospital médico-quirargico y establecer los factores sociodemograficos y
profesionales relacionados con la misma. El estudio fue de tipo transversal y
descriptivo. Se seleccionaron aleatoriamente 75 profesionales de enfermeria
(total: 510) del Hospital Médico Quirurgico de la Ciudad Sanitaria “Virgen de las
Nieves”. Se autoadministra un cuestionario anénimo, compuesto por el Font-
Roja (mide la satisfaccion laboral) y variables socio-demogréficas y laborales.
Se obtuvo como resultado que el grado de satisfaccion global del Font Roja
resulta medio (69,92 + 10,48), recorrido entre 24 y 120. La dimensién mejor
valorada es la «relacién interpersonal con los compafieros» (3,82 + 0,86) y la
peor valorada la «promocion profesional» (2,28 + 0,75). El bloque o lugar de

trabajo es un elemento predictor de la satisfaccion laboral (3=-0,297, p=0,018).
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2.1.2. Antecedentes nacionales

Calcina (2015) en Lima, Peru, investigdo la relacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en enfermeros de unidades criticas. La
muestra estuvo conformado por 35 enfermeros. La técnica fue la encuesta y los
instrumentos la escala de clima organizacional de Litwin y Stringer y el de
satisfaccion laboral elaborado por Sonia Palma Carrillo (SL-SPC), aplicado
previo consentimiento informado. Los resultados muestran que el clima
organizacional segun los enfermeros de Unidades Criticas en su mayoria son
regular referida a la recompensa, apoyo y conflicto, y un porcentaje
considerable expresa que es muy buena en cuanto a estructura, riesgo y
dimension calor. En cuanto a la satisfaccion laboral el mayor porcentaje y la
mayoria manifiestan que es media referida a las condiciones fisicas y
materiales, beneficios sociales, relaciones sociales, desarrollo personal y

desempeiio de las tareas.

Huaman y Ramos (2015) en Huancayo, Perd, investigaron la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal adscrito al
Centro de Salud Ascension - Huancavelica, 2015. La muestra estuvo
conformada por 63 trabajadores. Los instrumentos de recoleccion de datos
fueron: Escala de clima organizacional y satisfaccion laboral. Resultados. Si
existe relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral ya que en la
prueba de hipotesis, el Coeficiente de correlacion de Spearman arrojo un valor
de 0,274 y el un P valor fue 0,030 y siendo este valor> 0,025, entonces se
acepta la hipotesis de investigacion. Al respecto el 50,80% de trabajadores
indicaron tener un clima organizacional regular y una satisfaccion laboral alta,
seguido del 49,2% que presentaron un clima organizacional y una satisfaccion

laboral regular.

Torres (2015) en Lima, Peru, investigo la relacién entre Satisfaccion
Laboral y Amabilidad Rasgo de un grupo de colaboradores internos del Hospital
Edgardo Rebagliati Martins. La muestra estuvo compuesta por 675
colaboradores. Se empled como instrumentos de recoleccion de datos a la
Escala de Satisfaccion Laboral de Sonia Palma (SL-SPC) y la subescala de
Amabilidad del Inventario de Personalidad NEO Revisado (NEO PI-R). Los
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resultados muestran que existe relacion positiva (r=0.444) entre ambas
variables; especificamente hay una relacién mas alta (r=0.360) entre el factor
Reconocimiento Personal y Social con la faceta Confianza del rasgo
amabilidad.

Nufiez y Diaz (2012) investigaron en Lambayeque, Peru, el nivel de
satisfaccion laboral de los trabajadores de las empresas publicas y privadas de
la regibn Lambayeque. Se obtuvo a través de un resultado profundo, se ha
realizado la investigacion del entorno a objetivos especificos, es decir vamos a
conocer el nivel de satisfaccion del personal con respecto al trabajo que
realizan, en su centro laboral, la relacion con sus jefes y compafieros y por
ultimo la satisfaccion con respecto a los incentivos, remuneraciones vy
capacitaciones que reciben. Para la recoleccion de datos se ha trabajado con
una encuesta que es un instrumento en forma de cuestionario, para obtencion
de las respuestas hemos utilizado el método de Escala de Likert. Se ha tomado
como base cuatro dimensiones que han sido clasificadas por los investigadores
(satisfaccion con: trabajo que realizan, con su centro de trabajo, con sus
compaferos y jefes, con las remuneraciones, capacitaciones que reciben).
Debido a que no conocemos nuestra poblacién exacta, hemos trabajado con
una muestra de 250 trabajadores encuestados con un margen de confiabilidad
del 95% y de error 5%

2.1.3. Antecedentes locales

Horna (2016) en Trujillo, Perq, investigo la relacion entre la satisfaccion
laboral y el estrés laboral en trabajadores de una institucion de salud. Se trabajo
con una muestra de 153 trabajadores, empleando para su evaluacion a la
Escala de Satisfaccién Laboral (SL-SPC) de Sonia Palma Carrillo y la Escala de
Estresores Laborales de Mithely-Troht y Andersen. Los resultados muestran
gue predomina un nivel medio la Satisfaccion Laboral a nivel general y en sus
dimensiones, con porcentajes que oscilan entre 43.8% y 77.1%. Asimismo, se
hall6 un nivel medio de Estrés Laboral, a nivel general, y en sus dimensiones,
con porcentajes que oscilan entre 42.7% y 52.3%. Se estableci6 la existencia

de relacion negativa con magnitud significativa entre la satisfacciéon laboral y el
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estrés laboral en los trabajadores de una empresa de salud en la ciudad de

Truijillo.

Chavez y Rios (2015) en Truijillo, Perq, investigaron la relacion que existe
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de las Enfermeras en el
Servicio de Cirugia. Se trabajo con una poblacién universo de 27 enfermeras.
Los instrumentos utilizados fueron: ElI primero, para medir el clima
organizacional por Hackman y Oldham y el segundo para medir la satisfaccion
laboral fue elaborado por Sonia Palma Carrillo. Los resultados muestran un
41% en el nivel alto y un 59% en el nivel medio en clima organizacional y en
satisfaccion laboral se obtuvo un nivel alto con 52% y un nivel medio con 41%y
nivel bajo 7%. Concluyendo que el clima organizacional tiene relacion altamente

significativa con la satisfaccion laboral segun la prueba de Pearson P=0.76.

Sanchez (2010) en Trujillo, Peru, investigo la satisfaccion laboral de los
médicos que laboran en hospitales del sector publico y semiprivado, de manera
global y por cada dimension que la conforman. La muestra estuvo compuesta
por 94 meédicos de planta que desempefan sus tareas en los hospitales Victor
Lazarte Echegaray (HVLE) y Belén de Trujillo (HBT), con mas de cuatro afios
de antigtiedad en la institucion. Se emple6 como instrumento de recoleccion de
datos una encuesta de elaboracion propia. Los resultados muestran que el 89%
de los médicos encuestados del HVLE y el 95% del HBT mostraron
insatisfaccion laboral global. En ambos hospitales se evidencia que la
dimension que mas influencia tiene sobre la satisfaccion laboral corresponde a
la del “Trabajo Actual” y “Trabajo en General”. Se evidencio insatisfaccion
generalizada en las dimensiones de “Oportunidades de Progreso” vy
‘Remuneraciones e Incentivos”. Conclusion. Se evidencia insatisfaccion laboral
en los médicos de los hospitales Victor Lazarte Echegaray (sector semiprivado)

y Belén de Truijillo (sector publico), sin diferencias significativas (p > 0.05).

Trujillo (2010), en la UCV de Trujillo, investigo la satisfaccion laboral
entre el personal médico y administrativo del hospital Regional de la ciudad de
Trujillo-2009. Para tal investigacion se usé el tipo de investigacion descriptivo
comparativo. La muestra estuvo conformada por 78 trabajadores, siendo 28 del

personal médico y 50 del personal administrativo del hospital regional. Para la
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recoleccion de datos se utilizé la escala de satisfaccion laboral de Sonia Palma
Carrillo (SL-SPC). Las conclusiones mas significativas, en forma general existe
diferente estadisticamente alta en los niveles de satisfaccion laboral entre el

personal médico y administrativo.

Urbina y Luna Victoria (2009) en Trujillo, Perd, investigaron la relacién
entre satisfaccion laboral y calidad de vida profesional de las enfermeras del
Hospital Regional Docente de Truijillo. El universo muestral estuvo constituido
por 84 enfermeras, a quienes se aplic6 dos instrumentos: la escala de
satisfaccion laboral de Nufiez y calidad de vida profesional CVP 35 Sanchez.
Los resultados muestran que las dimensiones con un nivel alto de satisfaccion
laboral son las relacionadas con la competencia profesional y la propia
satisfaccion del trabajo; y con un nivel bajo, las de promocién profesional,
presion en el trabajo. Las dimensiones con un nivel bueno de calidad de vida
profesional son la motivacion intrinseca y la capacidad de realizar el trabajo y la
de bajo nivel, la carga de trabajo percibido. Existe una relacion significativa

entre la satisfaccion laboral y la calidad de vida profesional.

2.2. Marco Tedrico
2.2.1. Compromiso Organizacional
2.2.1.1. Definicién

El compromiso organizacional es un estado psicolégico que caracteriza
la relacion del empleado con la empresa y que tiene consecuencias para que
este decida si continua o interrumpe la permanencia en dicha organizacion.
(Meyer y Allen, 1997).

El compromiso organizacional esta caracterizado por una fuerte creencia
y aceptacion de las metas y normas de la empresa, el deseo de realizar
esfuerzos significativos a favor de la organizacion y un fuerte deseo de seguir

siendo parte de éstas. (Mathieu y Zajac, 1990).

Robbins (2009), define el compromiso organizacional como la actitud que
expresa un individuo hacia su organizacion, al reflejar su fidelidad, identificacion

y colaboracién permanente con la empresa.
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Davis y Newstrom (2000, citados en Rios, 2010) definen el compromiso
organizacional como el grado en el que un colaborador se identifica con la
organizacion y desea seguir participando activamente en ella. Estos autores
sostienen que el compromiso es habitualmente mas fuerte entre los
colaboradores con mas afios de servicio en una organizacion, aquellos que han
experimentado éxito personal en la empresa y quienes trabajan en un grupo de

colaboradores comprometidos.

De acuerdo con Arciniega (2002, citado en Rios, 2010) es un conjunto de

vinculos que mantienen a un sujeto apegado a una organizacion en particular.

2.2.1.2. Dimensiones del Compromiso Organizacional

Meyer y Allen (1997, citados en Cordoba, 2007), manifiesta que el

compromiso organizacional eta compuesto por 3 dimensiones:

e Compromiso afectivo: refleja el apego emocional, la identificacion e
implicacién con la organizacion.

e Compromiso continuo: revela el apego de caracter material que el
colaborador tiene con la organizacion, reconoce los costos asociados
con dejar la organizacion.

e Compromiso normativo: consiste en la experimentacion por parte del
colaborador de un fuerte sentimiento de obligacion de pertenecer en la
organizacion para la que actualmente labora, revela los sentimientos de

obligacion del colaborador.

