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RESUMEN

En la presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional en la Clinica Divino Nifio Jests en San

Juan de Miraflores en el afio 2018, por ello se realizo un estudio descriptivo correlacional.

La poblacién objeto de estudio estuvo conformada por colaboradores y directivos de la
Clinica Divino Nifio Jesus, los cuales voluntariamente dieron su consentimiento para
participar en el presente estudio, toda vez que previamente se les informo a cerca de los

objetivos y caracteristicas del mismo.

Para la medicion de las variables Satisfaccion Laboral, se empled el instrumento
propuesto por Materan (2007) y validado por Garcia (2018), la cual consta de dos partes,
la primera esta dirigida a medir los factores motivacionales o intrinsecos y consta de 12
items, y la segunda parte esta orientada a medir los factores higiénicos o extrinsecos y
consta de 14 items. Para mediar el compromiso organizacional se utilizé el cuestionario
propuesto por Meyer y Allen (1997), adaptado por Cedefio y Pirela (2002), el mismo que
fue validado por Garcia (2018), conformado por 18 items: catorce positivos y cuatro
negativos. cuenta con siete alternativas: Fuerte desacuerdo (1), en moderado desacuerdo
(2), en ligero desacuerdo (3), indiferente (4), en ligero acuerdo (5), en moderado acuerdo
(6), en fuerte acuerdo (7). Con una puntuacion minima de 18 puntos y un méximo de 126

puntos.

El andlisis de las variables y dimensiones se realizd6 a través de distribucion de
frecuencias, permitiéndonos visualizar de manera organizada las puntuaciones para los
niveles de la satisfaccion laboral y compromiso organizacional. El grado de correlacion
se determind a través de estadigrafo no paramétrico rho (p) de Spearman por tratarse de
una variable cuantitativa, determindndose que en las variables estudiadas no existen una

correlacion significativa, por lo que se acept6 la hipdtesis nula planteada.

Palabras claves: satisfaccion laboral, compromiso organizacional
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ABSTRACT

In the present investigation, the objective was to determine the relationship between job
satisfaction and organizational commitment at the Divino Nifio Jesus Clinic in San Juan

de Miraflores in 2018, so a descriptive correlational study was conducted.

The study population consisted of collaborators and managers of the Divino Nifio Jesus
Clinic, who voluntarily gave their consent to participate in the present study, since they

were previously informed about its objectives and characteristics.

For the measurement of the variables Job Satisfaction, the instrument proposed by
Materan (2007) and validated by Garcia (2018) was used, which consists of two parts, the
first is aimed at measuring motivational or intrinsic factors and consists of 12 items, and
the second part is aimed at measuring hygienic or extrinsic factors and consists of 14
items. To mediate organizational commitment, the questionnaire proposed by Meyer and
Allen (1997), adapted by Cedefio and Pirela (2002), was used, which was validated by
Garcia (2018), consisting of 18 items: fourteen positives and four negatives. It has seven
alternatives: Strongly disagree (1), slightly disagree (2), slightly disagree (3), indifferent
(4), slightly agree (5), mildly agree (6), strongly agree (7) . With a minimum score of 18

points and a maximum of 126 points.

The analysis of the variables and dimensions was performed through frequency
distribution, allowing us to visualize in an organized way the scores for the levels of job
satisfaction and organizational commitment. The degree of correlation was determined
using Spearman's non-parametric rho (p) statistic because it was a quantitative variable,
determining that there was no significant correlation in the studied variables, so the null

hypothesis was accepted.

Key words: job satisfaction, organizational commitment



INTRODUCCION
En la actualidad, las organizaciones buscan incorporar personal con determinadas
caracteristicas a fin de incrementar su nivel de competencia, priorizando el desarrollo de
su recurso mas valioso: el recurso humano, para la cual buscan generar ambientes
laborales acorde con las funciones que desempefian con el propdsito de fomentar un clima
laboral agradable la cual repercutird en el cumplimiento de los objetivos organizacionales.
Pues es sabido que el ambiente laboral también influye en el comportamiento de los
trabajadores, toda vez que estos tendran percepciones favorables o negativas en funcion

a su centro de laborales (Chiavenato, 2009).

Diversas investigaciones se han realizado con la finalidad de determinar los factores que
influyen en el comportamiento que tiene el trabajador en su entorno laboral, siendo uno
de ellos la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, a fin de determinar si los
colaboradores se encuentran satisfechos en sus labores diarias, asi como estos se

encuentran alineados con los objetivos organizaciones y los fines de la entidad.

Teniendo en cuenta lo descrito anteriormente y siendo que la organizacion objeto de
estudio es una entidad sin fines de lucro, dedica a brindar asistencia médica a la poblacion
mas vulnerable de Lima, el presente trabajo pretende investigar la relacion entre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional de los trabajadores de la clinica Divino

Nifio Jesus.

El presente trabajo estd estructurado en IV capitulos, siendo que en el primero
describiremos el problema, formularemos el problema y objetivos materia de
investigacion, asi como la importancia y delimitacion de la investigacion. En el capitulo
IT desarrollamos el marco historico, investigaciones relacionadas con el tema, estructura
tedrica y cientifica que sustenta el estudio, definicion de términos basicos, formularemos
la hipétesis y definiremos las variables objeto de estudio. En el capitulo III describimos
el enfoque de la investigacion, tipo de investigacion, método de la investigacion, disefio
de la investigacion, poblacioén, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos,
descripcion de procedimientos de andlisis. El capitulo IV analizamos los resultados,
formularemos las conclusiones y recomendaciones, lo cual nos permitird tomar acciones
para mejorar la satisfaccion laboral y compromiso organizacional en la clinica Divino

Nifos Jesus Orden de Malta.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del Problema

El ser humano es un ser social por naturaleza, esbozaba Aristoteles en los afios 384 a. de
C., en tal sentido necesitamos de otros para poder sobrevivir, razon por la cual buscamos
asociarnos a fin de intercambiar conocimientos, experiencias, vivencias, etc., pues cada
persona tiene habilidades, capacidades, necesidades diferentes que, complementando las
cualidades de otras personas, contribuyen con la sociedad. Es esa interaccion diaria
constituye el objeto de estudio de la Psicologia Social, pues “estudia el comportamiento
de individuos en contextos sociales” segiin Secord (1979) citado por Diaz y Quijada
(2005) p.5

En ese contexto, los individuos se asocian en su afan de subsistencia y son éstas
sociedades quienes buscan incrementar su nivel de competencia a fin de garantizar su
continuidad en el mercado y en razén de ello ha surgido la necesidad de busqueda de
técnicas idoneas para el crecimiento de sus organizaciones, por la cual vienen
desarrollando estrategias enfocadas a generar ambientes laborales que fomente las
actitudes positivas en sus colaboradores a fin de que estos puedan desarrollarse de manera
individual o colectiva, la cual repercutira en los resultados de sus empresas.

Diversos estudios se han realizado para establecer y analizar los factores que
influyen en las actitudes que el trabajador adopta frente a su entorno laboral, siendo las
mas estudiadas la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, si bien estas
actitudes son diferentes, no obstante, tienen una alta correlacion y dan como resultado
conductas similares de los empleados (Aamodt, 2010, p. 364). Al respecto, Meyer y
Allen (1991), citado por Garcia (2018) sefiala que el compromiso organizacional es “un
estado psicologico que determina la relacion del empleado con la organizacion laboral y
que tiene como consecuencia la decision del trabajador de continuar o interrumpir la
permanencia en dicha organizacion” (p. 43). Mientras que Herzberg, Mausner y
Snyderman (1959) citado por Garcia (2018) sefiala que la satisfaccion laboral “es el grado
de conformidad del cumplimiento de las necesidades y expectativas por parte del
trabajador” (p. 31).

Del concepto antes esbozado se colige que estas dos actitudes influyen de manera
significativa en el desempefio del colaborador, pues un colaborador insatisfecho podria

tener intenciones de renunciar a su empleo, pero no lo hace porque no hay otros



disponibles, o un colaborador insatisfecho podria querer faltar al trabajo, pero no lo hace
porque le descontaran los dias que falte. (Aamodt, 2010, p. 366).

El compromiso organizacional en el sector salud ha sido objeto de discusion en
los tltimos afios, debido a los cambios que impone la globalizacion econdmica a nivel
mundial, la cual avanza rapidamente, pues en el contexto moderno lo que se busca es la
integracion entre la poblacion mundial moviendo capital, servicios, agentes culturales,
entre otros. (Aldana, 2017, p. 1). Estos hechos trajeron como consecuencia la
consolidacion de la relacion entre colaborador y empleador, sin embargo, para que esto
pueda mantenerse se requiere el esfuerzo de ambas partes, toda vez que los profesionales
de salud tienden a desarrollar actividades mas complejas.

Aldana (2017) sefiala que, en Colombia, las instituciones prestadoras de salud han
experimentado transformaciones en su dindmica estructural reflejando el exceso de carga
de trabajo, la asignacion de horarios extendidos, contrataciones laborales a corto plazo,
alto indice de rotacion y desigualdad salarial, a las que se enfrentan los profesionales de
la salud (p. 12).

Castafio (2018) en su investigacion compromiso organizacional desgaste
profesional y liderazgo transformacional de los empleados en las instituciones prestadoras
de salud del area metropolitana dentro occidente de Colombia en el afio 2018, sefiala que
el compromiso organizacional desarrollado, lleva a los empleados a presentar menos
desgaste profesional y en consecuencia sienten menos agotamiento fisico y emocional y
con animos para atender a sus pacientes (p. 199).

Sanchez (2011) en su investigacion estrés laboral, satisfaccion en el trabajo y
bienestar psicologico en trabajadores de una industria cerealera en Argentina, sefiala que
cuando un colaborador que no cuenta con los recursos suficientes para afrontar
situaciones de estrés, experimenta situaciones que vulneran su bienestar psicoldgico que
repercute en el ambito laboral, mellando la calidad de su trabajo asi como el nivel de
compromiso organizacional y su grado de satisfaccion laboral, afectando su bienestar
psicologico y con la vida en general (p. 84).

En el &mbito local se investig6 la relacion entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional, Garcia (2018) en su investigacion Compromiso organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de un servicio médico privado en Lima concluyo
existe una correlacion significativa y directa entre ambas variables, siendo esta
correlacion mas fuerte al compararse el compromiso afectivo y la satisfaccion laboral (p.

21).



La Clinica Divino Niflo Jesus es una institucion sin fines de lucro, dedicada a
brindar atenciones en materia de salud en Pamplona Baja en el distrito de San Juan de
Miraflores, la cual estd orientada a la poblacion de escasos recursos econémicos, sin
embargo debido a sus precios accesibles, las atenciones han crecido a una velocidad
vertiginosa, el cual viene afectando a los colaboradores generando ausentismo y poco
compromiso en su laboral diaria, evidenciandose en la calidad de atencion a los pacientes
y usuarios que acuden a diario a la clinica.

Este trabajo de investigacion permitird a la organizacion, determinar la relacion
que existe entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional y con los
resultados se elaboraréd un plan de accidon que permita la mejora de la satisfaccion laboral
y el compromiso organizacional que conlleva a establecer vinculos con la organizacion,
mejorando el desempefio de los colaboradores, la misma que se verd reflejado en la

atencion de los pacientes.

1.2 Formulacion del Problema

1.2.1 Problema general
(Cuadl es la relacion que existe entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional en
los trabajadores de la Clinica Divino Nifio Jesis en San Juan de Miraflores en el afo

2018?

1.2.2 Problemas especificos

(Cudl es la relacion que existe entre los factores intrinsecos y el compromiso
organizacional en la Clinica Divino Nifio Jesus en San Juan de Miraflores en el afio 2018?
(Cudl es la relacion que existe entre los factores extrinsecos y el compromiso

organizacional en la Clinica Divino Nifio Jesus en San Juan de Miraflores en el afio 2018?

1.3 Importancia y Justificacion del estudio
El presente trabajo de investigacion es importante toda vez que aboca al estudio de los
recursos mas valiosos que puede tener una organizacion, esto son los recursos humanos,
pues son ellos quienes coadyuvan al desarrollo de toda organizacioén ya sea publico o
privada.

En lo que corresponde a la institucion escogida para realizar el presente estudio,

tenemos que la Clinica Divino Nifio Jesus es una entidad sin fines de lucro, cuyo objetivo

4



es brindar servicios de salud a la poblacion vulnerable de San Juan de Miraflores y zonas
aledafias, que viene funcionando desde el 2005, afio a partir del cual fue creciendo de

manera vertiginosa.

