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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado compromiso organizacional y satisfaccion laboral en
las Enfermeras del Hospital Il-1 Moyobamba, afio 2017, tuvo como objetivo general establecer si

existe relacion entre compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en las Enfermeras.

El tipo de estudio fue basico, porque genera nueva informacién, con un nivel cuantitativo, disefio
no experimental correlacional, se considerd una muestra de 60 Enfermeras quienes brindaron
informacion para el procesamiento de los resultados; en cuanto a la recopilacién de datos de
campo se utilizd la técnica de la encuesta y como instrumentos dos cuestionarios sobre
compromiso organizacional y satisfaccion laboral, elaborado con 18 preguntas que fueron

elaboradas a partir de los indicadores de las variables, con una escala ordinal.

Los resultados que se obtuvieron tienen como conclusion que 13.3% de las Enfermeras tienen un
nivel bajo de compromiso organizacional, el 66.7% un nivel medio y el 20% un nivel alto, con
respecto a la variable satisfaccién laboral el 5% de Enfermeras tienen un nivel bajo, el 71.7% nivel
medio y el 23.3% un nivel alto. Finalmente, respecto a la relacién entre las variables de estudio se
establecio que existe relacion significativa entre el compromiso organizacional y satisfaccion

laboral de las Enfermeras.

Palabras claves: Compromiso Organizacional, Satisfaccion Laboral.



ABSTRAC

The present research work entitled "Organizational commitment and job satisfaction in the nurses
of the 1I-1 Moyobamba Hospital, 2017" had as its general objective to establish whether there is a

relationship between organizational commitment and job satisfaction in nurses.

The type of study was basic, because it generates new information, with a quantitative level, non-
experimental correlational design, it was considered a sample of 60 nurses who provided
information for the processing of the results; Regarding the collection of field data, the survey
technique was used and as instruments, two questionnaires on organizational commitment and job
satisfaction were prepared with 18 questions that were elaborated based on the indicators of the

variables, with an ordinal scale.

The results obtained have as conclusion that 13.3% of nurses have a low level of organizational
commitment, 66.7% a medium level and 20% a high level, with respect to the variable job
satisfaction, 5% of nurses have a level low, 71.7% medium level and 23.3% high level. Finally,
regarding the relationship between the study variables, it was established that there is a significant

relationship between the organizational commitment and job satisfaction of the nurses.

Keywords: organizational commitment, job satisfaction.



INTRODUCCION

En las Ultimas décadas, nuestra sociedad ha experimentado grandes cambios, las economias
abiertas y competitivas, el acelerado crecimiento economico reflejado en los mercados de
capitales, la modernizacion y el desarrollo tecnoldgico, son ejemplos de algunos de estos cambios
que las organizaciones han debido abordar en sus practicas de gestion, y en especifico, en la
gestion de recursos humanos. En los tiempos actuales, el compromiso organizacional es un tema
de gran importancia, ampliamente estudiado en el ambito laboral, en la psicologia organizacional,
y sobre todo en la gestion de recursos humanos. EI compromiso organizacional es visto como un

factor determinante que influye en si una persona permanece en el puesto en el que labora o no.

Una de las formas de lograr el cumplimiento de los objetivos se genera a través del “compromiso
organizacional”, tema de la presente investigacion, el cual carece de una vasta literatura en
comparacion con otros temas de comportamiento organizacional, por lo menos en el entorno
latinoamericano. Sin embargo, el compromiso organizacional es un tema de gestion muy
importante que los gerentes o todos aquéllos quienes lideran a un grupo de personas deben saber
fomentar entre sus colaboradores, generando un ambiente y condiciones que permitan que el
colaborador, y en este caso los docentes, se comprometan con su institucion aun en situaciones
adversas. Es indispensable recalcar que la variable de satisfaccién esta relacionado con el
compromiso organizacional de un colaborador, puesto que le permitird desarrollar sus tareas

labores de manera eficiente y eficaz.
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CAPITULO I;
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA:

El Compromiso Organizacional o lealtad de los colaboradores es definido como el grado en el que
un colaborador se identifica con la organizacion y desea seguir participando activamente en ella.
En definitiva, es un conjunto de vinculos que mantienen a un sujeto ligado a una organizacion
especifica. En el Peru, solamente la “Clinica Internacional y la Clinica Ricardo Palma, integran la
lista del ranking 2016 de las Mejores Clinicas y Hospitales de América Latina”, a nivel del pais,
siguen presentando deficiencias sanitarias, inadecuada infraestructura, falta de equipos e insumos
médicos y productos farmacéuticos; aquellos problemas estan ligados con las huelgas del personal
profesional por el alza de sus remuneraciones, ocasionando incertidumbre en el comportamiento
organizacional de los nosocomios del pais, la cual afecta directamente a la satisfaccion laboral de
los profesionales en su trabajo y ocasiona la insatisfaccion de los peruanos, por el desamparo que

tienen estos establecimientos de salud con sus pacientes.

El comportamiento organizacional y la satisfaccion laboral, es el principal problema en Hospitales
Publicos y Privados de América Latina y en especial en el Peru. “Después de analizar 190
hospitales y clinicas de 12 paises latinoamericanos, la revista América Economia seleccion6 las
mejores 42 de la regién, de las cuales casi la mitad son colombianas™. En este estudio se
identificaron problemas de infraestructura, congestionamiento en los servicios especializados y
procesos administrativos; donde la satisfaccidn laboral del profesional que labora en estos centros
de salud es inadecuada, por estos motivos el bajo rendimiento en su labor genera la mayor
insatisfaccion al paciente y familiares; que en su mayoria indican como culpables del fallecimiento

de su ser querido a estos profesionales.
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El Hospital Il-1 de Moyobamba, en el departamento de San Martin, presenta contratiempos por la
falta de criterio de gestion que poseen algunos funcionarios publicos que se encuentran en cargos
de gerencia, los inconvenientes que aqueja la institucidn, es no poder sopesar los conflictos a
tiempo, los tramites burocraticos que existe en toda institucién publica, la falta de comunicacién
en los servicios, problemas remunerativos, incapacidad de liderazgo de los jefes inmediatos de las
unidades y areas; otro obstaculo es lo politico debido que la mayoria de cargos, en la cual se
necesita profesionales capacitados, son ocupados por personas de confianza, dejando de lado a
profesionales calificados, estos aspectos contribuyen a que el comportamiento organizacional del
personal tenga un declive inevitable, enemistades entre compafieros de trabajo, a su vez afecta
directamente a la satisfaccion del profesional que labora en esta institucion y a su vez disminuye
la calidad del servicio que se brinda al pacientes en esta regidn, por el tiempo de demora en brindar
el servicio, escases de los productos que solicitan los médicos, incrementandose inevitablemente

la insatisfaccion del servicio.

El personal de salud de este servicio, presentan contratiempos generado por la falta de
consultorios, inexactitud en la solucion de problemas de los funcionarios a cargo, la ausencia del
personal cuando se cita a reuniones de trabajo, malestar que presentan el personal de salud al no
contar con la infraestructura, materiales, equipos e insumos para desarrollar su labor en la
institucion, personal que se viene enfermando consecutivamente por el hacinamiento que hay en
estos servicios, produciendo una inevitable inestabilidad del comportamiento organizacional, de la
misma forma afecta directamente a la satisfaccién laboral del personal de estos servicios porque
al no cumplir con las normas puede causar contagios e infecciones intrahospitalarias ocasionando
que pacientes y familiares se encuentren insatisfechos por la calidad del servicio de la institucién.

Por estas razones, la presente investigacion se centra en la pregunta de investigacion.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema General

¢ Existe relacion entre el compromiso organizacional y la satisfaccién laboral en las Enfermeras
del Hospital 1I-1 Moyobamba, afio 20177
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1.2.2. Problemas Especificos

e ;Cual es el nivel del compromiso organizacional en las Enfermeras del Hospital II-1
Moyobamba, afio 20177

e ;Cual es el nivel de satisfaccion laboral en las Enfermeras del Hospital 1I-1 Moyobamba, afio
20177

1.3. OBJETIVOS:

1.3.1. Objetivo General

Establecer si existe relacion entre el compromiso organizacional y satisfaccion laboral en las

Enfermeras del Hospital [I-1 Moyobamba, afio 2017.

1.3.2. Objetivos Especificos

o [dentificar el nivel del compromiso organizacional en las Enfermeras del Hospital -1
Moyobamba, afio 2017

¢ |dentificar el nivel de satisfaccion laboral en las Enfermeras del Hospital |I-1 Moyobamba, afio
2017

1.4. JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

Justificacion Metodolégica:

Para evaluar la variable “Compromiso Organizacional” se utilizo la técnica de la encuesta de

acuerdo a Chiavenato? y para evaluar la variable “Satisfaccion Laboral” se utilizé la técnica de la

encuesta y para ello se aplicd un cuestionario en base al modelo propuesto por Aranaz Diaz3

Justificacion Practica:

Los resultados de la investigacion seran presentados a la Direccidn del Hospital, las mismas que

pueden ser utilizadas por otras instituciones homélogas por tratarse de variables transversales.
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Finalmente, también es de importancia para los usuarios, puesto que permitird generar mejores

condiciones de trabajo con respecto a la calidad de atencion al paciente.

Justificacion social.

La persona, es el recurso mas valioso de una institucion y de un pais en su conjunto, porque este
puede desarrollar las competencias necesarias que traen consigo muchas ventajas productivas;
es por ello que el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral es transcendente para el

hospital MINSA, quienes se beneficiaran directamente con los resultados a obtenidos.

Justificacion teorica.

Con la investigacion, se busca tener un referente sobre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral desde la percepcion de los profesionales de Enfermeria, ya que este puede ir
mas alla de satisfacer aspectos fisicos o psicolégicos; considerando que integra un conjunto de
conceptos y variables que permiten estudiar la interaccion entre individuos en los diferentes

contextos.