2.2.1.3. Factores que influyen en el Compromiso Organizacional

Gomez (2006, citado en Rios, 2010) considera algunos factores y

clasifica su contribucion al compromiso organizacional de la siguiente manera:

e Competencia personal percibida (positiva)
e Consideracion del lider (positiva)

e Liderazgo (positiva)

e AmbigUedad del rol (negativa)

e Conflictividad del puesto de trabajo (negativa)
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Por otro lado, Gobmez (2006, citado en Rios, 2010) identifica la existencia

de otros factores con los que el compromiso organizacional mantiene una

correlacion mas alta, siendo los siguientes:

Motivacion interna (positiva)

Implicacion en el puesto de trabajo (positiva)
Satisfaccion laboral global (positiva)

Satisfaccion con el propio trabajo (positiva)
Satisfaccion con la promocion (positiva)
Satisfaccion con el sistema de supervision (positiva)

Estrés (negativa)

2.2.1.4. Factores inhibidores de compromiso organizacional

Varona (1993, citado en Rios, 2010), manifiesta que existen tres tipos de

factores que frenan o inhiben el desarrollo del compromiso organizacional

segun el ambito en el que se desenvuelve:

Factores personales. Los cuales se encuentran basados en el propio
colaborador: La falta de ética del trabajo, la falta de compromiso
profesional, y la falta de identificacion con la mision.

Factores organizacionales. Encontrando su origen en caracteristicas o
decisiones que competen a la organizacion: salarios bajos, tareas no
claramente definidas, y trato desigual a los colaboradores de la
organizacion.

Factores relacionales. Que al igual que los motivadores tienen relacion
directa con las relaciones interpersonales: falta de comunicacion,

ausencia de reconocimiento y evaluacién positiva, y falta de confianza.

2.2.1.5. Determinantes del compromiso organizacional

Segln Alvarez (2008, citado en Rivera, 2010), los determinantes del

compromiso organizacional estan clasificados en tres grupos fundamentales:
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a. Caracteristicas personales demogréficas del individuo

Alvarez (2008, citado en Rivera, 2010) justifica a través de diversos
estudios que cita en su investigacion, algunas conclusiones importantes. Por
ejemplo, muestra un efecto positivo de la edad sobre el grado de compromiso e
inclusive lo correlaciona significativamente con la antigiedad en la
organizacion. En cuanto a la edad, la autora manifiesta que esta relacionada
con el componente afectivo, ya que con el pasar de los afios, los individuos ven
reducidos sus posibilidades de empleo y se incrementa el costo de dejar la
organizacion. Igualmente, aquellos empleados que tengan mas edad tienden a
comprometerse mas afectivamente con la empresa, ya que desarrollan mejores

niveles de compromiso.

b. Experiencias y/o apreciaciones de su ambito laboral:

Alvarez (2008, citado en Rivera, 2010) nos menciona que las variables
inmersas en esta clasificacion estan conformadas por la satisfaccion laboral
(representado por el salario), la cual arroja resultados favorables cuando la
satisfaccion es alta frente a un salario que cumpla con sus requerimientos; las
posibilidades de promocion, siendo la linea de carrera y ascenso un elemento
de pertinente aspiracion; y, por ultimo, la apreciacion acerca de como son las
relaciones dentro de la empresa, las cuales reflejan la interaccién sobre todo

entre directivos y empleados.

c. Caracteristicas del puesto y condiciones laborales

Alvarez (2008, citado en Rivera, 2010) argumenta que el nimero de
horas que el trabajador pasa en la organizacién acrecentara su socializacion y
por ende su compromiso. EI compromiso organizacional es mas alto en la
medida que las personas tienen mayor nivel de autonomia, variedad y
responsabilidad en la realizacibn de una actividad determinada. Los
trabajadores que ocupen cargos mas altos en la organizacion tienden a estar
mas comprometidos, ya que poseen mas recompensas, beneficios y sus

actividades son mas enriguecedoras.

35



2.2.1.6. Importancia del Compromiso Organizacional

El grado de compromiso suele reflejar el acuerdo del empleado con la
mision y las metas de la empresa, su disposicion a entregar su esfuerzo a favor
del cumplimiento de éstas y sus intenciones de seguir trabajando en la
institucion (Davis y Newstrom, 1999, citado en Bustamante, Santillan y Navarro,
2007).

Aunado a lo anterior, el compromiso organizacional contribuye al estudio
del comportamiento del capital humano, de una manera completa, pues es una
respuesta mas global y duradera a la organizacion como un todo, que la
satisfaccion en el puesto. Un empleado puede estar insatisfecho con un puesto
determinado, pero considerarlo una situacion temporal y, sin embargo, no
sentirse insatisfecho con la organizacion como un todo. Pero cuando la
insatisfaccion se extiende a la organizacion, es muy probable que los individuos
consideren la renuncia (Robbins, 1999, citado en Bustamante, Santillan y
Navarro, 2007).

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

Bustamante, Santillan y Navarro, 2007).

El Compromiso Organizacional puede ser uno de los mecanismos que
tiene la Direccién de Recursos Humanos para analizar la identificacion con los
objetivos organizacionales, la lealtad y vinculacion de los empleados con su

lugar de trabajo. Asi, si se consigue que los empleados estén muy identificados
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e implicados en la organizacibn en la que trabajan, mayores seran las

probabilidades de que permanezcan en la misma.

De esta manera, altos niveles de compromiso posibilitardn que se
mantengan las capacidades colectivas generadas y las ventajas sostenibles y
duraderas que la organizacion ha sido capaz de lograr (Claure y Bohrt, 2003,
citado en Bustamante, Santillan y Navarro, 2007).

2.2.2. Satisfaccion Laboral
2.2.2.1. Definicién

En el campo organizacional, una actitud se define como los sentimientos
y las creencias que determinan en gran parte la forma en que los empleados
perciben su ambiente, su compromiso con las acciones que se pretenden y, en
Ultima instancia, su comportamiento. En este sentido, cuando una persona tiene
sentimientos positivos, pensamientos o emociones respecto a determinadas
situaciones, personas u objetos, mostrara siempre una actitud favorable hacia

los mismos (Rodriguez, Zarco, & Gonzales, 2009).

La satisfaccion laboral es definida por Schermerhurn, Hunt y Osborn
(2005, citado en Salazar, 2013) como: “el grado en el cual los individuos
experimentan sentimientos positivos 0 negativos hacia su trabajo”. Dos
elementos cabe destacar en ésta definicion: la caracterizacion de la satisfaccion
como un sentimiento en sentido positivo (satisfaccion propiamente dicha) o
negativo (insatisfaccion), y el hecho de que ese sentimiento puede tener

distintos grados de intensidad en uno u otro sentido.

Por otro lado, Davis y Newstrom (2003, citado en Salazar, 2013), estiman
que la satisfaccion laboral es “el conjunto de sentimientos y emociones
favorables o desfavorables con los que los empleados ven su trabajo”. Esta
definicion es mas amplia que la primera, pues incluye las emociones, y al igual
gue la anterior considera que pueden ser favorables (satisfaccion propiamente

dicha) o desfavorables (insatisfaccion)

Para Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001, citado en Salazar, 2013), la

satisfaccion laboral es “una actitud que los individuos tienen sobre su trabajo”.
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En ésta definicion, los autores consideran que la satisfaccion laboral es un
concepto mas amplio que un sentimiento y/o una emocién, puesto que lo
consideran como una actitud, que por lo tanto tienen un componente cognitivo,

uno afectivo y otro conductual, frente al trabajo.

Tomando como referencia las definiciones antes citadas, y tomando lo
que ellas tienen en comun, para efectos de ésta investigacion se definira la
satisfaccion laboral como un conjunto de sentimientos tanto positivos como
negativos que tiene un trabajador hacia su trabajo, generado por diversos
factores particulares relacionados con la labor que realiza y con las condiciones

bajo las cuales se efectla.

La satisfaccion laboral es una actitud hacia el trabajo, que es definida
como el estado emocional positivo o placentero que surge de la evaluacion del
trabajo o experiencia laboral de una persona, segun Locke (1968, citado por
Alfaro, Leyton, Meza y Saenz, 2012).

Para Palma (2005, citado en Alfaro, Leyton, Meza y Saenz, 2012), la
satisfaccion laboral se define como la disposicion o tendencia relativamente
estable hacia el trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir de

Su experiencia ocupacional.

2.2.2.2. Modelos tedricos que explican la Satisfaccion en el trabajo

A continuacion se detallan las teorias que dan soporte a la investigacion.
Ellos son la teoria de la Higiene-Motivacion, la del Ajuste en el Trabajo, de la
Discrepancia, de la Satisfaccion por Facetas, y la de los Eventos Situacionales.

(Alfaro, Leyton, Meza y Saenz, 2012)

e Teoria de Higiene-Motivacional. Esta teoria demuestra que la
presencia de ciertos factores esta asociada con la satisfaccion laboral, y
la ausencia de otros con la insatisfaccion laboral. Los factores presentes,
gue son fuentes de satisfaccion, se denominan factores motivacionales y
son intrinsecos al trabajo (logro, reconocimiento del logro, el trabajo en

si, responsabilidad y crecimiento o avance).
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Por otro lado, los factores ausentes, que son fuente de insatisfaccion, se
catalogan como factores de higiene y son extrinsecos al trabajo (politicas
de la compafiia y administracion, supervision, relaciones interpersonales,
condiciones laborales, salario, estatus y seguridad). , (Herzberg, 1968,
citado en Alfaro, Leyton, Meza y Saenz, 2012).

Teoria del Ajuste en el trabajo. Esta teoria sefiala que cuanto mas se
relacionen las habilidades de una persona (conocimiento, experiencia,
actitudes y comportamiento) con los requerimientos de la funcién o de la
organizacion, es mas probable que vaya a realizar un buen trabajo y, por
consiguiente, ser percibido de manera satisfactoria por el empleador.

(Dawes, 1994, citado en Alfaro, Leyton, Meza y Sadenz, 2012).

De igual forma, cuanto mas se relacionen los refuerzos (premios) de la
funcidbn o la organizacion con los valores que una persona busca
satisfacer a través del trabajo (logro, confort, estatus, altruismo,
seguridad y autonomia), es mas probable que la persona perciba al
trabajo como satisfactorio. El grado de satisfaccion e insatisfaccion son
vistos como predictores de la probabilidad de que una persona vaya a
permanecer en su puesto de trabajo, logre tener éxito en este y reciba

los reconocimientos esperados.

Teoria de la discrepancia. Esta teoria sostiene que la satisfaccion
laboral es el estado emocional placentero que resulta de la valoracion del
trabajo como un medio para lograr o facilitar el logro de los valores
laborales. Asimismo, la insatisfaccion laboral es el estado emocional no
placentero, resultante de la valoracion del trabajo como frustrante o
bloqueo de la consecucion de los valores laborales. (Locke, 1968, citado

en Alfaro, Leyton, Meza y Saenz, 2012).

La satisfaccion e insatisfaccion laboral se derivan de la evaluacion que
hace el trabajador al contrastar sus valores con la percepcion de lo que
le ofrece el trabajo. En este sentido, se define el caracter dinAmico de los
valores que varian de persona a persona, asi como la jerarquia de

valores que cada individuo posee. Cada experiencia de satisfaccion o
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insatisfaccion laboral es el resultado de un juicio dual: el grado de la
discrepancia valor-percepcion y la importancia relativa del valor para el

individuo.

Teoria de la satisfaccion por facetas. Esta teoria sostiene que la
satisfaccion laboral resulta del grado de discrepancia entre lo que el
individuo piensa que deberia recibir y lo que recibe realmente, en
relacion con las facetas y la ponderacion que tiene para el sujeto.
(Lawler, 1973, citado en Alfaro, Leyton, Meza y Séenz, 2012).

