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RESUMEN

Se trata de contrastar que se genera correspondencia directa alta entre la valoracion
del compromiso de la organizacion y la complacencia de los colaboradores en su
trabajo de enfermeros en la atencion de emergencia, Hospital Il Lima Norte Luis
Negreiros Vega (EHIILN “LNV”) situada en el Callao. Para ello se han logrado 67
muestras y aplicado dos cuestionarios. Es un estudio bésico, no experiencial,
transversal.

Los resultados obtenidos revelan una fuerte y significativa correlacion positiva entre
compromiso organizacional y satisfaccion laboral. El coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.746, con un nivel de significancia de 0.000.

Los resultados entre las variables compromiso afectivo y satisfaccion laboral
muestran un coeficiente de correlacion de 0.744. Entre las variables compromiso de
continuacion y satisfaccion laboral, con un coeficiente de correlacion de 0.718 y un
nivel de significancia de 0.000, indican una fuerte y significativa correlacion positiva
entre estas dos variables. Entre las variables compromiso normativo y satisfaccion
laboral, hay coeficiente de correlacion de 0.813 y un nivel de significancia de 0.000,
indican una correlacion positiva muy alta y estadisticamente significativa entre estas
dos variables. Se puede concluir que hay relacion estadisticamente significativa, donde
altos niveles de compromiso organizacional estan asociados con altos niveles de

satisfaccion laboral.

Palabras claves: compromiso, satisfaccion laboral, normas, afectivo

Xi



ABSTRACT

The aim is to verify that there is a high direct correspondence between the
evaluation of the commitment of the organization and the satisfaction of the
collaborators in their work as nurses in emergency care, Hospital 11 Lima Norte
Luis Negreiros Vega (EHIILN "LNV") located in Callao. For this purpose, 67
samples were obtained and two questionnaires were applied. It is a basic, non-
experiential, cross-sectional study.

The results obtained reveal a strong and significant positive correlation between
organizational commitment and job satisfaction. Spearman'’s correlation coefficient
was 0.746, with a significance level of 0.000.

The results between the variables affective commitment and job satisfaction show
a correlation coefficient of 0.744. Between the variables continuance commitment
and job satisfaction, with a correlation coefficient of 0.718 and a significance level
of 0.000, indicate a strong and significant positive correlation between these two
variables. Between the variables normative commitment and job satisfaction, there
is a correlation coefficient of 0.813 and a significance level of 0.000, indicating a
very high and statistically significant positive correlation between these two
variables. It can be concluded that there is a statistically significant relationship,
where high levels of organizational commitment are associated with high levels of

job satisfaction.

Key words: commitment, job satisfaction, norms, affective.
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INTRODUCCION

La inquietud fue ¢(Como es la correspondencia entre la valoracion del
compromiso de la organizacion y la complacencia de los colaboradores en su
trabajo de enfermeros en la atencion de emergencia, Hospital 1l Lima Norte Luis
Negreiros Vega (EHIILN “LNV”) situada en el Callao?

Al respecto en la historia se han ido desarrollando paradigmas de
interpretacion, asi, en las primeras investigaciones sobre satisfaccion laboral
comenzaron a ganar terreno en la década de 1970, enfocandose principalmente en
la satisfaccion general de los empleados en diversas industrias. Estudios iniciales,
como los de Herzberg, Mausner y Snyderman (1959), destacaron factores
motivacionales e higiénicos que influian en la satisfaccion laboral. Sin embargo, las
investigaciones especificas en enfermeria y atencion de emergencia eran limitadas.

Durante las décadas de 1980 y 1990, el concepto de compromiso
organizacional comenzé a desarrollarse como una variable critica en los estudios
de comportamiento organizacional. Meyer y Allen (1991) introdujeron un modelo
tridimensional del compromiso organizacional, que incluye compromiso afectivo,
de continuacion y normativo. En este periodo, se empez6 a investigar como el
compromiso organizacional podia influir en la satisfaccion laboral, pero las
investigaciones especificas en el sector de enfermeria, especialmente en atencién
de emergencia, seguian siendo escasas.

En la década de 1990 y principios de los 2000, la investigacién sobre
satisfaccion laboral y compromiso organizacional comenz6 a enfocarse mas en la
profesion de enfermeria. Estudios como los de McNeese-Smith (1996) y Aiken et

al. (2002) investigaron como el entorno de trabajo, incluyendo el apoyo
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organizacional y el compromiso, afectaban la satisfaccion laboral y el desempefio
de los enfermeros. Estos estudios empezaron a identificar una relacion directa entre
el compromiso de los enfermeros y su satisfaccion laboral, destacando la
importancia de un entorno de apoyo y reconocimiento organizacional.

En los afios 2000, la atencidon se centré méas especificamente en enfermeros
de atencion de emergencia debido a las condiciones de trabajo extremadamente
estresantes en esta area. Estudios como los de Leiter y Maslach (2009) exploraron
el agotamiento y la satisfaccion laboral en contextos de alta presion. Estos estudios
encontraron que un mayor compromiso organizacional, incluyendo el apoyo de la
administracion y un entorno de trabajo positivo, estaba relacionado con una mayor
satisfaccidn laboral y una menor rotacion de personal en enfermeria de emergencia.
Afios 2010-2020: Estudios Especificos y Pandemia de COVID-19

La década de 2010 vio un aumento en estudios especificos sobre la relacion
entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en enfermeros de
atencion de emergencia. Investigaciones de autores como Garcia-Sierra,
Fernandez-Castro y Martinez-Zaragoza (2016) confirmaron que un mayor
compromiso organizacional se correlaciona positivamente con la satisfaccion
laboral y el bienestar de los enfermeros en contextos de emergencia.

La pandemia de COVID-19 trajo un enfoque renovado a esta area, con
numerosos estudios examinando cémo el compromiso organizacional afectaba la
satisfaccion y la retencion de los enfermeros durante la crisis sanitaria. La
investigacion durante este periodo subray6 aun mas la importancia de las estrategias
organizacionales para fomentar el compromiso y apoyar a los enfermeros en

situaciones de alta demanda y estreés.
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En la actualidad, existe un consenso amplio en la literatura sobre la relacién
positiva entre el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral en enfermeros
de atencion de emergencia. Estudios recientes contindan mostrando que las
organizaciones que invierten en el desarrollo de un fuerte compromiso
organizacional, a través de politicas de apoyo, reconocimiento y desarrollo
profesional, pueden mejorar significativamente la satisfaccion laboral de sus
enfermeros. Esta relacion es crucial no solo para el bienestar de los enfermeros,
sino también para la calidad de la atencion al paciente y la retencion de personal en
el &rea de emergencias.

Realizar una pesquisa cientifica que relacione la valoracion del compromiso
de la organizacién con la complacencia de los colaboradores, especialmente en el
trabajo de enfermeros en la atencion de emergencia de un hospital en Perd, es
importante por multiples razones estratégicas, operativas y humanitarias. permite a
la administracion hospitalaria desarrollar politicas y practicas de recursos humanos
gue maximicen la eficacia del personal. Esto incluye estrategias para mejorar la
motivacidn, el bienestar y la retencion del personal, aspectos criticos en la gestion
eficiente del personal en un entorno de alta demanda como es la atencion de
emergencia, en enfermeria no solo es costosa para los hospitales debido a los gastos
de contratacién y capacitacion, sino que también afecta la continuidad de la
atencion al paciente. Investigar y abordar las causas de la insatisfaccion laboral
puede ayudar a reducir la rotacién y mantener un equipo de enfermeria mas estable
y experimentado.

En el contexto de la atencion de emergencia, donde el estrés es una

constante, entender como el compromiso organizacional puede fortalecer la
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resiliencia del personal es crucial. Equipos resilientes son més capaces de manejar
situaciones criticas y estresantes, lo que es esencial para la eficacia en emergencias
medicas.

Promover un ambiente de trabajo positivo a través del compromiso
organizacional puede mejorar significativamente la cultura del hospital. Una cultura
positiva fomenta la colaboracion, la comunicacion efectiva y el apoyo mutuo entre
el personal, elementos esenciales para una operacion hospitalaria exitosa, ayuda a
identificar précticas que contribuyen al bienestar psicoldgico del personal. Esto es
particularmente importante en ambientes de alta presion como la atencion de
emergencia, donde el burnout puede ser prevalente.

Esta investigacion es crucial para entender y mejorar las interacciones entre
el personal de enfermeria y la administracion hospitalaria, con el objetivo final de
optimizar la atencidn al paciente y la operacion del hospital, mientras se asegura el

bienestar y la satisfaccion de los colaboradores de enfermeria.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion de la realidad problematica
Internacional

Para abordar como se presenta a nivel internacional el problema relacionado
con la correspondencia entre la valoracion del compromiso (Abarca Cordero, 2016)
de la organizacion y la complacencia de los colaboradores en su trabajo de
enfermeros en la atencion de emergencia de un hospital, es fundamental considerar
diversos factores y contextos.
Variabilidad en el compromiso organizacional

Porque hay diferencias en gestion y politicas a nivel internacional, las
politicas y practicas de gestion del compromiso organizacional varian
significativamente. En algunos paises, especialmente en aquellos con sistemas de
salud bien establecidos y financiados, las metas del monitoreo del personal estan
definidas para maximizar el compromiso de los empleados, lo que a menudo se
traduce en una mayor satisfaccion laboral. En contraste, en sistemas con recursos
limitados, el compromiso puede ser bajo, afectando negativamente la complacencia
laboral.

La cultura integral en hospitales también juega un papel crucial. En culturas

que valoran y apoyan a los enfermeros, como aquellas que fomentan el



reconocimiento y el desarrollo profesional, tiende a observarse un mayor grado de
complacencia en el trabajo.
Complacencia de los colaboradores

La satisfaccion laboral de los enfermeros en atencion de emergencia puede
ser afectada por factores como la carga de trabajo, las condiciones laborales, el
estrés y el apoyo emocional disponible. Estos factores pueden variar ampliamente
en diferentes paises y sistemas de salud, influyendo en como los enfermeros
perciben su lugar de trabajo y su compromiso con la organizacion.

Recursos y apoyo: en regiones donde los hospitales estan bien equipados y
los enfermeros reciben apoyo adecuado, tanto en términos de recursos materiales
como de capacitacion y soporte emocional, la satisfaccion y complacencia laboral
tienden a ser mas altas. Por el contrario, en lugares donde faltan estos apoyos, la
complacencia puede ser significativamente menor.

Investigaciones y estudios comparativos

Investigaciones realizadas en diversos contextos internacionales muestran
que las variables de trabajo estan interrelacionadas, pero la fuerza y naturaleza de
esta relacion pueden ser afectadas por el contexto socioeconémico y cultural.
Estudios comparativos entre paises o dentro de diferentes regiones de un mismo
pais pueden revelar patrones Utiles para entender mejor estas dinamicas.
Estrategias de mejora

Aprender de los sistemas de salud que han logrado altos niveles de
complacencia y compromiso puede ofrecer estrategias aplicables globalmente.
Incluir mejoras en la gestion del personal, y tacticas para aumentar el

reconocimiento y la valoracion del personal de enfermeria son esenciales.



En conclusion, el problema de la relacion entre la valoracion de la
responsabilidad organizacional y la complacencia en el trabajo en enfermeros de
atencion de emergencia es complejo y multifacético, variando considerablemente
segun el contexto geografico y organizacional. Abordar este problema requiere un
enfoque holistico que considere tanto las practicas de gestion internacionales como
las particularidades locales.

Los colaboradores se han convertido en un elemento muy importante en las
entidades publicas y privadas a lo largo del tiempo ya que la globalizacion trae
consigo multitud de fuentes de informacion, eficiencia y eficacia de los
trabajadores, adaptacion de las entidades a la transformacion, tecnologia, talento,
etc. Los compromisos organizativos son actualmente objeto de mayor estudio en
comportamiento organizacional porque el compromiso es mucho més que lealtad y
un método de colaborar activamente con las metas organizacionales (Garcia Rivera,
2019).

Actualmente, muchas organizaciones del sector publico se encuentran
atractivas para las gentes que desean trabajar como las organizaciones que ofrecen
sus servicios. Algunas organizaciones estdn comenzando a buscar ser parte de los
premios, como el premio "Marketing Arellano”, que otorga a las empresas mas
atrayentes para trabajar, permitiéndoles reunir la mayor cantidad de empleados
calificados (Cabrera, 2018).

La evidencia muestra que las organizaciones donde los empleados
demuestran un alto compromiso tienen una mayor productividad y satisfaccion y
menores tasas de ausentismo. Como resultado, las personas leales generan un

mayor desemperio y satisfaccion laboral en sus empleados, y los colaboradores mas



felices son més responsables y presentan su trabajo de manera efectiva. Cuando los
colaboradores se sienten psicolégicamente insatisfechos con su trabajo, tomaran la
iniciativa de dedicar mas energia a cooperar con la agencia. Lo que desea es que
todos los empleados sean realmente productivos, conscientes, totalmente
comprometidos y productivos en el trabajo (Garcia Rivera, 2019).

En México un hospital general en el 2022 identificaron que el personal
presenta una muy buena satisfaccion laboral, el profesional con un periodo mayor
a 6 meses y menos a 5 afos trabajando tiene un compromiso organizacional medio
con el 66.67% (Mufioz Palomar et al., 2022).

En el 2019 el Instituto Tecnoldgico Superior Técnico Central de Quito
analizé la complacencia en el trabajo del personal de enfermeria donde el 49%
estuvo “algo satisfecho”, “bastante satisfecho con 23% y con un 45% de
compromiso organizacional (Nieto Hidalgo, 2019).

Nacional

En el contexto nacional de Peru, el problema de la relacion entre la
valoracion del compromiso de la organizacién y la complacencia de los
colaboradores en su trabajo de enfermeros en la atencién de la primera linea en un
nosocomio presenta desafios y caracteristicas de detalle. La situacion en Per( es
influenciada por factores estructurales, econdmicos y culturales que impactan en
coémo se gestiona y se percibe el compromiso organizacional en el sector salud, en
los servicios de emergencia hospitalaria. A continuacién, se examinan algunos de
estos aspectos:

Factores estructurales Y recursos



Recursos limitados: los hospitales en Perd, especialmente los publicos, a
menudo enfrentan desafios relacionados con la escasez de recursos, 1o que puede
incluir desde infraestructura basica hasta equipamiento médico y disponibilidad de
medicamentos. Esto puede afectar la eficiencia del trabajo y la capacidad de los
enfermeros para cumplir con sus tareas, lo cual a su vez puede influir negativamente
en su complacencia y percepcion del compromiso de la organizacion hacia ellos.
Carga laboral: Los enfermeros en muchos hospitales peruanos a menudo enfrentan
altas cargas de trabajo debido a la escasez de personal. Esto no solo incrementa el
estrés laboral, sino que también puede reducir la complacencia en el trabajo y el
sentido de responsabilidad con la organizacion.

Aspectos econémicos

Compensacion y beneficios: la compensacion y los beneficios ofrecidos a
los enfermeros pueden no ser competitivos en comparacion con estandares
internacionales o incluso regionales dentro del propio pais. Esto puede afectar como
los enfermeros valoran su relacion con la organizacion y su nivel de satisfaccion
con el trabajo.

Cultura organizacional

Reconocimiento y valoracién: El reconocimiento del esfuerzo y la
contribucion de los enfermeros es crucial para su satisfaccion laboral. En contextos
donde el reconocimiento es limitado o las situaciones laborales son precarias, la
responsabilidad puede percibirse como bajo.

Formacién y desarrollo profesional continuo son fundamentales para
mantener la complacencia y el compromiso de los enfermeros. La falta de estas

oportunidades puede llevar a una menor satisfaccion y lealtad hacia la organizacion.



Implicaciones para la gestion de la salud

Politicas de salud publica deben implementarse y se reflejan en la gestion
hospitalaria tiene un efecto directo en la moral y responsabilidad del personal. Las
politicas que priorizan la calidad del servicio y el bienestar del personal pueden
fomentar un mayor compromiso y satisfaccion.

Investigaciones y mejoras basadas en datos: la realizacion de estudios y
encuestas para comprender mejor las necesidades y percepciones del personal de
enfermeria puede ayudar a formular estrategias méas efectivas para mejorar la
complacencia y el compromiso.

En resumen, en el contexto peruano, el nexo entre la valoracion de la
responsabilidad organizacional y la complacencia del personal en el trabajo de
enfermeros en la atencion de emergencia de un hospital es compleja y esta
influenciada por multiples factores. Abordar este problema requiere un enfoque
integral que considere tanto mejoras en la gerencia de recursos como en la cultura
organizacional y las politicas de salud pablica.

En el nosocomio de llo en el afio 2021, en relacion al clima organizacion el
86% refiere aceptable, 14% bueno y ninguno malo, en cuanto a la satisfaccion el
70% se encuentra satisfecho y 30% insatisfecho (Estuco, 2020).

En el GORE de Arequipa en el afio 2019, se probd que hay una correlacion
positiva entre las variables de estudio de responsabilidad organizacional y
satisfaccion laboral (p=0.387), donde el compromiso del trabajo serd cuando tenga
mas satisfaccion el trabajador (Marchani, 2020).

En el informe emitido en 2018 por la direccion regional de Ayacucho, se

document6 que el nivel de satisfaccion laboral general de los trabajadores fue del



63,6%. Adicionalmente, el analisis revel6 que un 19,7% de los trabajadores expreso
una satisfaccion media con respecto a su situacion laboral, y un 13% de ellos
manifestd experimentar un alto grado de satisfaccion en su ambiente de trabajo.
Este desglose de la satisfaccion laboral proporciona una vision detallada sobre
cémo los empleados perciben su entorno laboral en términos de contento y bienestar
en sus puestos.(Navarro, 2018).

El Hospital 1l Lima - Norte Callao Luis Negreiros Vega - ESSALUD,
categorizado como un establecimiento de salud de segundo nivel, Categoria 2 (I1-
2), tiene la capacidad de ofrecer una gama completa de servicios especializados que
incluyen atencion ambulatoria, de emergencia y hospitalaria para dafios de
complejidad intermedia. Se reportdé que el departamento de emergencias del
hospital maneja aproximadamente 15,000 pacientes mensualmente, operando
continuamente las 24 horas del dia. Ademas, se enfatizd que el personal de salud
estd profundamente comprometido con la mision de proporcionar una atencién
integral y oportuna a todos los asegurados.