1.5. IMPORTANCIA DEL ESTUDIO

Los rapidos cambios en la practica de los servicios de salud han favorecido el interés en investigar
las percepciones y actitudes de los profesionales de la salud en este caso a Enfermeras, el rol que
cumple ha sido marcado por la racionalidad en el desempefio de sus funciones, exigiendo el
cumplimiento de normas y reglamentos pero ello va de la mano con la satisfaccion que el personal
siente al desempefar sus funciones y la atencion que brinda al paciente por ello es menester
seguir estudiando e investigando con la finalidad de buscar mejores alternativas para mejorar esta
problemética; por ello cabe indicar que el impacto que el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria en las organizaciones de salud es fundamental
para un efectivo desempefio de los trabajadores en el cumplimiento de los objetivos y metas de la

organizacion.
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1.6. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

No se encontro limitaciones para desarrollar la presente tesis.
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CAPITULO II;
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

Antecedentes Internacionales

Arias J. (2015) # en su Tesis: Factores del compromiso organizacional influyentes en la
satisfaccion laboral de enfermeria, concerniente a los cuidados intensivos neonatales del
Hospital Nacional de Nifos. Colombia

Investigacién: Cuantitativa, deductiva, prospectiva, descriptiva. Se analiz6 si los factores del
compromiso organizacional (la comunicacion, el liderazgo, la motivacion y la reciprocidad) influian
en la satisfaccion laboral del personal de enfermeria de la Unidad de Cuidados Intensivos
Neonatales (UNCIN) del Hospital Nacional de Nifios (HNN). Se emple0 las teorias de Maslow y de
Herzberg, para el analisis. Universo: total del personal que laboraba en la UNCIN (44 funcionarios).
Muestra: 36 personas. Criterios de exclusion: 4 personas por ser jefaturas y 4 por incapacidades
y vacaciones. Variables: comunicacion, liderazgo, motivacion, reciprocidad y satisfaccion laboral.
Los datos se recopilaron: cuestionario, entrevista estructurada, lista de cotejo y triangulacion. Se
analizaron por medio de Microsoft Excel. Conclusion. EI compromiso organizacional en la UNCIN
es definido como positivo, porque existen oportunidades de mejora. Asimismo, a las jefaturas se
les recomienda retomar los siguientes aspectos: comunicacion efectiva y cordial, condiciones
fisicas Optimas, equidad en la asignaciéon de cursos y ascensos y estudiar la aplicaciéon de

incentivos.

Carballo Ay et al (2015) 5en su Tesis: Compromiso organizacional y satisfaccion laboral en
el personal de enfermeria del programa Caravanas de la Salud en Tabasco. México.
La muestra estuvo conformada por “97 enfermeras al momento del estudio”. Para la recoleccion

de la informacion se utilizaron dos instrumentos integrados en “un solo cuestionario denominado”
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«COSL2014». Establecen que la percepcion del personal operativo sobre el compromiso
organizacional es favorable; sin embargo, “la mayor parte del personal operativo reflejo parcial y
regular satisfaccion laboral, lo que a futuro pudiera generar conflictos en el desarrollo del
programa”. A su vez encontraron, que ‘las dimensiones del clima organizacional con mayor
puntuacion en el estudio fueron: retribucion, relaciones interpersonales, estilo de direccién, valores
colectivos y sentido de pertenencia” generando un clima organizacional favorable. Se “percibid
una parcial insatisfaccién laboral, relacionadas primordialmente por las condiciones de trabajo,
infraestructura y equipamiento que impiden al personal desarrollar sus destrezas y conocimientos

por insuficiencia en los insumos para la ejecucion y optimizacion de los procesos”.

Manosalvas C y et al (2015) 6 en su Tesis: EIl compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral en el personal médico: un analisis cuantitativo riguroso de su relacion. Colombia.

El tamafio total de ‘la muestra fue de 130 personas, conformada por el personal médico,
paramédico y administrativo del hospital del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de
Esmeraldas’. Los instrumentos de medicion de los constructos a analizar se tomaron del modelo
propuesto por Chiang y et al (2007) y la escala de satisfaccion laboral. Concluyen que “existe una
relacion significativa entre compromiso organizacional y satisfaccién laboral, corroborando

resultados de otros estudios relacionados a esta tematica”.

Hernandez C (2012) 7en su Tesis: Satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en cuatro
instituciones de salud. Argentina

El cual comprendié a 594 profesionales de Enfermeria. Se aplicé una encuesta integrada por dos
apartados, uno de datos socio-demograficos y otro para medir los factores intrinsecos y
extrinsecos relacionados con la satisfaccion laboral de acuerdo al instrumento de Font Roja
ampliado (9 factores con 26 items en total). Se encontré que: los factores identificados con
insatisfaccion fueron la promocion y competencia profesional, los mejor calificados la relacion
interpersonal con los jefes y con los compafieros mientras que los factores extrinsecos no

mostraron diferencias estadisticamente significativas.

Gonzales y et al (2011) 8en su Tesis: Evaluacion del compromiso y cultura organizacional del
Centro de Rehabilitacion Neuromuscular. Chile.
Plantean las siguientes conclusiones: Entender mejor el comportamiento que en muchas

ocasiones pueden tener los empleados de una compafiia o servicio de salud, en cuanto a sus
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valores, habitos y entorno laboral donde se desempefien. Al final de este proyecto se entendio
como una organizacion debe mantener una cultura organizacional que contenga respeto,
solidaridad y sobre todo que permita seguir los objetivos, mision y vision que la empresa,
organizacion o servicio de salud delimitaron para conseguir los resultados esperados. La
evaluacién realizada en el Centro de Rehabilitacion Neuromuscular permitié que las respuestas
nos llevaran hacia un resultado eficaz para poder sustentar el problema principal del cual se ha
venido hablando en el proyecto. De acuerdo a los datos recogidos se pudo evidenciar que no solo
la dificultad de trabajar en un lugar estrecho fue el problema, también se pudo obtener informacion
de como se sienten los trabajadores en cuanto a las deficiencias que se tienen con respecto al
pago y a las ordenes que algunas veces son dadas. En nuestra investigacion pretendemos
conocer la interaccién de los directivos y los trabajadores en el marco de un contrato tacito de

respeto, estima y consideracion reciproca.

Antecedentes nacionales

Ortiz, N (2014) 9en su Tesis: Identidad Profesional y su relacion con la satisfaccion laboral
en las enfermeras asistenciales nombradas que laboran en el hospital Nacional Arzobispo
Loayza Lima, Peru.

El cual tuvo como objetivo Determinar la identidad Profesional de la Enfermeras nombradas y su
relacion con la satisfaccion laboral ademas como objetivos especificos determinar la identidad
profesional de las enfermeras nombradas, identificar los niveles de satisfaccion laboral de las
enfermeras nombradas, identificar la relacion entre identidad profesional con cada dimension:
remuneracion econdmica, condiciones de trabajo, reconocimiento institucional, relaciones
interpersonales. La metodologia del estudio fue descriptivo y de corte transversal. Se aplicd un
cuestionario sobre Identidad Profesional y satisfaccion laboral. Las conclusiones a las que llegaron
fueron: El 52.2% de enfermeras nombradas presentaron un nivel alto de identidad profesional y
un nivel medio de satisfaccion laboral. La identidad profesional de las enfermeras nombradas
segun remuneracion econémica fue de 65.5% y relaciones interpersonales en un 58.5% las cuales
se encuentran en un nivel alto. La identidad profesional de las enfermeras nombradas segun
condiciones de trabajo fue de 53.2% y reconocimiento institucional en un 55.8% los cuales se

encuentran en un nivel medio
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Pérez Ny et al (2013) 19en su Tesis: Compromiso organizacional y satisfaccion laboral en los
trabajadores del instituto de investigaciones de la Amazonia peruana. lquitos - PerU.

La muestra estuvo constituida por 107 trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia
Peruana en las ciudades de Iquitos y Pucallpa. A quienes se aplicaron los cuestionarios de Clima
Organizacional de Sonia Palma (1999) y de Satisfaccion Laboral de Price, adaptada al contexto
peruano por Alarco (2010). Concluyo que existe un Nivel Medio o moderado de compromiso
Organizacional de los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana,
Periodo 2013. Existe un Nivel Medio o moderado de Satisfaccion Laboral de los Trabajadores del
Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013. En cuanto a la dimension de
comunicacion, los trabajadores del IIAP, perciben fluidez, rapidez y celeridad en la cadena de valor
de los procesos organizacionales. Tienen acceso a la expresion de sus necesidades y a la
retroalimentacion de sus competencias. Poseen motivacion de logros. En las Condiciones
laborales, los trabajadores del IIAP, perciben como a una Institucidn que practica relaciones
laborales favorables en cuanto a infraestructura, ambientes adecuados, seguridad laboral,

reconocimiento y remuneraciones acorde a los perfiles de puestos.

Sanchez M (2013) " en su Tesis: Compromiso organizacional y su relacion con la
Satisfaccion Laboral en Profesional de Enfermeria, Micro red Cono Norte Tacna — Peru.

La Investigacion concluye que el compromiso organizacional influye en la satisfaccion laboral, en
este aspecto podemos decir que los Profesionales de Enfermeria presentan un adecuado nivel de
clima organizacional en sus tres dimensiones: Atencién, Claridad y Reparacién Emocional,
evidenciando este nivel de inteligencia con mas predominio en los Profesionales de Enfermeria de
sexo Femenino. Asimismo, destaca que los Profesionales de Enfermeria se encuentran
Medianamente Satisfechos, existiendo predomino del sexo femenino, con una edad promedio de

40- 49 afios; en relacién al tiempo de servicio predomina el intervalo de 10 a 20 afios.

Chiang My et al (2012) 2 en su Tesis: Compromiso organizacional y satisfaccién laboral en
Hospitales Publicos. Lima — Per(.

La muestra estuvo compuesta por 1239 trabajadores de tres hospitales publicos. En los factores
de satisfaccion laboral, en los trabajadores del hospital de alta complejidad el nivel va de 60 a 71
y en los trabajadores de los hospitales de baja complejidad va de 60 a 73 y ambos tienen al factor
satisfaccion con la remuneracion a un nivel medio (49 - 51). Respecto a las correlaciones, si

comparamos en ambas muestras, en hospitales de alta y baja complejidad vemos que las
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relaciones mas altas se dan entre la dimensién de satisfaccion laboral con la relacion con el jefe y
las dimensiones de clima organizacional Apoyo e Innovacion, respectivamente. Igualmente, si
comparamos en ambas muestras la correlacion media de las dimensiones de clima organizacional,
hospitales de alta y de baja complejidad, vemos que para ambos tipos de hospitales las
correlaciones mas altas se dan en las dimensiones de clima organizacional Apoyo e Innovacion y

las dimensiones de clima organizacional Innovacion y Apoyo, respectivamente.

Fuentes C (2012) 13 en su Tesis: Satisfaccion laboral y su influencia en la productividad.
Universidad Nacional San Marcos, Lima - Peru.

Concluye que no hay una influencia de satisfaccion laboral en la productividad, ya que los
encuestados manifestaron tener un nivel de satisfaccion laboral alto, los resultados en las
encuestas de productividad la mayoria de trabajadores obtuvieron 90 puntos para arriba lo que
quiere decir que los objetivos que se plantean en la Delegacion de Recursos Humanos se logran

por el buen trabajo que se realiza a diario.

Monteza M (2012) "4 en su Tesis: Influencia del clima laboral en la satisfaccion de las
enfermeras del Centro Quirtrgico — Hospital EsSalud. Chiclayo — Per(.

Se obtuvo como resultado que el 42% de enfermeras considera que existe un clima laboral
medianamente favorable y una satisfaccién en 35% que califica como medianamente satisfecho,
determinando — a través de la prueba de contrastacién de hipotesis chi cuadrado — que el clima

laboral influye en la satisfaccion de las enfermeras del centro quirurgico.