La cantidad que deberia ser recibida (QDR) resulta de: (a) la percepcion
de las contribuciones individuales para el trabajo, (b) la percepcion de las
contribuciones y de los resultados de los colegas, y (c) las caracteristicas
del trabajo percibidas. La percepcion de la cantidad recibida (QER)
proviene de: (a) la percepcion de los resultados de los otros, y (b) los
resultados efectivamente recibidos por el individuo. Al compararse,
pueden ocurrir tres situaciones: (a) QDR es igual a QER, entonces hay
satisfaccion; (b) QDR es mayor a QER, entonces hay insatisfaccion; y (c)

QDR es menor a QER, entonces hay sentimiento de culpa e inequidad.

Teoria de los eventos situacionales. En esta teoria se sostiene que la
satisfaccion laboral estd determinada por factores denominados
caracteristicas situacionales y eventos situacionales. (Quarstein, McAffe,

& Glassman, 1992, citado en Alfaro, Leyton, Meza y Saenz, 2012).

Las caracteristicas situacionales son los aspectos laborales que la
persona tiende a evaluar antes de aceptar el puesto (sueldo,
oportunidades de promocion, condiciones de trabajo, politica de la
empresa y supervision). Los eventos situacionales son facetas laborales
gue los trabajadores no evaluaron antes, Sino0 que ocurren una vez que
el trabajador ocupa el puesto. Estos pueden ser positivos (tiempo libre

por culminar una tarea) o negativos (desperfecto de una maquina).
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2.2.2.3. Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

Ruiz y Zavaleta (2013) manifiestan que las dimensiones que componen la
satisfaccion laboral son:

a. Condiciones de trabajo

Grado de complacencia relacionada a la disposicion de la organizacién para
proveer de instalaciones, equipos, mobiliario y materiales adecuados para la
realizacion de las actividades diarias en el trabajo.

b. Remuneracién y beneficios laborales

Grado de conformidad respecto al incentivo econémico y beneficios laborales
gue se obtienen por realizar actividades en el trabajo.

c. Supervision

Grado en que los superiores orientan, apoyan, controlan y motivan a sus
subordinados a la realizacion del trabajo diario.

d. Relaciones Humanas

Grado en que se fomenta las buenas relaciones y se establecen vinculos de
amistad y confianza entre colaboradores.

e. Promocion y capacitacion

Grado en que se brindan posibilidades al trabajador para ascender y recibir
capacitaciones para desempeniar el trabajo eficientemente.

f. Comunicacién

Grado en que se transmite informacion y se mantiene comunicacion adecuada
entre colaboradores al interior de la organizacion sobre aspectos relacionados

al trabajo.

g. Puesto de trabajo

Valoracion que tiene el trabajador respecto a la labor que realiza diariamente en

la organizacion.

41



2.2.2.4. Fuentes de la satisfacciéon laboral

La satisfaccion laboral depende de ambito diferentes y tiene origenes
variados: el estilo de direccion, el comportamiento de grupos pequefios que
funciona a modo de microclimas, el entorno profesional relacionado con la tarea
y responsabilidades desempefiadas. Por otro lado est4 el conocimiento del
proyecto empresarial y su identificacion con €l. La politica de recursos humano
de la empresa es decisiva para la satisfaccion laboral en multiples facetas.
(Sanchez 2011).

Sanchez (2011) identifica de distintos autores las fuentes de satisfaccion
laboral, que son las siguientes:

e Intrinsecas: tiene que ver con las propias destrezas y experiencias, con
la oportunidad para hacer lo que se sabe hacer o lo que a uno le gusta,
con la responsabilidad que requiere con la autonomia o independencia
de la que se disfruta. La seleccion del personal suele tener en cuenta la
adaptacion probable del empleado a su puesto.

e Numero de horas de trabajo y distribucién de las mismas en la jornada.

e Retribucidn e incentivos econdémicos, como el sueldo, otras pagas y no
economicos como el estatus social, la seguridad en el empleo y las
posibilidades de formacién profesional. El reconocimiento del trabajo que
se realiza estaria en estos aspectos.

e Sociales, derivadas de la funcion del contacto social y relacionadas con
las oportunidades de interaccion con los compafieros y con otros
factores mas dificiles de conocer como son el reconocimiento que se
recibe de la direccién, la popularidad entre los compafieros y el
sentimiento de cohesién o de o permanencia a un grupo.

e Derivadas de la empresa, como la comunicacion interna, las
oportunidades de participacion, sea bajo la forma de emitir opiniones y
de que sean escuchadas o de ser tenidos en cuenta en los procesos de
toma de decisiones. Otros aspectos responden a caracteristicas

objetivas de la empresa, como el tamafio.
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A primera vista el elemento mas inmediato de la satisfaccion laboral
requiere de las condiciones externas de realizacién del mismo, comodidad,
luminosidad, ausencia de ruidos y todo lo que hace el lugar agradable, estén
resueltas. Incluye factores como la seguridad laboral, evitacion de accidentes y
ergonomia en el puesto de trabajo, que disminuya la fatiga y mejore la

concentracion, el bienestar y el rendimiento. (Sanchez 2011)

Una vez se han tenido en cuenta todos estos aspectos se debe procurar
ajustar las condiciones del puesto de trabajo a las caracteristicas antes
descriptas, incluyendo las preferencias de los trabajadores. EI ambiente fisico
también tiene su importancia psicolégica, ya que los elementos de una oficina o
de un taller adquieren valor simbdélico y pasan con rapidez a identificarse con
aspectos de la personalidad. Los empleados afiaden sus propios simbolos,
“hacen suyo el territorio” y lo “marcan”, otros aspectos del entorno, como el

color y la luminosidad, pueden afectar al tono emocional.

La mayoria de los expertos en satisfaccion laboral se han preocupado
mas por las fuentes intrinsecas de la satisfaccion laboral, mas dificil de
satisfacer. Apuntan a tres factores que interviene en la mejora del rendimiento

en realizacion de tareas: expectativas, motivaciéon y compromiso.

Las expectativas que generan las tareas reflejan las percepciones del
empleado respecto a los probables resultados que se obtengan a medida que
se terminan. Estas expectativas son un indicador de la comprension de las
tareas por parte de los empleados y del impacto de dichas tareas sobre los

objetivos personales y empresariales. (Sanchez 2011)

La motivacién aparece claramente cuando los empleados reciben
autonomia y feedback o retorno de la tarea realizada y se reconoce el valor y la
significacion de la misma. La autonomia refuerza el interés y la responsabilidad
personal. El feedback permite obtener mas informacion de como los resultados
de la tarea afectan a los objetivos del trabajo, lo que es un importante factor de

motivacion. (Sanchez 2011)
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En lo que concierne a la implicancia de la tarea hay dos conceptos

relacionados:

e Compromiso con la organizacién. Se refiere a los lazos de motivacion
que desarrollan los empleados con su organizacion y a la interrelacion
existente entre las metas y los valores de los individuos con la

organizacion.

e Implicancia en el trabajo. En este concepto se describe como el “ego” del
empleado se funde con el rol en el trabajo, situacién frecuente en
empresarios y directivos. Ocurre cuando el empleo satisface la mayor
parte de sus necesidades individuales y el trabajo es una parte esencial
de sus vidas. Muchos de los aspectos anteriores pueden ser fuente de la
satisfaccion en el trabajo en un caso de carencia 0 su opuesto pueden
ser fuentes de estrés, por lo que la mision del responsable de recursos
humanos o de la direccion es analizar los aspectos modificables que

pueden contribuir significativamente a la satisfaccion laboral.

Herzberg (1989, citado en Martinez, 2004) recalca que las condiciones
de satisfaccion e insatisfaccion laboral poseen origenes distintos. Asi, la
satisfaccion laboral estaria mas relacionada con los aspectos intrinsecos
relativos al contenido del trabajo. Hablariamos en este caso del logro o
satisfaccion que supone el completar una tarea o alcanzar objetivos, la
responsabilidad que se ejerce, el crecimiento 0 avance que supone en la
carrera personal o profesional del trabajador y el reconocimiento, ya sea formal

o informal, directo o indirecto que recibe.

Los factores de insatisfaccion estan relacionados mas bien con el ambito
de trabajo o clima laboral. Nos referimos a las condiciones materiales, a la
seguridad en el empleo, a las politicas de la empresa, al tipo de supervision al
gue se esta sometido, al estatus que se goza y a las relaciones interpersonales

en el lugar de trabajo.
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2.2.2.5. Consecuencias de la satisfaccion laboral

En términos generales, los especialistas coinciden en sefialar el impacto
positivo y las consecuencias benéficas de la satisfacciébn con el trabajo. Las
evidencias indican que cuando la satisfaccion laboral aumenta se desarrollan
actitudes positivas tanto hacia la organizacion (mayor compromiso, menor
ausentismo y rotacién), como hacia uno mismo (mas satisfaccién con la vida
personal). A continuacion se presentan los hallazgos mas recientes sobre tales

aspectos.

e Mayor compromiso con la organizacion. EI compromiso organizacional
es la aceptacion de los objetivos y valores de la organizacién como
propios y un fuerte deseo de seguir siendo miembro de la misma,

esforzandose para su bienestar (Ferreira et al., 2006)

e Disminucion del ausentismo y de la rotacion laboral. Se ha encontrado
también una relacion positiva entre la satisfaccion laboral y la
permanencia en el lugar de trabajo.

e Menor cantidad de sintomas de estrés. La acumulacion del estrés
cronico y la vivencia constante de insatisfaccion laboral puede llevar a

las personas a una situacion de agotamiento.

e Satisfaccion con la vida. Las relaciones entre la satisfaccion laboral y la
satisfaccion con la vida en general no han sido claramente establecidas
hasta el momento. Lee y Martinez Selva (2004) postulan que la felicidad
con el trabajo influiria positivamente en la satisfaccion con la vida en
general, conjugandose ambos aspectos. Sin embargo, la teoria de la
compensacion remarca que una persona que no esta satisfecha con su

trabajo buscard compensar en otras areas de su vida.

2.2.2.6. Factores que inciden en la satisfaccion laboral

Existen factores que inciden o afectan la satisfaccion laboral y éstos
varian segun las perspectivas de los autores, quienes enlistan diferentes

aspectos particulares a la hora de estudiar la satisfaccion laboral.
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Para Gibson, lvancevich y Donnelly (2001, citado en Arnedo y Castillo,
2009), los factores que generan satisfaccion son cinco: pago, naturaleza del

cargo, oportunidad de ascenso, supervisor y comparieros.

Para Herzberg (1999, citado por Arnedo y Castillo, 2009), existen
factores que generan satisfaccion y otros que previenen la insatisfaccion, es
decir, factores motivacionales y factores higiénicos. Los factores higiénicos son:
salario, condiciones ambientales, mecanismos de supervision, administracion
de la organizacién y relaciones interpersonales. Los factores motivacionales
son: reconocimiento, sentimiento de logro, autonomia, trabajo en si y

posibilidades de avance.

Fernandez (1999, citado en Arnedo y Castillo, 2009) considera que la
satisfaccion, es una actitud general hacia el trabajo compuesto por la
apreciacion que los trabajadores tienen sobre las condiciones en las cuales se
realiza el trabajo. En tal sentido, Fernandez-Rios sefala siete factores:
retribucion econdmica, condiciones fisicas del entorno de trabajo, seguridad y
estabilidad que ofrece la empresa, relaciones con los compafieros de trabajo,
apoyo y respeto a los superiores, reconocimiento por parte de los demas y

posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo.

Para efectos de esta investigacion se tomaran como referencia los
factores que inciden en la satisfaccion laboral sefialados por Arnedo y Castillo
(2009), en tanto que incluye elementos de caracteres econdémicos, sociales y
psicologicos que a juicio de las investigadoras recogen lo fundamental de la

satisfaccion laboral.