Justificacion tedrica, esta investigacion se realiza con el propdsito de aportar
conocimientos a la teoria ya existente sobre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en una entidad sin fines de lucro del sector salud. Del mismo modo, se
busca aportar informacion al area de Recursos Humanos sobre el grado de relacion entre
las variables estudiadas, asi como determinar el sentido de pertenencia de los
colaboradores hacia la Clinica. Cabe precisar que el comportamiento de los trabajadores
del sector salud genera impacto en su desempefio laboral, lo cual influye en la calidad de

la atencidén que ofrecen a sus pacientes.

Justificacion practica, los recursos humanos son fundamentales para el éxito de las
organizaciones modernas, por lo que éstas deben buscan que sus colaboradores
desarrollen un sentimiento de pertenencia a su centro de trabajo, pues esto se vera

reflejado en su actitudes y actividades en su labor diaria.

En tal sentido, este trabajo contribuird al area de recursos humanos aportando
informacion actualizada toda vez que el estudio de las variables satisfaccion laboral y
compromiso organizacional nos permitird medir el grado de bienestar laboral e
involucramiento en la clinica, el cual nos permitira realizar cambios en distintos niveles,
pues desde hace 3 afios existe la politica de reduccion de costos y congelamiento de
remuneraciones, asi mismo existe paralizacion de ingreso de personal nuevo, frente al

cumplimiento de metas elevadas con la misma cantidad de profesionales.

En este orden de ideas, de acuerdo con los resultados, se elaborard un plan de
accion que permita mejoras y/o cambios en el sistema de trabajo del personal asistencial

y médico.

Justificacion metodologica, la presente investigacion pretende servir como antecedente
para futuras investigaciones vinculadas al compromiso organizacional y a la satisfaccion
laboral en el sector salud, toda vez que para el estudio de ambas variables se utilizo

instrumentos confiables y validados metodoldgicamente.



1.4 Delimitacion del estudio

Para efectos de la presente investigacion delimitaremos de la siguiente manera:

Delimitacion espacial
La investigacion se realizara en la Clinica Divino Nifio Jesus, la cual se encuentra ubicada

en la zona de Pamplona Baja en el distrito de San Juan de Miraflores, Region Lima.

Delimitacion temporal

La investigacion empez6 en el 2018 con la redaccion de la parte Teorica, busqueda de
antecedentes, asi como bibliografia, sin embargo, la toma de muestras y recoleccion de
datos se realizd entre los meses de agosto y noviembre de 2019, debido a la naturaleza de
la entidad, toda vez que el personal médico, asistencial y administrativo maneja distintos

horarios y en turnos rotativos.

Delimitacion teérica

En el desarrollo de esta investigacion nos avocaremos al estudio de los recursos mas
valiosos que puede tener una organizacion, esto son los recursos humanos, teniendo en
cuenta que la entidad escogida es la Clinica Divino Nifo Jesus, entidad sin fines de lucro,
cuyo objetivo es brindar servicios de salud a la poblacion vulnerable de San Juan de
Miraflores y zonas aledafias, que viene funcionando desde el 2005, afio a partir del cual
fue creciendo de manera vertiginosa. Se realiza con el proposito de aportar informacion
al area de Recursos Humanos sobre el grado de relacion entre las variables estudiadas, asi
como determinar el grado de compromiso de los colaboradores hacia la Clinica. Cabe
precisar que el comportamiento de los trabajadores del sector salud genera impacto en la

calidad de la atencion que ofrecen a sus pacientes.

1.5 Objetivos de la Investigacion:

1.5.1 Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional

en la Clinica Divino Nifio Jests en San Juan de Miraflores en el afio 2018.

1.5.2 Objetivos especificos



Analizar la relacion entre los factores intrinsecos y el compromiso organizacional
en la Clinica Divino Nifio Jesus en San Juan de Miraflores en el afio 2018.
Conocer la relacion entre los factores extrinsecos y el compromiso organizacional

en la Clinica Divino Nifio Jesus en San Juan de Miraflores en el afio 2018.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Marco historico

Con respecto a la satisfaccion laboral surgieron multiples teorias, siendo que Arbaiza
(2010), recopila 4 principales teorias que sustentan la satisfaccion laboral, entre ellas se
tiene la Teoria de March y Simon, planteada por J. March y H. Simon en 1958, quienes
sefiala que “la satisfaccion o insatisfaccion de un empleado puede genera un aumento o
disminucion en su rendimiento.” p. 184.

Del mismo modo Mc Gregor (1960), plantea la Teoria X/Y, quien sostenia que
las personas se encontraban mas satisfechas cuando en la organizacion existia un clima
de mayor libertad y flexibilidad basandose en una supervision abierta y participativa. El
autor diferenciaba entre dos teorias:

Teoria X: postula que a las personas que le desagrada el trabajo, deben ser

obligadas y controladas para que cumplan con los objetivos de la organizacion.

Teoria Y: plantea que las personas que tienen un interés intrinseco en su trabajo

desean actuar por su propia iniciativa (Arbaiza, 2010, p. 185).

Mc Gregor (1960) mencionado por Arbaiza (2010), planteaba que las
organizaciones deberian optar por la Teoria Y, toda vez que ella se encuentra relacionada
con la satisfacciones de sus necesidades: primarias vinculadas a necesidades fisiologicas
y de seguridad, necesidades sociales: ligadas a aprobacion y filiacion y necesidades
personales, ligadas a la autorrealizacién y la autonomia, por lo que propone que las
necesidades sociales y personales son de mayor relevancia, pues enfocarse en satisfacer
solamente las necesidades primarias, fracasaran. p. 185.

La Teoria Y fue trabajada por Lorsch y Morse (1974) quienes llamaron la Teoria
de la Contingencia, planteando que ‘el estimulo de competencia produce una sensacion
de eficacia en el desempefio” toda vez que los seres humanos tienen diversas necesidades
cuando trabajan para una empresa por lo que la competencia satisface de manera distinta
a cada persona (Arbaiza, 2010, p. 185).

Teoria de Lawler y Porter, propuesta por E.E. Lawler y L.W. Porter en 1967,
esbozan que la satisfaccion de los trabajadores estd en funcion a las recompensas como
consecuencia del trabajo, las mismas que se deben diferenciar entre recompensas
intrinsecas y extrinsecas:

Intrinsecas, vinculadas con la satisfaccion de la autorrealizacion.



Extrinsecas, controladas por la organizacion como el salario, asensos, estatus

(Arbaiza, 2010, p. 185-186).

En 1982 Ouchi citado por Arbaiza (2010), planeta la Teoria Z, quien se proyecta tres
principios: “confianza, atencion a las relaciones humanas y las relaciones sociales
estrechas”. p. 185.

Asi mismo el autor considera que hay tres tipos de empresas: tipo A que asimild
a las empresas americanas, tipo J que asimil6 a las firmas japonesas y tipo Z que tienen
una nueva cultura, la cultura Z.

Ouchi, W. afirma que esta nueva cultura Z es participativa, basada en las
relaciones humanas, que concibe al colaborador como un ser integral que no puede
separar su vida laboral de su vida personal, razon por la cual plantea condiciones
especiales como la confianza, el trabajo en equipo, el empleo de por vida, las relaciones
personales estrechas y la toma de decisiones colectiva, todas ellas aplicadas en orden de
obtener una mayor productividad laboral, esta teoria se centra en crear nueva filosofia
empresarial humanista en la cual las organizaciones se encuentren comprometidas con
sus colaboradores.

En cuanto al compromiso organizacional Dunham, Grude y Castafieda (1994),
citado por Cainicela y Pazos (2016) plantea dos enfoques:

e Enfoque unidimensional, considera al compromiso organizacional como
actitudinal o conductual, sosteniendo que el comportamiento actitudinal
representa un grado de identificacion del trabajador con su organizacion, lo cual
no permitird que renuncie, mientras que la alineacién conductual se basa en que
el trabajador permanece por todos los beneficios que le ofrece la empresa,
Mowday (1998), citado por Cainicela y Pazos (2016) p. 2.

e Enfoque multidimensional, es el vinculo estrecho, basado en las tres dimensiones
propuestas por Meyer y Allen, las mismas que constituye la base del compromiso
organizacional. p. 21.

No obstante Becker (1960), citado por Betanzos, Andrade, Paz (2006), plantea la Teoria
de Becker, quien sefiala “que una persona se compromete por una decision individual,
aportando esfuerzo a cambio de los beneficios que le brinda su empleador como una
pension o jubilacion y dejarlo le significaria una pérdida”. p.28.

Afirma que, de esta forma, si el trabajador se compromete con la empresa debido a

sus acciones, o si lleva a cabo comportamientos extraordinarios en favor de la

organizacion (como trabajar después de su horario de trabajo) aparece el compromiso.
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Esto se entiende como persistencia conductual, puesto que la conducta de compromiso

realizada bajo unas condiciones particulares afecta su reaparicion (permanencia). p. 28.

La teoria del vinculo afectivo, postula al compromiso como una actitud que expresa

la liga emocional entre el individuo y su organizacion, donde existe un componente con

estos elementos: 1) la identificacion con los objetivos y valores de la organizacion, 2)

contribuir para que la organizacion alcance sus metas y objetivos, y 3) el deseo de ser

parte de la organizacion (Buchanan, 1974; Porter, et al., 1974), citado por Betanzos,

Andrade, Paz (2006). p. 28.

2.2 Investigaciones relacionadas con el tema

Tesis internacionales

Rioja (2017) Universidad Nacional Auténoma de México “Calidad de vida y
satisfaccion laboral en pacientes con trasplante renal”, su objetivo fue determinar la
relacién que existe entre la calidad de vida en pacientes con trasplante renal y su
satisfaccion laboral en un hospital de tercer nivel del area metropolitana. El disefio de
la investigacion es cuantitativo, descriptivo correlacional, no experimental
(transversal). Se estudio a los pacientes del hospital desde el afio 2011 a 2016 cuya
muestra fue de 160 personas que equivale al 44% de la poblacién de un total de 360.
La muestra fue probabilistica para poblaciones finitas. Para medir la calidad de vida
y larelacion con la satisfaccion laboral en pacientes se emple6 el instrumento genérico
de investigacion SF-36 y SF-12V2, con un total de 23 item. De los resultados se
aprecia que con respecto a la satisfaccion laboral general el 85% de los encuestados
refiere estar muy satisfecho y el 10% bastante satisfecho y el 5% normalmente
satisfecho. En cuanto a la dimension rol emocional podemos observar que el 82% esta
poco satisfecho y el 8% nada satisfecho. En cuanto a la dimension rol fisico el 63%
sefala estar poco satisfecho y el 37% nada satisfecho. Referente a la calidad de vida
se observa que el 89% equivalente a 160 pacientes refiere tener una excelente calidad

de vida y el 11% muy buena calidad de vida.

Diaz (2017) Universidad Nacional Autonoma de México “Relacion de la calidad de
vida en el trabajo con la satisfaccion laboral del personal de enfermeria en un hospital
de alta especialdiad”. El objetivo fue evaluar la relacion entre la calidad de vida en el

trabajo y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria de un hospital de alta

10



especialidad. El disefio de investigacion es observacional, transversal, analitico. Para
la medicion de la variable satisfaccion laboral se us6 el instrumento Font-Roja
(cualitativa ordinal), con las dimensiones organizacioén de trabajo, panificacion del
trabajo, comportamiento en el trabajo y condiciones fisicas y quimicas. Para medir la
calidad de vida se uso6 el instrumento CVT-GOHISALO, con las dimensiones soporte
institucional para el trabajo, seguridad en el trabajo, integracion al puesto de trabajo,
bienestar logrado a través del trabajo, desarrollo personal y administracion del tiempo
libre. La poblacion fue de 419 colaboradores, la muestra fue 357 encuestas. Se
concluye que respecto de la variable calidad de vida se observa que el 62% refiere
tener de mala a regular, detectandose que en esta variable predomina el mayor grado
de insatisfaccion. Respecto de la variable satisfaccion laboral se observa que el 86%
manifiesta satisfaccion de buena a muy buena, siendo la dimension de promocion

profesional la que presenta insatisfaccion en 47%.

Medina (2017) Universidad Nacional Auténoma de México “Impacto de los factores
intrinsecos en la satisfaccion laboral de los profesores de nivel superior de la
Universidad EBC Hochschule, Berlin, Alemania”. El objetivo general de la
investigacion fue distinguir el impacto de los factores intrinsecos en la satisfaccion
laboral de los profesores de nivel superior de la Universidad EBC Hochschule,
campus Berlin, Alemania. El disefio corresponde a descriptivo correlacional,
buscando identificar la relacion e impacto que existe entre los factores intrinsecos
(motivacionales) y los factores higiénicos y el grado de satisfaccion laboral de los
académicos encuestados. La poblacion objeto de estudio fueron los académicos
investigadores de nivel superior (licenciatura y posgrado) de la citada entidad. Para
levantar la informacion se uso el instrumento disefiado para esta investigacion basada
en la investigacion realizada por Gunkel Marjaana en el 2006 denominada Country-
Compatible Incentive Design: A Comparison of Employees Perfomance Reward
Preferences in Germany and the USA. De la investigacion realizada se concluye que
existe un impacto de los factores intrinsecos en el grado de satisfaccion laboral en los
profesores de la Universidad EBC Hochschule, campus Berlin, Alemania al obtener
una correlacion positiva (fuerte), de la cual el autor afirma que a medida que se
incrementan los factores intrinsecos, también lo hace el grado de satisfaccion y

viceversa, es decir la relacion es directa. Al referir a los factores intrinsecos, se
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encontr6 que el logro de objetivos es el factor que arrojé mayor relacion con el grado

de satisfaccion de los académicos, seguido de la autoconfianza.