Bobbio B (2011) ' en su Tesis: Satisfaccion laboral y factores asociados en personal
asistencial médico y no médico de un hospital nacional de Lima. Peru.

Los resultados fueron que el 22.7% del personal médico se encontraba satisfecho con su trabajo,
la satisfaccion en el grupo compuesto por enfermeras y obstetras fue del 26.2% y en el personal
técnico de enfermeria, la satisfaccién laboral fue del 49.4%. El analisis multivariado mostr6 que en
el personal asistencial médico, los factores asociados a satisfaccion laboral fueron la adecuada
higiene y limpieza de los ambientes de trabajo (p=0.003) y el tener adecuada relacién con sus

jefes de servicio (p=0.023).

Ramos G (2010) 6 en su Tesis: Grado de Satisfaccion Laboral de la Enfermera en las

unidades productivas de Servicios de Salud. Puno - Peru.
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El cual tuvo como objetivos: Establecer el grado de satisfaccion laboral de la enfermera en las
unidades productivas de Servicios de Salud en Puno (REDEES), en cuanto a las condiciones
fisicas y/o materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones
sociales, necesidad de autorrealizacion y relacién con la autoridad. ElI método utilizado fue el
descriptivo — explicativo. Se tomé como marco muestral 68 enfermeras. Se aplicé la técnica de la
entrevista a las Enfermeras y como instrumento se utilizo la escala de Satisfaccion laboral. Las
conclusiones a las que llegé entre otros fueron: El grado de Satisfaccion Laboral de las enfermeras
en la REDEES - Puno es de parcial insatisfaccion en lo que se refiere a condiciones fisicas y/o
materiales, beneficios laborales y/o remunerativos, las relaciones sociales, relacion frente a la

autoridad, necesidad de autorrealizacidn y politicas administrativas.

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Compromiso Organizacional

Se define al entorno organizacional globalizado, sumado a cambios rapidos y mayor
competitividad, la gestién de los Recursos Humanos se hace mucho mas compleja y de su eficacia
depende en gran medida la consecucion de los objetivos de las organizaciones. Recursos
importantes como la tecnologia o la estructura organizativa pueden ser imitables, pero lo que hace

realmente que una organizacion sea diferente y especial son las personas que en ella trabajan'”

En este marco global, la gran finalidad de la direccion y gestién del personal, radica en crear
herramientas utiles mediante las cuales las organizaciones publicas y privadas puedan conseguir
que sus equipos humanos estén motivados e integrados hacia un logro comun y personal, de tal

manera que se conduzca al cumplimiento de las metas institucionales y personales!”

La Teoria del intercambio social, define el compromiso con la organizacion como el vinculo que se
establece entre el individuo y la organizacion, fruto de las pequefias inversiones realizadas a lo
largo del tiempo. Es decir, se considera que la persona sigue en su organizacidn porque cambiar
de situacion supondria sacrificar las inversiones realizadas.'®, asi mismo se configura el
compromiso organizacional como una actitud u orientacion hacia la organizacion, la cual vincula o

anexiona la identidad de las personas de la organizacion.
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El compromiso organizacional se convierte entonces en un “vinculo psicoldgico” que influye en el
empleado para que actue de acuerdo a los intereses de la organizacién.?0 De este modo, se
entiende que las personas pueden sentir, simultineamente y con distinta intensidad, el
compromiso organizativo, considerando que se trata de un constructo multidimensional que puede

abarcar muy distintas dimensiones y facetas.

Entre las abundantes definiciones sobre compromiso organizacional, se detecta una idea comun
segun la cual los individuos “‘comprometidos” creen y aceptan los objetivos y valores de la
organizacion de forma que estan dispuestos a permanecer en el seno de la misma y dedicarle un

considerable esfuerzo.?!

El compromiso organizacional es un conjunto de vinculos que mantienen a un sujeto apegado a
una organizacion en particular, dicha respuesta debe ser considerada como una adhesién,
concretamente cuando el individuo cree firmemente en los valores y metas de la organizacién o

bien, demuestra un fuerte deseo de permanencia en la misma.22

En definitiva, en esta primera década del presente siglo, existen muchas otras definiciones de
compromiso organizacional y todas ellas mantienen el sentido del vinculo y la afectividad como
caracteristicas basicas: “apego afectivo” 23, “estado interno de la persona”. Dicha respuesta debe
ser considerada como una adhesién, concretamente cuando el individuo cree firmemente en los
valores y metas de la organizacion o bien, demuestra un fuerte deseo de permanencia en la

misma.24

Para finalizar este apartado hay que sefialar que el estudio del compromiso organizacional ha

adoptado tres perspectivas diferentes:

a. La perspectiva de intercambio social: el compromiso con la organizacion como el vinculo
que establece el individuo con su organizacién, fruto de las pequefas inversiones (side-
best) realizadas a lo largo del tiempo. Segun esto, la persona continta en la organizacion
porque cambiar su situacién supondria sacrificar las inversiones realizadas.2

b.  Laperspectiva psicolégica, en la cual el compromiso con la organizacion es la fuerza relativa
a la identificacion individual e implicacién con una organizacion en particular.

c. La formacion del compromiso psicologico, depende del intercambio que mantiene el

empleado con la organizacion, puesto que la persona espera recibir determinada
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recompensa psicoldgica como obtener nuevos conocimientos, reconocimiento de su grupo

de trabajo, etc.23

La perspectiva de atribucion, para la cual el compromiso es una obligacion que el individuo
adquiere como resultado de realizar ciertos actos que son voluntarios, explicitos e irrevocables.
Esta dimension esta mas vinculada a la dimensién de “ética del trabajo” que puede ser definida
como una responsabilidad que nace del interior del individuo y que impulsa a hacer el mayor
esfuerzo posible por realizar un buen trabajo.> En referencia al Enfoque Bidimensional,
puntualizaban que lo comun entre las diversas definiciones del compromiso organizacional
existentes era hecho de verlo como un estado psicoldgico entre ellas era la naturaleza de dicho
estado psicoldgico, por lo que propusieron un modelo bidimensional para medirlo en el que
distinguian entre compromiso afectivo y de continuidad. Se podria caracterizar al compromiso
afectivo como intrinseco, es decir, atribuible a factores propios e internos del individuo y a su fuerte
deseo personal de permanecer en la organizacion y, al continuo, calificar como extrinseco; toda
vez que la gente permanece comprometida porque le supone ciertos beneficios a los que no esta

dispuesta a sacrificar.2

La conformidad se da cuando se adoptan actitudes y conductas para conseguir recompensas
especificas, es decir, la implicacion instrumental por una recompensa extrinseca concreta. La
identificacién ocurre cuando los trabajadores se sienten orgullosos de ser parte de un grupo,
respetando sus valores y logros, pero sin adoptarlos como si fueran propios y, por tanto, supone

la implicacion basada en el deseo de unirse con la organizacion.

La interiorizacion se da cuando los valores del individuo y de la organizacion coinciden, generando
de este modo una involucracion predicada congruente entre ambos. Si bien este enfoque sirvid
para sensibilizar a los investigadores con la naturaleza multidimensional del compromiso su
impacto ha sido mas bien escaso. Unos afios después, entendieron que el compromiso
organizacional incluia tres diferentes dimensiones de éste, el compromiso alienador, el moral y el

calculado.?s
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Dimensiones del compromiso organizacional

En resumen, lo peculiar del trabajo de estos autores, es que considera el compromiso como un
unico factor, cuya composicion esta definida por tres dimensiones independientes. Asi las tres

dimensiones del modelo representan tres maneras diferentes de estar unido a la organizacion:

El compromiso organizacional dividido en tres componentes o dimensiones. A saber, afectiva
(deseo), instrumental (necesidad) y la normativa (deber). Sin embargo, llegados a este punto se
hace necesario determinar, primero de manera breve, cual de las tres dimensiones antes descritas
seria mas conveniente desarrollar. Segundo, qué tipo de relaciones, segun sus propios autores,
se generan entre las mismas consiguiendo entender mejor su nexo de union y, tercero, las criticas
que se derivan de dichas relaciones que, en algunas ocasiones, muestran dificultad para descubrir
la frontera entre las mismas, e incluso, por no ser entendidas algunas de ellas, como compromiso

organizacional propiamente dicho.2

2.2.2. Satisfaccion Laboral

Existen diversas definiciones de satisfaccion en el trabajo, pero existe una categorizacion de

acuerdo a dos perspectivas

La primera perspectiva corresponde a “definiciones que se refieren a la satisfaccion laboral como

un estado emocional o afectivo.?6

El termino afecto, se refiere a “un fendémeno genérico y poco especificos, tales como las
preferencias, las evaluaciones y los estados de animo. Las emociones son una forma de afecto
méas compleja cuya duracion es mas precisa que una reaccion afectiva, se centralizan en objetos

especificos y originan una serie de evaluaciones y reacciones corporales bien determinadas”.

Por otro lado, estan las definiciones que consideran la satisfaccion laboral como una “actitud
generalizada en relacion al trabajo”.2” Como el conjunto de actitudes generales del individuo hacia
su trabajo. Quien estd muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien
estad insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas. Esta definicidn tiene la ventaja de

considerar la satisfaccion como un proceso aprendido, que se desarrolla a partir de la interrelacion
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dinamica entre las individualidades del trabajador y las caracteristicas de la actividad y del

ambiente laboral en general.2

Teorias de la Satisfaccion Laboral

Una de las propuestas teoricas explicativas de la satisfaccién laboral es la teoria de los dos
factores o teoria bifactorial de la satisfaccion, formulada por Frederick. El considera la existencia
de dos agentes laborales: los extrinsecos y los intrinsecos. Los primeros se refieren a las
condiciones de trabajo e incluyen aspectos como: el salario, las politicas de la organizacion y la
seguridad en el trabajo. Los intrinsecos son factores que representan la esencia de la actividad
laboral e incluye elementos como: el contenido del trabajo, la responsabilidad y el logro.?° Esta
teoria postula que los factores extrinsecos (factores higiénicos) tienen la capacidad de prevenir la
insatisfaccion laboral, o ayudar a revertirla cuando ya esta instalada, pero no son capaces de
producir satisfaccion. En otras palabras, la satisfaccion sélo sera el producto de los factores
intrinsecos mientras que la insatisfaccion estaria determinada por factores extrinsecos,
desfavorables para el sujeto. Si bien la distincién de factores extrinsecos e intrinsecos ha
demostrado su utilidad en el estudio de este fendmeno psicosocial, resulta demasiado absoluto
decir que los primeros no pueden producir satisfaccion. Ambos tipos de factores tienen la
capacidad de generar satisfaccion y las variaciones en dicha capacidad estaran determinadas por

las diferencias individuales.2®

Los factores intrinsecos, se relacionan con la satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las
tareas que el individuo ejecuta. Por esta razdn, los factores motivacionales estan bajo el control
del individuo, pues se relacionan con aquello que él hace y desempefia. Los factores
motivacionales (factores intrinsecos) involucran los sentimientos relacionados con el crecimiento
y desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las necesidades de autorrealizaciéon, la mayor
responsabilidad y dependen de las tareas que el individuo realiza en su trabajo. En otras palabras,
la satisfaccion sélo sera el producto de los factores intrinsecos mientras que la insatisfaccion
estaria determinada por factores extrinsecos, desfavorables para el sujeto.3 El enfoque de la
equidad plantea que la satisfaccidn en el trabajo es producto de la comparacion entre los aportes
que hace el individuo al trabajo y el producto o resultado obtenido. Ademas, considera que la

satisfaccion o insatisfaccion estaran determinadas por las comparaciones que hace el individuo
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entre lo que aporta, lo que recibe a cambio y lo que aportan y reciben otros individuos en su medio

de trabajo 0 marco de referencia3?