A continuacion se definen los siete factores que menciona el citado autor:

e Retribucién econoémica. Es la compensacion que los empleados reciben
a cambio de su labor. Incluye salario y beneficios socioeconémicos que
contribuyen con la satisfaccion de las necesidades esenciales del

trabajador y su familia.

e Condiciones fisicas del entorno de trabajo. Son los factores que estan

presentes en el area donde el trabajador realiza habitualmente su labor:
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iluminacién, nivel de ruido, temperatura, espacio de trabajo, orden y

limpieza.

e Seguridad y estabilidad que ofrece la empresa. Es la garantia que le
brinda la empresa al empleado de que éste permanezca en su puesto de

trabajo.

e Relaciones con los compafieros de trabajo. Son las Interacciones de las
personas que tienen frecuente contacto en el seno de la organizacion
con motivo del trabajo, ya sea entre compafieros de una misma

dependencia o de diferentes unidades.

e Apoyo Yy respeto a los superiores. Es la disposicion del personal para el
cumplimiento de las decisiones y procesos que propongan los

supervisores y gerentes de la organizacion.

e Reconocimiento por parte de los demas. Es el proceso mediante el cual
otras personas elogian al trabajador por la eficiencia y virtud que tiene
para realizar su tarea. El reconocimiento puede provenir de sus

comparfieros, su supervisor o la alta gerencia de la organizacion.

e Posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo. Es la
probabilidad, percibida por los trabajadores, de que en la organizacion
encontrara apoyo y estimulo para el crecimiento personal y profesional,

mediante politicas justas y efectivas de capacitacion y de promocion.

e Cada uno de estos siete aspectos contribuye con la satisfacciéon laboral
del trabajador, generando en él efectos positivos sobre su motivacion y

sobre su desempefio individual.

2.2.2.7. Consecuencias positivas de la satisfaccion laboral

Las organizaciones estan integradas por un grupo de personas que a
través del aporte de sus conocimientos, habilidades y destrezas colaboran con
la consecucién de los objetivos de las mismas. Es por esta razén que

actualmente la administracion de recursos humanos se preocupa por conocer
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cudles aspectos de la organizacion estan afectando los niveles de satisfaccion

de los individuos. (Chiavenato, 2005)

Ademas de la preocupacion por saber cuales aspectos de la
organizacion estan afectando la satisfaccion de los individuos, existe la
posibilidad de que este tipo de estudio permita generar acciones que reduzcan
algunos problemas de personal como el ausentismo y la rotacion, entre otros;
de igual manera pueda mejorar la productividad organizacional, lo que podria

garantizar el éxito organizacional. (Chiavenato, 2005)

Ahora bien, una de las mayores preocupaciones de las organizaciones,
es la productividad que ésta pueda conseguir por medio de sus miembros, por
ésta razon y considerando que las personas con altos niveles de satisfaccion
son mas productivas, las organizaciones buscan constantemente descubrir los
factores que afectan su productividad y la de sus miembros. Cabe destacar que
existen planteamientos que indican que las personas con altos niveles de

satisfaccion son mas productivas. (Chiavenato, 2005)

En lo que respecta al ausentismo, se podria decir que es uno de los
problemas de personal que genera mas costos a la organizacion, debido a que
la ausencia de un trabajador en su puesto de trabajo pudiera paralizar o

retrasar el proceso productivo de la organizacion. (Chiavenato, 2005)

En las organizaciones son inevitables ciertos niveles de ausentismo
debido a factores personales, organizacionales y ambientales. Por lo tanto se
puede decir que no todo ausentismo es por causa de insatisfaccion laboral. Sin
embargo, Flores (2000, citado por Arnedo y Castilllo, 2009), sefala que: “la
causa mas frecuente del ausentismo es la baja satisfaccion obtenida por la

realizacion del trabajo”.

El sentir que su esfuerzo no estd siendo bien retribuido, la falta de
beneficios socioecondémicos que garantiza una vida digna y la sobre calificacién
de un trabajador en un puesto de trabajo, entre otros, hacen que los

trabajadores consideren la posibilidad de renunciar a sus puestos.
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También es importante sefalar que la rotacién trae consigo mayores
gastos en el reclutamiento, seleccion, entrenamiento y capacitacion del
personal, asi como también afecta las relaciones interpersonales y, por lo tanto,

la productividad de la organizacion.

En resumen, podria decirse que mantener adecuados niveles de
satisfaccion en el personal puede elevar la productividad, disminuir los indices

de ausentismo y reducir la rotacion de personal.
2.3. Marco conceptual

a. Compromiso Organizacional

Estado psicolégico que caracteriza la relacion del empleado con la
empresa y que tiene consecuencias para que este decida si continla o

interrumpe la permanencia en dicha organizacion. (Meyer y Allen, 1997).

b. Satisfaccion Laboral

Actitud del trabajador hacia su puesto actual de trabajo, evidenciado en
sentimientos positivos o negativos hacia la labor que realizan para la empresa a

la que pertenecen. (Ruiz y Zavaleta, 2013)
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CAPITULO IlI
RESULTADOS
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Tabla 1

Nivel de Compromiso Organizacional en trabajadores de una institucion de salud

publica de Sullana

Nivel de Compromiso

Organizacional N "
Bajo 63 41.7
Medio 47 311
Alto 41 27.2
Total 151 100.0

En la tabla 1, referente al nivel de Compromiso Organizacional, se observa que el

41.7% de trabajadores de una institucion de salud publica de Sullana, presenta nivel

bajo; en tanto que el 31.1% presenta nivel medio y el 27.2%, nivel alto.
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Tabla 2

Nivel de Compromiso Organizacional segun dimensiones, en trabajadores de una

institucion de salud publica de Sullana

Nivel de Compromiso

Organizacional N %
Compromiso Afectivo
Bajo 57 37.7
Medio 50 331
Alto 44 29.1
Total 151 100.0
Compromiso de
Continuidad
Bajo 71 47.0
Medio 42 27.8
Alto 38 25.2
Total 151 100.0
Compromiso Normativo
Bajo 59 39.1
Medio 50 331
Alto 42 27.8
Total 151 100.0

En la tabla 2, se observa un predominio de nivel bajo en las dimensiones del
Compromiso Organizacional, con porcentajes de colaboradores que registran este

nivel gue oscilan entre 37.7% y 47.0%.



Tabla 3

Nivel de Satisfaccién Laboral en trabajadores de una institucién de salud publica de

Sullana

Nivel de Satisfaccion

Laboral N "
Bajo 58 38.4
Medio 52 344
Alto 41 27.2
Total 151 100.0

En la tabla 3, referente al nivel de Satisfaccion Laboral, se observa que hay
predominancia de nivel bajo con el 38.4% de colaboradores que presentan este nivel;

en tanto que el 34.4% presenta nivel medio y el 27.2%, nivel alto.



Tabla 4
Nivel de Satisfaccién Laboral segun dimensiones, en trabajadores de una institucion

de salud publica de Sullana

Nivel de Satisfaccion Laboral N %
Condiciones de trabajo
Bajo 58 38.4
Medio 49 325
Alto 44 29.1
Total 151 100.0
Remuneracion y beneficios
laborales
Bajo 70 46.4
Medio 44 29.1
Alto 37 24.5
Total 151 100.0
Supervisiéon
Bajo 64 42.4
Medio 47 31.1
Alto 40 26.5
Total 151 100.0
Relaciones Humanas
Bajo 58 38.4
Medio 54 35.8
Alto 39 25.8
Total 151 100.0
Promocién y capacitacion
Bajo 68 45.0
Medio 46 30.5
Alto 37 24.5
Total 151 100.0
Comunicacion
Bajo 60 39.7
Medio 53 35.1
Alto 38 25.2
Total 151 100.0
Puesto de trabajo
Bajo 61 40.4
Medio 56 37.1
Alto 34 225
Total 151 100.0

En la tabla 4, se observa una predominancia de nivel bajo en las dimensiones de la
Satisfaccion Laboral, con porcentajes de trabajadores de una institucion de salud publica
de Sullana que registran este nivel, que oscilan entre 38.4% y 46.4%



Tabla 5

Correlacion entre Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional en trabajadores

de una institucién de salud publica de Sullana

Compromiso
Organizacional Sig.(p)
(r)
Satisfaccién Laboral .639 .000**
Nota
r . Coeficiente de correlacion de Spearman

Sig.(p) : Probabilidad de rechazar la hipétesis nula siendo cierta
**p<.01: Muy significativa
*p<.05 : Significativa

En la tabla 5, se presentan los resultados de la prueba de correlacion de Spearman,
donde se puede observar que existe una correlacion muy significativa (p<.01), positiva
y en grado medio, entre el Compromiso Organizacional y la Satisfaccion Laboral en

trabajadores de una institucion de salud publica de Sullana.
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Tabla 6

Correlacion entre la dimension Compromiso Afectivo del Compromiso Organizacional y
las dimensiones de la Satisfaccion Laboral en trabajadores de una institucion de salud

publica de Sullana

Compromiso Afectivo

Sig.(p)
Q)
Condiciones de trabajo 512 .000 **
Remuneracién y
. .355 .000 **
beneficios laborales
Supervision 492 .000 **
Relaciones Humanas .560 .000 **
Promocién y capacitacion 489 .000 **
Comunicacion .616 .000 **
Puesto de trabajo 529 .000 **
Nota
r . Coeficiente de correlacion de Spearman

Sig.(p) : Probabilidad de rechazar la hipétesis nula siendo cierta
**p<.01 : Muy significativa
*p<.05 : Significativa

En la tabla 6, se observa que la prueba de correlacion de Spearman, identifica la
existencia de una correlacion muy significativa (p<.01), positiva y en grado medio, entre
la dimension Compromiso Afectivo del Compromiso Organizacional y las dimensiones
de la Satisfacciébn Laboral en trabajadores de una institucion de salud publica de

Sullana.



Tabla 7

Correlacién entre la dimensibn Compromiso de Continuidad del Compromiso
Organizacional y las dimensiones de la Satisfaccion Laboral en trabajadores de una
institucion de salud publica de Sullana

Compromiso de

Continuidad Sig.(p)
(1)
Condiciones de trabajo .339 .000 **
Remuneracién y
beneficios laborales 581 0007
Supervision .261 .000 **
Relaciones Humanas 514 .000 **
Promocién y capacitacion .269 .000 **
Comunicacion 376 .000 **
Puesto de trabajo 523 .000 **
Nota
r . Coeficiente de correlacion de Spearman

Sig.(p) : Probabilidad de rechazar la hipétesis nula siendo cierta
**p<.01 : Muy significativa
*p<.05 : Significativa

En la tabla 7, se observa que la prueba de correlacion de Spearman, identifica la
existencia de una correlacion muy significativa (p<.01), positiva y en grado medio, entre
la dimensién Compromiso de Continuidad del Compromiso Organizacional y y las
dimensiones de la Satisfaccién Laboral en trabajadores de una institucion de salud

publica de Sullana.