Manzano (2017) Universidad Andina Simon Bolivar “Estrategia de fortalecimiento
del compromiso organizacional y sentido de pertenencia en los docentes de la Unidad
Educativa Santo Domingo de Guzman, Quito”. El objetivo fue establecer directrices
para una estrategia de fortalecimiento del compromiso organizacional y del sentido
de pertenencia en la Unidad Educativa Santo Domingo de Guzman. La ejecucion de
la investigacion fue de tipo descriptivo y correlacional. La metodologia es de enfoque
cuantitativo. Tuvo como muestra a la poblacién total de docentes de la Unidad
Educativa objeto de estudio, que hacen un total de 50 personas. El cuestionario se
elabor6 en escala tipo Likert a partir del instrumento propuesto por Meyer y Allen
(1991). Los andlisis estadisticos sefialan que el grado de compromiso organizacional
afectivo es de 54%, compromiso de continuidad en un 52% y el normativo se refleja
en un 46% de la poblacidn, y esto se evidenciod a través de las encuestas. La conducta
de los docentes se ve reflejado en actitudes de agradecimiento, fidelidad, de afecto y
sobre todo estan determinados a contribuir con los fines de la institucidon antes que
continuar obligado moralmente a estar en la organizacion. El compromiso afectivo

parece ser mas predecesor de los comportamientos deseables para la organizacion.

Hidrovo y Naranjo (2016) Universidad Catodlica de Ecuador “Relacion entre las
percepciones de justicia organizacional y el nivel de compromiso organizacional en
los docentes de la PUCE matriz Quito”. Estudiaron las variables justicia
organizacional y el nivel de compromiso organizacional, con el objetivo de Analizar
la relacion que existe entre las percepciones de justicia organizacional de los docentes
de la PUCE matriz Quito, con el nivel de compromiso organizacional en las diferentes
unidades académicas, a fin de determinar la situacion actual y generar
recomendaciones que contribuyan al mejoramiento y fortalecimiento de los factores
analizados. La investigacion propuesta es de tipo correlacional. La poblacion objeto
de estudio fueron los docentes de la PUCE matriz Quito a noviembre del 2015 de
aproximadamente 1200 docentes, la muestra de esta investigacion fue de tipo
aleatorio aplicandose a 278 personas. Para el levantamiento de informacion se uso6 el
cuestionario de percepciones de justicia organizacional de Colquitt, adaptado al

espaiol de Ruiz y Garcia (2013) y el cuestionario de escala modificada de
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compromiso de Meyer, Allen y Smith (1993). De la investigacion se tiene que, a
mayor percepcion de justicia organizacional, mayor nivel de compromiso
organizacional, toda vez que existe una correlacion directa positiva con una magnitud
baja entre las dos variables (justicia y compromiso organizacional), primando el
compromiso afectivo, lo que otorga a la universidad docentes con mayor estabilidad
laboral, aceptacion de metas, menor ausentismo, baja rotaciéon de personal y mayor
satisfaccion laboral. En la variable de compromiso organizacional encontramos que
existe una mayor frecuencia en la dimension de compromiso afectivo con el 37,41%,
lo que determina que los docentes mantienen un apego emocional hacia la
universidad, ya que sus necesidades de seguridad en gran parte han sido cubiertas,
ocasionando que permanezcan en la Institucion con sentido de pertenencia y agrado.
En el caso de justicia organizacional encontramos una mayor frecuencia en la
dimension de justicia distributiva con 34,89%, es decir existe un grado alto de
aceptacion en las decisiones tomadas por parte de los jefes directos y autoridades de
la PUCE; sus actitudes son positivas frente a las disposiciones y disminuyen las

reacciones negativas frente posibles percepciones de injusticia.

Muiioz (2014) Universidad Nacional Autéonoma de México “Comunicacion y
compromiso organizacional” para optar el grado de Maestra en Administracion. El
objetivo fue identificar cuales son los factores que influyen en el compromiso
organizacional de los empleados dentro de la empresa embotelladora de agua natural,
el tipo de investigacion fue de tipo correlacional. Corresponde a una investigacion
descriptiva correlacional. La poblacion objeto de estudio fueron las organizaciones
militares, profesionales industriales, hospitales, agencias gubernamentales y
universidades haciendo un total de 510 encuestados, se utilizd el cuestionario de
satisfaccion de la comunicacion (CSC) elaborado por Downa y Hazen para su estudio
“A factor Analytic Study of Comunication Satisfaction (1977), que fue elaborado para
medir la relacién entre comunicacidon y satisfaccion del trabajo. Para medir el
compromiso organizacional se us6 el Cuestionario de Indice de Compromiso (CIC)
desarrollado por el profesor Jesus Filella de la Universidad de Esade, Barcelona con
un indice de confiabilidad de 0.83. Se utilizo6 el cuestionario en escala de Likert. Se
concluye que el 86% de las personas encuestadas dan una calificacion alta en
satisfaccion dentro de su centro de trabajo, sin embargo 4 empleados manifestaron

estar “algo insatisfechos y solo una persona manifesto sentirse insatisfecha.

13



Tesis nacionales

Garcia (2018) Universidad Cesar Vallejo “Compromiso organizacional y satisfaccion
laboral de los trabajadores de un servicio médico privado en Lima —2018”. El objetivo
de la investigacion fue determinar la relacion entre el compromiso organizacional y
la satisfaccion laboral de los trabajadores de un servicio médico privado de Lima. El
estudio se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, de corte descriptivo correlacional.
La poblacion fue constituida por 78 trabajadores de la empresa JQ Medica, para
recolectar la informacién se utilizd la técnica de encuesta y como instrumentos las
escalas de Compromiso organizacional de Meyer y Allen y la de Satisfaccion laboral
de Materan. Los resultados evidenciaron que 75.6% de los trabajadores consideran
que tienen un nivel de compromiso organizacional medio, un 89.7% considera que
tiene un nivel de satisfaccion laboral medio, y que la correlacion entre ambas variables
es estadisticamente significativa y directa, con un Rho de Spearman de 0.619 (p=0.00,
menor que 0.05). Se concluy6 que existe una correlacion significativa y directa entre
el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de un

servicio médico privado de Lima — 2018.

Meza (2018) Universidad Cesar Vallejo. “Satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en el profesional de enfermeria del servicio de cirugia, Hospital
Nacional Dos de Mayo, 2016”. Cuyo de objeto de investigacion fue determinar la
relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional en la entidad
sefialada. El estudio pertenece al nivel relacional con disefio no experimental de corte
transversal y prospectivo. La muestra estuvo constituida por 85 profesionales de
enfermeria del servicio de cirugia de la citada entidad. En la presente investigacion se
encontr6 una correlacion Rho de Spearman 0,081, la cual se entiende como una
correlacion positiva entre ambas variables, sin embargo, al tomar el criterio de la
significancia al p<0.05, se concluye que no es significativa la relacion entre la
satisfaccion laboral y compromiso organizacional (r=0,081, p=0,460), la cual
conlleva a rechazar la hipdtesis general: si existe asociacion entre la satisfaccion
laboral y compromiso organizacional en el profesional de enfermeria del servicio de
cirugia, Hospital Nacional Dos de Mayo, 2016 y por consiguiente aceptar la hipotesis
nula: no existe asociacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional del
profesional de enfermeria del servicio de cirugia, Hospital Nacional Dos de Mayo,

2016. Del mismo modo, del total de la poblacidén encuestada el 92.94% sefialan tener
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un nivel medio de satisfaccion laboral y solo el 7.06% de los encuestados, seiala tener
un nivel alto de satisfaccion laboral. Respecto a la variable compromiso
organizacional, el 90.59% mantiene un compromiso organizacional medio, el 5.88%
presenta nivel bajo, mientras q solo el 3.53% de los encuestados presenta un nivel

alto.

Chuquisengo (2018) Universidad Cesar Vallejo. “Satisfaccion laboral y compromiso
organizacional de los docentes en la Institucion educativa José Jiménez Borja, Lima,
2018. Tuvo como objetivo de investigacion fue determinar la relacion entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional de los docentes en la, Institucion
educativa José Jiménez Borja, Lima, 2018. Cuyo disefio de investigacion fue no
experimental, transversal y modelo de investigacion descriptiva correlacional. La
poblacion objeto de estudio fue de 80 docentes de nivel secundario. Respecto a ambas
variables se determind una correlacion de Rho de Spearman (Rho=0, 753),
probandose la hipotesis planteada: la satisfaccion laboral se relaciona con el
compromiso organizacional de los docentes en la, Institucion educativa José Jiménez
Borja, Lima, 2018. Del total de la poblacion encuestada tenemos respecto a la variable
satisfaccion laboral: el 20% de los encuestados presenta un nivel de insatisfaccion,
mientras que el 36.3% de los encuestados se ubican en el nivel satisfecho y el 43.8%
se encuentran en un nivel de muy satisfecho. Respecto al variable compromiso
organizacional, el 23.8% refiere un nivel malo, mientras que el 27.5% nivel regular y

el 48.8% en un nivel bueno.

Baez, Esquivel, Nufiez, Rojas y Zavaleta (2017) Pontificia Universidad Catolica del
Pert “Influencia del Clima, Motivacion y la Satisfaccion Laboral en la Rotacion
Laboral de la Generacion “Y” en las Entidades Bancarias de la Ciudad del Cusco”. El
objetivo fue describir la relacion entre el clima, motivacion y satisfaccion laboral y la
rotacion laboral del grupo poblacional denominada Generacion “Y”, en los
principales bancos de la ciudad del Cusco. El disefio de la investigacion es
cuantitativa, descriptiva correlacional, de tipo no experimental transeccional. La
poblacion estuvo formada por los trabajadores de la generacion “Y” de las entidades
bancarias de la ciudad del Cusco, seguin informacion de las cuatro entidades bancarias
se tiene un total de 270 trabajadores pertenecientes a la generacion “Y”. Para medir

el clima laboral se utilizo la “Escala de Clima Laboral CL — SPC” (2004). Asi mismo

15



se uso la Escala de Motivacion en el Trabajo (R-MAWS), disefiada por Gagné et al.
(2010), adaptada al espafiol por (Gagné et. al., 2012). Para medir la satisfaccion
laboral se utilizo el instrumento propuesto por Anaya y Suarez (2004). Se utiliz6 la
técnica de encuesta. Se concluye que con respecto al clima laboral un 57.9%
consideraron como favorable y un 35.8% como muy favorable. Estas percepciones
dependen en buena medida de las diversas actividades, interacciones y otra serie de
experiencias que cada miembro tiene con la empresa. Con respecto a la variable
motivacion un 56.6% presentaron nivel medio, un 56.6% en nivel alto y solo un 2.5%
un nivel bajo. Con respecto a la satisfaccion laboral predomina el nivel alto con

57.9%, muy alto con 25.2%, medio en 14.5%; y bajo solo en 2.5%.

Farro y Castillo (2016) Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas “Impacto del
reverse mentoring en la satisfaccion laboral de los trabajadores de recursos humanos
de una entidad financiera del estado”. Estudio las variables impacto del reverse
mentoring y satisfaccion laboral. El objetivo fue analizar los resultados de las
encuestas aplicadas antes y después del Programa de Reverse Mentoring, evaluar
codmo ésta tltima influye en la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Gerencia
de Recursos Humanos de una Entidad Financiera del Estado y propagar el programa
a todas las Gerencias de la Institucion. La investigacion corresponde a un disefio
correlacional. La muestra esta conformada por 100 personas entre varones y mujeres
de todas las edades que trabajan en la entidad objeto de estudio. Para medir la
satisfaccion laboral se utilizd la herramienta de medicion desarrollada por Peter War
y colaboradores (Warr, Cook y Wall, 1979). Esta integrada por dos factores:
Intrinsecos y Extrinsecos basados en la teoria de los factores higiénicos de Herzberg.
Factores Intrinsecos: formada por siete items (niimeros 2, 4, 6, 8§, 10, 12 y 14).
Factores Extrinsecos: constituyen ocho items (nimeros 1, 3, 5, 7, 9, 11, 13 y 15).
Luego de la aplicacion del programa de Reverse Mentoring, se puede afirmar que éste
genera un impacto positivo en la satisfaccion laboral, el cual se evidencido mediante
los incrementos porcentuales en la totalidad de los factores intrinsecos (motivacion)

y el 50% de los factores extrinsecos (clima laboral).