El enfoque 0 modelo de las expectativas, considera que la satisfaccion laboral es el producto de
las diferencias percibidas por el sujeto entre lo que €l considera entregarle a su actividad laboral y
los beneficios que realmente obtiene por su labor. Se considera que estos enfoques se
complementan y aportan una vision holistica e integral de la satisfaccion laboral como fenémeno
psicosocial. De esta manera, se puede decir que la satisfaccion es el producto de las diferencias
que existen entre lo que espera recibir el individuo en relacion a lo que invierten él y sus
comparieros, y lo que él obtiene, comparado con lo que reciben los segundos. Ademas, las
actitudes que asume el sujeto en relacion a estas discrepancias varian en dependencia de si se

trata de factores intrinsecos o extrinsecos.

La satisfaccion laboral es “un fendmeno multidimensional; en el que influyen las particularidades
individuales de los sujetos, las caracteristicas de la actividad laboral y de la organizacion y de la

sociedad en su conjunto”.

Actualmente se reconoce “la relacion de la satisfaccion con variables como: la edad, la experiencia
laboral, nivel ocupacional y grado de inteligencia. Sin desestimar la influencia de los factores
mencionados con anterioridad”, los factores determinantes de este fendmeno psicosocial son:
Reto del trabajo, sistema de recompensas justas, condiciones favorables de trabajo, colegas que
brinden apoyo y compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo.3' Dentro de la categoria
reto en el trabajo adquieren una importancia primordial las caracteristicas de la actividad laboral.
Estas se estructuran en cinco dimensiones fundamentales: variedad de habilidades, identidad de
la tarea, significacion de la tarea, autonomia y retroalimentacion del puesto mismo. Los
trabajadores tienen la tendencia a preferir trabajos que les permitan utilizar sus destrezas, que
impliquen variados deberes y que favorezcan la libertad y la constante retroalimentacién de su

desempefio; de modo que un desafio moderado fortalece el bienestar del obrero.3!

Por estas razones, resulta beneficioso enriquecer el contenido del puesto con el objetivo de
incrementar la libertad, independencia, variedad de tareas y retroalimentacion de la propia
actuacion y, por tanto, la satisfaccion laboral. La relacion entre satisfaccidn laboral y productividad

constituye uno de los temas que mas interés y polémicas han despertado en el campo del
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comportamiento organizacional. Las primeras posiciones teéricas referidas a esta relacion
consideraban que un trabajador satisfecho es siempre productivo. Sin embargo, en la actualidad
la falta de soporte empirico ha debilitado este enfoque y se ha comenzado a considerar que es la

productividad la que produce satisfacciéon.32

A pesar de los argumentos esgrimidos con anterioridad, se considera que un individuo que se
siente bien en su labor, al que se le atienden sus necesidades, se le respeta y trata de forma
humana, en fin, un trabajador satisfecho; realiza su labor con mayor eficiencia, calidad y

respondiendo a las necesidades de la organizacion.

Los trabajadores manifiestan su insatisfaccion a través de una gran variedad de intereses,
comportamientos, verbalizaciones y estados de animo. Estas respuestas son condicionadas por

las caracteristicas del individuo, de los grupos donde se inserta y en conjunto de la sociedad.

La insatisfaccion presenta cuatro tipos de respuestas que se integran en dos dimensiones: afan
constructivo destructivo y actividad-pasividad. Los tipos de respuestas se definen de la siguiente

manera:

Abandono, expresion, lealtad, negligencia, incluye ausentismo y retrasos cronicos, merma de

esfuerzos y aumento de errores.

La satisfaccion laboral se evalla desde el punto de vista global o por factores. Los resultados
aportados por la primera brindan una vision integral del comportamiento en una organizacion
determinada. La segunda opcidn propicia el conocimiento de las causas de la insatisfaccion desde

el andlisis de las variables o dimensiones.

Actualmente, se reconoce la existencia de tres enfoques fundamentales dirigidos a solucionar la
insatisfaccion. El primero consiste en realizar ajustes en las condiciones de trabajo, la supervisién,
la compensacion y el disefio del puesto; de tal forma que estas se adecuen lo méximo posible a
las necesidades y exigencias de los trabajadores.32 El segundo enfoque consiste en trasladar a los
obreros a otro puesto laboral o grupo de trabajo; con el propésito de alcanzar un mayor grado de

compatibilidad entre sus particularidades subjetivas y las caracteristicas de la actividad laboral.
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Esta “perspectiva esta limitada por las peculiaridades de la organizacion, sus necesidades y las

propias del individuo”.32

El tercer enfoque consiste en intentar cambiar las apreciaciones y expectativas que tienen los
trabajadores con respecto a su labor. Este enfoque, resulta eficaz cuando existen dificultades en
la comunicacion organizacional que propician la gestacion de noticias e interpretaciones erroneas.
La relacion que se establece entre “la satisfaccion laboral y la motivacion es muy compleja; dando
lugar a interpretaciones o posiciones teoricas diversas”. Una de estas posiciones teoricas es el
modelo que plantea que “la satisfaccion es el producto de la interaccion entre la motivacion, el
desempefio (la medida en que las recompensas utilizadas por la organizacidn satisfacen las
expectativas del trabajador) y de la percepcion subjetiva entre lo que este aporta y lo que recibe a
cambio de su labor33 Del mismo modo, el nivel de satisfaccion influye de forma directa aspectos
como las relaciones interpersonales, la autorrealizacién, entre otros factores intrinsecos a la
actividad laboral y la expectativa que tiene el trabajador en relacién a lo que debe recibir a cambio
de su esfuerzo. Ademas, se plantea que en el desempefio influye en la motivacidn del individuo, y
en sus habilidades y el esfuerzo necesario para realizar de forma eficiente su actividad
productiva®. “Las recompensas como punto de conexidn entre la satisfaccion y la motivacion”, se
constituye en una “perspectiva muy interesante para la comprension de la relacion entre ambas
variables organizacionales”. Sin embargo, se considera que la influencia no debe ser comprendida

de manera lineal, sino que se debe considerar las diferencias individuales.33

Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow

Algunos autores sefialan que lo que determina la satisfaccion en el trabajo es precisamente el

grado en que éste llega a cubrir las necesidades distintas del ser humano.

La teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow resulta mas satisfactoria para los empleados
de los puestos capaces de cubrir una mayor cantidad de las necesidades sefialadas por Maslow.
Los diferentes puestos de trabajo, en funcién de las necesidades que llegan a cubrir con eficacia,
produciran una satisfaccion diferencial en los distintos individuos segun el nivel de la jerarquia de

necesidades en la que se encuentran.3
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Los incidentes satisfactorios:
e Ascensos, reconocimiento,

o Logros, responsabilidad, etc.

Es decir, todos aquellos factores relacionados con el contenido real del trabajo. Se concentran

aspectos relativos a la propia actividad de trabajo.

Los incidentes insatisfactorios:
¢ Normas de la compaiiia, estilo de supervision,

o Salarios, condiciones de trabajo.

Los principales factores organizacionales que determinan la satisfaccion laboral se da por el reto
del trabajo; sistema de recompensas justas; condiciones favorables de trabajo; colegas que
brinden apoyo; compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo. La Medicion de la
satisfaccion laboral mediante el cuestionario valorados cada uno mediante una escala de Likert de

uno a cinco y considera la evaluacion de la satisfaccion laboral mediante seis dimensiones: 35

a.  Exceso o presion de trabajo,

b.  Promocion profesional,

c.  Satisfaccion con el puesto de trabajo,
d.  Monotonia laboral,

e.  Relaciones interprofesionales,

f.  Competencia profesional.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS

o Autorrealizacion: Apreciacion del colaborador con respecto a las posibilidades que el medio

laboral favorezca el desarrollo personal y profesional.%

¢ Involucramiento laboral: Identificacion con los valores organizacionales y compromiso para

con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion.36
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Supervision: Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la supervision
dentro de la actividad laboral en tanto relacién de apoyo y orientacion para las tareas que

conforman parte de su desempefio.3¢

Comunicacion: Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de

la informaci6n relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa.3

Condiciones laborales: Reconocimiento de que la institucion provee los elementos

materiales, econdmicos y psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas.36

Compromiso: Acuerdo formal al que llegan dos 0 mas partes tras hacer ciertas concesiones

cada una de ellas36

Monotonia laboral: Falta de variedad, que produce aburrimiento o cansancio3®

Atencion: Acto que muestra que se esta atento al bienestar o seguridad de una persona o

muestra respeto, cortesia o afecto hacia alguien

Relaciones interpersonales: Son asociaciones entre dos 0 mas personas. Estas asociaciones

pueden basarse en emociones y sentimientos, como el amor y el gusto artistico3®

Satisfaccion laboral: Sentimiento de bienestar o placer que se tiene cuando se ha colmado

un deseo o cubierto una necesidad.3®

Promocion profesional: Oportunidad de mejorar la situacion laboral y econémica muy valorada

en cualquier empleo.3

Competencias profesionales: Conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que,
aplicados en el desempefio de una determinada responsabilidad o aportacion profesional,

aseguran su buen logro.36

Presion laboral: Trabajo que se realiza bajo condiciones adversas de tiempo o de sobrecarga

de tareas, y que demanda mantener la eficiencia y no cometer mas errores de lo habitual®®
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2.4 HIPOTESIS

2.4.1. Hipétesis General

El compromiso organizacional se relaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral en

las Enfermeras del Hospital -1 Moyobamba 2017.

2.4.2. Hipétesis Especificas

o El nivel del compromiso organizacional en las Enfermeras del Hospital |I-1 Moyobamba, afio
2017, es alta
¢ El nivel de satisfaccion laboral en las enfermeras del Hospital 1I-1 Moyobamba. afio 2017, es

alta
2.5. VARIABLES
2.5.1 Definicion conceptual:
Compromiso organizacional: Entorno organizacional globalizado, sumado a cambios rapidos y
mayor competitividad, la gestion de los Recursos Humanos se hace mucho mas compleja y de su
eficacia depende en gran medida la consecucion de los objetivos de las organizaciones. Recursos
importantes como la tecnologia o la estructura organizativa pueden ser imitables, pero lo que hace
realmente que una organizacion sea diferente y especial son las personas que en ella trabajan”.
Satisfaccion laboral: Estado emocional o afectivo.?6 del trabajo que realiza.