Tabla 8

Correlacion entre la dimension Compromiso Normativo del Compromiso
Organizacional y las dimensiones de la Satisfaccion Laboral en trabajadores de una

institucion de salud publica de Sullana

Compromiso Normativo

Sig.(p)
Q)
Condiciones de trabajo .564 .000 **
Remuneracién y
. .384 .000 **
beneficios laborales
Supervision .546 .000 **
Relaciones Humanas .554 .000 **
Promocién y capacitacion 496 .000 **
Comunicacion .605 .000 **
Puesto de trabajo 467 .000 **
Nota
r . Coeficiente de correlacion de Spearman

Sig.(p) : Probabilidad de rechazar la hipétesis nula siendo cierta
**p<.01 : Muy significativa
*p<.05 : Significativa

En la tabla 8, se observa que la prueba de correlacion de Spearman, identifica la
existencia de una correlacion muy significativa (p<.01), positiva y en grado medio, entre
la dimension Compromiso Normativo del Compromiso Organizacional y las
dimensiones de la Satisfaccién Laboral en trabajadores de una institucion de salud

publica de Sullana.



CAPITULO IV
ANALISIS DE RESULTADOS
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Después de haber realizado el andlisis estadistico, en el presente
capitulo se procederd a analizar los resultados de la investigacion, por lo que,
se cumplié con el objetivo general de la investigacion: Determinar si existe
relacién significativa entre el compromiso organizacional y la satisfaccion

laboral en los trabajadores de una institucion de salud publica de Sullana.

En la tabla 1, referente al nivel de Compromiso Organizacional, se
observa que el 41.7% de trabajadores de una institucion de salud publica de
Sullana, presenta nivel bajo; en tanto que el 31.1% presenta nivel medio y el
27.2%, nivel alto. A partir de estos resultados, se puede inferir que la mayor
parte de los trabajadores evaluados presentan claras deficiencias en su
identificacion con la institucién, los objetivos y las metas de la misma, tendiendo
a direccionar un minimo esfuerzo para la realizacion de sus deberes,
unicamente por obligacion, lo cual se ve reflejado en continuos inconvenientes
en el desarrollo de actividades laborales, tanto a nivel individual y colectivo, que
por ende afecta la productividad general. Esto es apoyado por Porter et al.
(1974), quienes manifiestan que el compromiso organizacional cémo la
creencia en las metas y valores de la organizacién aceptandolas, y teniendo
voluntad de ejercer un esfuerzo considerable en beneficio de la organizacion vy,

en definitiva, desear seguir siendo miembro de la misma.

En la tabla 2, se observa en los trabajadores de una institucion de salud
publica de Sullana, un predominio de nivel bajo en las dimensiones del
Compromiso Organizacional, con porcentajes de colaboradores que registran
este nivel que oscilan entre 37.7% y 47.0%. A partir de estos resultados, se
puede interpretar que de forma general, existe evidentes deficiencias de
adhesion emocional de este grupo de trabajadores hacia la institucién para la
gue prestan servicio, asi como falencias respecto a la inversion de tiempo y
esfuerzo que estos destinan al desarrollo de sus labores, lo cual tiende a
afectar directamente su gratitud hacia la empresa como consecuencia de los
beneficios obtenidos (trato personalizado, mejoras laborales, etc.). Esto es
apoyado por Meyer y Allen (1997), quienes indicaron que la relacion entre una
personay una organizacion presenta consecuencias respecto a la decision para

continuar en la organizacion o dejarla. Segln estos autores existen tres
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componentes del compromiso: afectivo, referido a lazos emocionales que las
personas forjan con la organizacién al satisfacer sus necesidades y expectativa;
de continuidad o conveniencia, referido a darse cuenta respecto a la inversion
en tiempo y esfuerzo que se perderian en caso de dejar la organizacién para
encontrar otro empleo, y normativo, referido a la creencia en la lealtad a la

organizacion en correspondencia a ciertas prestaciones.

En la tabla 3, referente al nivel de Satisfaccion Laboral, se observa que
hay predominancia de nivel bajo con el 38.8% de colaboradores que presentan
este nivel; en tanto que el 34.4% presenta nivel alto y el 27.2%, nivel bajo.
Sobre estos resultados, se puede manifestar que los trabajadores de una
institucion de salud publica de Sullana, presentan actitud negativa hacia su
puesto actual de trabajo, evidenciada en la disconformidad e incluso
incomodidad con las condiciones laborales que le otorga la organizacion, segun
su percepcion en desigual proporcion a los esfuerzos que destinan para la
ejecucion de sus responsabilidades y deberes. Esto es apoyado por Blum y
Naylor (1988), quienes manifiestan que la satisfaccion laboral es el resultado de
varias actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los factores concretos
(como la compaiiia, el supervisor, compafieros de trabajo, salarios, ascensos,
condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general. De modo que la satisfaccion
laboral es el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo.
Quien esta muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste;
guien esta insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas. Cuando la
gente habla de las actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere a la
satisfaccion laboral; de hecho, es habitual utilizar una u otra expresion

indistintamente.

En la tabla 4, se observa una predominancia de nivel bajo en las
dimensiones de la Satisfaccion Laboral, con porcentajes de trabajadores de una
institucién de salud publica de Sullana que registran este nivel, que oscilan
entre 38.4% y 46.4%. A partir de estos resultados, se evidencia que este grupo
de trabajadores, presentan una profunda displicencia con los equipos,
mobiliario y materiales, incentivos econdémicos, posibilidades de ascenso,

beneficios laborales, que le proporciona la organizacién, asi como, una
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percepcidn negativa de las relaciones y de la comunicacion existente al interior
de la misma. Esto es apoyado por Robbins (2009), los empleados se preocupan
por el ambiente laboral tanto en lo que respecta a su bienestar personal como
en lo que concierne a las facilidades para realizar un buen trabajo. Prefieren los
entornos seguros, comodos, limpios y con el minimo de distracciones. Por
ultimo, la gente obtiene del trabajo algo mas que sélo dinero o logros tangibles:
para la mayoria, también satisface necesidades de trato personal. Por ende, no
es de sorprender que tener compafieros que brinden amistad y respaldo

también aumente la satisfaccion laboral.

Se acepta la hipotesis general que dice: Existe relacién significativa entre
la compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores de una
institucion de salud publica de Sullana, de lo cual se deduce que el estado
psicologico que presentan estos trabajadores, que caracteriza su relacion con la
empresa, y su deseo de continuar prestando servicios para ella, influye en su
disposicion o tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en

creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional.

Se acepta la hipétesis general que dice: Existe relacion significativa entre
la compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores de una
institucion de salud publica de Sullana, de lo cual se deduce que el estado
psicologico que presentan estos trabajadores, que caracteriza su relacidon con la
empresa, y su deseo de continuar prestando servicios para ella, se relaciona
significativamente con su disposicion o tendencia relativamente estable hacia el
trabajo, basada en creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia

ocupacional.

Resultados similares, fueron encontrados por Recio et al. (2012), quien al
evaluar en un grupo de trabajadores del Hospital General de Rio Verde, en San
Luis Potosi, México, encontraron que existe relacion significativa entre las
dimensiones del clima organizacional y compromiso. Asimismo, Huaman vy
Ramos (2015) en Huancayo, Peru, encontraron que existe relacién entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores del Centro de Salud
Ascension. De igual manera, Chavez y Rios (2015) en Trujillo, Peru,

encontraron que el clima organizacional tiene relacién altamente significativa
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con la satisfaccion laboral, en un grupo de Enfermeras en el Servicio de Cirugia
del Hospital Victor Lazarte Echegaray. En contraste, Morales y Villalobos (2012)
al evaluar un grupo de trabajadores de un centro de salud privado en
Maracaibo, Venezuela, encontraron que no existe relacion significativa entre

Satisfaccion Laboral y Compromiso Organizacional.

Ante lo expuesto podemos afirmar que la relacién entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral en colaboradores de instituciones de
salud publica, puede variar de una realidad a otra, en base al contexto, las
caracteristicas sociodemograficas y la diversidad de factores emocionales que
estos puedan presentar, por lo que no se puede generalizar los resultados

alcanzados en la presente investigacion.

Se acepta la hipétesis especifica que dice: Existe relacion significativa
entre la dimension Compromiso Afectivo del Compromiso Organizacional y la
dimension Condiciones de Trabajo de la Satisfaccion Laboral en trabajadores
de una institucion de salud publica de Sullana, de lo cual se deduce que la
unién emocional de estos trabajadores con la institucion, basado en su
identificacion y su apego emocional con la misma, se relaciona
significativamente con su grado de complacencia, respecto a la disposicion de
la organizacion para proveer de instalaciones, equipos, mobiliario y materiales
adecuados para la realizacion de las actividades diarias en el trabajo. Esto es
apoyado por Rodriguez, Zarco y Gonzales (2009), quienes refieren que en el
campo organizacional, una actitud se define como los sentimientos y las
creencias que determinan en gran parte la forma en que los empleados
perciben su ambiente, su compromiso con las acciones que se pretenden y, en
Gltima instancia, su comportamiento. En este sentido, cuando una persona tiene
sentimientos positivos, pensamientos o emociones respecto a determinadas
situaciones, personas u objetos, mostrara siempre una actitud favorable hacia

los mismos.

Se acepta la hipétesis especifica que dice: Existe relacion significativa
entre la dimension Compromiso Afectivo del Compromiso Organizacional y la
dimension Remuneraciones y Beneficios laborales de la Satisfaccion Laboral en

trabajadores de una institucién de salud publica de Sullana, de lo cual se
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deduce que los lazos emocionales que estos trabajadores mantienen con la
institucion, evidenciados en su apego emocional y agrado de permanencia en la
misma, se relaciona significativamente con su grado de conformidad respecto al
incentivo econémico y beneficios laborales que obtienen por realizar actividades
en el trabajo. Esto es apoyado por Alvarez (2008, citado en Rivera, 2010), quien
menciona que las variables inmersas en esta clasificacion estan conformadas
por la satisfaccion laboral (representado por el salario), la cual arroja resultados
favorables cuando la satisfaccion es alta frente a un salario que cumpla con sus
requerimientos; las posibilidades de promocion, siendo la linea de carrera y
ascenso un elemento de pertinente aspiracion; y, por ultimo, la apreciacion
acerca de como son las relaciones dentro de la empresa, las cuales reflejan la

interaccion sobre todo entre directivos y empleados.

Se acepta la hipétesis especifica que dice: Existe relacion significativa
entre la dimension Compromiso Afectivo del Compromiso Organizacional y la
dimension Supervision de la Satisfaccion Laboral en trabajadores de una
institucion de salud publica de Sullana, de lo cual se deduce que la unién
emocional de estos trabajadores con la institucion, basada en su identificacion y
apego emocional con la misma, se relaciona significativamente con su
percepcion sobre el grado en que los superiores orientan, apoyan, controlan y

motivan a sus subordinados a la realizacion del trabajo diario.

Se acepta la hipétesis especifica que dice: Existe relacion significativa
entre la dimension Compromiso Afectivo del Compromiso Organizacional y la
dimension Relaciones Humanas de la Satisfaccion Laboral en trabajadores de
una institucion de salud publica de Sullana, de lo cual se deduce que los lazos
emocionales que estos trabajadores mantienen con la institucién, evidenciados
en el apego emocional y el agrado de su permanencia en la misma, se
relaciona significativamente con su percepcién sobre la manera como se
fomenta buenas relaciones y se establecen vinculos de amistad y confianza

entre colaboradores.