Por lo expuesto anteriormente, el hospital Luis engreiros Vega no es ajeno
al panorama descrito anteriormente es importante conseguir que los que participan
tengan una responsabilidad organizacional verdadero y auténtico porque va a
repercutir directamente sobre la satisfaccion que perciban los colaboradores. Son
estas circunstancias las que motivaron la pesquisa titulada: Compromiso
organizacional y satisfaccién laboral en enfermeros(as) del servicio de emergencia

del Hospital 11 Lima Norte Luis Negreiros Vega. Callao 2024



1.2. Definicion del problema
1.2.1. Problema general

¢Como es la correspondencia entre la valoracion del compromiso de la
organizacion y la complacencia de los colaboradores en su trabajo de enfermeros
en la atencion de emergencia, Hospital 11 Lima Norte Luis Negreiros Vega (EHIILN
“LNV?”) situada en el Callao?
1.2.2. Problemas especificos

¢De qué manera es la correspondencia entre la valoracion del compromiso
afectivo de la organizacion y la complacencia de los colaboradores en su trabajo de
enfermeros en la atencion de (EHIILN “LNV”) situada en el Callao?

¢De qué forma es el nexo entre la valoracion del compromiso de
continuacién de la organizacién y la complacencia de los colaboradores en su
trabajo de enfermeros en la atencion de (EHIILN “LNV”) situada en el Callao?

¢Como es la conexion entre la valoracion del compromiso normativo de la
organizacion y la complacencia de los colaboradores en su trabajo de enfermeros
en la atencion de (EHIILN “LNV”) situada en el Callao?

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Contrastar que se genera correspondencia directa alta entre la valoracion del
compromiso de la organizacion y la complacencia de los colaboradores en su
trabajo de enfermeros en la atencion de emergencia, Hospital Il Lima Norte Luis

Negreiros Vega (EHIILN “LNV”) situada en el Callao.



1.3.2. Objetivos especificos
Demostrar que se genera correspondencia directa entre la valoracion del
Compromiso afectivo de la organizacion y la complacencia de los colaboradores en

su trabajo de enfermeros en la atencion de (EHIILN “LNV”) situada en el Callao.

Determinar que se genera correspondencia directa entre la valoracion del
Compromiso de continuacion de la organizacion y la complacencia de los
colaboradores en su trabajo de enfermeros en la atencion de (EHIILN “LNV”)

situada en el Callao.

Verificar que se genera correspondencia directa entre la valoracion del
Compromiso normativo de la organizacién y la complacencia de los colaboradores

en su trabajo de enfermeros en la atencion de (EHIILN “LNV”) situada en el Callao.

1.4.  Justificacion y limitaciones de la investigacion
1.4.1. Justificacion

Debido a las mejoras en los indicadores de desempefio que ha presentado
en enfermeros(as) del servicio de emergencia del Hospital Il Lima Norte Luis
Negreiros Vega en los ultimos afios es importante analizar la informacién que
brinden el personal sobre las fortalezas y debilidades en el quehacer diario.

La actividad administrativa forma parte del cuidado del paciente quien es el
soporte para un adecuado cuidado y recuperacion. Por lo que, los resultados del
presente trabajo permitiran organizar mejor el trabajo.

Ademas, es conveniente la pesquisa porque permitira establecer el nivel de

compromiso y satisfaccion laboral de los trabajadores, en primer lugar, por el



beneficio que representara para ellos y también los pacientes porque disminuiran
riesgos en el proceso de recuperacion.

La implicancia practica incluye la aplicacion de instrumentos validados y
con alta confiabilidad que permitira establecer un resultado basal, realizando una
nueva aplicacion para evaluar las mejoras en la implementacion en la cultura de
seguridad del paciente.

Existe también el interés del investigador por las variables de estudio,
accesibilidad a literatura especializada, a las unidades de estudio y accesibilidad
econdmica.

Tedrica

Justificacion desde la perspectiva tedrica la pesquisa cientifica que
relacional las variables "Se genera correspondencia directa y alta entre la valoracién
del compromiso de la organizacion y la complacencia de los colaboradores en su
trabajo de enfermeros en la atencién de emergencia, de un Hospital de Perd.

Para justificar desde una perspectiva tedrica la pesquisa cientifica que
relaciona la valoracion del compromiso de la organizacion con la complacencia de
los colaboradores en su trabajo de enfermeros en la atencion de emergencia de un
hospital en Perd, se pueden considerar diversas teorias y modelos que sustentan la
importanciay relevancia de estas variables en el contexto organizacional y de salud.
1. Teoria del compromiso organizacional de Meyer y Allen

Ellos desarrollaron un modelo que incluye tres partes: afectivo, de
continuacion 'y normativo. ElI compromiso afectivo, donde los empleados
permanecen en la organizacion porque quieren hacerlo, es especialmente relevante

en este contexto. Los estudios han demostrado que un alto compromiso afectivo
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esta relacionado con una mayor satisfaccion laboral, menor rotacion y mejor
desempefio, lo que es crucial en un entorno de alta presién como es la atencion de
emergencia.
2. Teoria de la motivacion e higiene de Herzberg

Segun esta teoria, hay factores que motivan a los empleados (motivadores)
y otros que previenen la insatisfaccion (factores de higiene). En el contexto de los
enfermeros de emergencia, los motivadores como el reconocimiento y la
responsabilidad pueden influir significativamente en su complacencia y su
percepcion del compromiso organizacional. Por otro lado, los factores de higiene
como las circunstancias de trabajo y la seguridad en el trabajo deben ser adecuados
para evitar la insatisfaccion.
3. Teoria de intercambio social

Esta teoria sostiene que las relaciones dentro de las organizaciones se basan
en el intercambio de recursos, donde los beneficios y costos son evaluados. Los
enfermeros que perciben que la organizacion valora su compromiso y esfuerzo son
mas propensos a desarrollar una complacencia positiva hacia su trabajo y colaborar
de forma vital el logro de las metas organizacionales.
4. Modelo de expectativas de Vroom

Este modelo enfoca la motivacion como un proceso de elecciones entre
diferentes comportamientos. La motivacion responde a tres factores: valencia,
expectativa e instrumentalidad. En el &ambito hospitalario, si los enfermeros esperan
gue su compromiso se vea recompensado con reconocimiento, oportunidades de
desarrollo y mejores condiciones laborales, es probable que muestren mayor

complacencia y satisfaccion laboral.
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5. Modelo de ajuste persona-organizacion

Este modelo sugiere que la satisfaccion en el trabajo y la responsabilidad
organizacional son mayores cuando hay una correspondencia entre los valores del
empleado y los de la organizacion. La alineacion de los valores y objetivos de los
enfermeros de emergencia con los de la organizacién puede conducir a una mejor
integracion y satisfaccion en el trabajo.

Esta es una base sélida para investigar la conexion entre la responsabilidad
organizacional y la complacencia de los enfermeros en la atencion de emergencia.
Entender esta dindmica puede ayudar a mejorar las politicas de gestion de recursos
humanos y las précticas organizacionales para optimizar tanto la eficacia del
personal como la calidad del cuidado al paciente en entornos criticos.
metodoldgica

Para justificar desde una perspectiva metodologica la investigacion
cientifica que examina la relacién entre la valoracién del compromiso de la
organizacion y la complacencia de los colaboradores en su trabajo de enfermeros
en la atencién de emergencia en un hospital de Per(, se deben considerar varios
aspectos claves que fortalecen la validez y la confiabilidad del estudio. Aqui se
destacan los principales componentes metodoldgicos:

1. Disefio de investigacion cuantitativo correlacional

El disefio correlacional cuantitativo es iddneo para este tipo de pesquisa, ya

gue permite examinar la relacion y determinar el grado de asociacion entre dos

variables cuantitativas. Aqui, se busca establecer si existe una correlacién
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significativa entre el compromiso organizacional valorado y la complacencia de los
enfermeros en su ambiente laboral.
2. Seleccidn de la muestra

Seleccionar una muestra representativa del personal de enfermeria en la
atencion de emergencia del hospital es crucial para asegurar que los hallazgos del
estudio puedan ser extrapolados a toda la poblacion objetivo. Al emplear técnicas
de muestreo probabilistico, como el muestreo aleatorio simple, se garantiza que
cada enfermero tenga la misma oportunidad de ser incluido en la muestra. Esta
metodologia promueve la equidad en la seleccién y facilita la generalizacion de los
resultados, permitiendo que las conclusiones y recomendaciones del estudio sean
aplicables y relevantes para todos los miembros del grupo estudiado.
3. Instrumentos de medicion validados

Utilizar cuestionarios y escalas validados y confiables para medir las
variables, es fundamental. Esto podria incluir, por ejemplo, el uso del Cuestionario
de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen, especificamente adaptadas y
validadas para el contexto de enfermeria de emergencia.
4. Control de variables confundentes

Identificar y controlar variables confundentes que podrian afectar la
relacién entre las variables principales, como la antigiiedad en el puesto, el nivel de
formacion, o factores personales y contextuales, es crucial. Esto se puede gestionar
mediante técnicas estadisticas como la regresion multiple, que permite ajustar los
efectos de estas variables confundentes.

5. Andlisis estadistico adecuado
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La aplicacion de técnicas estadisticas apropiadas para analizar los datos
recogidos es esencial. Esto incluye pruebas de correlacién para examinar la fuerza
y la direccion del nexo entre las variables de trabajo. Ademaés, pruebas de
significancia estadistica como el test t de Student o el ANOVA pueden emplearse
para comparar medias y evaluar diferencias entre grupos.

6. Piloto de los instrumentos

Realizar en un pequefio grupo de la poblacion objetivo puede ayudar a
identificar posibles problemas en las preguntas del cuestionario o en el disefio del
estudio, permitiendo realizar ajustes antes de la implementacién completa.

Implementando estos métodos y consideraciones, la pesquisa promete ser
robusta, proporcionando propuestas valiosas sobre como el compromiso
organizacional afecta la complacencia laboral en un entorno critico como es la
atencion de emergencias, lo que puede tener implicaciones significativas para las
politicas de recursos humanos.

Practica

Desde una perspectiva de aplicacion practica, la investigacion cientifica que
examina la relacion entre la valoracion del compromiso de la organizacion y la
complacencia de los colaboradores, especificamente en el trabajo de enfermeros en
la atencion de emergencia en un hospital de Per, es fundamental por varias razones
que impactan directamente en la gestion del hospital, la calidad de la atencion al
paciente y el bienestar del personal. Aqui se detallan algunos puntos clave que
justifican su importancia préactica:

1. Mejora en la retencion de personal
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La pesquisa puede proporcionar evidencia sobre como la responsabilidad
influye en la satisfaccion y retencion de las personas especializadas en enfermeria.
En el contexto de la atencion de emergencia, donde el desgaste del personal puede
ser alto debido al estrés y la carga de trabajo, entender estos factores puede ayudar
a desarrollar estrategias efectivas para mejorar la retencion de enfermeros,
reduciendo asi los costos asociados con la rotacion y el reclutamiento.

2. Calidad de la atencion al paciente

La complacencia y el compromiso del personal de enfermeria estan
directamente relacionados con un personal comprometido y satisfecho es més
propenso a realizar su trabajo con mayor dedicacion y atencién, lo que lleva a
mejores resultados para los pacientes, reduccion de errores, y una mejora general
en la seguridad del paciente.

3. Clima organizacional

Identificar y mejorar los factores que contribuyen al compromiso
organizacional mejora el clima de trabajo lo hace mas positivo. Se debe fomentar
una cultura de colaboracién y apoyo entre los empleados, esencial en un entorno de
atencion de emergencia donde el trabajo en equipo puede salvar vidas.

4. Planificacion estratégica y politicas de recursos humanos

Los resultados de esta pesquisa pueden ser usados por los gestores de
personal y lideres hospitalarios para formular politicas que fomenten un mayor
compromiso organizacional. Esto puede incluir programas de desarrollo
profesional, mejoras en las condiciones de trabajo, sistemas de reconocimiento y
recompensa, Yy estrategias de comunicacion efectiva.

5. Respuesta a emergencias
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En situaciones de emergencia, la rapidez y eficacia de la respuesta son
cruciales. Un equipo de enfermeria comprometido y satisfecho es méas capaz de
responder eficientemente en estas situaciones, lo que puede tener un efecto positivo
en la capacidad del hospital para manejar emergencias y crisis.

6. Sustentabilidad del sistema de salud

Se contribuye a la sustentabilidad a largo plazo de la salud. Enfermeros
comprometidos y satisfechos son menos propensos a sufrir de burnout, lo que
reduce la carga en el sistema de salud y mejora la continuidad del servicio.

Esta pesquisa no solo es relevante por sus aplicaciones practicas tienen el
potencial de transformar significativamente la gerencia de personal en hospitales,
optimizar los resultados de salud en entornos de alta presién como son las unidades
de emergencia. Esto subraya la importancia de invertir en y apoyar investigaciones
que vinculan al sector de la salud.

1.4.2. Limitaciones
La investigacién no presento limitaciones ya que pudimos contar con los

recursos y factibilidad

1.5. Variables y operacionalizacion
Variable 1. Compromiso organizacional

Meyer y Allen (1991) dan concepto a la variable de trabajo en la
correspondencia entre una organizacion y persona dependiendo su estado
psicoldgico. (Hurtado, 2017).
Variable 2. Satisfaccion laboral

Segun Rodriguez en el afio 2004, hay diferentes posiciones basadas en la

definicion de satisfaccion laboral. Algunos autores se refieren al estado emocional,
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sentimientos o reacciones emocionales del empleador en relacion con el trabajo

realizado. (Caballero Rodriguez, 2002).

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variable  Dimension Indicadores items Valor final Escala
‘_g“ Compromiso Apego emacional 1,3,7,10
g afectivo Identificacion 11,12,13
2 ) _ ] Muy bajo 24-44
S Compromiso  Costos con dejar el trabajo 4813 Bajo 44 - 64
S de . ., ., . 16.17 Regular 64-84 Ordinal
2 continuacion  Percepcion alternativa ' Alto 84 - 104
g Sentimientos de obligacion Muy alto 104 - 120
S Compromiso y deber 2,5,6,9,
8 normativo Lealtad 14
Posibilidad de éxito o
control sobre los métodos
Satisfaccion ~ Reconocimiento del 1,2,345,
contrabajo  mismo 6,7
Ascenso
i Oportu_nid_ad de
3 aprendizaje Muy bajo 30-54
‘—C" Satisfaccion ~ Capacidad de Bajo 54 - 78
o con los comunicacién vy relacién 8,9,10,11, Regular 78- 102 Ordinal
S colegas del Apoyo, empatiay 12,1314  Alto 102 - 126
_‘g trabajo compafierismo Muy alto 126 - 150
3 Politicas 15,16,17
Beneficios 18
Satisfaccion  Salarios 19
con la i
. Oportumdad de 202122,
compania 'y promociones y 23.94
la direccion  capacitaciones :
Condiciones de trabajo 25, 26

Nota. Elaboracion propia

1.6.

Hipotesis de la investigacion

1.6.1. Hipotesis general

Se genera correspondencia directa y alta entre la valoracion del compromiso

de la organizacion y la complacencia de los colaboradores en su trabajo de
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enfermeros en la atencion de emergencia, Hospital 11 Lima Norte Luis Negreiros
Vega (EHIILN “LNV”) situada en el Callao.
1.6.2. Hipotesis especificas:

Se genera correspondencia directa entre la valoracion del Compromiso
afectivo de la organizacion y la complacencia de los colaboradores en su trabajo de
enfermeros en la atencion de (EHIILN “LNV”) situada en el Callao.

Se genera correspondencia positiva entre la valoracion del Compromiso de
continuacién de la organizacion y la complacencia de los colaboradores en su
trabajo de enfermeros en la atencion de (EHIILN “LNV”) situada en el Callao.

Se genera correspondencia directa entre la valoracion del Compromiso
normativo de la organizacion y la complacencia de los colaboradores en su trabajo

de enfermeros en la atencion de (EHIILN “LNV™) situada en el Callao.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Nivel internacional

En el estudio realizado por (Boas Pirino et al., 2023), titulado "Satisfaccion
profesional en enfermeria durante la pandemia de COVID-19", se propuso
determinar el nivel de satisfaccion laboral del personal de enfermeria. Dicha
pesquisa, de caracter epidemioldgico y transversal, contd con la participacion de
334 profesionales del sector. De estos, 90 profesionales indicaron sentirse
satisfechos con su trabajo, mientras que solo 3 reportaron insatisfaccion. En 240
profesionales se observd una sensacion de ambivalencia hacia su labor. El estudio
concluyd que los colaboradores de enfermeria mostraron un grado de satisfaccion
laboral moderadamente positivo.

(Ndfez Idrovo, 2022), Ecuador en su investigacion titulada” Compromiso
organizacional y el desempefio laboral del personal de enfermeria de un Hospital
General de segundo nivel de atencion en ciudad de Guayaquil” cuya finalidad es
evaluar la incidencia del compromiso organizacional sobre el desempefio laboral,
la metodologia de la pesquisa es cuantitativa con disefio no experimental como
resultado el 54% indicé estar de acuerdo que la organizacién tiene significancia

para ellas, el 65% no tienen un compromiso normativo, el 41% esta en desacuerdo
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con el compromiso de continuidad en cuanto al desempefio laboral el 50% cumple
con sus obligaciones de calidad de atencion y el 49% en cuanto a la productividad.
Conclusion: el nexo entre las variables de estudio es positiva

En su estudio titulado "Satisfaccion laboral y compromiso organizacional:
un analisis de percepcidn en el sector sanitario de Chile", (Margarita et al., 2021),
Ilevaron a cabo una pesquisa con el objetivo de evaluar la percepcién laboral de los
empleados del sector sanitario, tanto en el &mbito pablico como privado en Chile.
Esta pesquisa buscaba comprender profundamente como los trabajadores de la
salud perciben su entorno laboral y su grado de compromiso con las organizaciones
para las cuales trabajan. Pesquisa transversal — descriptiva en 271 administrativos.
Se concluye que los trabajadores con baja percepcion fueron 21%, media 54% y
alta 25%

(Espinoza Flores & Paredes Chilig, 2020), en Quito, realizaron una pesquisa
“satisfaccion laboral del personal de enfermeria en el hospital general docente de
calderon”. El objetivo fue identificar el grado de satisfaccion que presentan el
personal de enfermeria. En general el 80.11% del personal se sienten satisfechos,
el 8,47% se sientes satisfechos con la participacion, el 12.99% esta satisfecho con
la supervision y ambiente fisico. Conclusién el personal de enfermeria la
satisfaccion que ellos tienen influye en el cumplimiento de sus funciones

En el estudio titulado "Relacion del compromiso organizacional con la
satisfaccion laboral en el sector calzado de la provincia de Tungurahua", llevado a
cabo por (Tello, 2018), se adopté un enfoque cuantitativo, observacional y
transversal. El objetivo principal de esta pesquisa era explorar la conexion entre el

compromiso organizacional y la satisfaccion laboral entre los empleados del sector
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calzado en la provincia de Tungurahua. Para la recoleccion de datos, se utilizo el
cuestionario desarrollado por Allen y Meyer en 1991, especificamente disefiado
para medir el compromiso organizacional, junto con el instrumento de satisfaccion
laboral de Coexphal- Euroempleo, permitiendo asi una evaluacién detallada de
estas variables en el contexto estudiado. Se arriba a concluir que el 54,57%
presentaron compromiso organizacional, satisfaccion 69,04%, con compromiso
emocional 65,31% y el compromiso continuo fue del 47,6% donde los aspectos
individuales de compromiso destacan con el 61,9% y un 57,1%, respectivamente.
Para la adherencia al estandar, se logré un 51,05%. Destacada lealtad e idoneidad
de la empresa en 57.1%.