2.5.2 Definicion operacional:

Compromiso organizacional: Es el compromiso que tiene cada trabajador con su centro

laboral.

Satisfaccion laboral: Estado emocional placentero, resultante de la experiencia misma del

trabajo.
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2.5.3. Operacionalizacion de las Variables

Variable

Dimensiones

Indicadores

Escala de
medicion

Compromiso
organizacional

Afectivo

eLa organizacion
personal

« Yo percibo los problemas de la organizacion

 Me identifico con la organizacion

« No me siento a gusto en la organizacién

» No me siento ligado a la organizacion

» No tengo integracion con la organizacién

tiene un significado

Instrumental

e Tendria pocas alternativas si dejo la
organizacion.

o Si dejar la organizacién quedaria bastante
desestructurada.

o Seria muy dificil dejar la organizacién

e La consecuencia de dejar la organizacion
seria escasez de alternativas

« Quedarse en la organizacion es mas una
necesidad que un deseo.

¢ Si no hubiera aportado a la organizacion
consideraria trabajar en otro sitio

Normativo

» Debo mucho a la organizacion.

o Me sentiria culpable en dejar la
organizacion ahora.

« No dejaria la organizacién porque tengo
una responsabilidad moral con mis
compafieros.

« No seria adecuado dejar la organizacién
ahora.

« La organizacion merece mi lealtad.

« No siento ninguna obligacion en
permanecer en la organizacion.

Ordinal

Satisfaccion
laboral

Presién laboral

e Grado del tiempo suficiente para la
realizacion de su trabajo

Promocidn
profesional

 Grado en que el individuo cree que puede
mejorar a nivel profesional.

Satisfaccion con
el puesto

 Grado de satisfaccion que experimenta el
individuo en su puesto de trabajo.

Monotonia
Laboral

» Sensacion que puede tener el trabajador de
que su trabajo no varia de un dia para otro.

Relaciones
interprofesionales

« Capacidad para organizar el propio trabajo.

Competencias
profesionales

eGrado de sentirse capacitado y que
desempena el trabajo que merece.

Ordinal
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CAPITULO IlI:
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

3.1.1 Tipo de investigacion

Para el presente estudio el tipo de investigacion fue no experimental, puesto que no hay

manipulacion de las variables de estudio.3’

3.1.2 Nivel de Investigacion

Para el presente estudio se utilizo el nivel basico.

Basico porque se obtuvo informacién necesaria, para luego plantear sugerencias y/ aportes que

ayuden a la gestion de la organizacion. 37

El disefio de investigacion que se desarrollara en el presente estudio es descriptivo correlacional.

El disefio de investigacion se puede definir como una estructura u organizacién esquematizada

que adopta el investigador para relacionar y controlar las variables de estudio.

Esquema:



Dénde:

M : Enfermeras del Hospital |I-1 de Moyobamba
01 : Compromiso organizacional

O,  :Satisfaccion laboral

r : Coeficiente de Correlacion

3.2 DESCRIPCION DE AMBITO DE ESTUDIO

El proyecto de investigacion se realizé en el Hospital II-1 ubicado en la ciudad de Moyobamba y

evalud a las Enfermeras que laboran en este establecimiento

3.3. POBLACION Y MUESTRA

3.3.1. Poblacién

La poblacion es el conjunto de personas, involucradas en la obtencion de informacion por parte de
la investigacion, constituida por 60 Enfermeras de los servicios de hospitalizacion del hospital 1I-1
Moyobamba.

3.3.2. Muestra

La muestra fue censal, ya que estuvo constituida por las 60 Enfermeras, es decir toda la poblacion

de estudio.

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE DATOS

3.4.1 Técnica

La técnica que se utilizé en el estudio fue la encuesta, para ambos instrumentos.
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3.4.2 Instrumento

Instrumento N° 1 (Anexo N° 2)

Se aplico el cuestionario de compromiso organizacional del autor original Chiavenato?, el mismo
que fue modificado por la Bach. Yesica Liliana Carranza Rojas, autora de la presente investigacion.
El instrumento consta de 18 preguntas con una escala de medicidn ordinal. A continuacion, se

describe la calificacion del instrumento.

Calificacion del cuestionario sobre compromiso organizacional (Anexo N° 3)

Compromiso organizacional items

Compromiso bajo 1-30
Compromiso medio 31-60
Compromiso alto 61-90

Fuente: Elaboracion propia

Instrumento N° 2 (Anexo N° 4)

Se aplicd el cuestionario de satisfaccion laboral del autor original Arana3, el mismo que fue
modificado por la Bach. Yesica Liliana Carranza Rojas, autora de la presente investigacion. El
instrumento consta de 18 preguntas con una escala de medicién ordinal. A continuacion, se

describe la calificacion del instrumento.

Calificacion del cuestionario sobre satisfaccion laboral (Anexo N° 5)

Satisfaccion laboral items
Satisfaccion baja 1-30
Satisfaccion media 31-60
satisfaccion alta 61-90

Fuente: Elaboracion propia
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3.5 VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

3.5.1 Validez

Para la validacion del cuestionario se realizé a través del juicio de expertos, el mismo que fue
validado por 3 profesionales de Enfermeria quienes calificaron los instrumentos y dieron los
valores criteriales necesarios, aprobando dichos instrumentos que fueron utilizados en la presente
investigacion.

3.5.2 Confiabilidad

Con respecto a la confiabilidad se aplicé el coeficiente de alfa de Conbrach

3.6. PLAN DE RECOLECCION Y PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

El procesamiento de la informacidn, consisti6 en la aplicacién de un cuestionario que recaba datos
proporcionados por las Enfermeras del hospital, para luego ser procesados a través de tablas o
graficos para mayor interpretacion.

El analisis de los datos se realizé a través de la estadistica descriptiva, utilizando hoja de calculo

Excel y programa estadistico SPSS version 23, lo cual brinda datos exactos para luego ser

analizados e interpretados.
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CAPITULO IV:
RESULTADOS

Tabla N° 1: Nivel de compromiso organizacional en las Enfermeras del Hospital 1I-1

Moyobamba, afio 2017

Escala de medicion f %
Bajo 8 13.30
Medio 40 66.70
Alto 12 20.00
Total 60 100.00

Fuente: Elaborado a partir del anexo 8

Grafico N° 1: Nivel de compromiso organizacional en las Enfermeras del Hospital II-1

Moyobamba, afio 2017
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Fuente: Elaborado a partir de la tabla N° 1
Interpretacion

En la tabla 1y gréfico 1 se observa con respecto al compromiso organizacional que el 13.30% (8)
de enfermeras tienen un nivel bajo, el 66.70% (40) nivel medio y el 20% (12) tiene un nivel alto.
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Tabla N° 2: Nivel de satisfaccion laboral en las Enfermeras del Hospital Il-1 Moyobamba,
afio 2017

Escala de medicion  f %
Bajo 3 5.00
Medio 43 7170
Alto 14 23.30
Total 60 100.00

Fuente: Elaborado a partir del anexo 9

Grafico N° 2: Nivel de satisfaccion laboral en las Enfermeras del Hospital 1I-1 Moyobamba,
afo 2017
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Fuente: Elaborado a partir de la tabla N° 2

Interpretacion
En la tabla 2 y grafico 2 se observa con respecto a la satisfaccion laboral que el 5% (3) de
enfermeras tienen un nivel bajo, el 71.70% (43) nivel medio y el 23.30% (14) tiene un nivel alto.
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Analisis inferencial

Tabla N° 03: Prueba Chi Cuadrado entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral

en las Enfermeras del Hospital Il-1 Moyobamba, aiio 2017

Sig. asintotica

Valor gl
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 10,120 4 ,0210
Razon de verosimilitudes 8,121 4 ,0010
Asociacion lineal por lineal 5,007 1 ,0001
N de casos validos 60

Fuente. Datos procesados y obtenidos a partir del programa estadistico SPSS

Interpretacion

El analisis de la prueba de chi cuadrado muestra que existe relacion significativa entre las variables
de estudio, esto se debe a que el nivel de significancia bilateral es 0.0210 menor al p valor 0.05.
Los datos obtenidos en la prueba de chi cuadrado serviran para identificar la contratacién de

hipétesis expuesta a continuacion.

Tabla N° 04: Prueba de Hipétesis compromiso organizacional y satisfaccion laboral en las

Enfermeras del Hospital II-1 Moyobamba, afio 2017

Chi-
Compromiso Grados de Nivel de Chi-cuadrado )
cuadrado 1-a Decision
organizacional Libertad Significancia Calcular
Tabular
y satisfaccion
Se acepta
laboral 4 9.49 0.05 0.95 10.120 a Hi
a Hi.

Fuente: Elaboracion propia

Decision
Se puede identificar que el chi tabular 9.49 es menor al chi calculado 10.120 es por ello que se
encuentra fuera de la zona de aceptacion de la Ho, en este sentido se acepta que existe relacion

significativa entre el compromiso organizacional y satisfaccion laboral de las enfermeras.

40



Tabla N° 05: Nivel de significancia

Nivel de significancia

Grados de
ibertad 0,1 0,05 0,025 0,01 0,005
1 2,71 3,84 5,02 6,63 7,88
2 4,61 5,99 7,38 9,21 10,60
3 6,25 7,81 9,35 11,34 12,84
4 7,78 9,49 11,14 13,28 14,86
5 9,24 11,07 12,83 15,09 16,75
6 10,64 12,59 14,45 16,81 18,55
7 12,02 14,07 16,01 18,48 20,28

Fuente: Elaboracién propia
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CAPITULO IV:
DISCUSION

El compromiso organizacional como un estado psicoldgico que caracteriza la relacion entre una

persona y una organizacion, que influyen en la decision de continuar o dejar la organizacion.

El proposito de la investigacion fue establecer si existe relacidn entre el compromiso organizacional
y satisfaccion laboral en las Enfermeras del Hospital II-1 Moyobamba, afio 2017. Asi mismo medir

cada variable de estudio. A continuacidn, se discuten los resultados encontrados.

En la tabla 1y gréfico 1 se observa con respecto al compromiso organizacional que el 13.30% (8)
de enfermeras tienen un nivel bajo, el 66.70% (40) nivel medio y el 20% (12) tiene un nivel alto.
Esto quiere decir que mas del 50 % de Enfermeras tienen un compromiso medio con respecto al
desarrollo de sus funciones en su centro de labores. En la tabla 2 y grafico 2 se observa con
respecto a la satisfaccion laboral que el 5% (3) de Enfermeras tienen un nivel bajo, el 71.70% (43)
nivel medio y el 23.30% (14) tiene un nivel alto. Esto significa que las enfermeras se encuentran
en un nivel medio de satisfaccién, es importante recalcar que un personal se encuentra satisfecho
cuando tiene los medios y oportunidades de poder ejercer con autonomia la funcién de sus tareas,

ello trae consigo a la buena atencién al cliente y satisfaccion del usuario.