Se acepta la hipétesis especifica que dice: Existe relacidén significativa

entre la dimension Compromiso Afectivo del Compromiso Organizacional y la
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dimension Promocién y capacitacion de la Satisfaccion Laboral en trabajadores
de una institucién de salud publica de Sullana, de lo cual se deduce que la
unién emocional de estos trabajadores con la institucién, basada en su
identificacion y apego emocional con la misma, se relaciona significativamente
con su percepcion sobre el grado en que la institucién le brinda posibilidades
para ascender y recibir capacitaciones para desempefiar su trabajo
eficientemente. Esto es apoyado por Davis y Newstrom (2000, citados en Rios,
2010), quienes manifiestan que el compromiso organizacional como el grado en
el que un colaborador se identifica con la organizacion y desea seguir
participando activamente en ella. Estos autores sostienen que el compromiso
es habitualmente mas fuerte entre los colaboradores con mas afios de servicio
en una organizacion, aquellos que han experimentado éxito personal en la

empresa y quienes trabajan en un grupo de colaboradores comprometidos.

Se acepta la hipétesis especifica que dice: Existe relacion significativa
entre la dimension Compromiso Afectivo del Compromiso Organizacional y la
dimension Comunicacion de la Satisfaccion Laboral en trabajadores de una
institucion de salud publica de Sullana, de lo cual se deduce que los lazos
emocionales que estos trabajadores mantienen con la institucidon, evidenciados
en el apego emocional y el agrado de su permanencia en la misma, se
relaciona significativamente con su percepcion sobre la forma como se
transmite y comunica la informacion sobre aspectos relacionados al trabajo

entre los colaboradores al interior de la organizacion.

Se acepta la hipétesis especifica que dice: Existe relacidon significativa
entre la dimension Compromiso Afectivo del Compromiso Organizacional y la
dimension Puesto de Trabajo de la Satisfaccion Laboral en trabajadores de una
institucién de salud publica de Sullana, de lo cual se deduce que la union
emocional de estos trabajadores con la institucidén, basada en su identificacion y
apego emocional con la misma, se relaciona significativamente con su
valoracion respecto a la labor que realiza diariamente en la organizacion. Esto
es apoyado por Alvarez (2008, citado en Rivera, 2010), quien argumenta que el
namero de horas que el trabajador pasa en la organizacién acrecentara su

socializacion y por ende su compromiso. EI compromiso organizacional es mas
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alto en la medida que las personas tienen mayor nivel de autonomia, variedad y
responsabilidad en la realizacion de wuna actividad determinada. Los
trabajadores que ocupen cargos mas altos en la organizacion tienden a estar
mas comprometidos, ya que poseen mas recompensas, beneficios y sus

actividades son mas enriquecedoras.

Se acepta la hipotesis especifica que dice: Existe relacion significativa
entre la dimension Compromiso de Continuidad del Compromiso
Organizacional y la dimension Condiciones de Trabajo de la Satisfaccion
Laboral en trabajadores de una institucion de salud publica de Sullana, de lo
cual se deduce que el costo de indole financiero, fisico y/o psicolégico que
representa para ellos, el hecho de dejar de pertenecer a la institucion, se
relaciona significativamente con su grado de complacencia con la disposicion
de la organizacion para proveer de instalaciones, equipos, mobiliario y
materiales adecuados para la realizacion de las actividades diarias en el
trabajo. Esto es apoyado por Quarstein, McAffe, y Glassman (1992, citados en
Alfaro, Leyton, Meza y Saenz, 2012, quienes manifiestan que las caracteristicas
situacionales ligadas al trabajo son los aspectos laborales que la persona tiende
a evaluar antes de aceptar el puesto (sueldo, oportunidades de promocion,
condiciones de trabajo, politica de la empresa y supervision). Los eventos
situacionales son facetas laborales que los trabajadores no evaluaron antes,
sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto. Estos pueden ser
positivos (tiempo libre por culminar una tarea) o negativos (desperfecto de una

maquina).

Se acepta la hipétesis especifica que dice: Existe relacion significativa
entre la dimensibn Compromiso de Continuidad del Compromiso
Organizacional y la dimensién Remuneraciones y Beneficios laborales de la
Satisfaccion Laboral en trabajadores de una instituciéon de salud publica de
Sullana, de lo cual se deduce que el costo de indole financiero, fisico y/o
psicologico que representa para ellos, el hecho de dejar de pertenecer a la
institucién, se relaciona significativamente con su grado de conformidad
respecto al incentivo econdémico y beneficios laborales que obtienen por realizar

actividades en el trabajo. Esto es apoyado por Lawler (1973, citado en Alfaro,
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Leyton, Meza y Saenz, 2012), quien manifiesta la satisfaccion laboral resulta del
grado de discrepancia entre lo que el individuo piensa que deberia recibir y lo
que recibe realmente, en relacién con las facetas y la ponderacion que tiene
para el sujeto. Siendo asi, la cantidad que deberia ser recibida (QDR) resulta
de: (a) la percepcién de las contribuciones individuales para el trabajo, (b) la
percepcién de las contribuciones y de los resultados de los colegas, y (c) las
caracteristicas del trabajo percibidas.

Se acepta la hipotesis especifica que dice: Existe relacion significativa
entre la dimension Compromiso de Continuidad del Compromiso
Organizacional y la dimension Supervision de la Satisfacciébn Laboral en
trabajadores de una institucion de salud publica de Sullana, de lo cual se
deduce que el costo de indole financiero, fisico y/o psicoldgico que representa
para ellos, el hecho de dejar de pertenecer a la institucion, se relaciona
significativamente con su percepcion sobre el grado en que los superiores
orientan, apoyan, controlan y motivan a sus subordinados a la realizacién del

trabajo diario.

Se acepta la hipétesis especifica que dice: Existe relacion significativa
entre la dimensibn Compromiso de Continuidad del Compromiso
Organizacional y la dimension Relaciones Humanas de la Satisfaccion Laboral
en trabajadores de una institucion de salud publica de Sullana, de lo cual se
deduce que el costo de indole financiero, fisico y/o psicologico que representa
para ellos, el hecho de dejar de pertenecer a la institucion, se relaciona
significativamente con su percepcion sobre la manera como se fomenta buenas
relaciones y se establecen vinculos de amistad y confianza entre

colaboradores.

Se acepta la hipétesis especifica que dice: Existe relacidon significativa
entre la dimensibn Compromiso de Continuidad del Compromiso
Organizacional y la dimensién Promocién y capacitacion de la Satisfaccion
Laboral en trabajadores de una institucion de salud publica de Sullana, de lo
cual se deduce que el costo de indole financiero, fisico y/o psicolégico que
representa para ellos, el hecho de dejar de pertenecer a la institucién, se

relaciona significativamente con su percepcion sobre el grado en que la
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organizacion les brinda posibilidades para ascender y recibir capacitaciones

para desempefar el trabajo eficientemente.

Se acepta la hipotesis especifica que dice: Existe relacidén significativa
entre la dimension Compromiso de Continuidad del Compromiso
Organizacional y la dimensién Comunicacion de la Satisfaccion Laboral en
trabajadores de una institucion de salud publica de Sullana, de lo cual se
deduce que el costo de indole financiero, fisico y/o psicologico que representa
para ellos, el hecho de dejar de pertenecer a la institucion, se relaciona
significativamente con su percepcion sobre la forma como se transmite y
comunica la informacién sobre aspectos relacionados al trabajo entre los

colaboradores al interior de la organizacion.

Se acepta la hipétesis especifica que dice: Existe relacion significativa
entre la dimensibn Compromiso de Continuidad del Compromiso
Organizacional y la dimension Puesto de Trabajo de la Satisfaccion Laboral en
trabajadores de una institucion de salud publica de Sullana, de lo cual se
deduce que el costo de indole financiero, fisico y/o psicologico que representa
para ellos, el hecho de dejar de pertenecer a la institucion, se relaciona
significativamente con su valoracion respecto a la labor que realiza diariamente
en la organizacion. Esto es apoyado por Herzberg (1989, citado en Martinez,
2004), quien menciona que las condiciones de satisfaccion e insatisfaccion
laboral poseen origenes distintos. Asi, la satisfaccion laboral estaria mas
relacionada con los aspectos intrinsecos relativos al contenido del trabajo.
Hablariamos en este caso del logro o satisfaccion que supone el completar una
tarea o alcanzar objetivos, la responsabilidad que se ejerce, el crecimiento o
avance que supone en la carrera personal o profesional del trabajador y el

reconocimiento, ya sea formal o informal, directo o indirecto que recibe.

Se acepta la hipétesis especifica que dice: Existe relacion significativa
entre la dimension Compromiso Normativo del Compromiso Organizacional y la
dimension Condiciones de Trabajo de la Satisfaccion Laboral en trabajadores
de una instituciéon de salud publica de Sullana, de lo cual se deduce que sus
sentimientos de obligacibn de mantener lealtad con la institucién, en

reciprocidad a los beneficios y recompensas que esta le otorgd, producto de su
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trabajo y esfuerzo, se relaciona significativamente con su grado de
complacencia con la disposicion de la organizacion para proveer de
instalaciones, equipos, mobiliario y materiales adecuados para la realizacion de
las actividades diarias en el trabajo. Esto es apoyado por Fernandez (1999,
citado en Arnedo y Castillo, 2009), quien considera que la satisfaccién, es una
actitud general hacia el trabajo compuesto por la apreciacion que los
trabajadores tienen sobre las condiciones en las cuales se realiza el trabajo. En
tal sentido, Ferndndez-Rios sefiala siete factores: retribucion econdmica,
condiciones fisicas del entorno de trabajo, seguridad y estabilidad que ofrece la
empresa, relaciones con los comparferos de trabajo, apoyo y respeto a los
superiores, reconocimiento por parte de los demas y posibilidad de desarrollo

personal y profesional en el trabajo.

Se acepta la hipétesis especifica que dice: Existe relacion significativa
entre la dimension Compromiso Normativo del Compromiso Organizacional y la
dimension Remuneraciones y Beneficios laborales de la Satisfaccion Laboral en
trabajadores de una institucion de salud publica de Sullana, de lo cual se
deduce que sus sentimientos de obligacion de mantener lealtad con la
institucion, en reciprocidad a los beneficios y recompensas que esta le otorgo,
producto de su trabajo y esfuerzo, se relaciona significativamente con su grado
de conformidad respecto al incentivo econdmico y beneficios laborales que

obtienen por realizar actividades en el trabajo.

Se acepta la hipétesis especifica que dice: Existe relacion significativa
entre la dimension Compromiso Normativo del Compromiso Organizacional y la
dimension Supervision de la Satisfaccion Laboral en trabajadores de una
instituciéon de salud publica de Sullana, de lo cual se deduce que sus
sentimientos de obligacibn de mantener lealtad con la institucién, en
reciprocidad a los beneficios y recompensas que esta le otorgd, producto de su
trabajo y esfuerzo, se relaciona significativamente con su percepcion sobre el
grado en que los superiores orientan, apoyan, controlan y motivan a sus

subordinados a la realizacion del trabajo diario.

Se acepta la hipétesis especifica que dice: Existe relacion significativa

entre la dimension Compromiso Normativo del Compromiso Organizacional y la
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dimension Relaciones Humanas de la Satisfaccion Laboral en trabajadores de
una institucion de salud publica de Sullana, de lo cual se deduce que sus
sentimientos de obligacion de mantener lealtad con la institucion, en
reciprocidad a los beneficios y recompensas que esta le otorgd, producto de su
trabajo y esfuerzo, se relaciona significativamente con su percepcion sobre la
manera como se fomenta buenas relaciones y se establecen vinculos de

amistad y confianza entre colaboradores.