Cainicela y Pazos (2016) Universidad del Pacifico “La relacion entre satisfaccion
laboral, compromiso organizacional e intencion de rotacion en profesionales de una

empresa minera en el Perd”. El objetivo del estudio fue elevar y optimizar la
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satisfaccion laboral enfocada en los factores intrinsecos a través de actividades que
generen, reconocimiento y crecimiento laboral en los colaboradores con la finalidad
de disminuir la intencidn de rotacion. De disefo correlacional, predictivo, explicativo
y transversal, de tipo cuantitativo, el estudio es no experimental. El muestreo
seleccionado para la investigacion serd de tipo intencional, compuesta por 150
profesionales de ambos sexos altamente especializados, de una poblacion total de 350
trabajadores. Para el estudio se utilizdo tres instrumentos: el Cuestionario de
Compromiso Organizacional (OCQ), la Escala General de Satisfaccion y el
Cuestionario de Intencion de Rotacion. Los resultados indican que existe una relacion
negativa y altamente significativa entre la intencion de rotaciéon y los factores
extrinsecos e intrinsecos de la satisfaccion laboral. Por otro lado, no existe una
relacion significativa entre el compromiso organizacional en sus tres dimensiones
(afectivo, normativo y de continuidad) y la intencion de rotacion. Y la unica variable
que predice la intencion de rotacion son los factores intrinsecos de la satisfaccion

laboral.

2.3 Estructura teodrica y cientifica que sustenta el estudio (teorias, modelos)

Teorias de la motivacion que explican la satisfaccion laboral
Existen algunas teorias que pretenden explicar la satisfaccion laboral. En los articulos de

investigacion revisados se mencionan las siguientes:

Teoria de la Jerarquia de Necesidades Basicas de Abraham Maslow
Maslow (1943) citado por Chiavenato (2009) formul6 la hipotesis de que dentro del ser
humano existe una jerarquia de cinco necesidades:

e Fisioldgicas: incluye el hambre, sed, refugio, sexo y otras necesidades fisicas.

e Seguridad: incluye la seguridad y proteccion del dafio fisico y emocional.

e Social: incluye el afecto, pertenencia, aceptacion y amistad.

e Estima: incluye los factores de estima interna como el respeto a uno mismo, la

autonomia y el logro, asi como también los factores externos de estima como son

el estatus, el reconocimiento y la atencion.
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Autorrealizacion: el impulso de convertirse en lo que uno es capaz de volverse;
incluye el crecimiento, el lograr el potencial individual, el hacer eficaz la

satisfaccion plena con uno mismo.

En resumen, existen dos clases de necesidades, las de orden inferior o primarias,

como las fisioldgicas y las de seguridad, las cuales son satisfechas de forma externa (por

medio de la remuneracion, la permanencia en el empleo y las condiciones de trabajo) y

las de orden superior o secundarias, como las necesidades sociales, de estima y de

realizacion personal, que el individuo satisface en su interior.

La teoria de Maslow se basa en los siguientes argumentos:

Las necesidades que no han sido satisfechas influyen en el comportamiento y lo
dirigen hacia metas u objetivos individuales. Una necesidad satisfecha no motiva
el comportamiento.

Cada persona nace con cierto bagaje de necesidades fisiologicas, las cuales son
innatas o hereditarias. Al principio, su comportamiento estara exclusivamente
dirigido a la satisfaccion ciclica de esas necesidades, como el hambre, la sed, el
suefio, la actividad, el sexo, etcétera.

A partir de cierta edad, cada persona emprende un largo camino de aprendizaje de
nuevas pautas de necesidades. Surgen las necesidades de seguridad, que implican
protegerse del peligro, las amenazas y las carencias. Las necesidades fisiologicas
y las de seguridad son necesidades basicas para la conservacion y supervivencia
del individuo.

A medida que la persona va controlando sus necesidades primarias por medio del
aprendizaje, surgen gradualmente las necesidades secundarias.

El comportamiento del individuo esta sujeto a la influencia de un gran nimero de
necesidades concomitantes que se incorporan a la jerarquia.

No obstante, mientras una necesidad de orden inferior no esté satisfecha, se
volverd imperativa y dominard el comportamiento hasta quedar parcial o
totalmente satisfecha. Las privaciones hardn que un individuo use sus energias
para satisfacer sus necesidades basicas antes que ocuparse de las necesidades de

orden mas elevado.
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e Las necesidades basicas (hambre, sed, suefio) se rigen por un proceso de

motivacion mas rapido, mientras que las mas elevadas requieren de un ciclo

mucho mas largo.

e La teoria de Maslow parte de la premisa de que las personas tienen la necesidad

de crecer y desarrollarse, pero este supuesto no es valido para todos los individuos.
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Figura 01: La piramide de las necesidades humanas de Maslow y sus implicaciones.

Fuente: Chiavenato, 1. (2009)

Teoria de la existencia relaciones y crecimiento.

Saifuddin, Allah, Farzand y Muhammad (2012) citado por Almeyda, Ipanaque, Paredes

y Pongo, (2016) explico la teoria postulada en 1969 por Alderfer Clayton - Teoria de la

existencia de relaciones y crecimiento; Clayton explor6 la teoria de necesidades de

Maslow y la reagrupo en tres clases de necesidades:

Teoria de las necesidades adquiridas de McClelland

Existencia (haciendo referencia a las necesidades fisioldgicas y de seguridad,

como hambre, sed, relaciones sexuales, etc.)

Afinidad (relacionado a la necesidad de vincularse, relacionarse e interactuar con

otras personas, satisfaciendo asi lo social y el estatus)

Crecimiento (como la autoestima y la autorrealizacion, deseos de ser creativos,

productivos y de realizar metas importantes en la vida de los individuos).

McClelland (1961) citado por Chiavenato (2009) sostiene que el comportamiento humano

parte de tres motivos o necesidades basicas:
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e Lanecesidad de realizacion (need for achievement), consiste en el deseo de tener
éxito, buscando la excelencia. En este caso la persona se fija en metas elevadas a
fin de demostrar que puede lograr lo que se propone.

e La necesidad de poder (need for power), referida a la necesidad de controlar e
influir sobre personas y grupos. Es decir, buscan reconocimiento y prestigio.

e La necesidad de afiliacion (need for affi liation), centrada en la necesidad de
formar parte de un grupo, es decir aqui predomina la inclinacion a las relaciones
interpersonales.

Chiavenato (2009), considera que estas necesidades lo desarrollamos a lo largo de nuestra
vida, sin embargo, estas pueden ser desarrolladas todas al mismo tiempo o no desarrollar

ninguna, ello va a depender de las circunstancias

Teoria de la equidad

Adams (1965) citado por Chiavenato (2009) desarroll6 la teoria de la equidad, en la cual
sostiene que la motivacion, desempeio y satisfaccion de un empleado depende de su
evaluacion subjetiva de las relaciones de su razon de esfuerzo-recompensa y la razon de
esfuerzo-recompensa de otros en situaciones parecidas, es decir la teoria de la equidad es
el justo equilibrio entre un empleado con respecto a los insumos y un empleado de los
resultados. Segun la teoria, la busqueda de este equilibrio sirve para garantizar una sélida

y productiva relacion que se logra con el empleado. p. 248, 250.

Teoria de la definicion de objetivos

Segun Locke (1968), citado por Chiavenato (2009), planteo que la principal fuente de

motivacion es la intencion de luchar por alcanzar un objetivo. p. 251.

Segun esta teoria, existen cuatro métodos basicos para motivar a las personas:

e El dinero. No debe ser el tnico motivador, sino que se debe aplicar junto con los tres
métodos siguientes.

e Definicion de objetivos.

e Participacion en la toma de decisiones y en la definicion de objetivos.

e Redisefio de los puestos y las tareas, de modo que representen un desafio mayor y

atribuyan mas responsabilidad a las personas. p. 251.
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Evolucion del compromiso organizacional
Década de los setentas
Porter, Steers, Modway y Boulian (1974) citado por Garcia (2018), definieron al
compromiso organizacional como “la fortaleza relativa de la identificacion de un
individuo con una organizacion” (p. 28), formada por tres componentes:

e El deseo de mantenerse en la organizacion,

e Lacreenciay aceptacion en los valores y metas de la organizacion, y

e El deseo de esforzarse en nombre de la organizacion.
Posteriormente, Katz y Kahn (1977) citado por Garcia (2018) definieron el compromiso
organizacional como “la identificacion de los trabajadores con los objetivos de la
organizacion como resultado de una correspondencia con sus objetivos personales” (p.

28).

Steers (1977) citado por Garcia (2018), defini6 el compromiso organizacional como “la
fuerza relativa de identificacion y de involucramiento de un individuo con su

organizacion” (p. 28).

Década de los ochentas
Blau y Boal (1987) citado por Garcia (2018), definieron el compromiso organizacional
como “el grado en que un empleado se identifica con una organizacion en particular, a

fin de mantener su permanencia en esa organizacion” (p. 29).

Modelos tedricos del compromiso organizacional.
Multiples son los enfoques y distintos fueron los investigadores que ha tenido el estudio

del compromiso organizacional, entre los principales tenemos:

Teoria unidimensional, se origina a partir de los estudios de Modway, Porter y Steers
(1982) citado por Betanzos, N., Andrade, P. y Paz, F. (2006) en la Revista de Psicologia
del Trabajo y de las Organizaciones (2006), quienes definian el compromiso
organizacional como “la fuerza relativa a la identificaciéon de un individuo en una
determinada organizacioén” (p. 29), es decir, un constructo unidimensional centrado en la
dimension afectiva. Desarrollaron un instrumento para medir los niveles del compromiso
organizacional en trabajadores conocido como el OCQ (Organizational Commitment

Questionnaire o Cuestinorario de compromiso organizacional), conocido como el
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cuestionario de Porter que constaba de 15 items que confluian en un unico factor y que
gracias a sus propiedades psicométricas gozo6, durante un periodo, de un apoyo

generalizado, pero que luego fue reemplazado por otras propuestas mas novedosas.

Teoria de la actitud estandar, establecida en el modelo de actitud-comportamiento de
Eagly y Chaken citado por Garcia (2018), sostuvieron que el compromiso organizacional
en general se entiende mejor como una actitud hacia la organizacion, mientras que el
compromiso normativo y de continuidad son formas especificas de comportamiento (p.

29).

Teoria de los tres componentes del compromiso organizacional, O’Reilly y Chatman
(1986) citado por Betanzos, N., Andrade, P. y Paz, F. (2006) en la Revista de Psicologia
del Trabajo y de las Organizaciones (2006), sefialaron que el compromiso refleja el
vinculo psicoldgico que ata al individuo con la organizacion, aunque la naturaleza de ese
vinculo podia diferir, pudiendo tomar tres formas:
e Conformidad, que se da cuando se adoptan actitudes y conductas para conseguir
recompensas;
e Identificacion, que ocurre cuando los empleados se sienten orgullosos de ser parte
de una organizacion; y
e Interiorizacion, que se da cuando los valores del individuo y de la organizacion

coinciden (p. 4).

2.4 Definicion de términos basicos

Actitud: predisposicion a responder de manera positiva o negativa a determinadas
personas, objetos o situaciones, constituyendo la base emocional de las relaciones
interpersonales.

Administracion: forma de gobernar una organizacion o parte de ella, consistente en
planear, organizar, dirigir, planear y controlar el uso de los recursos de la organizacion y
los esfuerzos de grupos de individuos para alcanzar determinados objetivos comunes con
eficiencia y eficacia.

Administracion de personal: incluye los procesos de atraer, asignar, motivar, mantener,
desarrollar y monitorear a las personas y sus talentos en una organizacion.

Aprendizaje: cambio del comportamiento por medio de la adquisicion de nuevos

conocimientos, habilidades o destrezas como resultado de la experiencia.
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Comunicacion: intercambio de informacion entre individuos, mediante el cual un emisor
envia un mensaje a un destinatario, y viceversa, haciendo uso de un canal de
comunicacion.

Conocimiento: informacion ordenada y sistematizada, considerada como el activo
intangible y el recurso mas importante que se obtiene por medio del estudio y la
experiencia.

Cultura organizacional: sistema de creencias y valores compartidos que se desarrolla
dentro de una organizacion o una de sus unidades y guia el comportamiento de sus
miembros.

Delegacion: proceso de transferencia de autoridad y responsabilidad a puestos inferiores
en la jerarquia.

Estilo de liderazgo. Patron de comportamiento adoptado por un lider para dirigir a los
miembros de la organizacion hacia los objetivos propuestos.

Estimulo: Toda influencia ambiental que incita a la accidn o a determinado
comportamiento.