En su investigacion titulada "Clima organizacional y satisfaccion laboral en
el personal de enfermeria de la caja de la banca privada en La Paz", (Peralta, 2017),
llevé a cabo un estudio cuantitativo de tipo descriptivo-correlacional. El objetivo
principal fue analizar el clima organizacional y sus distintas dimensiones dentro del
mencionado sector. Los resultados revelaron que un 84% del personal percibe un
clima organizacional positivo, y un 72% expresa satisfaccion laboral. Estos
hallazgos sugieren que el empleo en este sector es percibido como un factor de
bienestar por la mayoria de los empleados, destacando la importancia de un
ambiente laboral favorable en la percepcion de satisfaccion y calidad de vida
laboral.
2.1.2. Nivel nacional

En el estudio titulado "Calidad de vida laboral y el compromiso con el
trabajo en el personal de enfermeria de un hospital publico”, realizado por (Cerda-

Sanchez et al., 2023), se exploré la relacion entre la calidad de vida laboral y el
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compromiso con el trabajo entre los profesionales de enfermeria. Esta pesquisa de
cardcter transversal logré demostrar que el personal de enfermeria muestra un alto
nivel de compromiso con su trabajo, con una puntuacion promedio de 4,70 en una
escala de 5, donde la dedicacion, el vigor y la absorcidn fueron las dimensiones méas
destacadas. Ademas, los resultados indicaron que la calidad de vida laboral es alta
y que existe una relacion significativa entre esta y el nivel de compromiso con el
trabajo. Estos hallazgos subrayan la importancia de los factores de bienestar en el
desempefio y la satisfaccion laboral en entornos hospitalarios.

(Mendez Toledo, 2023), en su investigacion “Compromiso Y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de salud del Hospital Santa Maria de Cutervo”. Es una
pesquisa basica, cuantitativa, el disefio no experiencial, participaron 88
profesionales donde se determind que el 71.6% tiene un compromiso alto, el 28.4%
presento un compromiso medio. La satisfaccion que tienen fue de nivel moderado
con el 62.5%, satisfaccion alta en el 34.1%, y satisfaccion baja en el 3.4% Se llego
a concluir que existe relacion entre el compromiso con la satisfaccion laboral
mediante la correlacion de Spearman (p=0.409).

En su tesis titulada "Satisfaccién laboral relacionada al compromiso
organizacional del personal del centro médico especializado del rifion, Huancayo
2021", (Argque Mena, 2021), se propuso analizar la relacion entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional del personal en dicho centro médico. La
metodologia empleada en la pesquisa fue no experimental, transversal y
correlacional, lo que permitio estudiar las variables en un momento especifico para
determinar la naturaleza y la intensidad de las relaciones entre ellas. Esta

aproximacion metodoldgica proporciona una base solida para entender como la
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satisfaccion laboral influye en el compromiso organizacional dentro de un entorno
médico especializado. Los resultados que se encontraron son: 48% del personal la
satisfaccion que tienen es débil, solo el 17.4% tiene una satisfaccion fuerte, el
compromiso organizacional en el 65.2% es moderado sin embargo el 23.9% tiene
un compromiso fuerte se concluye que la relacion entre la satisfaccion y el
compromiso afectivo, continuidad y normativo es significativamente fuerte.

(Ramirez, 2020), en el estudio sobre “Compromiso organizacional y calidad
de atencion en el servicio de urgencias del Hospital Regional Hermilio Valdizan
Medrano de Huanuco” se determiné el “compromiso organizacional” y la “calidad
de la atencion”. En una pesquisa cuantitativa, observacional, transversal y
descriptiva — correlacional. Se aplicé una encuesta, donde se concluye que las
variables presentaron correlacion significativa de 0.776, con el coeficiente de
Spearman.

En su pesquisa titulada "Satisfaccion laboral del personal de enfermeria.
Centro Quirurgico- Hospital Docente Belén Lambayeque”, (Morales Castillo,
2020), se centro en determinar el nivel de satisfaccion laboral del personal de
enfermeria en dicho centro quirdrgico. El objetivo principal del estudio fue conocer
y documentar el grado de satisfaccion que experimenta el personal de enfermeria
en su ambiente laboral, proporcionando asi una vision clara del bienestar laboral en
este contexto hospitalario especifico. Es una pesquisa cuantitativa, descriptiva;
Participaron 19 enfermeras. Se identifico al 57.90% de enfermeras se sientes
satisfechos con su trabajo, el 42.10% de enfermeras informo tener una satisfaccion
medina, dentro de los factores afectados a raiz de la disconformidad fueron el factor

motivador con 36.84%, factor higiénico (remuneracion) con 42.10% y los factores
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satisfactorios fueron reconocimiento en el (63.16%), desarrollo del trabajo el 79%,
responsabilidad en el 84.21%, supervisién 89.05%, relaciones humanas en el
52.63%. Se concluye que el personal de enfermeria siente satisfaccion laboral.
2.1.3. Nivel local

Existe unos escases de informacion documentada en la region Lima, el cual
generd esta pesquisa titulada: Compromiso organizacional y satisfaccion laboral en
enfermeros del servicio de emergencia del Hospital 11 Lima norte callao 2024.
2.2. Bases teoricas
2.2.1. Compromiso organizacional
A Definicion

También conocido como lealtad de empleados. Es el grado de
reconocimiento de los empleados de la empresa y su voluntad de participar
activamente en la empresa, y es la voluntad del empleado de permanecer en la
empresa en el futuro. Tiende a reflejar sus creencias sobre la tarea y los propositos
de la empresa, su voluntad de ejercer trabajo duro para lograrlos y su intencion de
apegarse a ellos. Los empleados de mayor antigliedad, los que han tenido éxito
dentro de la organizacion o los que trabajan con grupos de empleados
comprometidos tienden a tener niveles mas altos de compromiso(Fuentes, 2012).

Este tipo de empleado generalmente tiene un buen historial de asistencia en
el lugar de trabajo, se adhiere a la politica de la empresa y rara vez cambia de
trabajo, especialmente debido a su base de conocimientos mas amplia y cambios de
trabajo frecuentes. Clientes potenciales. Conviértase en un nuevo cliente y pague
precios aun mas altos (Fuentes, 2012).

B. Etiologia
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El término "compromiso™ se origina de la palabra latina "compromissum®,
que significa responsabilidad u obligacion. Este se compone del prefijo "com-", que
implica conjuncion o cercania, y "promissus”, que significa promesas; a su vez,
"promissus" se desglosa en el prefijo "pro-", que indica hacia adelante, y la raiz
"missus”, que se traduce como enviado o0 mandado.

Por otro lado, la palabra "organizacion" deriva del sufijo "-izacion", que
indica accion o influencia, y del componente "organo-", que proviene del griego
"organafidn”. Este término griego, que significa herramienta, utilidad u 6rgano, se
refiere a los instrumentos o medios con los que se trabaja. Estas explicaciones
fueron articuladas por (Quiso Mamani, 2019).

C. Importancia del compromiso organizacional

Segln (Edel Navarro, Garcia Santillan, & Casiano Bustamante, 2007), el
trabajo con la organizacion va mas alla de la honestidad y la contribucion positiva
al logro de los objetivos de la empresa, el trabajo requiere un compromiso de
actitud.

Arciniega (2002) sefiald que la encuesta se centrd principalmente en
examinar los comportamientos clave que surgen de cada posible asociacion que un
empleado pueda tener con su organizacion y, por cierto, qué factores o variables
interfieren en el proceso. Progreso de estas adiciones para conducir a 5 afios de

trabajo conjunto (Quinteno Isaza et al., 2008).

D. Teorias
o Teoria de compromiso organizacional segun John P. Meyer y Natalie J.
Allen (1991)
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Lawler (1973) enfatizo la relacidn entre expectativas y recompensas segun
diferentes aspectos del trabajo. Se puede decir que este modelo es una mejora de la
teoria de la motivacion propuesta por Porter y Lawrler (1968). Parte de la
suposicion es que las expectativas y las recompensas crean satisfaccion o
insatisfaccion. En otras palabras, le corresponde al empleado recompensar los
resultados de su trabajo y lo que cree que se merece. Por lo tanto, si la recompensa
ofrecida es mayor que las expectativas del individuo, el individuo obtendré un cierto
nivel de satisfaccion; viceversa, si obtiene menos de lo esperado, habra
insatisfaccion (Guerrero, 2019).

Meyer y Allen (1991) conceptualizan el compromiso como un estado
mental que define la relacién de un individuo con una organizacion, impactando
significativamente en su decision de continuar o abandonar la misma. En respuesta
a esta nocion, los autores desarrollaron un modelo tridimensional que desglosa el
compromiso en tres componentes: afectivo, de continuaciéon y normativo. Estas
dimensiones reflejan diferentes aspectos de la lealtad y conexion del empleado con
la organizacion, y pueden ser interpretadas de diversas maneras segun el contexto,
incluyendo el grupo de trabajo, el supervisor, o la profesién del individuo.
(Guerrero, 2019) profundiza en esta teoria, subrayando coémo estos componentes se
manifiestan en distintos entornos organizacionales.

Dimension
o Dimension 1: compromiso afectivo

Los empleados desarrollan un sentido de pertenencia e identificacién con la

empresa. Esta dimension de compromiso es el resultado de su larga trayectoria en

la organizacion, su valioso aporte, su implicacion con el equipo y area de trabajo,
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el ambiente de trabajo y el trato que recibe lo vinculan emocionalmente. No hay
satisfaccion en dejar ir o intentar ir a otro lugar. La confianza y la satisfaccion
laboral son determinantes de dicho compromiso (Buitron, 2020).
o Dimensién 2: compromiso continuo

Esto pone al empleado en un estado mental en el que se ven obligados a
permanecer en la empresa. En esta perspectiva de compromiso se pueden
mencionar varios factores, como la duracion de la estadia, el esfuerzo, el
compromiso, la contribucién valiosa y la practica. Experiencia adquirida que le
permite afrontar situaciones sin mayores complicaciones. Cambiar de trabajo obliga
a los empleados a empezar de nuevo y a perder lo que han ganado con el tiempo,
como el estatus, el reconocimiento y la posicién dentro de la empresa. Esta teoria
sugiere que el compromiso de continuidad esta relacionado con una intencion,
expectativa o necesidad motivacional.
o Dimension 3: compromiso normativo

Es un sentido de responsabilidad que surge cuando un socio ve que tiene
derecho a permanecer en la organizacion, o tiene que permanecer en la organizacion
por el logro de las metas de la organizacion, porque se le promete algo. Donde
esperan el cumplimiento o elogios del gerente. En este sentido, el compromiso se
refiere a los sentimientos de lealtad, gratitud o lealtad hacia una organizacion.
(Buitron, 2020).
2.2.2. Satisfaccion laboral
A. Definicion

Se define como el grado de resultado de satisfaccion de los empleados

(Fritzsche y Parrish, 2005), segun el autor Fisher en el afio 2000 afirma la
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satisfaccidn laboral como respuesta afectiva con el trabajo en conjunto, el siguiente
autor Weiss (2002) Lo describen como una evaluacion positiva o negativa por la
cual las personas evaltan su estado laboral. Otras referencias, como Brief (1998),
tienen una vision mas amplia y argumentan que la satisfaccion laboral resulta de
los procesos emocionales y cognitivos a través de los cuales los estudiantes evaltan
su experiencia laboral (Pujol, 2018).

Hannoun (2011), lo define globalmente como la actitud de una persona
hacia su trabajo. Es importante recalcar que las personas si trabajan mas alla de lo
que hacen en el dia a dia, estd relacionado con factores importantes que se
correlacionan con su experiencia de emociones positivas frente a colegas, jefes y/o
gerentes, y en las organizaciones. Las normas, las politicas y los trabajos nos
pueden proporcionar condiciones (espacio adecuado, buena ventilacion,
iluminacién, equipamiento técnico, materiales y recursos humanos). Es por esto que
se confirma que la satisfaccion de los empleados es el resultado de la interaccion
de factores complejos que se presentan en el trabajo (Machuca, 2020).

B. Etiologia

La palabra "satisfaccion" tiene su origen en el latin teol6gico "Satisfactio”,
que se descompone en "satis", que significa suficiente o adecuado, y "facere", que
se traduce como hacer. A esto se afiade el sufijo "-cion", que indica el acto y efecto
de hacer, dar o recibir. Esta etimologia fue explorada por Anders et al. en
"Etimologias de Chile", publicado en 2001.

Por otro lado, la palabra "trabajo" en latin se deriva de "laboralis", que

significa relacionado con el trabajo. Este término se forma del nucleo "labor", que
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indica trabajo, y el sufijo "-alis", que significa relativo a. Esta descripcion fue
detallada por (Quiso Mamani, 2019).

La satisfaccion de los empleados con las instalaciones de atencion médica
es una parte de la determinacion de la calidad de la atencion brindada. Los
empleados de centros médicos que atienden a personas con problemas de salud
mental graves se enfrentan a condiciones ambientales o de trabajo estresantes. La
satisfaccion laboral esta relacionada, entre otras cosas, con el desempefio laboral y
las relaciones con los superiores, la edad del empleado, el puesto, el grupo
ocupacional y la antigiiedad, lo que puede indicar acoso y amenazas domésticas
(Quinteno Isaza et al., 2008).

C. Importancia de la satisfaccion laboral

Segln Harris (2004, citado por Castillo y Limdn, 2006), las empresas que
involucran a sus empleados en la toma de decisiones sienten que son duefios del
proceso, creen en €l y hacen lo necesario para el éxito de la empresa. Los gerentes
y sus lugares de trabajo tienen un papel que desempefar en este proceso porque
necesitan escuchar los pensamientos, ideas y esperanzas de sus empleados e
incorporar sus ideas y objetivos en su trabajo (Deza, 2017).

Al respecto, Reig et al. (2003, citado por Castillo y Limdn, 2006, p.16)
afirman:

Otro factor importante para determinar la satisfaccion laboral de los
empleados es la compatibilidad entre las personalidades de las personas y los
trabajos que realizan, lo que implica la importancia de las caracteristicas del trabajo
y la naturaleza del trabajo. Por lo tanto, es de gran ayuda tener claro el proposito y

los valores de cada persona que trabaja hacia un objetivo comun, y tratar de
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entender como se siente cada persona antes de aceptar un compromiso de
comportamiento (Deza, 2017).

D. Teorias 0 modelos de satisfaccion laboral

o Teoria de La Discrepancia Locke (1976), la satisfaccion laboral se basa en
los valores laborales méas importantes para una persona, que se pueden alcanzar a
través de su trabajo, debido a que estos valores se clasifican segin la importancia
de cada persona. Ademas de estos, Locke sugiere que tres factores importantes
contribuyen al efecto que son (Eugenio, 2019):

* La satisfaccion con las dimensiones del trabajo: se refiere a la satisfaccion
del trabajador de acuerdo a su entorno laboral y condiciones

* Discrepancia de las dimensiones: Se refiere a diferentes percepciones que
no estan relacionadas con las emociones y se encuentran en experiencias
relacionadas con las normas laborales.

* Idoneidad dimensional: se refiere al nivel de atencion dado a cada empleado
por las dimensiones del entorno de trabajo (Eugenio, 2019).

o Modelo de dos factores por Herzberg (1959)”

La teoria de la motivacion y la higiene de Herzberg establece que se deben
tener en cuenta dos factores: los factores de higiene son factores ambientales cuya
presencia no conduce a la motivacion, pero la ausencia de motivacion puede
conducir a la insatisfaccion. Griffin y Moorhead (2010) los definen como
"especificos de la tarea, incluidos factores como el salario y la seguridad laboral”;
se llaman higiene porque son el minimo basico.

Los factores motivadores son factores relacionados con el trabajo, cuya

ausencia no causa insatisfaccion, pero cuya presencia conduce a una alta
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personalidad, satisfaccion, sentido de logro y deseo de trabajar. Griffin y Moorhead
(2010) afirman que estos son "especificos del trabajo e incluyen factores como el
logro y el reconocimiento”. Asi es como Herzberg y sus colegas distinguen las
razones que dan satisfaccion a una persona (Madero, 2019).

o Modelo de las determinantes de la satisfaccion laboral de Lawer (1973).

Da como resultado la satisfaccion o insatisfaccion laboral la relacion entre
las expectativas de trabajo, en donde se relaciona con la teoria las recompensas
econdmicas, dando resultado como la evaluacion y promocién de los superiores
(Sanchez & Sanchez, 2018).

Petrescu y Simmons (2008) investigaron como la gestion de recursos
humanos afecta la satisfaccion de los empleados con su compensacion. Su estudio
puso especial atencion en cdmo estas practicas impactan tanto en la satisfaccion
laboral general como en la especifica relacionada con el salario. Por otro lado, Singh
y Loncar (2010) exploraron la interrelacién entre la satisfaccion salarial, la
satisfaccion laboral general y la tendencia de los empleados a cambiar de trabajo.
En su analisis, concluyen gue, dentro de las industrias examinadas, los trabajadores
priorizan la satisfaccidn laboral sobre los aspectos meramente salariales.

o Teoria de las necesidades de Maslow (1954)

La teoria de la estimulacion humana plantea una jerarquia de necesidades y
motivaciones humanas. Al organizar el sistema, se identifican cinco tipos de
necesidades y se clasifican en orden de importancia para aumentar la fuerza y la
motivacion. Segun este modelo, cuando se satisfacen las necesidades de una

persona, intervienen otros para cambiar o corregir el comportamiento; Las nuevas
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necesidades surgen solo cuando las necesidades se satisfacen "razonablemente"
(Colvin y Rutland 2008) (Quintero Angarita, 2008).