Se acepta la hipotesis especifica que dice: Existe relacion significativa
entre la dimensién Compromiso Normativo del Compromiso Organizacional y la
dimension Promocién y capacitacion de la Satisfaccion Laboral en trabajadores
de una instituciéon de salud publica de Sullana, de lo cual se deduce que sus
sentimientos de obligacion de mantener lealtad con la institucion, en
reciprocidad a los beneficios y recompensas que esta le otorgo, producto de su
trabajo y esfuerzo, se relaciona significativamente con sus sentimientos de
obligacion de mantener lealtad con la institucion, en reciprocidad a los
beneficios y recompensas que esta le otorgd, producto de su trabajo y esfuerzo,
se relaciona significativamente con su percepcion sobre el grado en que la
organizacion les brinda posibilidades para ascender y recibir capacitaciones

para desempefar el trabajo eficientemente.

Se acepta la hipétesis especifica que dice: Existe relacion significativa
entre la dimension Compromiso Normativo del Compromiso Organizacional y la
dimension Comunicacién de la Satisfaccion Laboral en trabajadores de una
institucion de salud publica de Sullana, de lo cual se deduce que sus
sentimientos de obligacibn de mantener lealtad con la institucién, en
reciprocidad a los beneficios y recompensas que esta le otorgd, producto de su
trabajo y esfuerzo, se relaciona significativamente con su percepcion sobre la
forma como se transmite y comunica la informacién sobre aspectos

relacionados al trabajo entre los colaboradores al interior de la organizacion.

Se acepta la hipétesis especifica que dice: Existe relacion significativa
entre la dimension Compromiso Normativo del Compromiso Organizacional y la
dimension Puesto de Trabajo de la Satisfaccion Laboral en trabajadores de una

instituciéon de salud publica de Sullana, de lo cual se deduce que sus
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sentimientos de obligacion de mantener lealtad con la institucion, en
reciprocidad a los beneficios y recompensas que esta le otorgd, producto de su
trabajo y esfuerzo, se relaciona significativamente con su valoracion respecto a
la labor que realiza diariamente en la organizacion.

El aporte de la presente investigacidon se centra que a partir de ella, se va
a poder implementar medidas que generen un cambio en el estado psicolégico

actual de los trabajadores respecto a la organizacion.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES
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5.1. Conclusiones

En el grupo de estudio, predomina un nivel bajo de Compromiso
Organizacional a nivel general y en sus dimensiones, con porcentajes de

colaboradores que registran este nivel que oscilan entre 37.7% y 47.0%.

En los trabajadores de una institucion de salud publica de Sullana,
predomina un nivel bajo de Satisfaccion Laboral, a nivel general y en sus
dimensiones, con porcentajes que oscilan entre 38.4% y 46.4%

Existe una correlacion muy significativa, positiva y en grado medio, entre
el Compromiso Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los
trabajadores de una institucion de salud publica de Sullana.

Existe una correlacion muy significativa, positiva y en grado medio entre
la dimensién Compromiso Afectivo del Compromiso Organizacional y las
dimensiones de la Satisfaccion Laboral (Condiciones de Trabajo,
Remuneraciones y Beneficios laborales, Supervision, Relaciones
Humanas, Promocion y capacitacion, Comunicacion, Puesto de Trabajo)

en los trabajadores de una institucién de salud publica de Sullana.

Existe una correlacion muy significativa, positiva y en grado medio entre
la dimensibn Compromiso de Continuidad del Compromiso
Organizacional y las dimensiones de la Satisfaccion Laboral
(Condiciones de Trabajo, Remuneraciones y Beneficios Ilaborales,
Supervision, Relaciones Humanas, Promocién y capacitacion,
Comunicacion, Puesto de Trabajo) en los trabajadores de una institucién

de salud publica de Sullana

Existe una correlacion muy significativa, positiva y en grado medio entre
la dimension Compromiso Normativo del Compromiso Organizacional y
las dimensiones de la Satisfaccion Laboral (Condiciones de Trabajo,
Remuneraciones y Beneficios laborales, Supervision, Relaciones
Humanas, Promocion y capacitacion, Comunicacion, Puesto de Trabajo)

en los trabajadores de una institucién de salud publica de Sullana
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5.2. Recomendaciones

De acuerdo a los hallazgos encontrados podemos sugerir las siguientes

recomendaciones:

Se recomienda, brindar sesiones terapia individual y colectiva basados
en un enfoque humanista a aquellos colaboradores que presentan un
nivel bajo de Compromiso Organizacional, en vias de que orienten y
encausen la vision de su trabajo para la institucibn en positivo,
incrementando asi, su identificacion con la misma, y por ende mejoras en

los niveles de productividad tanto a nivel individual como colectivo.

Se recomienda, a la institucion de salud publica, disponer los recursos
necesarios para integrar sesiones de Coaching en el programa anual de
capacitaciones, con la finalidad de disminuir la presencia de nivel bajo de
Satisfaccion Laboral en sus colaboradores, en vias de incrementar su
identificacion y compromiso con la organizacion, asi como desarrollar
nuevas habilidades y estrategias de afrontamiento que les permitan lidiar
adecuadamente con las vicisitudes y complicaciones propias del
desarrollo cotidiano de sus labores. Este tipo de capacitacion debe ser
dirigido por un Coach especialista en el tema, con el apoyo del personal

de Recursos Humanos de la institucion.

Reforzar el compromiso de los colaboradores con la institucidn; a través
del reconocimiento de logros individuales y de equipo; de manera que el
exito obtenido en el desarrollo de sus labores sea motivado en
continuidad. Este tipo de reconocimiento puede ser a través de placas,

certificados y premios.

Se sugiere programar actividades extralaborales cada fin de mes,
basados en la ejecucion de dinamicas grupales y role-playing, con la
finalidad que los colaboradores puedan desarrollar su integridad a nivel
fisico y emocional, estableciendo un clima de participacién en grupo, que
incentive la confianza entre mandos superiores, medios y operativos y
favorezca la generacion de adecuados niveles de compromiso

organizacional y satisfaccion laboral.
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Se sugiere implementar un departamento psicoloégico para los
trabajadores, con el fin de establecer la el diagnostico organizacional
actual y con esto generar medidas de accion que permitan dar solucién
y/o mejorar aquellos factores, tanto psicolégicos como psicosociales del
personal, que se encuentran impidiendo un desarrollo normal del
potencial profesional y con esto la productividad de la organizacion.

A partir de los resultados alcanzados en el estudio, es beneficioso
realizar otras investigaciones, ya sea comparando con otros grupos o
correlacionando con otras variables a fin de conocer cientificamente el
aspecto socioemocional de los colaboradores de instituciones de salud

publica de nuestro pais.
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ANEXOS



ANEXO A
Tabla Al

Prueba de Normalidad de Kolgomorov-Smirnov de las puntuaciones de El Cuestionario
de Compromiso Organizacional, en trabajadores de una institucién de salud publica de

Sullana
Z(K-S) Sig.(p)
Compromiso Organizacional 128 0.000**
Compromiso Afectivo 155 0.000**
Compromiso de Continuidad 139 0.000**
Compromiso Normativo 132 0.000**
Nota:

Z(K-S) : Valor Z de la distribucion normal estandarizada

Sig.(p) : Probabilidad de rechazar la hipétesis nula siendo cierta
**p<.01: Muy significativa

*p<.05 : Ssignificativa



Tabla A2

Prueba de Normalidad de Kolgomorov-Smirnov de la Escala del Satisfaccion Laboral
(SL-ARG), en trabajadores de una institucion de salud publica de Sullana

Z(K-S) Sig.(p)
Satisfaccion Laboral .050 0.200
Condiciones de trabajo 157 0.000**
Remuneracion y beneficios
laborales .083 0.014*
Supervisiéon 110 0.003**
Relaciones Humanas .080 0.019*
Promocion y capacitacion .069 0.007**
Comunicacion 123 0.041*
Puesto de trabajo .180 0.007**

Nota:

Z(K-S) : Valor Z de la distribucion normal estandarizada

Sig.(p) : Probabilidad de rechazar la hipétesis nula siendo cierta
**p<.01 : Muy significativa

*p<.05 : Significativa

En las tablas Al y A2, se muestra los resultados de la aplicacion de la prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov aplicada para evaluar el cumplimiento del
supuesto de normalidad en las distribuciones de las variables en estudio. En la Tabla
Al, se aprecia que las dimensiones de la Compromiso Organizacional, difieren muy
significativamente (p<.01), de la distribucibn normal. En lo que respecta a la
Satisfaccion Laboral (Tabla A2), se aprecia que todas las dimensiones que la
conforman, difieren significativamente (p<.01), de la distribuciébn normal. De los
resultados obtenidos de la aplicacién de la prueba de normalidad se deduce que para
el proceso estadistico de evaluacion de la correlacibn entre el Compromiso
Organizacional y la Satisfaccion Laboral, deberia usarse la prueba no paramétrica de

correlacion de Spearman.
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Tabla A3

Correlacion item-test en EI Cuestionario de Compromiso Organizacional en

trabajadores de una institucion de salud publica de Sullana

Compromiso | Compromiso de | Compromiso

Afectivo Continuidad Normativo

item  ritc item ritc item  ritc
item01 .268 | item01 550 | item01 .424
item02 .596 | item02 .728 | item02 .590
item03 .609 | item03 .689 | item03 .676
item04 681 | item04 .359 | item04 .278
item05 .445 | item05 .706 | item05 .498
item06 .296 | item06 .549 | item06 .717

Nota:
ritc : Coeficiente de correlacion item-test corregido
a : Item valido si ritc es significativo o es mayor o igual a .020.

En la tabla A3, se presentan los indices de homogeneidad item-test corregido de las
subescalas correspondientes al Compromiso Organizacional, donde se puede observar
gue todos los items que conforman el instrumento, correlacionan en forma directa y
muy significativamente (p<.01), con la puntuacién total, registrando valores que

superan el valor minimo requerido de .20, los mismos que oscilan entre.268 y .728.
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Tabla A4

Confiabilidad en El Cuestionario de Compromiso Organizacional en trabajadores de
una institucién de salud publica de Sullana

a Sig.(p) N° items
Compromiso
o .826 .000** 18
Organizacional
Compromiso Afectivo .753 .000** 6
Compromiso de
o 764 .000** 6
Continuidad
Compromiso Normativo .745 .000** 6

a : Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach
Sig.(p) : Probabilidad de rechazar la hipétesis nula siendo cierta
**p<.01 : Muy significativa

En la Tabla A4, se muestran los indices de confiabilidad segun el coeficiente Alfa de
Cronbach, donde se observa que el Compromiso Organizacional y sus subescalas
registran una confiabilidad calificada como muy buena, por lo se deduce que El
Cuestionario de Compromiso Organizacional, presenta consistencia interna y que

todos los items dentro de cada subescala tienden a medir lo mismo.
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Tabla A5

Correlacién item-test en la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-ARG) en trabajadores de una institucion de salud publica de Sullana

Remuneracion

Contiiomes % | vpenefiios | supenvsion | Teceenes | POnORRY | comuniacion | 7peno e
ftem ritc item ritc item  ritc item ritc item ritc item ritc ftem ritc
item01  .479 | item01  .294 |itemOl1 .424| item01 .621 | itemO1 272 | item01 .392 | item0O1 .362
item02 535 | item02  .343 |item02 .486 | item02 539 | item02 700 | item02 .690 | item02 .540
ftem03  .436 | item03 474 |item03 .653 | item03  .549 | item03 698 | item03 .292 | item03 .591
iftem04 526 | item04 743 |item04 .275| item04 .709 | itemO4 559 | item04 676 | item04 .608
ftem05 260 | Item05  .605 |item05 .255| item05 .329 | item05 494 | item05 241 | item05 .677
ftem0O6  .640 | item06  .331 |item06 .655 | item06  .748 item06 476 | item06 .452

item07  .313 item07 449

Nota:

ritc : Coeficiente de correlacion item-test corregido

a : Iltem valido si ritc es significativo o es mayor o igual a .020.