Estrategia: movilizacion de todos los recursos de la organizacidon con el propodsito de
alcanzar objetivos globales de largo plazo.

Estrategia organizacional: Comportamiento de una organizaciéon para enfrentar su
entorno.

Estructura: conjunto de elementos relativamente estables que se relacionan en el tiempo
y en el espacio para formar un todo.

Fatiga: cansancio o agotamiento que se deriva del trabajo ininterrumpido, puede ser fisica
o psicologica.

Gerencia: funcién de direccion que se lleva a cabo en el nivel intermedio de la
organizacion.

Influencia: capacidad para inducir y modificar el comportamiento de las personas.
Legitimidad: capacidad para justificar legalmente o explicar racionalmente el ejercicio
de poder.

Liderazgo: influencia interpersonal ejercida en una situacion mediante la comunicacion
humana a fin de conseguir un objetivo determinado.

Mando: nombre dado por Fayol a la funcion de direccion que significa dirigir y orientar
a las personas.

Método: plan para el desempeino de una tarea especifica que detalla como ejecutarla.

Mision: razon de ser de una organizacion, propdsito para el cual fue creada y desarrollada.
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Necesidades humanas: conjunto de motivaciones fisioldgicas, psicologicas, sociales y
de realizacion personal que condicionan el comportamiento de las personas.
Necesidades psicolégicas: necesidades adquiridas y exclusivas del ser humano,
relacionadas con la seguridad personal, la autoestima y el afecto.

Necesidades sociales: constituyen el tercer nivel de las necesidades humanas. Se refieren
a la busqueda de pertenencia, amistad, compafierismo, afecto y amor.

Norma: regla o norma que rige un procedimiento.

Objetivos: metas o resultados que busca alcanzar la organizaciéon en un periodo
especifico.

Objetivos estratégicos: objetivos generales de largo plazo relacionados con Ia
organizacion como un todo.

Objetivos individuales: objetivos perseguidos por los individuos.

Objetivos organizacionales: objetivos que persigue la organizacion.

Operacion: actividad o tarea especifica que busca un objetivo inmediato o a corto plazo.
Organizacion formal. Organizacion oficialmente adoptada por la empresa y plasmada
en el organigrama.

Organizacion informal: conjunto de grupos espontaneos que existe en toda organizacion
y que condiciona fuertemente el comportamiento de sus miembros.

Recompensas intrinsecas: recompensas que provienen directamente de la ejecucion de
una tarea.

Recursos humanos: personas visto como recursos de la organizacion.

Rotacion de puestos: movimiento sistematico de trabajadores de un puesto a otro con el

proposito de incrementar su satisfaccion y de reducir la monotonia.

24



2.5 Fundamentos tedricos que sustenta las hipotesis (figura o mapas conceptuales).

Fisiclogicas |

Teoria de la Jerarquia de
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Seguridad
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Crecimiento |
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Satisfaccion adquiridas de McClelland
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La necesidad de poder |
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Teoria de la equidad
Adams (1963)
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depende de la evaluacion subjetiva de esfuerzo-
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productiva relacién que se logra
con el empleado

Teoria de 1a definicion de
objetivos
Locke (1968)
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Figura 02. Teorias sobre satisfaccion laboral
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Figura 03: Teorias sobre el compromiso organizacional
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2.6 Hipotesis

2.6.1 Hipotesis general
H;i: Existe relacion directa entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional en la

Clinica Divino Nifio Jesus en San Juan de Miraflores en el afio 2018.

Ho: No existe relacion directa entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional en

la Clinica Divino Nifo Jesus en San Juan de Miraflores en el afio 2018.

2.6.2 Hipotesis especificas

Hi: Existe relacion directa entre los factores intrinsecos y el compromiso organizacional
en la Clinica Divino Nifio Jests en San Juan de Miraflores en el afio 2018.

Ho: no existe relacion directa entre los factores intrinsecos y el compromiso
organizacional en la Clinica Divino Nifio Jesus en San Juan de Miraflores en el afio 2018.
H:2: Existe relacion directa entre los factores extrinsecos y el compromiso organizacional
en la Clinica Divino Nifio Jests en San Juan de Miraflores en el afio 2018.

Ho: No existe relaciéon directa entre los factores extrinsecos y el compromiso

organizacional en la Clinica Divino Nifio Jesus en San Juan de Miraflores en el afio 2018.

2.7 Variables (definicion y operacionalizacion de variables: Dimensiones e

indicadores)

Definicion de satisfaccion laboral

Locke (1976) citado por Arnold y Randall (2012) define como un estado emocional
placentero o positivo, resultando del aprecio por el propio trabajo o por las experiencias
de este (p. 212).

Hellriegel, Scolum y Woodman (1999) sefialaron como aquellos sentimientos que
reflejan las actitudes ante el trabajo, representan la satisfaccion laboral (p. 54).

Warr, Cook y Wall (1979) consideran que la satisfaccion laboral engloba dos tipos
de factores: extrinsecos e intrinsecos. La satisfaccion laboral extrinseca se centra en
aspectos relativos a la organizacion como remuneraciones, jornada laboral o condiciones
fisicas del trabajo, mientras que la satisfaccion laboral intrinseca esta enfocada en el
reconocimiento del trabajo, el grado de responsabilidad y las promociones o lineas de

carrera. Esta division se alinea mejor con el trabajo de investigacion.
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Palma (2004) considera que todo estudio de la satisfaccion laboral es de suma
importancia para la organizacion porque permite conocer la habilidad para satisfacer las
necesidades de sus trabajadores. Reconoce que, si los trabajadores insatisfechos tienen
mayor nimero de inasistencias, posteriormente se evidenciara una mayor intencion de
rotacion.

De igual forma, Villalba (2001) refiere que cuando los empleados no se sienten
reconocidos ni valorados en su centro laboral, es probable que esta insatisfaccion los lleve
a pensar en abandonar la organizacion, mostrando conductas no deseables o de rechazo

hacia su centro laboral.

Dimensiones de satisfaccion laboral
Herzberg (1959) citado por Chiavenato (2001) busca explicar el comportamiento laboral
de los individuos postulando dos factores:

e Los factores higiénicos o factores extrinsecos, son las condiciones de trabajo
que rodean a la persona. Incluyen las instalaciones y el ambiente y engloban las
condiciones fisicas, el salario y las prestaciones sociales, las politicas de la
organizacion, el estilo de liderazgo, el clima laboral, las relaciones entre la
direccion y los empleados, los reglamentos internos, las oportunidades de
crecimiento, la relacion con los colegas, etc. Son el contexto del trabajo.

e Los factores motivacionales o factores intrinsecos, se refieren al perfil del
puesto y a las actividades relacionadas con él. Producen una satisfaccion duradera
y aumentan la productividad a niveles de excelencia. Cuando los factores
motivacionales son dptimos elevan sustancialmente la satisfaccion de las personas
y cuando son precarios acaban con ella. Los factores de satisfaccion son: uso pleno
de las habilidades personales, libertad para decidir como ejecutar el trabajo,
responsabilidad total por el trabajo, definicion de metas y objetivos relacionados
con el trabajo, autoevaluacion del desempefio. Los factores motivacionales son
las condiciones internas del individuo que conducen a sentimientos de satisfaccion

y realizacion personales. Estan relacionados con las necesidades secundarias.

Otras apreciaciones de la satisfaccion en el trabajo
Robbins y Judge (2009) definen como el sentimiento positivo respecto del trabajo propio
que resulta de una evaluacion de sus caracteristicas. La satisfacciéon en el trabajo

representa una actitud y no un comportamiento, relacionada con factores de desempeiio,
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pues una persona con alta satisfaccion en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de

¢éste, en tanto que otra insatisfecha los tiene negativos.

“Los trabajadores felices son productivos”

Robbins y Judge (2009) sefialan que este enunciado surgi6 en las décadas de 1930 y
1940, como resultado de los descubrimientos realizados por los estudios de Hawthorne
en Western Electric. Basandose en sus conclusiones, los directivos se esforzaron en hacer
mas felices a sus colaboradores centrandose en las condiciones y el ambiente de trabajo.

Posteriormente en la década de 1980, teniendo como base la investigacion de
Hawthorne, Robbins y Judge (2009) sugirié que la relacion entre la satisfaccion y el
desempefio en el trabajo no era particularmente intensa, considerandolo incluso como
calificar una “relacion ilusoria”.

Empero investigaciones recientes sefialan que la correlacion entre la satisfaccion
y el desempefio en el trabajo era moderadamente intensa, resultando una mayor
correlacion para trabajos complejos que dan a los empleados mas discrecionalidad para
actuar.

Sin embargo, es probable que los trabajadores productivos sean felices o que la
productividad lleve a la satisfaccion, es decir si el colaborador hace un buen trabajo se
siente intrinsecamente bien respecto de éste y su productividad debe incrementar con el
reconocimiento que obtiene como su nivel salarial y la probabilidad de ascender; a su vez,
estas recompensas incrementan su nivel de satisfaccion con el trabajo. Es posible que
ambos argumentos sean verdaderos: pues para ciertas personas la satisfaccion conduzca
aniveles altos de desempefio, y para otras sea su buen desempefio el que genera que estén

satisfechas.

Definicion del compromiso organizacional

Mowday (1979) citado por Arnold y Randall (2012) define como la fortaleza relativa de

la identificacion de un individuo con una organizacion y la participacion de ella. p. 220.
Griffin y Baterman (1986) mencionada por Arnold y Randall (2012) sefala que el

compromiso organizacional tiene tres componentes: el deseo de mantener una afiliacion

con la organizacidn, la creencia en los valores y metas de la organizacion y su aceptacion

y el deseo de ejercer esfuerzo en nombre de la organizacion. De lo que se entiende que

cuando el colaborador se compromete con la organizacion se identificard con la misma.

29



Hellriegel, Scolum y Woodman (1999) plantean que es la fortaleza de la
participacion de un empleado en la organizacion y la forma en que se identifica con ella.

p. 57.

Dimensiones del compromiso organizacional
Meyer y Allen (1997), citado por Aamodt (2010) plantea tres facetas motivacionales para

el compromiso organizacional:

El compromiso afectivo, grado en el cual un empleado desea permanecer en la
organizacion, le importa la misma y esta dispuesto a realizar un esfuerzo por ella. Por
ejemplo, un empleado de la Cruz Roja podria estar a gusto con sus compaiieros de trabajo
y su jefe, compartir las metas altruistas de la organizacion y darse cuenta de que sus

esfuerzos daran como resultado un mejor desempefio organizacional (p. 366).

El compromiso de continuidad, hecho en el que un empleado cree que debe permanecer
en la organizacion debido al tiempo, dinero y esfuerzo que ha invertido en la misma, o a
la dificultad que tendra para encontrar otro empleo. Por ejemplo, un colaborador que odia
su trabajo y desea irse, pero se da cuenta de que ninguna otra organizacion lo contrataria

o le daria el sueldo que desea (p. 366).

El compromiso normativo, es el grado en el cual un empleado se siente obligado con la
organizacion y, como resultado de esta obligacion, debe permanecer en ella. Por ejemplo,
un colaborador que obtuvo su primer empleo en una organizacion recibid orientacion de
su jefe y capacitacion a un alto costo para la compaiiia. El empleado podria sentirse
éticamente obligado a permanecer en la empresa debido a que ésta ha invertido mucho en

&l (p. 366).
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Satisfaccion laboral y
compromiso organizacional
en los trabajadores de la
Clinica Divino Nifio Jesis en
San Juan de Miraflores, 2018
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Condiciones fisicas
Compensacion salarial

[dentificacion con la
organizacion
Involucramiento con la
organizacion

Percepcion de las alternativas

Inversiones en la organizacion
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Figura 04: Operacionalizacion de variables

31



CAPITULO III: MARCO METODOLOGICO

3.1 Enfoque de la investigacion
La investigacion sera de tipo aplicada. Tamayo (2003), indica que una investigacion
aplicada, también denominada activa o dindmica, se basa en los descubrimientos y aportes
tedricos existentes, para buscar contrastar lo teorico con lo real. Asimismo, la presente
tesis de investigacion serd, segin Herndndez, Ferndndez y Baptista (2014), una
investigacion de tipo descriptiva - correlacional; esto debido a que “la investigacion
correlacional se efectiia para evaluar el grado de asociacion entre dos o mas variables, en
los estudios correlacionales primero se miden cada una de estas, y después se cuantifican,
analizan y establecen las vinculaciones” (p. 81); en tal sentido, este estudio seria de tipo
correlacional, porque se desea conocer la relacion que existe entre satisfaccion laboral y
compromiso organizacional.