Las necesidades fisiologicas son aquellas de origen bioldgico, esenciales
para la supervivencia humana. Incluyen requisitos fundamentales como la
respiracion, hidratacion, suefio, alimentacion, asi como la necesidad de amor y
proteccion. Una vez que estas necesidades basicas estdn ampliamente cubiertas,
emerge el siguiente nivel: las necesidades de seguridad. Estas abarcan la busqueda
de seguridad, orden, estabilidad y proteccion personal. Dentro de esta categoria se
encuentran la seguridad fisica, la estabilidad laboral, ingresos, recursos, apoyo
familiar, salud y la proteccién de bienes personales.

Cuando las necesidades de salud y seguridad estdn moderadamente
satisfechas, la atencién se desplaza hacia las necesidades de amor, afecto y
pertenencia. Este nivel se centra en la integracién social y la conexién con otros,
que son cruciales para superar la soledad y fomentar un sentido de comunidad. Estas
necesidades se manifiestan en el deseo de las personas de casarse, formar una
familia, unirse a grupos comunitarios, participar en actividades religiosas o
incorporarse a clubs sociales, reflejando una bldsqueda constante de pertenencia y
conexion emocional. (Quintero Angarita, 2008).

* Necesidades de estima: Las llamadas necesidades de estima surgen cuando
se satisfacen adecuadamente las tres necesidades actuales, y estas necesidades
apuntan a la autoestima, el reconocimiento de las personas, la satisfaccion concreta
y el respeto por los demas; satisfaciendo estas necesidades, las personas se sienten
seguras y valoradas en la sociedad; cuando estas necesidades no se satisfacen, las

personas se sienten inferiores y sin valor.
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* En su teoria, Maslow distinguio dos tipos de necesidades relacionadas con
la estima. Las necesidades de estima inferiores se refieren principalmente al respeto
y reconocimiento por parte de otros, incluyendo la necesidad de estatus, reputacion,
honor, atencién, fama y dignidad. Estas necesidades subrayan la importancia de
cémo los individuos son vistos y valorados por su entorno social. Por otro lado, las
necesidades de estima superiores se centran en el auto respeto, abarcando
sentimientos de confianza, competencia, logro, dominio, independencia y libertad.
Estas necesidades destacan la importancia de la autoevaluacion y la autoaceptacion,
enfatizando cémo los individuos se perciben y valoran a si mismos mas alla de la
opinion externa.

* Necesidades de autorrealizacion son los mas altos, la parte superior de la
jerarquia; Maslow describe la autorrealizacién como la capacidad de una persona
para hacer aquello para lo que "nacid", es decir, realizar su potencial a través de
sesgos activos. Por lo tanto, una persona inspirada por la musica debe hacer musica,
un artista debe pintar y un poeta debe escribir (Quintero Angarita, 2008).

o Modelo de las determinantes de la satisfaccion laboral de Lawer (1973).
Lawler (1973) enfatizd la relacion entre expectativas y recompensas segun
diferentes aspectos del trabajo. Se puede decir que este modelo es una mejora de la
teoria de la motivacion propuesta por Porter y Lawrler (1968). Parte de la
suposicion es que las expectativas y las recompensas crean satisfaccion o
insatisfaccion. En otras palabras, le corresponde al empleado recompensar los
resultados de su trabajo y lo que cree que se merece. Por tanto, si la recompensa

ofrecida es mayor que las expectativas del individuo, el individuo obtendra un cierto
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nivel de satisfaccion; viceversa, si obtiene menos de lo esperado, habra
insatisfaccion (Lacayo, 2017).

Padron (1995) demostré que la satisfaccion personal y laboral estan
relacionadas con la salud mental y el equilibrio personal. La satisfaccion esta
influenciada por el ambiente de trabajo y los rasgos de caracter personal, por lo que
todo puede afectar la estabilidad emocional, generando estrés, nerviosismo o
irritabilidad. Porque la individualidad se realiza en la interaccion con el entorno, es
decir, la adaptacion humana (Lacayo, 2017).

E. Dimension
o Dimensién 1: Satisfaccién con el trabajo

Segun Herzberg (Galaz Fontes, Libros en Google Play, 2003), "La
satisfaccion laboral es un estado emocional relacionado con el trabajo que resulta
de la interaccion de dos variables. Independencia; satisfaccion laboral e
insatisfaccion laboral. Satisfaccion laboral, la satisfaccion es una respuesta a la
presencia de los "cinco motivadores” (con el propio puesto de trabajo o el éxito, el
reconocimiento de las funciones realizadas, la responsabilidad, las oportunidades
de crecimiento, etc.) que existen tanto en lo personal como en el propio puesto de
trabajo, todos ellos elementos de la importancia del puesto y tienen en comudn con
las exigencias del crecimiento y desarrollo personal(Quiso Mamani, 2019).

Por otro lado, segin (Galaz Fontes, Books on Google Play, 2003), la
insatisfaccion es una respuesta a la presencia de elementos inadecuados en el
ambiente de trabajo (politicas administrativas y controles disciplinarios, malas
condiciones de trabajo, bajos salarios y bajo estatus). También sefiala que estos

factores de insatisfaccion estan relacionados porque los individuos pueden
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evitarlos. Entonces se puede explicar que cuando los motivadores estan presentes,
generan respuestas emocionales positivas o negativas. Por otro lado, su falta de
motivacion produce bajos niveles de satisfaccion o insatisfaccion. Asi, niveles mas
bajos de factores motivacionales no producen insatisfaccién  sino
"insatisfaccion"(Quiso Mamani, 2019).

o Dimensidn 2: satisfaccion con colega de trabajo

Segun Robbins (2004), se identifica que el apoyo entre colegas es un factor
significativo que influye en la moral de los empleados, dado que, para la mayoria
de ellos, la interaccion social positiva es esencial. Asimismo, el comportamiento de
los empleadores juega un rol crucial en el mantenimiento de una alta moral laboral.
Este se fortalece cuando los supervisores directos muestran comprension y
reconocimiento hacia el desempefio de los empleados, escuchan sus opiniones, y
demuestran interés y preocupacidn genuinos por su bienestar, evidenciando empatia
en su trato diario.

Segun la teoria de la coordinacion relacional formulada por Pérez en 2011,
la eficacia de la coordinacién en un entorno laboral esta intrinsecamente ligada a la
calidad de la comunicacién entre los miembros del equipo durante el proceso de
trabajo. Esta calidad comunicativa no solo implica el intercambio de informacion
sino también el compartir conocimientos y un respeto mutuo entre los
colaboradores, como lo destaco Gittell en 2006. Estos elementos son fundamentales
para facilitar una coordinacion efectiva y estan estrechamente relacionados con
fendmenos como la satisfaccién laboral, subrayando como un ambiente de trabajo
colaborativo y respetuoso puede influir positivamente en la moral y el rendimiento

del equipo. (Quiso Mamani, 2019).
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o Dimensién 3: satisfaccion con la organizacion y direccion

Segun (Chiavenato 1., 2007), consideré a la organizacion como un sistema
donde dos o més personas coordinan sus actividades. Una organizacion solo existe
si hay personas que saben comunicarse y estan dispuestas a trabajar juntas para
lograr objetivos comunes.

Theo (Ruiz Gomez) cita a Enrique Fayol, quien menciona que la gestion se
define como un sistema operativo general que dirige a los empleados a "trabajar".
También menciona que se puede aplicar a cualquier tipo de organizacion, sefialando
que es precisamente un arte que requiere sabiduria, experiencia, juicio y medida
(una persona consciente, moderada, tranquila) (Quiso Mamani, 2019).

2.3. Marco conceptual

e Compromiso organizacional: se refiere al grado de un asalariado de una
institucion en particular y aspirar su vinculo con ella (22).

e Organizacion: se refiere al sistema donde tiene el objetivo de lograr metas
dando como resultado la satisfaccion del usuario mediante tareas conjuntas, que
se integran sistematicamente con los objetivos (22).

e Satisfaccion laboral: es la condicién de la persona en la percepcion del trabajo

que realiza con las experiencias laboral (26)
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CAPITULO I11: METODOLOGIA
3.1. Tipo de investigacion

Segun Herndndez. Et al. (Hernandez et al., 2018), es una pesquisa de
enfoque cuantitativo porque se utilizd la estadistica para medir las variables de
estudio.

3.2. Disefio de investigacion

Es no experimental, porque no se manipularon las variables de estudio. Por
el tiempo de recoleccion de datos es transversal, donde se analizo la relacion de dos
variables. Disefio de la investigacién: cuantitativo, descriptivo-correlacional
Definicion de variables:

Variable 1: valoracién del compromiso organizacional.
Variable 2: complacencia de los colaboradores en su trabajo de enfermeros en la
atencion de emergencia.

Para el compromiso organizacional: se utilizd una escala validada, el
cuestionario de compromiso organizacional de Alleny Meyer, se adapto al contexto
de la pesquisa.

Para la complacencia laboral: se desarrollé una escala que mide la

satisfaccion y bienestar en el trabajo especifico de enfermeros en atencion de
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emergencia, considerando aspectos como el entorno de trabajo, las relaciones
interpersonales, el reconocimiento y la carga laboral.
Recopilacion de datos:

Seleccidn de la muestra: el estudio incluyo una muestra representativa de
enfermeros o vinculados, trabajando en el &rea de emergencia del hospital
mencionado.

Aplicacion de encuestas: se distribuyeron los cuestionarios a los
participantes, asegurando la confidencialidad y el consentimiento informado a
través del Google forms.

Anélisis de datos:

Estadistica descriptiva: para describir las caracteristicas generales de las
variables estudiadas.

Anélisis correlacional: se emplearon técnicas estadisticas como el
coeficiente de correlacion de Pearson para evaluar la intensidad y direccion de la
relacién entre el compromiso organizacional y la complacencia laboral de los
enfermeros.

Interpretacion de resultados:

Se discutieron los hallazgos en el contexto de la literatura existente sobre
compromiso organizacional y satisfaccion laboral en el ambito de la salud,
especialmente en situaciones de alta presion como es la atencion de emergencia.
Reporte de resultados:

Se preparo un informe detallado o articulo cientifico presentando los
resultados del estudio, implicaciones para la practica y recomendaciones para

futuras investigaciones.
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Este enfoque proporcionara una comprension clara de como el compromiso
organizacional impacta la complacencia y bienestar de los enfermeros en un
contexto de emergencia, lo que es crucial para la gestion eficaz de los recursos
humanos en entornos de salud criticos.

o1

02

Donde:
M = porcion de la poblacion
O1 = “compromiso organizacional”
02 = “satisfaccion laboral”
r = Rho
3.3. Poblacién y muestra
3.3.1. Poblacion

La poblacion de estudio fueron los enfermeros y enfermeras que forman
parte del servicio de emergencia del Hospital Il Lima Norte Luis Negreiros Vega,
sumando un total de 80 trabajadores. Este grupo especifico fue seleccionado para
profundizar en la comprension de las dindmicas laborales y organizacionales dentro
del contexto hospitalario de emergencias.
Criterios de inclusion

Los participantes en el estudio incluyeron a aquellos trabajadores que
asistieron al centro laboral durante los dias en que se aplicaron los instrumentos de

pesquisa.
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Incluye también a aquellos trabajadores que expresaron su consentimiento
para responder todos los items presentados en los instrumentos de pesquisa.

Solo se consideraron validos aquellos instrumentos que fueron completados
en su totalidad y que no presentaron errores ni respuestas ambiguas o imprecisas.
Criterios de exclusion

La pesquisa excluyd a los trabajadores que no estuvieron presentes en el
centro laboral en los dias programados para la aplicacion de los instrumentos de
pesquisa.

También quedaron fuera de la muestra aquellos trabajadores que decidieron
no participar en la pesquisa o que no dieron su consentimiento para responder los
cuestionarios.

Se descartaron los instrumentos que no estuvieron debidamente
completados, aquellos que contenian errores, o cuyas respuestas fueron ambiguas
0 imprecisas.

3.3.2. Muestra

Como se conoce es una porcion representativa de la poblacion, para su

calculo se utiliza la formula del muestreo para muestras finitas.

N*Zz*p*q
" e(N—1)+Z%xp=xq

n

Donde:

Muestra, es igual a 67 trabajadores. En el estudio, la poblacion total,
representada por la variable N, consta de 80 trabajadores. Para determinar el tamafio
de la muestra, que se denota con la letra n, se consideraron los siguientes parametros
estadisticos: un margen de error E establecido en 0.05, y un nivel de confianza,

representado por Z, de 1.96, lo cual es tipico para un 95% de confianza. La
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probabilidad de ocurrencia del evento de interés, denotada por p, se estimé en 0.05,
mientras que g, que representa la probabilidad de que no ocurra el evento, también
se calculo en 0.95, siendo complementaria a p. La muestra es de 67 colaboradores.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La metodologia que se empleo en la pesquisa incluye el uso de la encuesta
como técnica principal, utilizando cuestionarios especificos disefiados para medir
las variables del estudio. El cuestionario de satisfaccion laboral, que forma parte
del proyecto, estd compuesto por 26 items que se organizan en tres dimensiones
distintas. Por otro lado, el cuestionario de compromiso organizacional incluye 17
items, los cuales estan estructurados en tres categorias diferentes: compromiso
afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo. Estos instrumentos
han sido cuidadosamente desarrollados y capturaron de manera efectiva la
informacion relevante relacionada con cada variable de estudio.
3.5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para el procesamiento y andlisis de los datos, se utilizé informacion
obtenida de los registros. Esta recoleccion de datos tomo en cuenta las variables
especificas del estudio. Inicialmente, los datos fueron recopilados y organizados en
el sistema SPSS, donde se generaron tablas que facilitaron la interpretacién y el
analisis subsecuente. Para determinar la existencia de relaciones significativas entre
las variables, se aplico la prueba estadistica Chi cuadrado de Fisher, empleando un
margen de error del 5%. Este método permitio validar la significancia de las

asociaciones observadas en el estudio.
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Tabla 2

Resumen de procesamiento de casos en la prueba de confiabilidad

N %
Casos Vélido 54 80,6
Excluido? 13 19,4
Total 67 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Tabla 3

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,894 43
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1. Presentacion de resultados por variables

La figura 1 muestra los resultados e indican la distribucion de las respuestas
de los empleados en relacion con su motivacion en el trabajo basada en el placer y
satisfaccion en lugar de necesidades econdmicas. La categoria con mayor
porcentaje es "Acuerdo” con el 26.9%, seguida de "Neutro" con el 25.4%. Las
categorias de "Total desacuerdo™ y "Desacuerdo” suman un 40.3%, lo que muestra
que una parte significativa de los empleados no esta de acuerdo con la afirmacion.
Solo un 7.5% de los encuestados esta en "Total Acuerdo”.
Conclusion

La mayoria de los empleados se sitlan en una posicién neutral o de acuerdo
con la afirmacion de que su empleo esta motivado por el placer y satisfaccion que
les brinda, en lugar de necesidades econOmicas. Sin embargo, un ndmero
considerable de empleados estd en desacuerdo o en total desacuerdo con esta
afirmacion. Esto sugiere gque, aunque hay una tendencia hacia la satisfaccion laboral
por motivos intrinsecos, ain hay una proporcion significativa de empleados que no
encuentran su principal motivacion en el placer y satisfaccion derivados de su

trabajo. Seria Util para la empresa investigar mas a fondo las razones detras de estas
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percepciones y considerar intervenciones para aumentar la motivacion intrinseca de
los empleados.

Figura 1
Mi empleo actual en esta empresa estd motivado mas por el placer y satisfaccion

que me brinda que por necesidades econdmicas o de otro tipo
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Nota. Con datos de la indagacion

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacién con la afirmacién de que permanecen en la compafiia por un
sentido de deber moral. La categoria con mayor porcentaje es "Acuerdo™ con un
38.8%, seguida por "Desacuerdo” con un 23.9%. Las respuestas neutrales
constituyen un 16.4%, mientras que "Total desacuerdo™ y "Total Acuerdo™ suman
un 20.9% en conjunto.
Conclusion

Los resultados sugieren gque una proporcion considerable de empleados
(44.8%) esta de acuerdo o totalmente de acuerdo en que permanecen en la compariia
debido a un sentido de deber moral. Sin embargo, también hay una cantidad
significativa de empleados (38.8%) que estan en desacuerdo o totalmente en
desacuerdo con esta afirmacion, indicando que no todos los empleados comparten
este sentimiento de compromiso moral. EIl porcentaje de respuestas neutrales
(16.4%) sugiere que algunos empleados pueden tener sentimientos ambivalentes

respecto a esta afirmacién. Para la empresa, seria beneficioso explorar mas a fondo
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las razones detrds de estos sentimientos de compromiso moral y considerar
estrategias para fortalecer este sentido de deber entre sus empleados.

Figura 2
Una razon fundamental por la que elijo permanecer en la compafiia es debido a un

sentido de deber moral que me impulsa a seguir siendo parte de ella
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Nota. Con datos de la indagacion

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacién con la afirmacion sobre la existencia de un vinculo sélido y
una fuerte identificacion con la empresa. La categoria con mayor porcentaje es
"Acuerdo” con un 35.8%, seguida por "Total Acuerdo™ con un 14.9%. Las
respuestas en "Total desacuerdo”, "Desacuerdo™ y "Neutro™ son iguales, cada una
con un 16.4%.

Conclusion

Los resultados sugieren gue la mayoria de los empleados (50.7%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que experimentan un vinculo sélido y una fuerte
identificacion con su empresa, lo cual fortalece su conexion con el lugar de trabajo.
Sin embargo, un numero considerable de empleados (49.3%) se encuentra en
desacuerdo, total desacuerdo o se mantiene neutral respecto a esta afirmacién. Este
hallazgo sugiere que, aunque una buena parte de los empleados siente una fuerte
conexion con la empresa, hay casi la mitad que no comparte este sentimiento. La

empresa podria beneficiarse de explorar las razones detras de estas percepciones y
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considerar intervenciones para fortalecer el vinculo y la identificacion de todos los
empleados con la empresa.

Figura 3
Experimento un vinculo sélido y una fuerte identificacion con mi empresa, lo que

fortalece mi conexion con el lugar de trabajo
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Nota. Con datos de la indagacion

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacidn sobre la importancia de las condiciones
salariales y beneficios como motivo esencial para continuar en su puesto actual. La
categoria con mayor porcentaje es "Acuerdo™ con un 40.3%, seguida de "Neutro"
con un 20.9%. Las respuestas en "Total desacuerdo” y "Desacuerdo” suman un
34.3%, mientras que "Total Acuerdo” tiene el menor porcentaje con un 4.5%.
Conclusién

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (44.8%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que las condiciones salariales y los beneficios
que reciben son superiores a los que podria ofrecer cualquier otra empresa y son un
motivo esencial para continuar en su puesto actual. Sin embargo, una cantidad

significativa de empleados (34.3%) esté en desacuerdo o totalmente en desacuerdo
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con esta afirmacion, y un 20.9% se mantiene neutral. Esto indica que, aunque una
proporcion importante de empleados valora las condiciones salariales y beneficios
como una razon clave para permanecer en la empresa, hay una fraccion notable que
no comparte esta percepcion o se muestra indiferente. La empresa podria considerar
evaluar y, si es necesario, mejorar sus politicas salariales y de beneficios para
aumentar la satisfaccion y retencion de los empleados.