En la tabla A5, se presentan los indices de homogeneidad item-test corregido de las subescalas correspondientes a la Satisfaccion

Laboral, donde se puede observar que todos los items que conforman el instrumento, correlacionan en forma directa y muy

significativamente (p<.01), con la puntuacion total, registrando valores que superan el valor minimo requerido de .20, los mismos que

oscilan entre .241y .748.



Tabla A6

Confiabilidad en la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-ARG) en trabajadores de una

institucion de salud publica de Sullana

a Sig.(p) N° items
Satisfaccion Laboral .837 .000** 43
Realizacién Personal .813 .000** 7
Involucramiento Laboral 742 .000** 6
Supervisiéon 717 .000** 6
Relaciones Humanas .784 .000** 6
Prom?ciéﬁy .807 .000** 7
capacitacion
Comunicacion .736 .000** 6
Puesto de trabajo 751 .000** 5

a : Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach
Sig.(p) : Probabilidad de rechazar la hip6tesis nula siendo cierta

**p<.01 : Muy significativa

En la Tabla A6, se muestran los indices de confiabilidad segun el coeficiente Alfa de

Cronbach, donde se observa que la Satisfaccién Laboral y sus subescalas registran

una confiabilidad calificada como muy buena, por lo se deduce que la Escala de

Satisfaccion Laboral (SL-ARG), presenta consistencia interna y que todos los items

dentro de cada subescala tienden a medir lo mismo.
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Tabla A7

Normas en percentiles de El Cuestionario de Compromiso Organizacional en

trabajadores de una institucion de salud publica de Sullana

Dimensiones
Pc Compromiso Compromiso de Compromiso| Pc
General
Afectivo Continuidad Normativo
99 85 29 33 33 99
95 78 27 26 30 95
90 75 24 23 28 90
85 70 23 23 25 85
80 63 22 22 21 80
75 59 21 21 19 75
70 55 19 20 18 70
65 53 17 20 17 65
60 50 15 19 16 60
55 49 14 19 16 55
50 47 13 19 15 50
45 46 13 18 14 45
40 44 12 18 14 40
35 43 11 18 13 35
30 42 11 17 12 30
25 41 10 17 12 25
20 39 10 16 11 20
15 38 9 16 10 15
10 35 9 15 9 10
5 33 8 14 8 5
3 31 8 14 7 3
1 29 7 12 6 1
Nota:
Pc : Percentil

Fuente: Datos alcanzados en el estudio (Abanto, 2017)
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Tabla A8

Normas en percentiles de la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-ARG) en trabajadores

de una institucién de salud publica de Sullana

Dimensiones
Pc Pc
General RP IL SP RH PYC COM PDT
99 171 30 25 25 28 27 24 21 99
95 150 26 23 21 25 24 21 20 95
90 142 23 22 20 24 23 20 19 90
85 137 20 21 19 23 22 19 18 85
80 132 18 21 18 22 21 18 18 80
75 127 17 20 17 22 20 18 17 75
70 125 15 20 17 21 20 17 17 70
65 122 15 20 16 21 19 17 17 65
60 119 14 19 15 20 18 16 16 60
55 118 13 19 15 20 18 16 16 55
50 113 13 19 14 20 17 15 15 50
45 112 12 18 14 19 16 15 15 45
40 110 12 18 13 19 16 15 15 40
35 106 11 18 13 18 16 14 14 35
30 104 11 17 12 18 15 14 14 30
25 99 10 17 12 17 14 13 13 25
20 97 10 16 11 17 14 13 13 20
15 92 9 16 10 16 13 12 12 15
10 90 9 15 9 15 12 11 11 10
5 84 8 14 8 14 10 10 10 5
3 79 8 14 7 13 9 9 10 3
1 68 7 12 6 12 8 8 8 1
Nota:
Pc : Percentil

Fuente: Datos alcanzados en el estudio (Abanto, 2017)
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ANEXO B: CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIONES: Usted debe expresar su acuerdo o desacuerdo con cada una de
las afirmaciones que les serian presentadas, usando la escala de 7 puntos ofrecida a
continuacion:

1= Totalmente en desacuerdo

2= Moderadamente en desacuerdo
3= Débilmente en desacuerdo

4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
5= Débilmente de acuerdo

6= Moderadamente de acuerdo

7= Totalmente de acuerdo

Para contestar indique la opcién que mejor indique su opinién

N° ITEMS Ptje.

1 Si yo no hubiera invertido tanto en esta organizacion, consideraria trabajar en otra
parte.

2 Aunque fuera ventajoso para mi, no siento que sea correcto renunciar a mi
organizacién ahora

3 Renunciar a mi organizacién actualmente es un asunto tanto de necesidad como de
deseo.

4 Permanecer en mi organizacion actualmente es un asunto tanto de necesidad como
de deseo.

5 Si renunciara a esta organizacion pienso que tendria muy pocas opciones
alternativas de conseguir algo mejor.

6 Seria muy feliz si trabajara el resto de mi vida en esta organizacion

7 Me sentiria culpable si renunciara a mi organizacion en este momento.

8 Esta organizacién merece mi lealtad

9 Realmente siento los problemas de mi organizacion como propios

10 | No siento ninglin compromiso de permanecer con mi empleador actual

11 | No renunciaria a mi organizacion ahora porque me siento comprometido con su
gente

12 | Esta organizacion significa mucho para mi.

13 | Le debo muchisimo a mi organizacion

14 | No me siento como “parte de la familia” en mi organizacion.

15 | No me siento parte de mi organizacion

16 | Una de las consecuencias de renunciar a esta organizacién seria la escasez de
alternativas.

17 | Seria muy dificil dejar mi organizacién en este momento, incluso si lo deseara.

18 | No me siento “emocionalmente vinculado” con esta organizacion.

91




ANEXO C: ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL-ARG

DATOS PERSONALES

Nombres y Apellidos:...... ..ot Edad.................. Tiempo de
Servicio:..............
Area ala que PErteNECE: .........cccoooeoeeveeeeeeeeeeee e Sexo: Masculino o Femenino o
Condicion Laboral: Estable o Contratado o Otros o
Jerarquia Laboral: Directivo o Empleadoo  Operario o

INSTRUCCIONES

A continuacién se le presentan unos enunciados que estan relacionados con su trabajo. Cada
enunciado tiene 5 opciones de respuesta, desde un Totalmente de Acuerdo (TA), a un
Totalmente en Desacuerdo (TD). Usted debera responder a cada enunciado con una “X”,
eligiendo la opcion que considere conveniente. No deje ninguna pregunta sin contestar.

TOTALMENTE DE ACUERDO TA
DE ACUERDO DA
INDIFERENTE I
EN DESACUERDO ED
TOTALMENTE EN DESACUERDO TD

Items TA| DA | | ED | TD
1 Mi ambiente de trabajo, cuenta con una adecuada iluminacién
y ventilacién.
2 Lo que gano aqui, me permite cubrir mis necesidades y las de
mi familia.

Recibo reconocimiento de mi jefe cuando realizo un buen
trabajo.

Siento que formo parte de un buen equipo de trabajo.

Me resulta facil acceder a comunicarme con mis superiores.

3
4
5 | Aqui tengo oportunidades para ascender.
6
7

La labor que realizo a diario permite desarrollar mis
habilidades.

La organizacion provee de los equipos y mobiliario necesarios

8 X ) )
para realizar mi trabajo.

9 La remuneracién que percibo esta acorde con la labor que
realizo.

10 Recibo apoyo de mi jefe cuando se presenta algin problema

en el trabajo.

11 | Mi jefe fomenta las buenas relaciones entre los colaboradores.

Las posibilidades para ascender son equitativas para todos los

12 colaboradores.

13 Mantengo una adecuada comunicacibn con compafieros de
otras areas del trabajo.

14 El trabajo que realizo a diario pone a prueba mis

conocimientos y capacidades.

15 | Considero adecuado el ambiente en el que realizo mi trabajo.

16 El sueldo que percibo aqui es atractivo a comparacion de lo
gue recibiria en otras organizaciones.

Mi jefe toma en cuenta mis opiniones que buscan mejorar las

17 actividades en el trabajo.

18 | Tengo confianza en mis comparieros del trabajo.

19 | El buen desempefio es un aspecto importante para lograr un

92




ascenso en la organizacion.

Puedo acceder con facilidad a la informacion que necesito para

20 . X ;
realizar mi trabajo.

21 El,trabajo que realizo a diario representa todo un desafio para
mi.

22 Las instalaciones en el trabajo, son seguras para realizar mis
labores.

23 | La organizacién me paga puntualmente las remuneraciones.

24 | Mi jefe esta constantemente evaluando mi trabajo.

o5 Cuandcz tengo dificultades en el trabajo, recibo apoyo de mis
compafieros.

26 El ascenso en el trabajo involucra también una mejora
remunerativa.
Para estar informado de lo que sucede en la organizacion se

27 | utilizan diferentes medios como: reuniones, cartas,
memorandums, etc.
En la organizacion las actividades que realizo a diario estan de

28 | acuerdo con las funciones establecidas en mi contrato.

29 La} temperatura ambiente en el trabajo facilita la realizacion de
mis labores.

30 Aqu'i' me brindan 'Ios beneficios como seguro meédico,
gratificaciones, vacaciones, etc.
Mi jefe me orienta y ensefia cuando desconozco como realizar

31 alguna actividad en el trabajo.

32 | Me agrada trabajar con mis compafieros de labores.

33 Recibo la fprmaci'én necesaria para desempefiar
correctamente mi trabajo

34 En Ia'organizacién, la informacién que se recibe acerca de los
cambios y logro de metas es clara, correcta y oportuna.

35 En'e'l trabajo, las funciones y responsabilidades estan bien
definidas, por tanto sé lo que se espera de mi.

36 La Qrganizacién me pr'oporciona los materiales necesarios para
realizar un buen trabajo.

37 Mi je_fe toma en cue'nt'a la opinién de los compafieros del
trabajo para tomar decisiones.

38 | Me es facil expresar mis opiniones en el trabajo.

39 Cuanc_io se implantan nuevas pol'iticas y/p procedimientos en la
organizacion, recibo la capacitacion suficiente.

40 La_ or_ganizacic’m me mantiene informado del logro de metas y
objetivos propuestos.

a1 ITas_instaIaciones en mi trabajo cuentan con una adecuada
limpieza.

42 | Agqui tengo la seguridad de no ser despedido en el futuro.

43 La organizacion tiene en cuenta la antigliedad, para ascender

a otros puestos de trabajo.
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ANEXO D

CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion que
se recoja sera confidencial y no se usard para ningun otro propdésito fuera de los
de esta investigacion. Sus respuestas al cuestionario y a la entrevista seran

codificadas usando un namero de identificacién y por lo tanto, seran anénimas.

Yo, con N° de DNI:

acepto participar voluntariamente en la investigacion titulada

“Compromiso organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de una
institucion de salud publica de Sullana”, realizada por la estudiante de
Psicologia de la Universidad Privada Antenor Orrego, Susan del Carmen Abanto

Ancajima.

He sido informado sobre la naturaleza y los propésitos de la investigacion y
entiendo que los datos obtenidos en el estudio pueden ser publicados o
difundidos con fines cientificos. Convengo en participar en este estudio de

investigacion.

Firma del participante

DNI:
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