Con respecto al logro del objetivo general para encontrar la relacién de las variables de estudio se
evidencia que el chi tabular 9.49 es menor al chi calculado 10.120 es por ello que se encuentra
fuera de la zona de aceptacion de la Ho, en este sentido se acepta que existe relacion significativa

entre el compromiso organizacional y satisfaccion laboral de las enfermeras.

Los resultados son similares a Monteza M (2012) 4 en su Tesis: Influencia del clima laboral en

la satisfaccion de las enfermeras del Centro Quirtrgico — Hospital EsSalud. Chiclayo — Peru.
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Se obtuvo como resultado que el 42% de Enfermeras considera que existe un clima laboral
medianamente favorable y una satisfaccién en 35% que califica como medianamente satisfecho,
determinando a través de la prueba de contrastacion de hipdtesis chi cuadradado — que el clima

laboral influye en la satisfaccion de las Enfermeras del centro quirurgico.

Asi mismo Ortiz N (2014) ® en su Tesis: Identidad Profesional y su relacién con la satisfaccion
laboral en las enfermeras asistenciales nombradas que laboran en el hospital Nacional
Arzobispo Loayza Lima, Peru. El cual tuvo como objetivo Determinar la identidad Profesional de
la Enfermeras nombradas y su relaciéon con la satisfaccion laboral ademas como objetivos
especificos determinar la identidad profesional de las Enfermeras nombradas, identificar los
niveles de satisfaccion laboral de las Enfermeras nombradas, identificar la relacion entre identidad
profesional con cada dimension: remuneracion econémica, condiciones de trabajo, reconocimiento
institucional, relaciones interpersonales. La metodologia del estudio fue descriptivo y de corte
transversal. Se aplicé un cuestionario sobre Identidad Profesional y satisfaccién laboral. Las
conclusiones a las que llegaron fueron: El 52.20% de Enfermeras nombradas presentaron un nivel
alto de identidad profesional y un nivel medio de satisfaccion laboral. La identidad profesional de
las enfermeras nombradas segun remuneraciéon econémica fue de 65.50% y relaciones
interpersonales en un 58.50% las cuales se encuentran en un nivel alto. La identidad profesional
de las enfermeras nombradas segun condiciones de trabajo fue de 53.20% y reconocimiento

institucional en un 55.80% los cuales se encuentran en un nivel medio”

Para Pérez N y et al (2013) 10 en su Tesis: Compromiso organizacional y satisfaccion laboral
en los trabajadores del instituto de investigaciones de la Amazonia peruana. Iquitos - Per(.
Concluyo que existe un Nivel Medio o moderado de Compromiso organizacional de los
Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013. Existe un
Nivel Medio o moderado de Satisfaccion Laboral de los Trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013. En cuanto a la dimensiéon de
comunicacion, los trabajadores del IIAP, perciben fluidez, rapidez y celeridad en la cadena de valor
de los procesos organizacionales. Tienen acceso a la expresion de sus necesidades y a la
retroalimentacion de sus competencias. Poseen motivacion de logros. En las Condiciones
laborales, los trabajadores del IIAP, perciben como a una Institucidn que practica relaciones
laborales favorables en cuanto a infraestructura, ambientes adecuados, seguridad laboral,

reconocimiento y remuneraciones acorde a los perfiles de puestos.
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Con respecto al resultado de la correlacion de las variables, los resultados se asemejan a
Manosalvas C y et al (2015) ¢ en su Tesis: EI compromiso organizacional y la satisfaccion
laboral en el personal médico: un analisis cuantitativo riguroso de su relacion. Colombia.
Los instrumentos de medicién de los constructos a analizar se tomaron del modelo propuesto por
Chiang y et al (2012) 12 y la escala de satisfaccion laboral. Concluyen que existe una relacién
significativa entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral, corroborando resultados de

otros estudios relacionados a esta tematica.
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CONCLUSIONES

e Se establecié que existe relacién entre el compromiso organizacional y satisfaccion laboral
en las Enfermeras del Hospital 1I-1 Moyobamba, afio 2017, identificandose que el chi tabular
9.49 es menor al chi calculado 10.12 es por ello que se encuentra fuera de la zona de

aceptacion de la Ho.

e Se identificd el nivel del compromiso organizacional en las Enfermeras del Hospital 1I-1
Moyobamba, afio 2017, el 13.3% (8) de Enfermeras tienen un nivel bajo, el 66.7% (40) nivel

medio y el 20% (12) tiene un nivel alto.

e Seidentifico el nivel de satisfaccion laboral en las Enfermeras del Hospital 11-1 Moyobamba,
afio 2017, el 5% (3) de enfermeras tienen un nivel bajo, el 71.70% (43) nivel medio y el 23.30%

(14) tiene un nivel alto.
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RECOMENDACIONES

¢ A los directivos del hospital, deben brindar las condiciones de infraestructura y material para
que las enfermeras puedan desarrollar sus funciones eficientemente con ello mejorar el
compromiso que deben tener hacia la organizacion, con el proposito de cumplir las metas en

la institucion y brindar mejor calidad de atencion al usuario.

e A los directivos realizar capacitaciones o talleres que contribuyan a mejorar la satisfaccion
laboral de las enfermeras, puesto que si se sienten satisfechas realizan un trabajo mas
ordenado y eficaz trayendo como beneficio actitudes y acciones favorables para el profesional

y para el paciente que es atendido por el personal de salud.
¢ Realizar actualizaciones de temas de interés o sobre la especialidad con la finalidad de brindar

nueva informacion al profesional que contribuya a mejorar la atencién y servicio que le brinda

al usuario.
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Anexo N° 1: Matriz de consistencia

Titulo: Compromiso organizacional y satisfaccion laboral en las Enfermeras del Hospital Il-1 Moyobamba, afio 2017

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema general
;Existe  relacion  entre el
compromiso organizacional y la

satisfaccion laboral en las
Enfermeras del Hospital 1I-1
Moyobamba 20177

Problemas Especificos

e ;Cual es el nivel del
compromiso organizacional en
las Enfermeras del Hospital II-1
Moyobamba 20177

o ; Cual es el nivel de satisfaccion
laboral en las Enfermeras del
Hospital II-1 Moyobamba 20177

Objetivo General

Establecer si existe relacién entre
el compromiso organizacional y la

satisfaccion  laboral en las
Enfermeras del Hospital 1I-1
Moyobamba 2017.

Objetivos Especificos

e |dentificar el  nivel del
compromiso organizacional en
las Enfermeras del Hospital I-1
Moyobamba 2017

e |dentificar el nivel de
satisfaccion laboral en las
Enfermeras del Hospital I-1
Moyobamba 2017

Hipoétesis General

El compromiso organizacional se
relaciona de manera significativa
con la satisfaccion laboral en las
Enfermeras del Hospital -1
Moyobamba 2017.

Hipétesis Especificas

e El nivel del compromiso
organizacional en las
Enfermeras del Hospital I-1
Moyobamba 2017, es alta

o El nivel de satisfaccién laboral
en las Enfermeras del Hospital
[I-1 Moyobamba 2017, es alta

Variable 1:
Compromiso organizacional

Variable 2:
Satisfaccion laboral

Tipo de investigacion
No experimental

Nivel de Investigacion
Basica

Disefo de Investigacion
Descriptivo correlacional

Poblacion
60 enfermeras

Muestra
Censal (60 Enfermeras)

Técnica
Encuesta

Instrumento
Cuestionario




Anexo N° 2:

ﬁgﬂgw UNIVERSIDAD
4% ALAS PERUANAS

Cuestionario sobre compromiso organizacional
Autor: Chiavenato Idalberto?

Modificado por: Bach. Yesica Liliana Carranza Rojas

Estimado (a) recibe un cordial saludo, la presente es para solicitar informacion sobre el compromiso
organizacional que usted percibe en su centro de laborales, cabe indicar que la informacion

proporcionada se manejara de manera anonima.

Instrucciones: Lea con cuidado, y conteste solo una respuesta por pregunta. Marque lo que considere

conveniente segun la escala:

1: Totalmente en desacuerdo

2: En desacuerdo

3: Ni de acuerdo/i en desacuerdo
4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

|. Datos informativos

Género: F() M()

Religién: Catdlico( ) Evangélico () Ateo( ) Otro ()

Edad: De 20a 30 afios () De30a40afios () De40a50afos () De50a60 afos ()
Afios que laboran en el centro de salud: De 6 mesesa 1 afio ( ) De 1afioab5afios ()
De5a10afios () Masde 10afios ()



Il. Encuesta.

ENUNCIADOS ATRIBUTO
N° 1]12|3[4]5
Afectivo
1 | La institucién tiene un significado afectivo para mi
2 | Percibo los problemas de la institucién como si fueron los mios
3 | Seria feliz si dedico mas tiempo a mi trabajo en la institucién
4 | No me siento ligado emocionalmente a la institucion
5 | No me siento en confianza
6 | No hay integracion en la institucion
Instrumental
7 | Tendria pocas alternativas de trabajo si dejo la institucion
8 | Sidejo lainstitucion estaria desorganizada
9 | Aunque tuviera oportunidades, no podria dejar la institucion
10 | Quedarme en la institucion es mas una necesidad que un deseo.
11 | Siento que aportado mucho a la institucién
12 | Siento que seria dificil dejar la institucion
Normativo
13 | La institucion merece mi lealtad
14 | No siento obligacion de quedarme en la institucion
15 | Siento que la institucién me ayudado a crecer profesionalmente
16 | No dejaria la institucion por mis comparieros de trabajo
17 | No me sentiria culpable si dejo la institucion
18 | Siento una responsabilidad moral de seguir en la institucion

Gracias




Anexo N°3:

@E‘ﬂgw UNIVERSIDAD
5\ ALAS PERUANAS

Calificacion del cuestionario sobre compromiso organizacional

Compromiso organizacional items
Compromiso bajo 1-30
Compromiso medio 31-60

Compromiso alto 61-90




Anexo N° 4:
e UNIVERSIDAD
’@??’UAP ALAS PERUANAS

Cuestionario sobre satisfaccion laboral

Autor: Aranaz Diaz, Juan Carlos3.

Modificado por: Bach. Yesica Liliana Carranza Rojas

Estimado (a) recibe un cordial saludo, la presente es para solicitar informacion sobre el compromiso
organizacional que usted percibe en su centro de laborales, cabe indicar que la informacién

proporcionada se manejara de manera anonima.