Figura 4
Un motivo esencial para continuar en mi puesto actual es que las condiciones
salariales y los beneficios que recibo son superiores a los que podria ofrecer

cualquier otra empresa
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Nota. Con datos de la indagacion

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre la conveniencia de permanecer en la
empresa a pesar de las posibles ventajas de cambiar de empleo. La categoria con
mayor porcentaje es "Acuerdo” con un 32.8%, seguida de "Total desacuerdo” con
un 20.9%. Las respuestas en "Desacuerdo” y "Neutro™ son iguales, cada una con un
19.4%. "Total Acuerdo” tiene el menor porcentaje con un 7.5%.

Conclusion
Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (40.3%) esta de

acuerdo o totalmente de acuerdo en que, a pesar de las ventajas potenciales de
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cambiar de empleo, no consideran apropiado abandonar su empresa en estos
momentos. Sin embargo, una cantidad significativa de empleados (40.3%) esta en
desacuerdo, totalmente en desacuerdo o se mantiene neutral respecto a esta
afirmacion. Esto indica que, aunque una proporciéon importante de empleados
prefiere mantenerse en su empresa actual, hay una fraccion notable que no comparte
esta percepcion o se muestra indiferente. La empresa podria considerar investigar
las razones detrés de estas percepciones y evaluar si hay medidas que puedan tomar
para aumentar la lealtad y satisfaccion de los empleados.

Figura 5
A pesar de que cambiar de empleo podria ofrecerme ciertas ventajas, no considero

apropiado abandonar mi empresa en estos momentos
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Nota. Con datos de la indagacion

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacién con la afirmacién sobre sentir culpa al dejar la empresa
debido a todo lo recibido durante su tiempo alli. Las categorias "Desacuerdo” y
"Neutro" tienen los porcentajes mas altos, ambos con 25.4%, seguidos por
"Acuerdo" con 25.4%. "Total desacuerdo” representa un 14.9% y "Total Acuerdo™
es el menor con 6.0%.

Conclusion
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Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (53.8%) se siente neutral o
en desacuerdo con la afirmacion de que dejar la empresa les provocaria un
sentimiento de culpa. Una proporcion significativa de empleados (31.4%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo con esta afirmacion, indicando que algunos
empleados sienten un sentido de obligacidn y aprecio por lo que han recibido de la
empresa. Este hallazgo refleja que, aunque algunos empleados podrian sentir culpa
al abandonar la empresa, la mayoria no comparte este sentimiento o se mantiene
neutral. La empresa podria beneficiarse de entender mejor las razones detras de
estas percepciones y considerar estrategias para fortalecer el sentido de pertenencia
y lealtad entre los empleados.

Figura 6
Dejar la empresa ahora provocaria en mi un sentimiento de culpa, especialmente

al pensar en todo lo que he recibido de ella durante mi tiempo aqui
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Nota. Con datos de la indagacion

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre el valor especial y personal que la
empresa tiene para ellos. La categoria con mayor porcentaje es "Acuerdo” con un
34.3%, sequida de "Neutro" con un 22.4%. "Total desacuerdo” y "Desacuerdo"
tienen cada uno un 14.9%, y "Total Acuerdo™ tiene el menor porcentaje con un

13.4%.
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Conclusion

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (47.7%) estd de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que la empresa posee un valor especial y
personal para ellos, convirtiéndose en algo més que solo un lugar de trabajo. Una
proporcion significativa de empleados (29.8%) se encuentra en desacuerdo o
totalmente en desacuerdo con esta afirmacion, mientras que un 22.4% se mantiene
neutral. Esto indica que, aunque muchos empleados sienten una conexion personal
y especial con la empresa, hay una fraccion notable que no comparte este
sentimiento o se muestra indiferente. La empresa podria considerar explorar las
razones detras de estas percepciones y trabajar en fortalecer la conexion personal y
el sentido de pertenencia de todos los empleados.

Figura 7
La empresa posee un valor especial y personal para mi, convirtiéndose en algo méas

que solo un lugar de trabajo
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Nota. Con datos de la indagacion

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre la percepcion de la escasez de
alternativas de empleo con condiciones comparables. La categoria con mayor

porcentaje es "Acuerdo™ con un 44.8%, seguida de "Total desacuerdo” con un
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19.4%. "Desacuerdo” y "Neutro" tienen cada uno un 14.9%, y "Total Acuerdo"
tiene el menor porcentaje con un 6.0%.
Conclusion

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (50.8%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que las alternativas de empleo con condiciones
comparables son tan escasas que no vale la pena pensar en dejar su actual posicion.
Una proporcion significativa de empleados (34.3%) esta en desacuerdo o
totalmente en desacuerdo con esta afirmacion, mientras que un 14.9% se mantiene
neutral. Esto indica que, aunque muchos empleados sienten que no hay muchas
alternativas de empleo con condiciones comparables, hay una fraccién notable que
no comparte esta percepcion o se muestra indiferente. La empresa podria considerar
investigar las razones detras de estas percepciones y trabajar en estrategias para
asegurar que los empleados valoren las condiciones de su empleo actual y se sientan
motivados a permanecer en la empresa.

Figura 8
Considero que las alternativas de empleo con condiciones comparables son tan

escasas que no vale la pena pensar en dejar mi actual posicion
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Nota. Con datos de la indagacion
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Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacién con la afirmacion sobre no considerar dejar la empresa
debido al fuerte sentido de compromiso hacia sus integrantes. La categoria con
mayor porcentaje es "Acuerdo™ con un 38.8%, seguida de "Neutro” con un 20.9%.
"Total desacuerdo™ y "Desacuerdo™ tienen cada uno un 14.9%, y "Total Acuerdo”
tiene un 10.4%.

Conclusion

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (49.2%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que no considerarian dejar la empresa en este
momento debido al fuerte sentido de compromiso que sienten hacia todos sus
integrantes. Una proporcion significativa de empleados (29.8%) esta en desacuerdo
o0 totalmente en desacuerdo con esta afirmacion, mientras que un 20.9% se mantiene
neutral. Esto indica que, aunque muchos empleados sienten un fuerte compromiso
hacia la empresa y sus integrantes, hay una fraccion notable que no comparte este
sentimiento o se muestra indiferente. La empresa podria considerar investigar las
razones detrds de estas percepciones y trabajar en fortalecer el sentido de
compromiso y pertenencia entre todos los empleados para aumentar la retencion y
satisfaccion laboral.

Figura 9
En este momento, no consideraria dejar mi empresa dado el fuerte sentido de

compromiso que siento hacia todos sus integrantes
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Nota. Con datos de la indagacion
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La tabla presentada muestra la distribucion de respuestas a la afirmacion
"Siento una conexion tan profunda con mi empresa que sus problemas los vivo
como si fueran mios." Los datos estdn desglosados en porcentaje y frecuencia de
respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre sentir una conexion tan profunda
con la empresa que los problemas de la empresa se viven como propios. La
categoria con mayor porcentaje es "Acuerdo” con un 32.8%, seguida de "Neutro"
con un 25.4%. "Desacuerdo” tiene un 23.9% y "Total desacuerdo” representa un
13.4%. "Total Acuerdo" tiene el menor porcentaje con un 4.5%.

Conclusion

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (37.3%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que sienten una conexion tan profunda con la
empresa que sus problemas los viven como propios. Una proporcion significativa
de empleados (37.3%) esta en desacuerdo o totalmente en desacuerdo con esta
afirmacion, mientras que un 25.4% se mantiene neutral. Esto indica que, aunque
muchos empleados sienten una fuerte conexion emocional con la empresa, hay una
fraccion notable que no comparte este sentimiento o se muestra indiferente. La
empresa podria considerar explorar las razones detras de estas percepciones y
trabajar en fortalecer la conexidén emocional y el sentido de pertenencia entre todos

los empleados para aumentar la cohesion y la lealtad en la organizacion.
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Figura 10
Siento una conexidn tan profunda con mi empresa que sus problemas los vivo

como si fueran mios
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Nota. Con datos de la indagacion

La tabla presentada muestra la distribucidn de respuestas a la afirmacion
"Me complace y entusiasma hablar sobre mi empresa con personas que no forman
parte de ella, compartiendo sus valores y logros.” Los datos estan desglosados en
porcentaje y frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacidn sobre su complacencia y entusiasmo en
hablar sobre su empresa con personas externas, compartiendo los valores y logros
de la misma. La categoria con mayor porcentaje es "Acuerdo™ con un 35.8%,
seguida de "Total desacuerdo™ con un 19.4%. Las respuestas en "Desacuerdo”
representan un 14.9%, mientras que "Neutro"” tiene un 17.9%. "Total Acuerdo”
tiene el menor porcentaje con un 11.9%.

Conclusion

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (47.7%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que les complace y entusiasma hablar sobre su
empresa con personas externas, compartiendo sus valores y logros. Una proporcion

significativa de empleados (34.3%) esta en desacuerdo o totalmente en desacuerdo
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con esta afirmacion, mientras que un 17.9% se mantiene neutral. Esto indica que,
aungue muchos empleados estan orgullosos y entusiastas de hablar sobre su
empresa, hay una fraccion notable que no comparte este sentimiento o se muestra
indiferente. La empresa podria considerar investigar las razones detras de estas
percepciones y trabajar en fortalecer el orgullo y el sentido de pertenencia entre
todos los empleados para fomentar una cultura organizacional positiva y aumentar
el compromiso organizacional.

Figura 11
Me complace y entusiasma hablar sobre mi empresa con personas que no forman

parte de ella, compartiendo sus valores y logros
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Nota. Con datos de la indagacion

La tabla presentada muestra la distribucion de respuestas a la afirmacion
"Una de las razones principales por las que permanezco en mi trabajo es la
dificultad que enfrentaria para encontrar otro empleo que iguale las condiciones que
tengo actualmente." Los datos estdn desglosados en porcentaje y frecuencia de
respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre la permanencia en su trabajo debido

a la dificultad de encontrar otro empleo con condiciones comparables. La categoria
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con mayor porcentaje es "Acuerdo” con un 34.3%, seguida de "Desacuerdo” con
un 22.4%. Las respuestas en "Neutro™ representan un 20.9%, mientras que "Total
desacuerdo™ y "Total Acuerdo” tienen un 14.9% y 7.5%, respectivamente.
Conclusion

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (41.8%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que una de las razones principales por las que
permanecen en su trabajo es la dificultad de encontrar otro empleo con condiciones
comparables. Una proporcion significativa de empleados (37.3%) estd en
desacuerdo o totalmente en desacuerdo con esta afirmacion, mientras que un 20.9%
se mantiene neutral. Esto indica que, aunque muchos empleados consideran que las
condiciones laborales actuales son dificiles de igualar, hay una fraccién notable que
no comparte esta percepcion o se muestra indiferente. La empresa podria considerar
investigar las razones detras de estas percepciones y trabajar en mejorar las
condiciones laborales y beneficios para asegurarse de que los empleados sientan
que permanecer en la empresa es la mejor opcion disponible.

Figura 12

Una de las razones principales por las que permanezco en mi trabajo es la
dificultad que enfrentaria para encontrar otro empleo que iguale las condiciones

que tengo actualmente
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Nota. Con datos de la indagacion
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La tabla presentada muestra la distribucion de respuestas a la afirmacion
"Creo firmemente que esta empresa merece mi lealtad por todo lo que ha
contribuido a mi desarrollo profesional y personal.” Los datos estan desglosados en
porcentaje y frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre la lealtad hacia la empresa debido a
sus contribuciones al desarrollo profesional y personal de los empleados. La
categoria con mayor porcentaje es "Acuerdo” con un 38.8%, seguida de "Neutro"
con un 23.9%. "Total desacuerdo” representa un 17.9%, y "Desacuerdo” tiene un
11.9%. "Total Acuerdo” tiene el menor porcentaje con un 7.5%.

Conclusion

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (46.3%) estd de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que la empresa merece su lealtad por sus
contribuciones al desarrollo profesional y personal. Una proporcion significativa de
empleados (29.8%) estd en desacuerdo o totalmente en desacuerdo con esta
afirmacion, mientras que un 23.9% se mantiene neutral. Esto indica que, aunque
muchos empleados reconocen y aprecian las contribuciones de la empresa a su
desarrollo, hay una fraccion notable que no comparte este sentimiento o se muestra
indiferente. La empresa podria considerar investigar las razones detras de estas
percepciones y trabajar en fortalecer las iniciativas de desarrollo profesional y
personal para asegurar que los empleados sientan que su lealtad estd bien

fundamentada.
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Figura 13
Creo firmemente que esta empresa merece mi lealtad por todo lo que ha

contribuido a mi desarrollo profesional y personal
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Nota. Con datos de la indagacion

La tabla presentada muestra la distribucion de respuestas a la afirmacion
"Seria completamente satisfactorio para mi dedicar el resto de mi vida laboral a esta
empresa, dada mi positiva experiencia." Los datos estan desglosados en porcentaje
y frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre la satisfaccion de dedicar el resto de
su vida laboral a la empresa debido a su positiva experiencia. La categoria con
mayor porcentaje es "Acuerdo™ con un 34.3%, seguida de "Desacuerdo™ con un
22.4%. "Neutro" representa un 20.9%, "Total desacuerdo” tiene un 14.9%, y "Total
Acuerdo” es el menor con un 7.5%.

Conclusion

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (41.8%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que seria completamente satisfactorio para ellos
dedicar el resto de su vida laboral a la empresa debido a su positiva experiencia.
Una proporcion significativa de empleados (37.3%) esta en desacuerdo o

totalmente en desacuerdo con esta afirmacion, mientras que un 20.9% se mantiene
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neutral. Esto indica que, aunque muchos empleados valoran su experiencia y
estarian dispuestos a pasar el resto de su vida laboral en la empresa, hay una
fraccion notable que no comparte este sentimiento o se muestra indiferente. La
empresa podria considerar investigar las razones detrds de estas percepciones y
trabajar en mejorar las experiencias y condiciones laborales para aumentar la
satisfaccion y el compromiso a largo plazo de los empleados.

Figura 14
Seria completamente satisfactorio para mi dedicar el resto de mi vida laboral a

esta empresa, dada mi positiva experiencia
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Nota. Con datos de la indagacion

La tabla presentada muestra la distribucién de respuestas a la afirmacion
"Seria extremadamente dificil para mi considerar la posibilidad de dejar mi empresa
en este momento, incluso si tuviera el deseo de hacerlo.” Los datos estan
desglosados en porcentaje y frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacién con la afirmacion sobre la dificultad de considerar dejar la
empresa en este momento. La categoria con mayor porcentaje es "Acuerdo™ con un
29.9%, seguida de "Neutro™ con un 26.9%. "Total desacuerdo” representa un

19.4%, "Desacuerdo" tiene un 17.9%, y "Total Acuerdo™ es el menor con un 6.0%.
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Conclusion

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (35.9%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que seria extremadamente dificil para ellos
considerar la posibilidad de dejar la empresa en este momento, incluso si tuvieran
el deseo de hacerlo. Una proporcion significativa de empleados (37.3%) esté en
desacuerdo o totalmente en desacuerdo con esta afirmacion, mientras que un 26.9%
se mantiene neutral. Esto indica que, aunque muchos empleados encuentran dificil
considerar dejar la empresa, hay una fraccion notable que no comparte este
sentimiento o se muestra indiferente. La empresa podria considerar investigar las
razones detrds de estas percepciones y trabajar en mejorar la retencion de
empleados asegurandose de que se sientan valorados y comprometidos.

Figura 15
Seria extremadamente dificil para mi considerar la posibilidad de dejar mi

empresa en este momento, incluso si tuviera el deseo de hacerlo
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Nota. Con datos de la indagacion

La tabla presentada muestra la distribucion de respuestas a la afirmacion
"Una decision de dejar mi empresa ahora perturbaria demasiados aspectos de mi
vida, lo que me hace reconsiderar cualquier cambio.” Los datos estan desglosados

en porcentaje y frecuencia de respuestas.
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Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre la perturbacion que causaria dejar la
empresa en sus vidas y como esto les hace reconsiderar cualquier cambio. La
categoria con mayor porcentaje es "Acuerdo” con un 34.3%, seguida de
"Desacuerdo” con un 25.4%. "Neutro™ representa un 17.9%, "Total desacuerdo”
tiene un 16.4%, y "Total Acuerdo™ es el menor con un 6.0%.

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (40.3%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que una decision de dejar la empresa ahora
perturbaria demasiados aspectos de sus vidas, lo que les hace reconsiderar cualquier
cambio. Una proporcidn significativa de empleados (41.8%) esta en desacuerdo o
totalmente en desacuerdo con esta afirmacion, mientras que un 17.9% se mantiene
neutral. Esto indica que, aunque muchos empleados consideran que dejar la
empresa afectaria significativamente sus vidas y les hace reconsiderar cualquier
cambio, hay una fraccion notable que no comparte este sentimiento o se muestra
indiferente. La empresa podria considerar investigar las razones detras de estas
percepciones y trabajar en fortalecer el sentido de estabilidad y apoyo entre todos
los empleados para mejorar la retencion y la satisfaccion laboral.

Figura 16
Una decisién de dejar mi empresa ahora perturbaria demasiados aspectos de mi

vida, lo que me hace reconsiderar cualquier cambio
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Nota. Con datos de la indagacion
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La tabla presentada muestra la distribucion de respuestas a la afirmacion
"Estoy convencido de que le debo mucho a esta empresa, tanto en términos de
oportunidades como de crecimiento personal." Los datos estan desglosados en
porcentaje y frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre la deuda percibida hacia la empresa
en términos de oportunidades y crecimiento personal. La categoria con mayor
porcentaje es "Acuerdo” con un 43.3%, seguida de "Desacuerdo™ con un 19.4%.
"Neutro" representa un 17.9%, "Total desacuerdo” tiene un 13.4%, y "Total
Acuerdo" es el menor con un 6.0%.