En cuanto al disefio de investigacion, para el presente estudio; serd de disefio no
experimental porque se realiza sin manipular deliberadamente las variables y es
transversal porque se recolectd los datos en un solo momento (Herndndez, Fernandez &

Baptista, 2014). Por ello, se seguiré el siguiente esquema:

7
o

M = Colaboradores de la Clinica Divino Nino Jesus

01,02 =  Observaciones de las variables
e Satisfaccion laboral
e Compromiso organizacional

r = Relaciones entre variables
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3.2 Poblacion y Muestra
De acuerdo con Tamayo (2003, p. 173) la poblacion es la totalidad de un fendmeno de
estudio. En la presente investigacion la poblacion esta conformada por 70 colaboradores

y directivos de la Clinica Divino Nifio Jests, en el ano 2018.

Tabla 01

Distribucion de personal de la Clinica Divino Nifo Jesus

N°  Organizacion/Areas N° de sujetos %

1  Asistenciales 25 37.50%
2 Médicos 30 33.30%
3 Administrativos 15 29.20%
Poblacion 70 100%

Fuente: Recursos Humanos de la Clinica Divino Nifio Jesus, en el afio 2018.

3.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas de recoleccion de datos
Una de las técnicas mas usada en el campo de la investigacion es la encuesta, a la cual
Tamayo (2003) sefiala que “si queremos conocer algo sobre el comportamiento de las

personas, lo mejor es preguntarlo directamente a ellas” (p. 110).

Instrumentos de recoleccion de datos

Para la medicion de ambas variables se aplico el cuestionario en escala tipo likert. La
encuesta es considerada segun Bernal (2006) como “un conjunto de preguntas que han
sido disefiadas para generar lo datos necesarios para alcanzar los objetivos del proyecto
de investigacion (p. 217). A continuacion, la ficha técnica de cada uno de los instrumentos

utilizados en el estudio:
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Ficha técnica instrumento: escala Satisfaccion Laboral

Nombre : Escala Satisfaccion Laboral

Autor : Materan (2007), validado por Garcia (2018)

Afo : 2007

Aplicacion : individual o colectiva / formato fisico o computarizado.
Duracion de la Prueba : 10 minutos.

Grupos de aplicacion : trabajadores con relacion laboral de dependencia.
Calificacion : computarizada

Descripcion : consta de dos partes, la primera esta dirigida a medir los

factores motivacionales o intrinsecos y consta de 12 items, y la segunda parte esta
orientada a medir los factores higiénicos o extrinsecos y consta de 14 items. El

instrumento ofrece cinco opciones de respuesta: Muy bajo, bajo, regular, alto y muy alto.

Ficha técnica instrumento: Escala de Compromiso Organizacional

Nombre : Escala de compromiso organizacional

Autor : Meyer y Allen (1997), adaptado por Cedefio y Pirela
(2002), el mismo que fue validado por Garcia (2018).

Afio : 2018

Aplicacion : Individual o colectiva / formato fisico o computarizado.

Duracion de la Prueba : 10 minutos.

Grupos de aplicacion : Trabajadores con relacion laboral de dependencia.

Calificacion : Computarizada

Descripcion : consta de 18 items: catorce positivos y cuatro negativos.

cuenta con siete alternativas: Fuerte desacuerdo (1), en moderado desacuerdo (2), en
ligero desacuerdo (3), indiferente (4), en ligero acuerdo (5), en moderado acuerdo (6), en

fuerte acuerdo (7). Con una puntuacion minima de 18 puntos y un maximo de 126 puntos.
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Tabla 02

Escala de valores para determinar la confiabilidad (Hogan, 2004)

Valor Confiabilidad

Alrededor de 0.9 Nivel elevado de confiabilidad
0.8 o superior Confiable

Alrededor de 0.7 se considera Baja

Inferior a 0.6 indica una confiabilidad Inaceptablemente baja.

Tabla 03

Confiabilidad de los instrumentos — Alfa de Cronbach

Instrumento Alfa de Cronbach N° {tems
Satisfaccion laboral 0.817 26
Compromiso organizacional 0.875 18

Procedimientos para la recoleccion de datos

Se solicitara el permiso correspondiente a las autoridades de la clinica Divino Nifio
Jests para la realizacion del trabajo de campo de acuerdo con las fechas sefialadas en
el cronograma de acciones.

Se establecera el horario adecuado para la recoleccion de datos, a fin de no perturbar
o incomodar tanto a trabajadores como a pacientes de la Clinica Divino Nifio Jesus.
Se procedera al levantamiento de la informacién, en forma diaria o interdiaria en un

plazo maximo de dos semanas segiin cronograma.

3.4 Descripcion de procedimientos de analisis

El andlisis de las variables y dimensiones se realizard a través de distribucion de
frecuencias, permitiéndonos visualizar de manera organizada las puntuaciones para
los niveles de la satisfaccion laboral y compromiso organizacional. El grado de
correlacion se determinara a través de estadigrafo no paramétrico rho (p) de Spearman
por tratarse de una variable cuantitativa, asi mismo la interpretacion de los valores de

correlacion se realizard teniendo en cuenta la siguiente tabla:

35



Tabla 04

Escala de correlacion segun el rango de valores

Coeficiente Tipo Interpretacion
De 0a0.20 Correlacion practicamente nula
De 0.21 20.40 Correlacion baja
Positiva / relacion
De 0.41 a0.70 ‘ Correlacion moderada
directa
De 0.71 a0.90 Correlacion alta
De091al Correlacion muy alta

Fuente: Basado en Bisquerra (2009, p.212).
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1 Resultados

En el presente capitulo se describen los resultados obtenidos de las variables

estudiadas.

Descripcion de los resultados de la variable: satisfaccion laboral

Tabla 05:

Tabla de frecuencia de los niveles de la variable satisfaccion laboral

_ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Alto 7 10 10 100
Medio 54 77.14 77.14 90
Bajo 9 12.86 12.86 12.86
Total 70 100 100

&0

50

40

Recuento

30

20

12.86%

Bajo

Medio Alto

Figura 05: Distribucion porcentual de la variable satisfaccion laboral

De la tabla 06 y figura 04, se observa que el 77.14% el cual representa 54 colaboradores

de la Clinica Divino Nifio Jesus perciben que el nivel de satisfaccion laboral es medio,

mientras que el 12.86% que equivale a 9 colaboradores percibe que la satisfaccion laboral
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bajo, en tanto que 10% equivalente a 7 colaboradores percibe una alta satisfaccion laboral

en la entidad objeto de estudio

Tabla 06:

Tabla de frecuencia de los niveles de la variable compromiso organizacional

) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Alto 9 12.86 12.86 100
Medio 52 74.29 74.29 87.1
Bajo 9 12.86 12.86 12.86
Total 70 100 100

&0

50

40

Recuento

30

20

Bajo Medio Alto

Figura 06: Distribucion porcentual de la variable compromiso organizacional

De la tabla 07 y figura 05, se observa que el 74.29% el cual representa 52 colaboradores
de la Clinica Divino Nifio Jesus perciben que el nivel de compromiso organizacional es
de nivel medio, mientras que el 12.86% que equivale a 9 colaboradores su nivel de
compromiso organizacional es alto y bajo. Evidenciando es estos dos niveles una

similitud.
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Al respecto, se entiende que en la Clinica Divino Nifio Jesis el compromiso
organizacional es medio, debido a que existe condiciones que propician las buenas
relaciones entre sus miembros, asi mimos estos se mantienen informados, integrados y

motivados en aras de lograr los objetivos organizacionales.

Tabla 07:

Tabla de contingencia de los niveles de las variables satisfaccion laboral y compromiso

organizacional
Compromiso organizacional
Bajo Medio Alto Total
. . Alto 0 7 0 7
Satisfaccion .
Medio 9 37 8 54
laboral .
Bajo 0 8 1 9
Total 9 52 9 70
compromiso
40 Bajo
M viedio
M Alto
30
£
c
g
& 20
10
0 .
Bajo Medio Alto
laboral

Figura 07: Diagrama de barras agrupadas de niveles de las variables satisfaccion laboral

y compromiso organizacional
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En la tabla 08 y figura 06 se nos muestra el cruce de informacion por intermedio de sus
niveles de las variables compromiso organizacional y satisfaccion laboral, observando
que la mayoria de los encuestados tiene un nivel medio en satisfaccion laboral y a la vez
un nivel medio de compromiso organizacional, no habiendo encuestados que tengan bajo

nivel en ambas variables ni alto nivel en las mismas.

Resultado de la hipotesis general

A partir del andlisis realizado sobre cada variable se determin6 que ambas variables son
categoricas medida con instrumentos en escala de Likert, el cual como es conocido es

ordinal, con estas caracteristicas atribucionales.
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Figura 08: Diagrama de dispersion satisfaccion laboral y compromiso organizacional

En la grafica podemos observar que no existe una tendencia lineal entre ambos
instrumentos que nos podria llegar a concluir que no existe una correlacion significativa.
Pero para comprobar realizaremos la prueba no paramétrica de rho de Spearman para la

correlacion entre las dos variables categoricas ordinales.

Ho: No existe relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional en la
Clinica Divino Nifio Jests en San Juan de Miraflores en el afio 2018.
Ha: Existe relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional en la Clinica

Divino Nino Jesus en San Juan de Miraflores en el afio 2018.
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Tabla 08:

Prueba de Rho Spearman satisfaccion laboral y compromiso organizacional

Satisfaccion Compromiso
Laboral  Organizacional

) ., Coeficiente de
ISJat;sfaclzcmn correlacion 0.223
Rho de 0% Sig. (bilateral) 0.063
Spearman . Coeficiente de
gompyoml.so | correlacion 0.223
reanzaclonal oo (bilateral) 0.063

En la tabla se observa que (p_value>5%, r=0.223). por lo que se acepta la hipdtesis nula
(Ho), quiere decir que hay evidencia estadistica suficiente con un nivel de confianza al
95% que no existe relacion entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional en la

Clinica Divino Nifio Jesus en San Juan de Miraflores en el afio 2018.

Resultados de la hipotesis especificas

Una de las variables de nuestra investigacion es la sumativa total del instrumento de
Satisfaccion laboral, este presenta dos dimensiones (intrinsecos y extrinsecos) donde cada
una se establecera relacion con el instrumento compromiso organizacional.

Para comprobar la relacion realizaremos nuevamente la prueba no paramétrica de rho de

Spearman para la correlacion para cada caso.

Hipotesis especifica 1

Hi: Existe relacion directa entre los factores intrinsecos y el compromiso organizacional
en la Clinica Divino Nifio Jesus en San Juan de Miraflores en el afio 2018.

Ho: No existe relacion directa entre los factores intrinsecos y el compromiso

organizacional en la Clinica Divino Nifio Jesus en San Juan de Miraflores en el afio 2018.
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Tabla 09:

Prueba de Rho Spearman factor intrinseco y el compromiso organizacional

Intrinsecos ~ Compromiso
items: 13-26 Organizacional

Intrinseco Coeficiente de correlacion 0.202
Rho de items: 13-26 Sig. (bilateral) 0.093
Spearman Compromiso ~ Coeficiente de correlacion  0.202

Organizacional = Sijg_ (bilateral) 0.093

En la tabla se observa que (p_value>5%, r=0.202). por lo que no se rechaza la hipdtesis
nula (Ho), quiere decir que hay evidencia estadistica suficiente con un nivel de confianza
al 95% que no existe relacion significativa entre los factores intrinsecos y el compromiso

organizacional en la Clinica Divino Nifio Jesus en San Juan de Miraflores en el afio 2018.

Hipotesis especifica 2

Ha: Existe relacion directa entre los factores extrinsecos y el compromiso organizacional
en la Clinica Divino Nifio Jests en San Juan de Miraflores en el afio 2018.

Ho: No existe relacion directa entre los factores extrinsecos y el compromiso

organizacional en la Clinica Divino Nifio Jesus en San Juan de Miraflores en el afio 2018.

Tabla 10:

Prueba de Rho Spearman factores extrinsecos y el compromiso organizacional

Extrinsecos Compromiso
items: 01-12  Organizacional

Extrinsecos Coeficiente de correlacion 0.203
Rho de items:01-12 Sig. (bilateral) 0.092
Spearman  Compromiso Coeficiente de correlacion 0.203

Organizacional  Sig. (bilateral) 0.092

En la tabla se observa que (p_value>5%, r=0.203). por lo que se acepta la hipdtesis nula
(Ho), quiere decir que hay evidencia estadistica suficiente con un nivel de confianza al
95% que no existe relacion entre los factores extrinsecos y el compromiso organizacional

en la Clinica Divino Nifio Jests en San Juan de Miraflores en el afio 2018.
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4.2 Analisis de los resultados o discusion de resultados

Tesis internacionales

Referente a la hipotesis general: de acuerdo a la prueba de hipotesis, tenemos que el grado
de relacion obtenido entre las variables satisfaccion laboral y compromiso organizacional
es de .223 lo cual significa que no existe relacion entre ambas variables. se observa
ademas que el nivel predominante referido a la variable satisfaccion laboral es el nivel
medio con 77.14%, seguido por el nivel bajo con 12.86%. Asi mismo en la variable
compromiso organizacional el nivel predominante es el medio con 74.29%, seguido por
los niveles bajo y alto con 12.86%. Mientras que en la investigacion realizada por Rioja
(2017) se concluye que con respecto a la satisfaccion laboral el 85% de los encuestados
refiere estar muy satisfecho y el 10% bastante satisfecho y el 5% normalmente satisfecho.
En cuanto a la dimensiéon rol emocional podemos observar que el 82% estd poco
satisfecho y el 8% nada satisfecho. En cuanto a la dimension rol fisico el 63% sefiala estar
poco satisfecho y el 37% nada satisfecho. Referente a la calidad de vida se observa que
el 89% equivalente a 160 pacientes refiere tener una excelente calidad de viday el 11%

muy buena calidad de vida.