1. Datos informativos

Género: F() M()

Religién: Catdlico( ) Evangélico () Ateo( ) Otro ()

Edad: De 20a 30 afios ( ) De30a40afios () De40ab50afos () De50a60afos ()
Afios que laboran en el centro de salud: De 6 mesesa 1 afio () De1afioa’afios ()
De5a10afios () Masde 10afios ()

2. Cuestionario sobre satisfaccion laboral

Instrucciones: Lea con cuidado, y conteste solo una respuesta por pregunta. Marque lo que considere

conveniente segun la escala:

1: Totalmente en desacuerdo

2: En desacuerdo

3: Ni de acuerdoli en desacuerdo
4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo



ATRIBUTO

N° ENUNCIADOS A BN
Presion laboral

1| Me siento muy cansado al terminar mi jornada laboral

2 | Con frecuencia termino el trabajo en casa

3 | Mitrabajo perturba mi estado de animo
Promocion profesional

4 | Se realiza rotaciones de area

5 Respetan mi ideas y se pone en practica mis aportaciones para mejor la
institucion

6 | Lainstitucion brinda capacitaciones y actualizaciones
Satisfaccion en el puesto

7 | Estoy satisfecho en mi trabajo

8 | Estoy contenta con el salario que percibo

9 | Tengo libertad de opinar y ser escuchada.
Monotonia laboral

10 | Tengo pocas oportunidades de hacer algo nuevo

11 | Tengo poco interés en las cosas que realizo

12 | Tengo la sensacion que no valoran mi trabajo

Relaciones interpersonales

13 | Larelacion con mi jefe es cordial
14 | La relacion con mis comparieros es amable y respetuosa
15 | La relacion con los usuarios es cordial
Competencias profesionales
16 | Estoy contenta con las funciones que realizo
17 | La institucion me brinda permiso para seguir capacitandome
18 | Realizo curso de actualizacion para seguir perfeccionando mi profesion

Gracias
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Calificacion del cuestionario sobre satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral items
Satisfaccion baja 1-30
Satisfaccion media 31-60

satisfaccion alta 61-90
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@gg UNIVERSIDAD
L ALAS PERUANAS
FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION JUICIO DE EXPERTOS

j;@c\ ﬂ%ur\(’u «’C\)"V\”\'ﬁuxzn2
1.1 APELLIDOS Y NOMBRES PR S LA
1.2 GRADO ACADEMICO GagmWion en SOriHEl T el ™
1.3 INSTITUCION QUELABORA :n:opixal T - 1 RQ,SSQ Srmee
1.4 TITULO DE LA INVESTIGACION:...C. O PLOMESE. . Craanizac iavial
" “aq ’(&E«lr:r‘.‘ffn JnLnlml En las Enferem 3
de) Hcslp; AT Hayaba ke,

I DATOS GENERALES

1.5 AUTOR DELINSTRUMENTO  :....JE2f (4L Liliana Carranza Kojos

"

1.6 TITULO PROFESIONAL od ECmc:a({cL e Fh{?( LIMEXIG,

1.7 NOMBRE DEL INSTUMENTO - (.LESA{0 N AXIC Q:‘mfw cpliso O ganiiacsor

1.8 CRITERIOS DE APLICABILIDAD:

a) De 01a09:(No valido, reformular)
b}  De 10 a 12:( No valido, modificar)
¢} De12a15:Vvalido, mejorar)

d) De15a18:( Valido, precisar)

e) De 18 a 20:( Valido, aplicar)

il. ASPECTOS A EVALUAR:
INDICADORES DE CRITERIOS CUALITATIVOS Deficiente | Regular Bueno Muy | Excelente
EVALUACION DEL CUANTITATIVOS (01-09) (10-12) | (12-15) | Bueno (18-20)
INSTRUMENTO (15-18)
01 02 03 04 05
| 1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje _
apropiad | o
2.0BIETIVIDAD Esta expresado con -
| conductas observables. 2
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la —
ciencia y tecnologia. 2
4.0RGANIZACION Existe una organizacion y e
! | légica. 2 1
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en -
L cantidad y calidad. ; 5
6.INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar los 6
aspectos de estudio. )
ENSISTENCIA Basado en el aspecto teérico
cientifico y del tema de L,/
estudio.
8,.COHERENCIA Entre las variables, ~
dimensiones y variables. )
9.METODOLOGIA La estrategia responde al 5
proposito del di |
10. CONVENIENCIA Genera nuevas pautas para
la investigacién y
construccién de teorias.
Sub Total |
Total |
VALORACION CUANTITATIVA (TOTAL0.4) : 14 (93 ‘\\Yf»

Q (:\f] (qu\ﬂjCQ. .
Nalide = E\\”‘czr_

VALORACION CUALITATIVA

CRITERIO DE APLICABILIDAD




FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION JUICIO DE EXPERTOS

1 DATOS GENERALES , :
11 spebosynomeres . (zomez . Aevalo %ﬂ‘f—hl?](wm
1.2 GRADO ACADEMICO (el 52
13 INSTITUCION QUELABORA - 05?":“0) A4 Noyobomba,
10

1.4 TITULO DE INVESTIGAg\bN'.«. COmpoizg. . O
f;c{?\ Tafaccton oYal fn \a5. En
a\l{e oif?ﬁfl‘ T ;_Lonkfmgo];m bo.

1.5 AUTOR DEL INSTRUMENTO XE&J.C&HH@WA“QMIQWZ“(KQYJ:S

L6 TITULO PROFESIONAL -Lisenciode. €n En ferment,
1.7 NOMBRE DEL INSTUMENTO :u.amﬁgnm‘g...,(;mgmmﬁﬁ.fz...g{g%zacioml
1.8 CRITERIOS DE APLICABILIDAD:

a) Deo1a09:{No vélido, reformular)
B} De 10 a 12i No vilido, modificar}
¢}  De 12 a 154 Valide, mejorar

d} De 15a18:(Vaiido, precisar)

€) Do 18 a 20:{ vélido, aplicar)

IL AS_PECI' 0S A EVALUAR: —
INDICADORES DE CRITERIOS CUALITATIVOCS Deficiente | Regular Bueng Muy Excelente
EVALUACION DEL CUANTITATIVOS {01-09) (10-12} {12-15}) Bueno (18-20)

INSTRUMENTO (15-18)

jual 02 03 04 s
1.CLARIDAD Esta formutado con lenguaje 5
2.0BJIETIVIDAD Estd expresado con
luctas observables. 5
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
clencia y tacnologia. 5
A.0RGANIZACION Existe una organizacion y
16gica. 5
S.SUFICIENCIA Comprends fos aspeactos en
cantidad y calidad. 5
6.INTENCICNALIDAD Adecuado para valorar los
pectos de estuds 5
7. CONSISTENCIA Basado en el aspecto tedrico
clentifico y del tema de L‘
estudio.
8.COHERENCIA Entre tas vatiables,
. 31 5 V 2 3L 5
9.METODOLOGIA La estrategia responde al
propésito del estydia, 2
10. CONVENENCIA Genera nuevas pautas para
. la investigacion y
construccion de teorfas, S
Sub Total u Y5
Total N 4a

VALORACION CUANTITATIVA (TOTAL0.4) +.... S0 04 =136

VALORACION CUALITATIVA Cerente
, N3O . Aplicay

CRITERIO OF APLICABILIDAD
f




wmluuwnsmn
R\ ALAS PERUANAS

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION JUICIO DE EXPERTOS

L DATOS GENERALES — o o
1.1 APELLIDOS Y NOMBRES . Juesta Sdn(;h(' 2 ch(m o De l (A¥men
1.2 GRADO ACADEMICO et BQiotey:

1.3 INSTITUCION QUE LABORA : Hb's?f o) -2 - Ta- x?ci )

1.4 TITULO DE LA INVESTIGAGION:... CONIRYo.cal 5.0, Ouiadni 2aciona |
Y..satspaccion. Laborad Enlas. Exterrmeras
.'_D(“ HCSPHUL( B HCVC{;{UHE(L !

1.5 AUTOR DELINSTRUMENTO :... /62000 LElina. Cavranza. Kops

1.6 TITULO PROFESIONAL . Licencs (LJ a E€n Fn Fer e

1.7 NOMBRE DEL INSTUMENTO ... 65100410 Covaproriieg. Qrganiaacic nal

1.8 CRITERIOS DE APLICABILIDAD:

a) De 01 a09:(No vélido, reformular)
b) De 10 a 12:( No valido, modificar)
c) De12a15: Valido, mejorar)

d) De15a18:( Valido, precisar)

e) De 18 a 20: ( Valido, aplicar)

i ASPECTOS A EVALUAR:
INDICADORES DE CRITERIOS CUALITATIVOS Deficiente | Regular Bueno Muy Excelente
EVALUACION DEL CUANTITATIVOS (01-09) (10-12) {12-15) Bueno (18-20)
INSTRUMENTO {15-18)
01 02 03 04 05
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje c
apropiado. i
2.0BJETIVIDAD Estd expresado con conductas -
observables. =)
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la <
cienciay gi )
4.0RGANIZACION Existe una organizacion y o
logica. )
S.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en =
idad y calidad. 8
6.INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar los -
aspectos de estudio. )
7.CONSISTENCIA Basado en el aspecto tedrico
cientifico y del tema de estudio. Ll
8.COHERENCIA Entre las variables, dimensiones s
y variabl e
9.METODOLOGIA La estrategia responde al P
propésito del estudio. =)
10. CONVENIENCIA Genera nuevas pautas para la
investigacién y construccién de L\
teorias.
Sub Total 2 4o
Total UL
O Ny —
VALORACION CUANTITATIVA (TOTAL0.4) : Lﬁ % X0:0z 1-({ 2
A . 2
VALORACIGN CUALITATIVA e GONCTEN T

LAy \
CRITERIO DE APLICABILIDAD \Nalido, - AFU Cay.