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (49.3%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que le deben mucho a la empresa, tanto en
términos de oportunidades como de crecimiento personal. Una proporcion
significativa de empleados (32.8%) esta en desacuerdo o totalmente en desacuerdo
con esta afirmacion, mientras que un 17.9% se mantiene neutral. Esto indica que,
aunque muchos empleados reconocen y aprecian las oportunidades y el crecimiento
personal que la empresa les ha brindado, hay una fraccién notable que no comparte
este sentimiento o se muestra indiferente. La empresa podria considerar investigar
las razones detras de estas percepciones y trabajar en fortalecer las oportunidades
de crecimiento y desarrollo personal para asegurarse de que los empleados sientan

que su lealtad y compromiso estan bien fundamentados.
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Figura 17
Estoy convencido de que le debo mucho a esta empresa, tanto en términos de

oportunidades como de crecimiento personal
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Nota. Con datos de la indagacion

La tabla presentada muestra la distribucion de respuestas a la afirmacion
"Disfruto mucho de mi trabajo y me siento contento con las actividades que realizo
diariamente." Los datos estan desglosados en porcentaje y frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre el disfrute y la satisfaccion con su
trabajo diario. La categoria con mayor porcentaje es "Acuerdo™ con un 38.8%,
seguida de "Total Acuerdo™ con un 17.9%. "Total desacuerdo" representa un
17.9%, "Desacuerdo” tiene un 13.4%, y "Neutro™ es el menor con un 11.9%.

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (56.7%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que disfrutan mucho de su trabajo y se sienten
contentos con las actividades que realizan diariamente. Una proporcion
significativa de empleados (31.3%) esté en desacuerdo o totalmente en desacuerdo
con esta afirmacion, mientras que un 11.9% se mantiene neutral. Esto indica que,
aunque muchos empleados disfrutan y se sienten contentos con su trabajo, hay una

fraccion notable que no comparte este sentimiento o se muestra indiferente. La
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empresa podria considerar investigar las razones detrds de estas percepciones y
trabajar en mejorar las condiciones y el ambiente laboral para aumentar la

satisfaccion y el disfrute de todos los empleados en sus actividades diarias.

Tabla 4
Disfruto mucho de mi trabajo y me siento contento con las actividades que realizo
diariamente

Porcentaje Frecuencia
Total desacuerdo 17.9 12
Desacuerdo 13.4 9
Neutro 11.9 8
Acuerdo 38.8 26
Total acuerdo 17.9 12
Total 100.0 67

Nota. Con datos de la indagacion

La tabla presentada muestra la distribucion de respuestas a la afirmacion
"Estoy muy satisfecho con las oportunidades que mi trabajo me ofrece para destacar
en las areas donde tengo habilidades especiales.” Los datos estan desglosados en
porcentaje y frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacidn con la afirmacion sobre la satisfaccion con las oportunidades
para destacar en areas donde tienen habilidades especiales. La categoria con mayor
porcentaje es "Acuerdo™ con un 41.8%, seguida de "Neutro" y "Desacuerdo” cada
uno con un 16.4%. "Total desacuerdo” representa un 14.9% y "Total Acuerdo” es
el menor con un 10.4%.

Conclusion
Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (52.2%) esta de

acuerdo o totalmente de acuerdo en que estan satisfechos con las oportunidades que
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su trabajo les ofrece para destacar en las &reas donde tienen habilidades especiales.
Una proporcion significativa de empleados (31.3%) estd en desacuerdo o
totalmente en desacuerdo con esta afirmacion, mientras que un 16.4% se mantiene
neutral. Esto indica que, aunque muchos empleados estdn satisfechos con las
oportunidades para aprovechar sus habilidades especiales, hay una fraccion notable
que no comparte este sentimiento o se muestra indiferente. La empresa podria
considerar investigar las razones detrds de estas percepciones y trabajar en
proporcionar méas oportunidades de desarrollo y reconocimiento para todos los
empleados, especialmente en las areas donde tienen habilidades especiales, para
aumentar la satisfaccion laboral.

Tabla 5
Estoy muy satisfecho con las oportunidades que mi trabajo me ofrece para destacar

en las areas donde tengo habilidades especiales

Porcentaje Frecuencia
Total desacuerdo 14.9 10
Desacuerdo 16.4 11
Neutro 16.4 11
Acuerdo 41.8 28
Total acuerdo 10.4 7
Total 100.0 67

Nota. Con datos de la indagacion

La tabla presentada muestra la distribucion de respuestas a la afirmacion
"Mi trabajo me proporciona gran satisfaccion ya que me permite involucrarme en
actividades que realmente disfruto.” Los datos estan desglosados en porcentaje y
frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los

empleados en relacion con la afirmacion sobre la satisfaccion que les proporciona
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su trabajo debido a la oportunidad de involucrarse en actividades que disfrutan. La
categoria con mayor porcentaje es "Acuerdo” con un 37.3%, seguida de "Neutro"
con un 20.9%. "Desacuerdo™ representa un 16.4%, "Total desacuerdo™ tiene un
13.4%, y "Total Acuerdo™ es el menor con un 11.9%.
Conclusion

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (49.2%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que su trabajo les proporciona gran satisfaccion
ya que les permite involucrarse en actividades que realmente disfrutan. Una
proporcion significativa de empleados (29.8%) estéa en desacuerdo o totalmente en
desacuerdo con esta afirmacion, mientras que un 20.9% se mantiene neutral. Esto
indica que, aunque muchos empleados estan satisfechos con su trabajo debido a la
oportunidad de realizar actividades que disfrutan, hay una fraccion notable que no
comparte este sentimiento o se muestra indiferente. La empresa podria considerar
investigar las razones detras de estas percepciones y trabajar en crear mas
oportunidades para que los empleados se involucren en actividades que realmente
disfruten, para aumentar la satisfaccion laboral general.

Tabla 6
Mi trabajo me proporciona gran satisfaccion ya que me permite involucrarme en

actividades que realmente disfruto

Porcentaje Frecuencia
Total desacuerdo 13.4 9
Desacuerdo 16.4 11
Neutro 20.9 14
Acuerdo 37.3 25
Total acuerdo 11.9 8
Total 100.0 67

Nota. Con datos de la indagacion
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La tabla presentada muestra la distribucion de respuestas a la afirmacion "El
salario que recibo me parece adecuado y cumple con mis expectativas econdémicas."
Los datos estan desglosados en porcentaje y frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre la adecuacion del salario y si cumple
con sus expectativas econdmicas. La categoria con mayor porcentaje es "Acuerdo”
con un 35.8%, seguida de "Desacuerdo” con un 23.9%. "Neutro" representa un
20.9%, "Total desacuerdo™ tiene un 11.9%, y "Total Acuerdo™ es el menor con un
7.5%.

Conclusion

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (43.3%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que el salario que reciben es adecuado y cumple
con sus expectativas econdmicas. Una proporcién significativa de empleados
(35.8%) esta en desacuerdo o totalmente en desacuerdo con esta afirmacion,
mientras que un 20.9% se mantiene neutral. Esto indica que, aunque muchos
empleados consideran que su salario es adecuado y cumple con sus expectativas,
hay una fraccion notable que no comparte este sentimiento o se muestra indiferente.
La empresa podria considerar investigar las razones detras de estas percepciones y
trabajar en ajustar las politicas salariales para asegurar que los empleados se sientan

adecuadamente compensados Y satisfechos con sus expectativas econdémicas.
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Tabla 7
El salario que recibo me parece adecuado y cumple con mis expectativas

economicas
Porcentaje Frecuencia
Total desacuerdo 11.9 8
Desacuerdo 23.9 16
Neutro 20.9 14
Acuerdo 35.8 24
Total acuerdo 7.5 5
Total 100.0 67

Nota. Con datos de la indagacion

La tabla presentada muestra la distribucion de respuestas a la afirmacion
"La carga de trabajo que se me asigna es razonable y estoy satisfecho con el
volumen de tareas que debo realizar." Los datos estan desglosados en porcentaje y
frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre la razonabilidad de la carga de
trabajo y la satisfaccion con el volumen de tareas asignadas. La categoria con mayor
porcentaje es "Acuerdo” con un 35.8%, seguida de "Neutro™ con un 26.9%.
"Desacuerdo” representa un 25.4%, mientras que "Total desacuerdo™ y "Total
Acuerdo” tienen ambos un 6.0%.

Conclusion

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (41.8%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que la carga de trabajo que se les asigna es
razonable y estan satisfechos con el volumen de tareas que deben realizar. Una

proporcion significativa de empleados (31.4%) esta en desacuerdo o totalmente en
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desacuerdo con esta afirmacion, mientras que un 26.9% se mantiene neutral. Esto
indica que, aunque muchos empleados consideran razonable su carga de trabajo y
estan satisfechos con ella, hay una fraccion notable que no comparte este
sentimiento o se muestra indiferente. La empresa podria considerar investigar las
razones detras de estas percepciones y trabajar en ajustar las asignaciones de tareas
para asegurar que todos los empleados se sientan adecuadamente cargados y
satisfechos con el volumen de trabajo.

Tabla 8
La carga de trabajo que se me asigna es razonable y estoy satisfecho con el

volumen de tareas que debo realizar

Porcentaje Frecuencia
Total desacuerdo 6.0 4
Desacuerdo 254 17
Neutro 26.9 18
Acuerdo 35.8 24
Total acuerdo 6.0 4
Total 100.0 67

Nota. Con datos de la indagacion

La tabla presentada muestra la distribucién de respuestas a la afirmacion
"La limpieza y las condiciones de higiene en mi lugar de trabajo son adecuadas y
contribuyen a un ambiente agradable.” Los datos estan desglosados en porcentaje y
frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre la limpieza y las condiciones de
higiene en el lugar de trabajo. La categoria con mayor porcentaje es "Acuerdo™ con
un 44.8%, seguida de "Neutro" y "Desacuerdo”, cada una con un 16.4%. "Total

desacuerdo" representa un 13.4%, mientras que "Total Acuerdo” tiene un 9.0%.
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Conclusion

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (53.8%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que la limpieza y las condiciones de higiene en
su lugar de trabajo son adecuadas y contribuyen a un ambiente agradable. Una
proporcion significativa de empleados (29.8%) est& en desacuerdo o totalmente en
desacuerdo con esta afirmacion, mientras que un 16.4% se mantiene neutral. Esto
indica que, aunque muchos empleados consideran que las condiciones de limpieza
e higiene en el lugar de trabajo son adecuadas, hay una fraccion notable que no
comparte este sentimiento o se muestra indiferente. La empresa podria considerar
investigar las razones detras de estas percepciones y trabajar en mejorar las
condiciones de limpieza e higiene para asegurar que todos los empleados se sientan
satisfechos y comodos en su ambiente de trabajo.

Tabla 9
La limpieza y las condiciones de higiene en mi lugar de trabajo son adecuadas y
contribuyen a un ambiente agradable

Porcentaje Frecuencia
Total desacuerdo 13.4 9
Desacuerdo 16.4 11
Neutro 16.4 11
Acuerdo 44.8 30
Total acuerdo 9.0 6
Total 100.0 67

Nota. Con datos de la indagacion

La tabla presentada muestra la distribucion de respuestas a la afirmacion
"La iluminacidn, ventilacion y temperatura en mi area de trabajo son adecuadas, lo
que crea un entorno cémodo para desempefiar mis funciones." Los datos estan

desglosados en porcentaje y frecuencia de respuestas.
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Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacién sobre la adecuacion de la iluminacion,
ventilacion y temperatura en su area de trabajo. Las categorias con mayor
porcentaje son "Desacuerdo” con un 26.9% y "Neutro” con un 25.4%, seguidas de
cerca por "Acuerdo" con un 25.4%. "Total desacuerdo" representa un 16.4%,
mientras que "Total Acuerdo" tiene el menor porcentaje con un 6.0%.

Los resultados sugieren que la mayoria de empleados tiene opiniones
divididas sobre la adecuacion de la iluminacion, ventilacion y temperatura en su
area de trabajo. Un 31.4% est4 de acuerdo o totalmente de acuerdo en que estas
condiciones son adecuadas y crean un entorno cémodo para desempefiar sus
funciones. Sin embargo, una proporcién significativa de empleados (43.3%) esta en
desacuerdo o totalmente en desacuerdo con esta afirmacién, mientras que un 25.4%
se mantiene neutral. Esto indica que, aunque algunos empleados encuentran
adecuadas las condiciones de su entorno de trabajo, hay una fraccion notable que
no estéa satisfecha o se muestra indiferente. La empresa podria considerar investigar
las razones detras de estas percepciones y trabajar en mejorar las condiciones de
iluminacién, ventilacion y temperatura para asegurar que todos los empleados se

sientan comodos y puedan desempefiar sus funciones de manera Gptima.
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Tabla 10
La iluminacion, ventilacion y temperatura en mi area de trabajo son adecuadas,

lo que crea un entorno comodo para desempefiar mis funciones

Porcentaje Frecuencia
Total desacuerdo 16.4 11
Desacuerdo 26.9 18
Neutro 254 17
Acuerdo 25.4 17
Total acuerdo 6.0 4
Total 100.0 67

Nota. Con datos de la indagacion

La tabla presentada muestra la distribucion de respuestas a la afirmacién "El
entorno fisico y el espacio de trabajo en el que me desempefio son apropiados y
satisfactorios, facilitando mi desempefio laboral diario.” Los datos estan
desglosados en porcentaje y frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacién sobre la adecuacién del entorno fisico y el
espacio de trabajo. La categoria con mayor porcentaje es "Desacuerdo™ con un
38.8%, seguida de "Acuerdo" con un 22.4%. "Total desacuerdo" y "Neutro" tienen
ambos un 14.9%, mientras que "Total Acuerdo” tiene el menor porcentaje con un
9.0%.

Conclusion

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (53.7%) no esta
satisfecha con el entorno fisico y el espacio de trabajo en el que se desempefian, ya
que estan en desacuerdo o totalmente en desacuerdo con la afirmacion de que son
apropiados y satisfactorios. Una proporcion significativa de empleados (31.4%)

esta de acuerdo o totalmente de acuerdo con esta afirmacion, mientras que un 14.9%
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se mantiene neutral. Esto indica que, aunque algunos empleados consideran
adecuado su entorno fisico y espacio de trabajo, hay una fraccion notable que no
esta satisfecha. La empresa podria considerar investigar las razones detrés de estas
percepciones y trabajar en mejorar el entorno fisico y el espacio de trabajo para
asegurar que todos los empleados se sientan cdmodos y puedan desempefiar sus
funciones de manera efectiva.

Tabla 11
El entorno fisico y el espacio de trabajo en el que me desempefio son apropiados

y satisfactorios, facilitando mi desempefio laboral diario

Porcentaje Frecuencia
Total desacuerdo 14.9 10
Desacuerdo 38.8 26
Neutro 14.9 10
Acuerdo 22.4 15
Total acuerdo 9.0 6
Total 100.0 67

Nota. Con datos de la indagacion

La tabla presentada muestra la distribucion de respuestas a la afirmacion
"La empresa ofrece oportunidades de promocion y ascenso que considero
satisfactorias y alentadoras para mi desarrollo profesional." Los datos estan
desglosados en porcentaje y frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre las oportunidades de promocion y
ascenso ofrecidas por la empresa. La categoria con mayor porcentaje es "Acuerdo”

con un 34.3%, seguida de "Desacuerdo™ con un 22.4%. "Neutro" representa un
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19.4%, "Total desacuerdo™ tiene un 16.4%, y "Total Acuerdo"” es el menor con un
7.5%.

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (41.8%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que la empresa ofrece oportunidades de
promocion y ascenso satisfactorias y alentadoras para su desarrollo profesional.
Una proporcion significativa de empleados (38.8%) esta en desacuerdo o
totalmente en desacuerdo con esta afirmacion, mientras que un 19.4% se mantiene
neutral. Esto indica que, aunque muchos empleados consideran que la empresa
ofrece buenas oportunidades de desarrollo profesional, hay una fracciéon notable
que no comparte este sentimiento o se muestra indiferente. La empresa podria
considerar investigar las razones detras de estas percepciones y trabajar en mejorar
las oportunidades de promocion y ascenso para asegurar que todos los empleados
se sientan motivados y alentados en su desarrollo profesional.

Tabla 12
La empresa ofrece oportunidades de promocion y ascenso que considero
satisfactorias y alentadoras para mi desarrollo profesional

Porcentaje Frecuencia
Total desacuerdo 16.4 11
Desacuerdo 22.4 15
Neutro 194 13
Acuerdo 34.3 23
Total acuerdo 7.5 5
Total 100.0 67

Nota. Con datos de la indagacion
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La tabla presentada muestra la distribucion de respuestas a la afirmacion
"Estoy contento con la formacion y capacitacién que proporciona la empresa, ya
que contribuye significativamente a mi crecimiento profesional.” Los datos estan
desglosados en porcentaje y frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre la satisfaccion con la formacion y
capacitacién proporcionada por la empresa. La categoria con mayor porcentaje es
"Acuerdo” con un 40.3%, seguida de "Total desacuerdo” y "Neutro” ambos con un
17.9%. "Desacuerdo” representa un 13.4%, mientras que "Total Acuerdo” es el
menor con un 10.4%.

Conclusion

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (50.7%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que estan contentos con la formacion y
capacitacion que proporciona la empresa, ya que contribuye significativamente a
su crecimiento profesional. Una proporcion significativa de empleados (31.3%)
estd en desacuerdo o totalmente en desacuerdo con esta afirmacién, mientras que
un 17.9% se mantiene neutral. Esto indica que, aunque muchos empleados estan
satisfechos con la formacién y capacitacion ofrecida por la empresa, hay una
fraccion notable que no comparte este sentimiento o se muestra indiferente. La
empresa podria considerar investigar las razones detras de estas percepciones y
trabajar en mejorar sus programas de formacién y capacitacion para asegurar que

todos los empleados se sientan apoyados en su crecimiento profesional.
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Tabla 13
Estoy contento con la formacion y capacitacion que proporciona la empresa, ya

que contribuye significativamente a mi crecimiento profesional

Porcentaje Frecuencia
Total desacuerdo 17.9 12
Desacuerdo 13.4 9
Neutro 17.9 12
Acuerdo 40.3 27
Total acuerdo 10.4 7
Total 100.0 67

Nota. Con datos de la indagacion

La tabla presentada muestra la distribucién de respuestas a la afirmacion
"Estoy satisfecho con la relacién que mantengo con mis superiores, caracterizada
por el respeto y la comunicacion efectiva." Los datos estan desglosados en
porcentaje y frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacidn sobre la satisfaccidn con la relacion que
mantienen con sus superiores, caracterizada por el respeto y la comunicacion
efectiva. La categoria con mayor porcentaje es "Acuerdo” con un 35.8%, seguida
de "Total desacuerdo" con un 19.4%. "Desacuerdo” representa un 16.4%, "Neutro"
tiene un 14.9%, y "Total Acuerdo™ es el menor con un 13.4%.