En tanto que Diaz (2017) en su investigacion “Relacion de la calidad de vida en el trabajo

con la satisfaccion laboral del personal de enfermeria en un hospital de alta especialdiad”,

concluy6 que el 86% manifiesta satisfaccion laboral de buena a muy buena, siendo la

dimension de promocion profesional la que presenta insatisfaccion en 47%.

Manzano (2017) en su investigacion “Estrategia de fortalecimiento del compromiso
organizacional y sentido de pertenencia en los docentes de la Unidad Educativa Santo
Domingo de Guzman, Quito”, con los analisis estadisticos determind que el grado de
compromiso organizacional afectivo es de 54%, compromiso de continuidad en un 52%
y el normativo se refleja en un 46% de la poblacion, cuyos resultados se evidencian en la
conducta de los docentes, reflejandose en actitudes de agradecimiento, fidelidad, afecto
y sobre todo estdn determinados a contribuir con los fines de la institucion antes que

continuar obligado moralmente a estar en la organizacion.

Hidrovo y Naranjo (2016) al estudiar la relacion entre las percepciones de justicia

organizacional y el nivel de compromiso organizacional en los docentes de la PUCE
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matriz Quito, concluy6 que predomina el compromiso organizacional con un 37,41%,
toda vez que existe una mayor frecuencia en la dimension de compromiso afectivo en
razon de que los docentes mantienen un apego emocional hacia la universidad, ya que sus
necesidades de seguridad en gran parte han sido cubiertas, ocasionando que permanezcan

en la Institucidon con sentido de pertenencia y agrado.

Diferente panorama encontramos en la investigacion planteada por Mufioz (2014) sobre
la “Comunicaciéon y compromiso organizacional”, quien concluyd que el 86% de las
personas encuestadas dan una calificacion alta en satisfaccion dentro de su centro de
trabajo, sin embargo 4 empleados manifestaron estar “algo insatisfechos y solo una
persona manifesto sentirse insatisfecha, la cual se evidencia diferencia significativa con

la investigacion planteada sobre la Clinica Divino Nifio Jesus

Medina (2017) cuyo objeto de investigacion fue distinguir el impacto de los factores
intrinsecos en la satisfaccion laboral de los profesores de nivel superior de la Universidad
EBC Hochschule, campus Berlin, Alemania, concluye que existe un impacto de los
factores intrinsecos en el grado de satisfaccion laboral en los profesores de la Universidad
EBC Hochschule, campus Berlin, Alemania al obtener una correlacion positiva (fuerte),
de la cual el autor afirma que a medida que se incrementan los factores intrinsecos,
también lo hace el grado de satisfaccion y viceversa, es decir la relacion es directa. Al
referir a los factores intrinsecos, se encontrd que el logro de objetivos es el factor que
arrojo mayor relacion con el grado de satisfaccion de los académicos, seguido de la

autoconfianza.

En el ambito nacional, Garcia (2018) al investigar el “Compromiso organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de un servicio médico privado en Lima — 2018,
los resultados evidenciaron que 75.6% de los trabajadores consideran que tienen un nivel
de compromiso organizacional medio, un 89.7% considera que tiene un nivel de
satisfaccion laboral medio, y que la correlacion entre ambas variables es estadisticamente
significativa y directa, con un Rho de Spearman de 0.619 (p=0.00, menor que 0.05). Se
concluyd que existe una correlacion significativa y directa entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de un servicio médico privado
de Lima — 2018, resultados similares arrojaron nuestra investigacion en cuanto a la

distribucion porcentual del estudio de las variables, toda vez que el nivel de satisfaccion
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laboral y compromiso organizacional es medio con 77.14% y 74.29% respectivamente,
sin embargo, la correlacion obtenida es del 0.223 la cual evidencia que no existe relacion
entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional en la Clinica Divino Nifio Jesus

en San Juan de Miraflores en el afio 2018.

Béez, Esquivel, Nufiez, Rojas y Zavaleta (2017) en su investigacion “Influencia del
Clima, Motivacién y la Satisfaccion Laboral en la Rotacion Laboral de 1a Generacion “Y™
en las Entidades Bancarias de la Ciudad del Cusco”, concluyd que en las personas
encuestadas predomind un alto grado de satisfaccion laboral con 57.9%, seguido de muy
alto con 25.2%, medio en 14.5%; y bajo solo en 2.5%, evidenciandose una diferencia

sustancial con los resultados obtenidos en nuestra investigacion.

Cainicela y Pazos (2016) al investigar “La relacion entre satisfaccion laboral,
compromiso organizacional e intencién de rotacion en profesionales de una empresa
minera en el Pert”, obtuvo como resultado que existe una relacion negativa y altamente
significativa entre la intencidon de rotacion y los factores extrinsecos e intrinsecos de la
satisfaccion laboral. Por otro lado, no existe una relacion significativa entre el
compromiso organizacional en sus tres dimensiones (afectivo, normativo y de
continuidad) y la intencion de rotacion. Y la unica variable que predice la intencion de
rotacion son los factores intrinsecos de la satisfaccion laboral. En nuestra investigacion
hay evidencia estadistica suficiente con un nivel de confianza al 95% que no existe
relacion significativa entre los factores intrinsecos y el compromiso organizacional en la
Clinica Divino Nifo Jests en San Juan de Miraflores en el afio 2018, asi como tampoco
existe relacion entre los factores extrinsecos y el compromiso organizacional en la Clinica
Divino Niflo Jesus en San Juan de Miraflores en el afio 2018, evidenciandose con un nivel

de confianza al 95%.

En la investigacion realizada por Chuquisengo (2018) sobre Satisfaccion laboral y
compromiso organizacional de los docentes en la Institucion educativa José Jiménez
Borja, Lima, 2018, segun correlacion de Rho de Spearman (Rho=0, 753), probandose la
hipotesis esbozada: la satisfaccion laboral se relaciona con el compromiso organizacional
de los docentes en la, Institucion educativa José Jiménez Borja, Lima, 2018. Sin embargo,
en la presente investigacion el nivel de correlacion es de 0.223, la cual nos lleva a aceptar

la hipotesis nula: no existe relacion significativa entre los factores intrinsecos y el
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compromiso organizacional en la Clinica Divino Nifio Jestis en San Juan de Miraflores
en el afio 2018. Respecto a los resultados, en la investigacion realizada por Chuquisengo
(2018) se tiene que el 20% de los encuestados presenta un nivel de insatisfaccion,
mientras que el 36.3% de los encuestados se ubican en el nivel satisfecho y el 43.8% se
encuentran en un nivel de muy satisfecho. Respecto al variable compromiso
organizacional, el 23.8% refiere un nivel malo, mientras que el 27.5% nivel regular y el
48.8% en un nivel bueno. Siendo que en nuestra investigacion tenemos que el 77.14%
representado por 54 colaboradores de la Clinica Divino Nifio Jesus perciben que el nivel
de satisfaccion laboral es medio, mientras que el 12.86% que equivale a 9 colaboradores
percibe que la satisfaccion laboral bajo, en tanto que 10% equivalente a 7 colaboradores
percibe una alta satisfaccion laboral en la entidad objeto de estudio. Respecto a la variable
compromiso organizacional, el 74.29% el cual representa 52 colaboradores de la Clinica
Divino Nifio Jests perciben que el nivel de compromiso organizacional es de nivel medio,
mientras que el 12.86% que equivale a 9 colaboradores su nivel de compromiso
organizacional es alto y bajo. Evidenciando es estos dos niveles una similitud. Es notorio
la disparidad de resultados en ambas entidades, al respecto podemos decir que en el caso
de la satisfaccion laboral obedecen a factores intrinsecos debido al poco reconocimiento
del logro del colaborador, el trabajo desafiante y extenuante que desarrollan los
colaboradores al tratarse de una entidad sin fines de lucro. Otra de los factores es el
extrinsecos, esto debido a las politicas interna de la organizacion toda vez que la
modalidad laboral que predomina en esta entidad son los contratos, la cual no brinda
estabilidad y/o seguridad laboral permanente, sino mas bien la preocupacion que acarrea
de “me renovaran el siguiente mes”, otros de los indicadores que lleva a una satisfaccion
laboral media son la compensacion salarial para prestar el trabajo, ello como se citd
anteriormente al ser una entidad sin fines de lucro ésta subsiste con recursos econdmicos

limitados, muchas veces no es factible brindar aumentos salariales acorde con el mercado.

En la investigacion realizada por Meza (2018) sobre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en el profesional de enfermeria del servicio de cirugia, Hospital Nacional
Dos de Mayo, 2016, se encontr6é una correlacion Rho de Spearman 0,081, la cual se
entiende como una correlacion positiva entre ambas variables, sin embargo, al tomar el
criterio de la significancia al p<0.05, se concluye que no es significativa la relacion entre
la satisfaccion laboral y compromiso organizacional (r=0,081, p=0,460), la cual lo llevo

a aceptar la hipdtesis nula: no existe asociacion entre satisfaccion laboral y compromiso
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organizacional del profesional de enfermeria del servicio de cirugia, Hospital Nacional
Dos de Mayo, 2016. En cuanto a sus resultados el 92.94% sefialan tener un nivel medio
de satisfaccion laboral y solo el 7.06% de los encuestados, sefiala tener un nivel alto de
satisfaccion laboral. Respecto a la variable compromiso organizacional, el 90.59%
mantiene un compromiso organizacional medio, el 5.88% presenta nivel bajo, mientras q
solo el 3.53% de los encuestados presenta un nivel alto. Similares resultados encontramos
en nuestra investigacion pues el nivel de correlacion es de 0.223, la cual nos lleva a
aceptar la hipotesis nula: no existe relacion significativa entre los factores intrinsecos y
el compromiso organizacional en la Clinica Divino Nifio Jesus en San Juan de Miraflores
en el ano 2018. En nuestra investigacion arrojo que el 77.14% el cual representa 54
colaboradores de la Clinica Divino Nifio Jests perciben que el nivel de satisfaccion
laboral es medio, mientras que el 12.86% que equivale a 9 colaboradores percibe que la
satisfaccion laboral bajo, en tanto que 10% equivalente a 7 colaboradores percibe una alta
satisfaccion laboral en la entidad objeto de estudio. Respecto a la variable compromiso
organizacional, el 74.29% el cual representa 52 colaboradores de la Clinica Divino Nifo
Jesus perciben que el nivel de compromiso organizacional es de nivel medio, mientras
que el 12.86% que equivale a 9 colaboradores su nivel de compromiso organizacional es

alto y bajo, evidenciando es estos dos niveles, una similitud.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

En el presente estudio se encontré que un 77.14% de la poblacion encuestada
muestra un nivel medio de satisfaccion laboral.

El mayor porcentaje de poblacion estudiada presenta un nivel medio de
compromiso organizacional con un 74.29% y un 12.86% presentan un nivel alto
y bajo, encontrandose equiparado ambos niveles.

En la presente investigacion se demostrd a nivel estadistico, con un nivel de
confianza al 95% que no existe relacion entre satisfaccion laboral y compromiso
organizacional en la Clinica Divino Nifio Jesus en San Juan de Miraflores en el
ano 2018, por lo que se acepta la hipotesis nula (Ho): no existe relacion directa
entre satisfaccion laboral y compromiso organizacional en la Clinica Divino Nifo
Jesus en San Juan de Miraflores en el afio 2018.

Se evidencid que no existe correlacion significativa entre los factores intrinsecos
y el compromiso organizacional en la Clinica Divino Nifio Jests en San Juan de
Miraflores en el afio 2018, por lo que se acepta la hipotesis nula: no existe relacion
directa entre los factores intrinsecos y el compromiso organizacional en la Clinica
Divino Nifio Jesus en San Juan de Miraflores en el afio 2018.