@%{W UNIVERSIDAD
Ut ALAS PERUANAS

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES L
1.1 APELLIDOS Y NOMBRES QJ@&GJ/‘\}?U(%O?\)*"\ Koxana,.,
1.2 GRADO ACADEMICO 28 GesXion e Seyvicios. de salvd 7

1.3 INSTITUCION QUE LABORA : Hospital 10 -4 Hovokamba

1.4 TITULO DE LA INVESTIGACION: ... X PXO. IS0, .. Qdd nizacional .
N e nSraceion la%o\r)g\l? £ las ERgrmenas

el nosptal i1, Hoyotamba

1.5 AUTOR DELINSTRUMENTO  :...¥€aiCO..... Liliana. Corranza Kejas

1.6 TITULO PROFESIONAL kice chiadtl En En‘fa merio

1.7 NOMBRE DEL INSTUMENTO :....{L¢H ONAY IO Saksfawou laboral

1.8 CRITERIOS DE APLICABILIDAD:

a) De 01 a09:(No valido, reformular)
b) De 10 a 12:( No valido, modificar)
c) De 12 a15;( Valido, mejorar)

d) De 15 a18:( Valido, precisar)

e) De 18 a 20: ( Valido, aplicar)

ASPECTOS A EVALUAR:
INDICADORES DE CRITERIOS CUALITATIVOS Deficiente Regular Buen Muy Excelente
EVALUACION DEL CUANTITATIVOS (01-09) (10-12) (12-15) Bueno (18-20)
INSTRUMENTO {15-18)
01 02 03 04 05

Esta formulado con lenguaje | .

apropiado. ‘_’,
2.0BJETIVIDAD Esta expresado con conductas

observables. 5
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia ©

y tecnologia. s
4.0RGANIZACION Existe una organizaciony légica. 5
S5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en {

cantidad y calidad. 5 |
6.INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar los

aspectos de estudio. 6
7.CONSISTENCIA Basado en el aspecto tedrico

cientifico y del tema de estudio. L\
8.COHERENCIA Entre las variables, dimensiones

y variables. 5
9.METODOLOGIA La estrategia responde al .

proposito del estudio. E)
10. CONVENIENCIA Genera nuevas pautas para la

investigacion y construccion de I

teorias. o)

| W 45
t 4

VALORACION CUANTITATIVA (TOTALO0.4) : 49.X0:4- Ad:6
VALORACION CUALITATIVA N elo) | 2

CRITERIO DE APLICABILIDAD . vabido Agl icay




FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION JUICIO DE EXPERTOS

i DATOS GENERALES it g 1
1.1 APELLIDOS Y NOMBRES wThesYo, SGWCheZ ?OSC\f'D:DZ] Caymen
1.2 GRADO ACADEMICO .Magrstey
1.3 INSTITUCION QUE LABORA O‘uof’rﬂl AL=2 TO(&PO\’O r
1.4 TiTULO DE INVESTIGAACIG ...... QYQY’\( QX Slona,
AL C ‘LxLon}z..ke {2 L%fzmem:i
). o%Psla oD am
1.5 AUTOR DEL INSTRUMENTO  :...... JESICQ, 11\1&“& Caxronza ’?o;as
1.6 TITULO PROFESIONAL wliton cfada Ex. Engomert,

. N 5
1.7 NOMBRE DELINSTUMENTO ..., (4K ONAri0 _n*(sx‘taccfon Lobora

1.8 CRITERIOS DE APLICABILIDAD:

a) De 01 a09:(No vélido, reformular)
b) De 10 a 12:( No vélido, modificar)
¢} De 12 a15:( Valido, mejorar)

d} De 15 a 18:( Valido, precisar)

e) De 18 a 20:( Valido, aplicar)

1. ASPECTOS A EVALUAR:
INDICADORES DE [ CRITERIOS CUALITATIVOS Deficiente | Regular Bueno Muy Excelente
EVALUACION DEL CUANTITATIVOS {01-09) {10-12) (12-15) Bueno {18-20)
INSTRUMENTO {15-18)
L 01 02 03 04 05
" 1.CLARIDAD Estd formulado con lenguaje -
1 apropiado. 5
2.0BJETIVIDAD Esta expresado con conductas
observables. 5
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la
ciencia y tecnologia. 5
4.0RGANIZACION Existe una organizacién y
I6gica. S
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en
- dy calidad. 5
6.INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar los |
p de estudio. 5
7.CONSISTENCIA Basado en el aspecto tedrico q
cientifico y del tema de estudio.
8.COHERENCIA Entre las variables, dimensiones
y variables,
9.METODOLOGIA | La estrategia responde al
- propésite del estudio. S
{ 10. CONVENIENCIA Genera nuevas pautas para la
‘f investigacién y construccion de | L‘
{ teorias. i
| Sub Total R 4o
| Total He |
'« »)
VALORACION CUANTITATIVA (TOTALO0.3) : /Iq {P\) Y\*LS
VALORACION CUALITATIVA c....CONEYENYe
CRITERIO DE APLICABILIDAD o N0 A\,’“Ul"

Mg. Rosario Dl Carr:a Tuesta Sanchez
CEP:39775 .




W UNIVERSIDAD
A ALAS PERUANAS

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION JUICIO DE EXPERTOS

L DATOS GENERALES ; S
1.1 APELLIDOS Y NOMBRES Gomez.... Arevalo ho.(%,od "DE/)/PHM
1.2 GRADO ACADEMICO Maoister

1.3 INSTITUCION QUE LABORA

Hospital..IT-.4. Moyo.bamba,

1.4 TITULO DE LA INVESTIGACION:...... NN PIE ; aciona|
ey SIS s:..f_gn....LaLarmE.. :
el Hespital 1. Mey.okavba

1.5 AUTOR DELINSTRUMENTO - ¥¢21Ca... Liliana Carvanza '?q’ﬂé‘
Engexmeria..

. o e A
1.7 NOMBRE DEL INSTUMENTO :..CLeSHONAYI0 l"‘%{:OCUO“LQ)POM\

1.6 TITULO PROFESIONAL

1.8 CRITERIOS DE APLICABILIDAD:

a) De 01 a09:(No valido, reformular)
b) De 10 a 12:( No valido, modificar)
c¢) De 12 a15;:( Vvalido, mejorar)

d) De 15 a 18:( Valido, precisar)

e) De 18 a 20: ( Valido, aplicar)

1. ASPECTOS A EVALUAR:
INDICADORES DE CRITERIOS CUALITATIVOS Deficiente Regular Buen Muy Excelente
EVALUACION DEL CUANTITATIVOS (01-09) (10-12) (12-15) Bueno (18-20)
INSTRUMENTO {15-18)
01 02 03 04 05

1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje I

apropiado. .)
2.0BJETIVIDAD Estd expresado con conductas

observables. 5
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia

y tecnologia. 5
4.0RGANIZACION Existe una organizacién y légica. I.’.‘
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en

cantidad y calidad. 5
6.INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar los

aspectos de estudio. 5
7.CONSISTENCIA Basado en el aspecto tedrico

cientifico y del tema de estudio. L‘
8.COHERENCIA Entre las variables, dimensiones

y variables. 5
9.METODOLOGIA La estrategia responde al C_

proposito del estudio. -
10. CONVENIENCIA Genera nuevas pautas para la

investigacion y construccion de L\

teorias.
Sub Total % WO
Total I Lq

Ugxay =19.2
Coheyende
\dlido =Aplicar

VALORACION CUANTITATIVA (TOTAL0.4) :

VALORACION CUALITATIVA

CRITERIO DE APLICABILIDAD
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Confiabilidad de los instrumentos



Compromiso organizacional

Resumen del procesamiento de

los casos
N° %
Validos 18 100,0
Casos Excluidos 0 ,0
Total 18 100,0

a. Eliminacion por lista basada en
todas las variables del

procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach | elementos
.89 60




Satisfacciéon laboral

Resumen del procesamiento de

los casos
N° %
Validos 18 100,0
Casos Excluidos 0 ,0
Total 18 100,0

a. Eliminacion por lista basada en
todas las variables del

procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach | elementos
.79 60




Anexo N°8:
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Base de datos
Instrumento compromiso organizacional



TOTAL

1=
27
25
29
30
29
25
3
51
A5

49

52

5ik
52

A&

AL

a7

AL

51

Silk
55
51
53
55
52
51
55

54
55
52

]

Pl | P1

T

Pe | P¥ | P2 | PSS | P10 |P11| P12 | P13 | P14 |PF15|PlE

Pa | ps

B3

P2

Pl

Enfermeras

10
11
12
13
14
15

16
17

19
20
21
22
23
24
25
26
27

29

31




53
51

=7 |
53

==
GA
GA
L5
51

=
L5
51

49

ay

51
53

==

=
=1
62

59
=

&7
69
73

32
33

35
36
37

39

41

42

43

45

46

47

49

51
52
53

55
56
57

59
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Base de datos
Instrumento satisfaccion laboral



P13

13
26
23
33
S50

46

S50
52

47

49

L3
S50
52

53
46

54
A7

49

51

=13
59
=13
54
G4
51

L3
53

56

55

P17

PlG

P15

Pl4

P13

P12

P11

P10

PS5

Pra

Py

PG

P5

P4

p3

p2

Pl

Enfermeras

10
11
12
13
14
15
16
17

19
20
21
22
23
24
25
26
27

29

31



55

57
59
L&
59

53
55
55
52
53

=13
59
55

53
G4

63

&9
=

70
63

62

63
65
&9
65

31
32
33

35
36
37

39

41

42

43

45

47

49

51
32
33

35
56
a7

39

74
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HOSPITAL 11 -1 MOYOBAMBA
S DIRECCION

“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANG”
“ANO CENTENARIO DFL NACIMIENTO DEL ESCRITOR FRANCISCO IZQUIERDO RIOS”

Moyobamba, 16 de octubre 201/

CARTA N2 101-2017-B-HOSP-II-1-M

Sefora:

YESICA LILIANA CARRANZA ROJAS.

ALUMNA DE LA UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS.
Ciudad .-

ASUNTO : Autorizacion para el
Desarrollo de Proyecto de Investigacion
en el Hospital 11-1 Moyobamba.

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarle cordialmente y al
mismo tiempo, se le autoriza la aplicacion de la encuesta “Compromiso
Organizacional y Satisfaccion Laboral en las Enfermeras del Hospital [i-2
Moyobamba-2017".

Asi mismo debo manifestarle el interés que tiene el Hospital
Mayobamba de conocer los resultados de la investigacion mencionada y solicitarse su
presentacion final,

Sin otro particular me suscribo de usted.

Atentamente;

Archo
JBMRA ey 1

Carretera Bafios Termales Km 1.5 — Frente al Colegio Sefior del Perdon
Teléfono: 042-562292 (Secretaria)- 562098 (Emergencia) — 562264 (Administracion) - 562254
(Admision) - 562933 (5IS).
email: hospitalmoyobamba@hotmail.com




“&NO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO”

Moyobamba 16 de Octubre del 2017

QOFICIO N2 01-2017- BCH. ENF

SEROR : DR. JUAN DANIEL MAURICIO ROBLADILLO- DIRECTOR DEL HOSPITAL lI-1
MOYOBAMBA

PRESENTE

ASUNTO : Solicité autorizacién para Aplicar instrumento (encuesta) del Proyecto de

Investigacion.

Es grato dirigirme ante usted para saludarle cordialmente a nombre del BACH.ENF. YESICA
LILLANA CARRANZA ROIJAS, identificada con DNI N2:47394329 al mismo tiempo solicitarle lo
siguiente:

Que teniendo que aplicar nuestro Proyecto de Investigacion para optar el Titulo de
Licenciades en Enfermeria, recurro a usted seiior DR. JUAN DANIEL MAURICIO ROBLADILLO
DIRECTOR DEL HOSPITAL II-1MOYOBAMBA. Se solicita autorizacion para aplicar mi instrumento
(encuesta) del Proyecto de investigacion “COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL EN LAS ENFERMERAS DEL HOSPITAL Ii-1 MOYOBAMBA -2017”

Agradeciéndole anticipadamente por |a atencion que brinde a la presente, nos suscribimos de
usted.

Atentamente
N = ;
/é/ﬁ 9 ) 09 3 Uy
BACH.ENF. YESICA LILIANA CARRANZA ROJAS| ]
i o

DNI N2:47394329

lco Audlter
18 RNE 4p4572
RECTOR