Conclusion

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (49.2%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que estan satisfechos con la relacién que
mantienen con sus superiores, caracterizada por el respeto y la comunicacion
efectiva. Una proporcion significativa de empleados (35.8%) esta en desacuerdo o

totalmente en desacuerdo con esta afirmacién, mientras que un 14.9% se mantiene
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neutral. Esto indica que, aunque muchos empleados estan satisfechos con la
relacion con sus superiores, hay una fraccién notable que no comparte este
sentimiento o se muestra indiferente. La empresa podria considerar investigar las
razones detras de estas percepciones y trabajar en mejorar la comunicacion y el
respeto entre los empleados y sus superiores para asegurar que todos se sientan
satisfechos con estas relaciones.

Tabla 14
Estoy satisfecho con la relacién que mantengo con mis superiores, caracterizada

por el respeto y la comunicacion efectiva.

Porcentaje Frecuencia
Total desacuerdo 19.4 13
Desacuerdo 16.4 11
Neutro 14.9 10
Acuerdo 35.8 24
Total acuerdo 13.4 9
Total 100.0 67

Nota. Con datos de la indagacion

La tabla presentada muestra la distribucion de respuestas a la afirmacion
"Los procesos de negociacion sobre aspectos laborales en mi empresa me resultan
satisfactorios, reflejando un ambiente de entendimiento y justicia." Los datos estan
desglosados en porcentaje y frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre la satisfaccion con los procesos de
negociacion sobre aspectos laborales en la empresa. La categoria con mayor
porcentaje es "Acuerdo” con un 31.3%, seguida de "Desacuerdo™ con un 25.4%.
"Neutro” representa un 19.4%, "Total desacuerdo” tiene un 14.9%, y "Total

Acuerdo" es el menor con un 9.0%.
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Conclusion

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (40.3%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que los procesos de negociacion sobre aspectos
laborales en la empresa son satisfactorios y reflejan un ambiente de entendimiento
y justicia. Una proporcién significativa de empleados (40.3%) esta en desacuerdo
o totalmente en desacuerdo con esta afirmacion, mientras que un 19.4% se mantiene
neutral. Esto indica que, aunque muchos empleados encuentran satisfactorios los
procesos de negociacion laboral en su empresa, hay una fraccion notable que no
comparte este sentimiento o se muestra indiferente. La empresa podria considerar
investigar las razones detras de estas percepciones y trabajar en mejorar los
procesos de negociacion para asegurar que todos los empleados sientan que se
manejan con justicia y entendimiento.

Tabla 15
Los procesos de negociacién sobre aspectos laborales en mi empresa me resultan

satisfactorios, reflejando un ambiente de entendimiento y justicia

Porcentaje Frecuencia
Total desacuerdo 14.9 10
Desacuerdo 25.4 17
Neutro 194 13
Acuerdo 31.3 21
Total acuerdo 9.0 6
Total 100.0 67

Nota. Con datos de la indagacion

La tabla presentada muestra la distribucién de respuestas a la afirmacion

"La supervision que recibo es adecuada, proporcionando un equilibrio justo entre
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guia y autonomia en mi trabajo." Los datos estan desglosados en porcentaje y
frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacién sobre la adecuacion de la supervision que
reciben, proporcionando un equilibrio justo entre guia y autonomia. La categoria
con mayor porcentaje es "Acuerdo™ con un 34.3%, seguida de "Desacuerdo” y
"Neutro"”, cada una con un 19.4%. "Total desacuerdo” representa un 16.4%,
mientras que "Total Acuerdo” es el menor con un 10.5%.

Conclusion

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (44.8%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que la supervision que reciben es adecuada y
proporciona un equilibrio justo entre guia y autonomia en su trabajo. Una
proporcion significativa de empleados (35.8%) esta en desacuerdo o totalmente en
desacuerdo con esta afirmacién, mientras que un 19.4% se mantiene neutral. Esto
indica que, aunque muchos empleados consideran adecuada la supervision recibida,
hay una fraccion notable que no comparte este sentimiento o se muestra indiferente.
La empresa podria considerar investigar las razones detras de estas percepciones y
trabajar en mejorar las practicas de supervision para asegurar que todos los
empleados sientan que reciben un equilibrio justo entre guia y autonomia en su

trabajo.
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Tabla 16
La supervision que recibo es adecuada, proporcionando un equilibrio justo entre

guia y autonomia en mi trabajo.

Porcentaje Frecuencia
Total desacuerdo 16.4 11
Desacuerdo 19.4 13
Neutro 194 13
Acuerdo 343 23
Total acuerdo 10.5 7
Total 100.0 67

Nota. Con datos de la indagacion

La tabla presentada muestra la distribucion de respuestas a la afirmacion
"Estoy complacido con el cumplimiento por parte de mi empresa de los convenios
y las leyes laborales, lo que demuestra su compromiso con los derechos de los
empleados." Los datos estan desglosados en porcentaje y frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre la satisfaccion con el cumplimiento
de los convenios y las leyes laborales por parte de la empresa, demostrando su
compromiso con los derechos de los empleados. La categoria con mayor porcentaje
es "Neutro” con un 29.9%, seguida de "Acuerdo™ con un 28.4%. "Desacuerdo™
representa un 19.4%, "Total desacuerdo™ tiene un 13.4%, y "Total Acuerdo™ es el
menor con un 9.0%.

Conclusion

Los resultados sugieren que una pluralidad de empleados (37.4%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que la empresa cumple con los convenios y las
leyes laborales, lo que demuestra su compromiso con los derechos de los

empleados. Una proporcidn significativa de empleados (32.8%) esta en desacuerdo
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o totalmente en desacuerdo con esta afirmacion, mientras que un 29.9% se mantiene
neutral. Esto indica que, aunque muchos empleados reconocen y aprecian el
compromiso de la empresa con el cumplimiento de las leyes |

aborales, hay una fraccion notable que no comparte este sentimiento o0 se muestra
indiferente. La empresa podria considerar investigar las razones detras de estas
percepciones y trabajar en mejorar la comunicacion y el cumplimiento de las leyes
laborales para asegurar que todos los empleados se sientan respaldados y
satisfechos con el compromiso de la empresa hacia sus derechos.

Tabla 17
Estoy complacido con el cumplimiento por parte de mi empresa de los convenios y

las leyes laborales, lo que demuestra su compromiso con los derechos de los

empleados.
Porcentaje Frecuencia
Total desacuerdo 13.4 9
Desacuerdo 19.4 13
Neutro 29.9 20
Acuerdo 28.4 19
Total acuerdo 9.0 6
Total 100.0 67

Nota. Con datos de la indagacion

La tabla presentada muestra la distribucion de respuestas a la afirmacion
"La manera en que recibo atencion y direccion por parte de mis jefes es adecuada,
manteniendo una frecuencia que respeta mi capacidad de trabajo autbnomo." Los
datos estan desglosados en porcentaje y frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre la adecuacion de la atencion y

direccion recibida por parte de sus jefes, manteniendo una frecuencia que respeta
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su capacidad de trabajo autbnomo. La categoria con mayor porcentaje es "Acuerdo”
con un 35.8%, seguida de "Desacuerdo™ con un 25.4%. "Neutro" representa un
17.9%, mientras que "Total desacuerdo" y "Total Acuerdo” tienen ambos un 10.4%.
Conclusion

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (46.2%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que la atencion y direccion que reciben de sus
jefes es adecuada y respeta su capacidad de trabajo auténomo. Una proporcién
significativa de empleados (35.8%) esté en desacuerdo o totalmente en desacuerdo
con esta afirmacion, mientras que un 17.9% se mantiene neutral. Esto indica que,
aungue muchos empleados consideran adecuada la atencion y direccion recibida
por parte de sus jefes, hay una fraccion notable que no comparte este sentimiento o
se muestra indiferente. La empresa podria considerar investigar las razones detras
de estas percepciones y trabajar en mejorar la comunicacién y la frecuencia de
supervision para asegurar que todos los empleados se sientan adecuadamente
dirigidos y respetados en su autonomia laboral.

Tabla 18
La manera en que recibo atencion y direccion por parte de mis jefes es adecuada,

manteniendo una frecuencia que respeta mi capacidad de trabajo autbnomo

Porcentaje Frecuencia
Total desacuerdo 10.4 7
Desacuerdo 254 17
Neutro 17.9 12
Acuerdo 35.8 24
Total acuerdo 10.4 7
Total 100.0 67

Nota. Con datos de la indagacion
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La tabla presentada muestra la distribucion de respuestas a la afirmacion
"Estoy satisfecho con mi nivel de participacion en las decisiones que afectan a mi
departamento o seccion, lo que me permite contribuir activamente en el &mbito
laboral." Los datos estan desglosados en porcentaje y frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre la satisfaccion con su nivel de
participacion en las decisiones que afectan a su departamento o seccion,
permitiéndoles contribuir activamente en el &mbito laboral. La categoria con mayor
porcentaje es "Acuerdo” con un 35.8%, seguida de "Total Acuerdo™ con un 14.9%.
"Desacuerdo” representa un 19.4%, "Neutro" tiene un 17.9%, y "Total desacuerdo"
es el menor con un 11.9%.
Conclusion

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (50.7%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que estan satisfechos con su nivel de
participacion en las decisiones que afectan a su departamento o seccion, lo que les
permite contribuir activamente en el ambito laboral. Una proporcién significativa
de empleados (31.3%) esta en desacuerdo o totalmente en desacuerdo con esta
afirmacion, mientras que un 17.9% se mantiene neutral. Esto indica que, aunque
muchos empleados estan satisfechos con su nivel de participacion en las decisiones,
hay una fraccion notable que no comparte este sentimiento o se muestra indiferente.
La empresa podria considerar investigar las razones detras de estas percepciones y
trabajar en mejorar la inclusion de los empleados en el proceso de toma de
decisiones para asegurar que todos se sientan escuchados y valorados en su

contribucion al &ambito laboral.
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Tabla 19
Estoy satisfecho con mi nivel de participacion en las decisiones que afectan a mi

departamento o seccién, lo que me permite contribuir activamente en el ambito

laboral
Porcentaje Frecuencia

Total desacuerdo 11.9 8
Desacuerdo 19.4 13
Neutro 17.9 12
Acuerdo 35.8 24
Total acuerdo 14.9 10
Total 100.0 67

Nota. Con datos de la indagacion

La tabla presentada muestra la distribucion de respuestas a la afirmacion
"Me agrada como mis superiores evaltan mi desempefio, utilizando criterios justos
y constructivos que valoran adecuadamente mi labor." Los datos estan desglosados
en porcentaje y frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre la satisfaccion con la manera en que
sus superiores evalUan su desempefio, utilizando criterios justos y constructivos que
valoran adecuadamente su labor. La categoria con mayor porcentaje es "Acuerdo”
con un 31.3%, seguida de "Desacuerdo™ con un 23.9%. "Neutro” representa un
16.4%, "Total desacuerdo” tiene un 14.9%, y "Total Acuerdo” es el menor con un
13.4%.

Conclusion

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (44.7%) esta de

acuerdo o totalmente de acuerdo en que les agrada como sus superiores evaltan su

desempefio, utilizando criterios justos y constructivos que valoran adecuadamente
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su labor. Una proporcion significativa de empleados (38.8%) estd en desacuerdo o
totalmente en desacuerdo con esta afirmacion, mientras que un 16.4% se mantiene
neutral. Esto indica que, aunque muchos empleados estan satisfechos con la manera
en que se evalla su desempefio, hay una fraccion notable que no comparte este
sentimiento o se muestra indiferente. La empresa podria considerar investigar las
razones detrds de estas percepciones y trabajar en mejorar los procesos de
evaluacion del desempefio para asegurar que todos los empleados sientan que sus
evaluaciones son justas, constructivas y valoran adecuadamente su labor.

Tabla 20
Me agrada como mis superiores evalian mi desempefio, utilizando criterios justos

y constructivos que valoran adecuadamente mi labor

Porcentaje Frecuencia
Total desacuerdo 14.9 10
Desacuerdo 23.9 16
Neutro 16.4 11
Acuerdo 31.3 21
Total acuerdo 13.4 9
Total 100.0 67

Nota. Con datos de la indagacion

La tabla presentada muestra la distribucién de respuestas a la afirmacion
"Me siento satisfecho con la autonomia que tengo actualmente para tomar
decisiones sobre varios aspectos de mi trabajo." Los datos estan desglosados en
porcentaje y frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre la satisfaccion con la autonomia que
tienen actualmente para tomar decisiones sobre varios aspectos de su trabajo. La

categoria con mayor porcentaje es "Acuerdo” con un 46.3%, seguida de
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"Desacuerdo” con un 20.9%. "Neutro™ representa un 13.4%, "Total desacuerdo”
tiene un 10.4%, y "Total Acuerdo™ es el menor con un 9.0%.

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (55.3%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que se sienten satisfechos con la autonomia que
tienen actualmente para tomar decisiones sobre varios aspectos de su trabajo. Una
proporcion significativa de empleados (31.3%) esta en desacuerdo o totalmente en
desacuerdo con esta afirmacion, mientras que un 13.4% se mantiene neutral. Esto
indica que, aunque muchos empleados estan satisfechos con la autonomia que
tienen en su trabajo, hay una fraccion notable que no comparte este sentimiento o
se muestra indiferente. La empresa podria considerar investigar las razones detras
de estas percepciones y trabajar en aumentar la autonomia de los empleados para
asegurar que todos se sientan empoderados y satisfechos con su capacidad para
tomar decisiones en su trabajo.

Tabla 21
Me siento satisfecho con la autonomia que tengo actualmente para tomar

decisiones sobre varios aspectos de mi trabajo

Porcentaje Frecuencia
Total desacuerdo 10.4 7
Desacuerdo 20.9 14
Neutro 13.4 9
Acuerdo 46.3 31
Total acuerdo 9.0 6
Total 100.0 67

Nota. Con datos de la indagacion

La tabla presentada muestra la distribucién de respuestas a la afirmacion

"Percibo que mi empresa me trata con un alto grado de justicia e igualdad,
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asegurando un trato equitativo para todos los empleados.” Los datos estan
desglosados en porcentaje y frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre la percepcion de justicia e igualdad
en el trato por parte de la empresa. La categoria con mayor porcentaje es "Acuerdo”
con un 35.8%, seguida de "Desacuerdo” con un 25.4%. "Neutro" representa un
22.4%, "Total desacuerdo™ tiene un 10.4%, y "Total Acuerdo™ es el menor con un
6.0%.

Conclusion

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (41.8%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que perciben que su empresa los trata con un
alto grado de justicia e igualdad, asegurando un trato equitativo para todos los
empleados. Una proporcidn significativa de empleados (35.8%) esta en desacuerdo
o0 totalmente en desacuerdo con esta afirmacidn, mientras que un 22.4% se mantiene
neutral. Esto indica que, aungue muchos empleados perciben justicia e igualdad en
su trato por parte de la empresa, hay una fraccion notable que no comparte este
sentimiento o se muestra indiferente. La empresa podria considerar investigar las
razones detras de estas percepciones y trabajar en mejorar las politicas y practicas
de equidad para asegurar que todos los empleados sientan que son tratados con

justicia e igualdad.
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Tabla 22
Percibo que mi empresa me trata con un alto grado de justicia e igualdad,

asegurando un trato equitativo para todos los empleados

Porcentaje Frecuencia
Total desacuerdo 10.4 7
Desacuerdo 254 17
Neutro 224 15
Acuerdo 35.8 24
Total acuerdo 6.0 4
Total 100.0 67

Nota. Con datos de la indagacion

La tabla presentada muestra la distribucion de respuestas a la afirmacion
"Estoy contento con el apoyo que recibo de mis superiores, quienes siempre estan
disponibles para asistirme y guiarme cuando es necesario." Los datos estan
desglosados en porcentaje y frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacién sobre la satisfaccion con el apoyo recibido
de sus superiores. La categoria con mayor porcentaje es "Acuerdo™ con un 34.3%,
seguida de "Desacuerdo” con un 25.4%. "Neutro” representa un 23.9%, "Total
desacuerdo” tiene un 9.0%, y "Total Acuerdo” es el menor con un 7.5%.
Conclusion

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (41.8%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que estan contentos con el apoyo que reciben
de sus superiores, quienes estan disponibles para asistir y guiar cuando es necesario.
Una proporcion significativa de empleados (34.4%) estd en desacuerdo o
totalmente en desacuerdo con esta afirmacion, mientras que un 23.9% se mantiene

neutral. Esto indica que, aunque muchos empleados estan satisfechos con el apoyo

88



de sus superiores, hay una fraccién notable que no comparte este sentimiento o se
muestra indiferente. La empresa podria considerar investigar las razones detras de
estas percepciones y trabajar en mejorar la disponibilidad y el apoyo de los
superiores para asegurar que todos los empleados se sientan respaldados y guiados
adecuadamente en su trabajo.

Tabla 23
Estoy contento con el apoyo que recibo de mis superiores, quienes siempre estan

disponibles para asistirme y guiarme cuando es necesario

Porcentaje Frecuencia
Total desacuerdo 9.0 6
Desacuerdo 254 17
Neutro 23.9 16
Acuerdo 34.3 23
Total acuerdo 75 5
Total 100.0 67

Nota. Con datos de la indagacion

La tabla presentada muestra la distribucion de respuestas a la afirmacion
"Estoy satisfecho con mi nivel actual de participacidn en las decisiones que afectan
a mi grupo de trabajo, lo cual me permite influir en nuestro curso de accién." Los
datos estan desglosados en porcentaje y frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre la satisfaccion con su nivel actual de
participacion en las decisiones que afectan a su grupo de trabajo, permitiéndoles
influir en el curso de accidn. La categoria con mayor porcentaje es "Acuerdo™ con
un 41.8%, seguida de "Desacuerdo™ con un 20.9%. "Neutro" representa un 17.9%,

"Total desacuerdo" tiene un 11.9%, y "Total Acuerdo” es el menor con un 7.5%.
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Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (49.3%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que estan satisfechos con su nivel actual de
participacion en las decisiones que afectan a su grupo de trabajo, lo cual les permite
influir en el curso de accion. Una proporcion significativa de empleados (32.8%)
estd en desacuerdo o totalmente en desacuerdo con esta afirmacion, mientras que
un 17.9% se mantiene neutral. Esto indica que, aunque muchos empleados estan
satisfechos con su nivel de participacion en las decisiones, hay una fraccion notable
que no comparte este sentimiento o se muestra indiferente. La empresa podria
considerar investigar las razones detras de estas percepciones y trabajar en mejorar
la inclusion y la participacion de los empleados en el proceso de toma de decisiones
para asegurar que todos se sientan escuchados y valorados en su contribucion al
grupo de trabajo.