Se determino que no existe relacion entre los factores extrinsecos y el compromiso
organizacional en la Clinica Divino Nifio Jesis en San Juan de Miraflores en el
afio 2018, con un nivel de confianza al 95%, la cual nos lleva a aceptar la hipotesis
nula: no existe relacion directa entre los factores extrinsecos y el compromiso
organizacional en la Clinica Divino Nifio Jesis en San Juan de Miraflores en el

ano 2018.

Recomendaciones

Habiendo obtenido en la presente investigacion que el 77.14% de la poblacion
encuestada muestra un nivel medio de satisfaccion laboral y teniendo en cuenta,
que un colaborador motivado y satisfecho con su trabajo y entorno rendird mas y
serd capaz de aportar mayor valor a su trabajo, contribuyendo al crecimiento de la

organizacion, se sugiere a la Clinica mejorar las condiciones laborales,
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centrandose implementar y optimizar su infraestructura a efectos de brindar
confort en el trabajo desafiante que desarrollan a diario.

Desarrollar incentivos atractivos para el colaborador: recompensas emocionales
que mejoren su compromiso con la organizacion, asi como el reconocimiento de
los logros obtenidos por cada uno de ellos: personal asistencial, médico y/o
administrativo.

Fortalecer las relaciones interpersonales ente los diversos grupos personal
asistencia, médico y/o administrativo, a través del trabajo en equipo, cuyas buenas
relaciones se traducen en apoyo mutuo y por ende la formacion de equipos de alto
desempefio, siendo esto clave para el desarrollo de las actividades laborales en la
forma y tiempo establecido.

Establecer espacios de descanso adecuado, a fin de que el personal asistencial y
médico que realiza jornadas de guardias de diurnas y nocturnas, toda vez que estas
jornadas generan desgaste fisico

Se sugiere a la organizacion reforzar la percepcion de los colaboradores en cuanto
al compromiso organizacional y desarrollar actividades que ayuden a generar una

duradera identificacion e involucramiento del trabajador para con la organizacion.
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1: Declaracion de Autenticidad

FORMATO 5: Formato de Declaracién de autenticidad y no plagio
CODIGO: FDANP-05-2020EPG-UGA

-"! 5 UNPERSIDAL
A ! RICARDO PALMA Escuela de Posgrado

-

DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y NO PLAGIO

| DECLARACION DEL GRADUANDO

Por el presente, el graduando: (Apellidos y nombres)

O '\‘\aku\_?q Ammaﬂq, charon Liz

en condicion de egresado del Programa de Posgrado:

F&qedwia 2 COvn por Yo miento OFG i Zacconal N
Sull o055 Humanos

deja constancia que ha elaborado la tesis intitulada:

burks{-ucmoﬁ laboral Y compromaso D*'gﬂﬂilo.clcﬂal.
en \os JcmLaanLdD ves de \o dAintea Duwind WD Nesls
e ®an_ duan de  Hiralloes 20 %

Declara que el presente trabajo de tesis ha sido elaborado por el mismo y no existe
plagio/copia de ninguna naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesis,
revista, texto, congreso, o similar) presentado por cualquier persona natural o juridica ante
cualguier institucion academica, de investigacion, profesional o similar,

Deja constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en el
trabajo de investigacion, por lo que no ha asumido como suyas las opiniones vertidas por
terceros, ya sea de fuentes encontradas en medios escritos, digitales o de la internet.

Asimismo, ratifica que es plenamente consciente de todo el contenido de la tesis y asume la
responsabilidad de cualquier error u omisién en el documento y es consciente de las
connotaciones éticas y legales involucradas.

En caso de incumplimiento de esta declaracidn, el graduando se somete a lo dispuesto en
las normas de la Universidad Ricardo Palma y los dispositivos legales vigentes.

S 3) de o del 2020

Firma del'graduanda Fecha
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2: Autorizacion de consentimiento para realizar la investigacion

W

m UNIVERSIDAD Escuela de Posgrado
. £ RICARDO PALMA

AUTORIZACION PARA REALIZAR LA INVESTIGACION

DECLARACION DEL RESPONSABLE DEL AREA O DEPENDEMNCIA
DONDE SE REALIZARA LA INVESTIGACION

Dejo constancia que el drea o dependencia que dirijo, ha tomado conocimiento del
proyecto de tesis titulado:

el mismo que es realizado por el 5r. / Srta. Estudiante (Apellidos y nombres):

en condicién de estudiante — investigador del Programa de:

Asi mismo sefialamos, que segun nuestra normativa interna procederemos con el apoyo al
desarrollo del proyecto de investigacion, dando las facilidades del caso para aplicacion de los
instrumentos de recoleccion de datos.

En razén de lo expresade doy mi consentimiento para el uso de la informacidén yfo la
aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos:

Nombre de la empresa: Autorizacion para 5|
&l uso del nombre
de la Emprasa en
e NO
el informe Final

Apellidos y Mombres del lefe/Responsable del area: Cargo del Jefe/Responsable del area:

Teléfono fijo (incluyendo anexo) y/o celular: Correo electrénico de la empresa:

Firma Fecha
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3: Matriz de consistencia

Problema General:

(Cual es la relacion que
existe entre satisfaccion
laboral y compromiso
organizacional en la
Clinica Divino Nifio
Jests en San Juan de
Miraflores en el afo
2018?

Problemas especificos

Problema especifico 1
(Cual es la relacion que
existe entre los factores
intrinsecos y el
compromiso
organizacional en la
Clinica Divino Nifio
Jestis en San Juan de
Miraflores en el afo
2018?

Problema especifico 2
(Cual es la relacion que
existe entre los factores
extrinsecos y el
compromiso
organizacional en la
Clinica Divino Nifio
Jesus en San Juan de
Miraflores en el afio
2018?

Objetivo general:

Determinar la relacion

que existe entre
satisfaccion laboral y
compromiso

organizacional en Ia
Clinica Divino Nifo
Jesis en San Juan de
Miraflores en el ano 2018

Objetivos especificos

Objetivo especifico 1
Analizar la relacion entre
los factores intrinsecos y
el compromiso
organizacional en la
Clinica Divino Nifio
Jesis en San Juan de
Miraflores en el afo
2018.

Objetivo especifico 2
Conocer la relacion entre
los factores extrinsecos y
el compromiso
organizacional en la
Clinica Divino Nifio
Jesus en San Juan de
Miraflores en el afio
2018.

Hipétesis general:

Existe relacion  directa
entre satisfaccion laboral y
compromiso
organizacional en la
Clinica Divino Nifo Jesus
en San Juan de Miraflores
en el ano 2018.

Hipétesis especificas

Hipadtesis especifica 1

Existe relacion directa
entre los factores
intrinsecos y el
compromiso

organizacional en la
Clinica Divino Nifo Jesus
en San Juan de Miraflores
en el afio 2018.

Hipadtesis especifica 2

Existe relacion directa
entre los factores
extrinsecos y el
compromiso

organizacional en la
Clinica Divino Nino Jesus
en San Juan de Miraflores
en el ano 2018.

Variable
independiente

Satisfaccion
laboral

Dimensiones

e factores
intrinsecos

e factores
extrinsecos

. iabl
Indicador V.I. X:;;:?iizn te
* Reconocimiento del
logro
¢ Responsabilidad
acrecentada
Compromiso
e Adelanto ..
Y organizacional
desarrollo
. Dimensiones
e Trabajo desafiante «Fl
. compromiso
© e afectivo
., e El
* Relamon compromiso
interpersonal de
., continuidad
e Relacion con la «Fl
supervision T
normativo

e Politicas internas
¢ Condiciones fisicas

e Compensacion
salarial

Indicador V.D.

e Identificacion con
la organizacion

¢ Involucramiento
con la

organizacion

e Percepcion de las
alternativas

e Inversiones en la
organizacion

e [ ealtad

e Sentido de la
obligacion
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4: Matriz de operacionalizacion

Variable independiente

Satisfaccion laboral

Variable dependiente

Compromiso
organizacional

Dimensiones

Factores intrinsecos o
motivacionales

Factores extrinsecos o
higiénicos

Dimensiones

El compromiso afectivo

El compromiso de
continuidad

El compromiso
normativo

Indicador instrumento

Reconocimiento del logro
Responsabilidad acrecentada
Adelanto y desarrollo
Trabajo desafiante

Exito

Relacion interpersonal
Relacion con la supervision
Politicas internas
Condiciones fisicas
Compensacion salarial

Indicador instrumento

Identificacion con la organizacion
Involucramiento con la organizacion
Percepcion de las alternativas
Inversiones en la organizacion
Lealtad

Sentido de la obligacion

Item

13, 14, 15
16,17, 18
19, 20, 21
22,23
24, 25,26
1,2,3
4,5
6,7,8
9,10
11,12
Item
6,12, 18
9,14, 15
4,5,16
1,3,17
2,8,13
7,10, 11
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5. Instrumentos de medicion

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL

Indicaciones: el siguiente instrumento esta dirigido a determinar el nivel de satisfaccion laboral de
los trabajadores de salud, para ello se aplicara el siguiente cuestionario, el mismo que consta de dos
partes, la primera estd disefiada para conocer en qué medida la empresa le ofrece condiciones para
desarrollar su labor y la segunda parte esta orientada a identificar el grado de satisfaccion que usted
presenta.

Marque con una (X) sobre el espacio que mejor represente su posicion.

MB = Muy bajo B =Bajo R =Regular | A= Alto MA =Mu

MB B R A

En qué medida la empresa le ofrece las siguientes condiciones para desarrollar su labor

1 | Un ambiente cordial para establecer amistades con sus compafieros.
Posibilidades de comunicarse de forma espontianea con todo el
personal de la organizacion.

Evento que promueva el acrecentamiento entre los miembros de la
organizacion.

Facilidades para comunicarse formalmente con los supervisores.
Recibir trato respetuoso de los supervisores.

El otorgamiento de los ascensos con base al desempefio de los
empleados.

La forma como se selecciona al personal.

La flexibilidad con que se cumplen las normas en condiciones
especiales.

La distribucion de espacios donde realiza su trabajo.
10 | Los equipos necesarios para realizar su tarea.

El pago de los beneficios econdmicos previstos en la ley (bono
alimenticio).

El otorgamiento de un salario acorde con las responsabilidades del
trabajador.

En qué medida se siente usted satisfecho con:
13 | La forma en la cual su supervisor reconoce la calidad de su trabajo.
14 | Manera en la cual su supervisor corrige sus faltas.

12

15 | Los estimulos que la empresa le brinda por su buen desempefio.
16 | Los desafios que su trabajo le impone.

17 | Las responsabilidades que le otorga su supervisor.

El apego que usted tiene al cumplimiento estricto de las normas de
trabajo.

19 | Las oportunidades de ascenso que ha tenido en la empresa.

20 | Las oportunidades de recibir capacitacion especializada.

21 | Las oportunidades de realizar diversos tipos de tareas complejas.

18

22 | Los retos que su trabajo le impone.
23 | Las oportunidades para demostrar su creatividad al realizar sus tareas.
24 | Sentirse util con la labor que realiza.

25 | Sentirse valioso para el logro de las metas de la empresa.
26 | Haber alcanzado un alto desempefio.
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10

11

12

13
14

15

16

17
18

ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Indicaciones: a continuacion, se presentaran 18 afirmaciones relacionadas a su trabajo actual.
Siguiendo sus propios sentimientos acerca de la compaiiia para la que trabaja, exprese su grado de

acuerdo o desacuerdo con cada una de las frases:

FD = En fuerte desacuerdo

MD = En moderado desacuerdo
LD = En Ligero desacuerdo

IN = Indiferente

LA = En ligero acuerdo

MA = En moderado acuerdo
FA = En fuerte acuerdo

Si yo no hubiera invertido tanto de mi mismo en esta
organizacion, consideraria trabajar en otra parte.

Aunque fuera ventajoso para mi, yo no siento que sea correcto
renunciar a mi organizacion.

Si decidiera renunciar a la organizaciéon en este momento,
muchas cosas de mi vida se verian interrumpidas.

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

Si renunciara a esta organizacion, pienso que tendria pocas
opciones alternativas.

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

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

Esta organizacion merece mi lealtad.

Realmente siento los problemas de la organizacién como
propios.

No siento ninguna obligacion de permanecer en esta
organizacion.

Yo no renunciaria a mi trabajo ahora porque me siento obligado
con la gente de mi organizacion.

Esta organizacion tiene para mi un alto grado de significacion
personal.

Le debo mucho a mi organizacion.

No me siento como parte de la familia en mi organizacion.

No tengo un fuerte sentimiento de pertenencia hacia mi
organizacion.

Una de las pocas consecuencias importantes de renunciar a esta
organizacion seria la escasez de alternativas.

Seria muy dificil para mi en este momento, dejar mi
organizacion incluso si lo deseara.

No me siento emocionalmente vinculado con esta organizacion.

FD

2 3 45 6 7
MD LD | IN LA MA | FA
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