Tabla 24
Estoy satisfecho con mi nivel actual de participacion en las decisiones que afectan

a mi grupo de trabajo, lo cual me permite influir en nuestro curso de accion

Porcentaje Frecuencia
Total desacuerdo 11.9 8
Desacuerdo 20.9 14
Neutro 17.9 12
Acuerdo 41.8 28
Total acuerdo 7.5 5
Total 100.0 67

Nota. Con datos de la indagacion

La tabla presentada muestra la distribucién de respuestas a la afirmacion
"Estoy satisfecho con las relaciones que mantengo con mis comparieros,
caracterizadas por el respeto mutuo y un ambiente colaborativo." Los datos estan

desglosados en porcentaje y frecuencia de respuestas.
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Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre la satisfaccion con las relaciones que
mantienen con sus comparieros, caracterizadas por el respeto mutuo y un ambiente
colaborativo. La categoria con mayor porcentaje es "Acuerdo™ con un 35.8%,
seguida de "Total Acuerdo” con un 17.9%. "Neutro™ representa un 16.4%, mientras
que "Total desacuerdo” y "Desacuerdo” tienen ambos un 14.9%.

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (53.7%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que estan satisfechos con las relaciones que
mantienen con sus comparieros, caracterizadas por el respeto mutuo y un ambiente
colaborativo. Una proporcion significativa de empleados (29.8%) esta en
desacuerdo o totalmente en desacuerdo con esta afirmacion, mientras que un 16.4%
se mantiene neutral. Esto indica que, aunque muchos empleados estan satisfechos
con las relaciones que tienen con sus compafieros, hay una fraccién notable que no
comparte este sentimiento o se muestra indiferente. La empresa podria considerar
investigar las razones detras de estas percepciones y trabajar en mejorar las
relaciones interpersonales y fomentar un ambiente de respeto y colaboracion para
asegurar que todos los empleados se sientan satisfechos con sus relaciones
laborales.

Tabla 25
Estoy satisfecho con las relaciones que mantengo con mis comparieros,

caracterizadas por el respeto mutuo y un ambiente colaborativo

Porcentaje Frecuencia
Total desacuerdo 14.9 10
Desacuerdo 14.9 10
Neutro 16.4 11
Acuerdo 35.8 24
Total acuerdo 17.9 12
Total 100.0 67

Nota. Con datos de la indagacion
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La tabla presentada muestra la distribucion de respuestas a la afirmacion
"Los incentivos y premios que recibo por mi desempefio laboral me satisfacen
completamente, reconociendo adecuadamente mis esfuerzos y logros." Los datos
estan desglosados en porcentaje y frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre la satisfaccion con los incentivos y
premios recibidos por su desempefio laboral. La categoria con mayor porcentaje es
"Acuerdo” con un 31.3%, seguida de "Desacuerdo” y "Neutro", ambos con un
25.4%. "Total desacuerdo” y "Total Acuerdo” tienen ambos un 9.0%.

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (40.3%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que los incentivos y premios que reciben por
su desemperio laboral los satisfacen completamente, reconociendo adecuadamente
sus esfuerzos y logros. Una proporcidn significativa de empleados (34.4%) estéa en
desacuerdo o totalmente en desacuerdo con esta afirmacion, mientras que un 25.4%
se mantiene neutral. Esto indica que, aunque muchos empleados estan satisfechos
con los incentivos y premios recibidos, hay una fraccion notable que no comparte
este sentimiento o se muestra indiferente. La empresa podria considerar investigar
las razones detras de estas percepciones y trabajar en mejorar el sistema de
incentivos y premios para asegurar que todos los empleados se sientan reconocidos

y valorados por sus esfuerzos y logros.
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Tabla 26
Los incentivos y premios que recibo por mi desempefio laboral me satisfacen

completamente, reconociendo adecuadamente mis esfuerzos y logros

Porcentaje Frecuencia
Total desacuerdo 9.0 6
Desacuerdo 25.4 17
Neutro 25.4 17
Acuerdo 31.3 21
Total acuerdo 9.0 6
Total 100.0 67

Nota. Con datos de la indagacion

La tabla presentada muestra la distribucion de respuestas a la afirmacion
"Los recursos y materiales que tengo a mi disposicion para realizar mi trabajo son
adecuados y cumplen satisfactoriamente con mis necesidades laborales.” Los datos
estan desglosados en porcentaje y frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre la adecuacion de los recursos y
materiales disponibles para realizar su trabajo. La categoria con mayor porcentaje
es "Acuerdo™" con un 32.8%, seguida de "Neutro™ con un 23.9%. "Desacuerdo”
representa un 17.9%, "Total desacuerdo™ tiene un 11.9%, y "Total Acuerdo™ es el
menor con un 13.4%.

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (46.2%) estd de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que los recursos y materiales que tienen a su
disposicion son adecuados y cumplen satisfactoriamente con sus necesidades
laborales. Una proporcion significativa de empleados (29.8%) esta en desacuerdo
o0 totalmente en desacuerdo con esta afirmacion, mientras que un 23.9% se mantiene
neutral. Esto indica que, aunque muchos empleados estan satisfechos con los

recursos y materiales disponibles, hay una fraccion notable que no comparte este
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sentimiento o se muestra indiferente. La empresa podria considerar investigar las
razones detras de estas percepciones y trabajar en mejorar la disponibilidad y
calidad de los recursos y materiales para asegurar que todos los empleados se
sientan adecuadamente equipados para realizar su trabajo de manera eficiente y
satisfactoria.

Tabla 27
Los recursos y materiales que tengo a mi disposicion para realizar mi trabajo son

adecuados y cumplen satisfactoriamente con mis necesidades laborales

Porcentaje Frecuencia
Total desacuerdo 11.9 8
Desacuerdo 17.9 12
Neutro 23.9 16
Acuerdo 32.8 22
Total acuerdo 134 9
Total 100.0 67

Nota. Con datos de la indagacion

La tabla presentada muestra la distribucién de respuestas a la afirmacion
"Estoy contento con el nivel de calidad que logramos en nuestro trabajo, reflejando
el alto estandar que nuestra empresa y equipo se esfuerzan por mantener." Los datos
estan desglosados en porcentaje y frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucion de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre la satisfaccion con el nivel de calidad
alcanzado en su trabajo. La categoria con mayor porcentaje es "Acuerdo™ con un
44.8%, seguida de "Desacuerdo” con un 22.4%. "Neutro" representa un 11.9%,
mientras que "Total desacuerdo™ y "Total Acuerdo" tienen ambos un 10.4%.

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (55.2%) esta de acuerdo o
totalmente de acuerdo en que estan contentos con el nivel de calidad logrado en su

trabajo, reflejando el alto estandar que la empresa y el equipo se esfuerzan por
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mantener. Una proporcion significativa de empleados (32.8%) est4 en desacuerdo
o totalmente en desacuerdo con esta afirmacion, mientras que un 11.9% se mantiene
neutral. Esto indica que, aunque muchos empleados estan satisfechos con el nivel
de calidad de su trabajo, hay una fraccidn notable que no comparte este sentimiento
0 se muestra indiferente. La empresa podria considerar investigar las razones detras
de estas percepciones y trabajar en mantener y mejorar continuamente los
estandares de calidad para asegurar que todos los empleados se sientan orgullosos
y satisfechos con el nivel de calidad alcanzado en su trabajo.

Tabla 28
Estoy contento con el nivel de calidad que logramos en nuestro trabajo, reflejando

el alto estandar que nuestra empresa y equipo se esfuerzan por mantener

Porcentaje Frecuencia
Total desacuerdo 10.4 7
Desacuerdo 224 15
Neutro 11.9 8
Acuerdo 44.8 30
Total acuerdo 10.4 7
Total 100.0 67

Nota. Con datos de la indagacion

La tabla presentada muestra la distribucién de respuestas a la afirmacion
"Estoy satisfecho con el ritmo de trabajo requerido para realizar mis tareas, el cual
considero bien balanceado y manejable dentro de mi jornada laboral." Los datos
estan desglosados en porcentaje y frecuencia de respuestas.

Los resultados de la tabla indican la distribucidn de las respuestas de los
empleados en relacion con la afirmacion sobre la satisfaccion con el ritmo de trabajo
requerido para realizar sus tareas, considerandolo bien balanceado y manejable

dentro de su jornada laboral. La categoria con mayor porcentaje es "Acuerdo" con
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un 43.3%, sequida de "Desacuerdo” con un 23.9%. "Neutro" representa un 16.4%,
mientras que "Total desacuerdo” tiene un 10.4%, y "Total Acuerdo" es el menor
con un 6.0%.

Los resultados sugieren que una mayoria de empleados (49.3%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que estan satisfechos con el ritmo de trabajo
requerido para realizar sus tareas, considerandolo bien balanceado y manejable
dentro de su jornada laboral. Una proporcion significativa de empleados (34.3%)
estd en desacuerdo o totalmente en desacuerdo con esta afirmacion, mientras que
un 16.4% se mantiene neutral. Esto indica que, aunque muchos empleados estan
satisfechos con el ritmo de trabajo, hay una fraccién notable que no comparte este
sentimiento o se muestra indiferente. La empresa podria considerar investigar las
razones detréds de estas percepciones y trabajar en ajustar el ritmo de trabajo para
asegurar que todos los empleados se sientan comodos y capaces de manejar sus
tareas dentro de la jornada laboral.

Tabla 29
Estoy satisfecho con el ritmo de trabajo requerido para realizar mis tareas, el cual
considero bien balanceado y manejable dentro de mi jornada laboral

Porcentaje Frecuencia
Total desacuerdo 10.4 7
Desacuerdo 23.9 16
Neutro 16.4 11
Acuerdo 43.3 29
Total acuerdo 6.0 4
Total 100.0 67

Nota. Con datos de la indagacion
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4.2. Contrastacion de hipétesis

La tabla 29 que presentas muestra los resultados de las pruebas de
normalidad utilizando el test de Kolmogorov-Smirnov para cinco variables
diferentes: compromiso organizacional, satisfaccion laboral, compromiso afectivo,
compromiso de continuacion y compromiso normativo.

Compromiso organizacional: el valor estadistico de Kolmogorov-Smirnov
es 0.129 con 67 grados de libertad, y un valor de significancia (Sig.) de 0.007.

Satisfaccion laboral: el valor estadistico es 0.119 con 67 grados de libertad,
y un valor de significancia de 0.020.

Compromiso afectivo: el valor estadistico es 0.160 con 67 grados de
libertad, y un valor de significancia de 0.000.

Compromiso de continuacion: el valor estadistico es 0.155 con 67 grados
de libertad, y un valor de significancia de 0.000.

Compromiso normativo: el valor estadistico es 0.119 con 67 grados de
libertad, y un valor de significancia de 0.020.

El test de Kolmogorov-Smirnov se utiliza para verificar si una muestra sigue
una distribucion normal. Los resultados muestran los valores de significancia (p-
value) para cada una de las variables analizadas. En general, un valor de
significancia menor a 0.05 indica que se rechaza la hipétesis nula de normalidad,
es decir, se concluye que la distribucion de la variable no es normal.

Los resultados de las pruebas de normalidad indican que todas las variables
analizadas (compromiso organizacional, satisfaccion laboral, compromiso afectivo,
compromiso de continuacion y compromiso normativo) presentan valores de

significancia menores a 0.05. Por lo tanto, se concluye que ninguna de estas
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variables sigue una distribucion normal en la muestra de 67 observaciones. Este
resultado sugiere la necesidad de considerar técnicas estadisticas no paramétricas
para el analisis de estas variables o aplicar transformaciones adecuadas si se
requiere normalidad para los analisis subsecuentes.

Tabla 30
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Compromiso organizacional 0.129 67 0.007
Satisfaccion laboral 0.119 67 0.020
Compromiso afectivo 0.160 67 0.000
Compromiso de continuacion 0.155 67 0.000
Compromiso normativo 0.119 67 0.020

Nota. Con datos de la indagacion

La tabla 30 muestra los resultados de las correlaciones de Spearman entre
las variables compromiso organizacional y satisfaccion laboral. El coeficiente de
correlacion de Spearman es 0.746 con un nivel de significancia (unilateral) de
0.000. El nimero de observaciones (N) es 67.

El coeficiente de correlacion de Spearman es una medida no paramétrica de
la relacion entre dos variables ordinales o de intervalo que no requieren que las
variables sigan una distribucion normal. Los coeficientes de correlacion obtenidos
para ambas relaciones (compromiso organizacional con satisfaccion laboral y
viceversa) son exactamente los mismos, lo cual es esperado en una correlacién
bidireccional.

El coeficiente de correlaciéon de 0.746 indica una correlacion positiva alta
entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral, lo que significa que a

medida que una de estas variables aumenta, la otra tiende a aumentar también. El

98



nivel de significancia de 0.000 (menor a 0.05) indica que esta correlacion es
estadisticamente significativa.

Este hallazgo sugiere que, en la muestra de 67 observaciones, mayores
niveles de compromiso organizacional estdn asociados con mayores niveles de
satisfaccion laboral, y viceversa. Esto podria implicar que las intervenciones
disefiadas para mejorar el compromiso organizacional podrian tener un efecto
positivo en la satisfaccion laboral de los empleados.

Tabla 31

Correlaciones

Compromiso Satisfaccion
organizacional laboral
Compromiso Coeficiente de
Organizacional correlacién 1,000 ,146**
Sig. (unilateral) . ,000
Rho de Spearman N 67 67
Satisfaccion Coeficiente de
Laboral correlacién ,146** 1,000
Sig. (unilateral) ,000 .
N 67 67

Nota. Con datos de la indagacion

La tabla 31 muestra los resultados de las correlaciones de Spearman entre
las variables compromiso afectivo y satisfaccion laboral.

El coeficiente de correlacion de Spearman es 0.744 con un nivel de
significancia (unilateral) de 0.000.

El coeficiente de correlacion de Spearman es una medida no paramétrica de
la relacion entre dos variables ordinales o de intervalo que no requieren que las
variables sigan una distribucion normal. Los coeficientes de correlacion obtenidos
para ambas relaciones (compromiso afectivo con satisfaccion laboral y viceversa)

son exactamente los mismos, lo cual es esperado en una correlacion bidireccional.
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El coeficiente de correlaciéon de 0.744 indica una correlacién positiva alta
entre compromiso afectivo y satisfaccion laboral, lo que significa que a medida que
una de estas variables aumenta, la otra tiende a aumentar también. El nivel de
significancia de 0.000 (menor a 0.05) indica que esta correlacion es
estadisticamente significativa.

Los resultados de la tabla de correlaciones de Spearman indican una fuerte
correlacion positiva y significativa entre el compromiso afectivo y la satisfaccion
laboral. Este hallazgo sugiere que, en la muestra de 67 observaciones, mayores
niveles de compromiso afectivo estan asociados con mayores niveles de
satisfaccion laboral, y viceversa. Esto podria implicar que las intervenciones
disefiadas para mejorar el compromiso afectivo de los empleados podrian tener un

efecto positivo en su satisfaccion laboral.

Tabla 32
Correlaciones
Compromiso Satisfaccion
afectivo laboral
_ Coeflmen'gg de 1.000 744"
Compromiso correlacion
afectivo Sig. (unilateral) 0.000
Rho de N 67 67
Spearman _ 3 Coeflmen'gg de 744" 1.000
Satisfaccion correlacion
Laboral Sig. (unilateral) 0.000
N 67 67

Nota. Con datos de la indagacion

La tabla 32 muestra los resultados de las correlaciones de Spearman entre
las variables compromiso de continuacion y satisfaccion laboral.
El coeficiente de correlacion de Spearman es 0.718 con un nivel de significancia
(unilateral) de 0.000.

El nimero de observaciones (N) es 67.
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El coeficiente de correlacion de Spearman mide la relacion entre dos
variables ordinales o de intervalo que no requieren que las variables sigan una
distribucion normal. En este caso, los coeficientes de correlacion obtenidos para
ambas relaciones (compromiso de continuacion con satisfaccion laboral y
viceversa) son idénticos, lo cual es esperado en una correlacién bidireccional.

El coeficiente de correlacién de 0.718 indica una correlacion positiva alta
entre compromiso de continuacion y satisfaccion laboral, lo que significa que a
medida que una de estas variables aumenta, la otra tiende a aumentar también. El
nivel de significancia de 0.000 (menor a 0.05) indica que esta correlacion es
estadisticamente significativa.

Los resultados de la tabla de correlaciones de Spearman indican una fuerte
correlacion positiva y significativa entre el compromiso de continuacion y la
satisfaccion laboral. Este hallazgo sugiere que, en la muestra de 67 observaciones,
mayores niveles de compromiso de continuacion estan asociados con mayores
niveles de satisfaccion laboral, y viceversa. Esto podria implicar que las
intervenciones disefiadas para mejorar el compromiso de continuacion de los
empleados podrian tener un efecto positivo en su satisfaccion laboral.

Tabla 33

Correlaciones

Compromiso de Satisfaccion

continuacion laboral
_ Coeﬂuen?e,r de 1.000 718"
Compromiso de correlacion

continuacion Sig. (unilateral) 0.000

Rho de N 67 67
Spearman Coeficiente de 718" 1.000

Satisfaccion correlacion ' '
Laboral Sig. (unilateral) 0.000
N 67 67

Nota. Con datos de la indagacion
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La tabla 33 muestra los resultados de las correlaciones de Spearman entre
las variables compromiso normativo y satisfaccion laboral.

El coeficiente de correlacion de Spearman es 0.813 con un nivel de
significancia (unilateral) de 0.000.

El coeficiente de correlacion de Spearman mide la relacién entre dos
variables ordinales o de intervalo que no requieren que las variables sigan una
distribucion normal. En este caso, los coeficientes de correlacién obtenidos para
ambas relaciones (compromiso normativo con satisfaccion laboral y viceversa) son
idénticos, lo cual es esperado en una correlacion bidireccional.

El coeficiente de correlacion de 0.813 indica una correlacion positiva muy
alta entre compromiso normativo y satisfaccion laboral, lo que significa que a
medida que una de estas variables aumenta, la otra tiende a aumentar también

Los resultados de la tabla de correlaciones de Spearman indican una fuerte
correlacion positiva y significativa entre el compromiso normativo y la satisfaccion
laboral. Este hallazgo sugiere que, en la muestra de 67 observaciones, mayores
niveles de compromiso normativo estan asociados con mayores niveles de
satisfaccion laboral, y viceversa. Esto podria implicar que las intervenciones
disefiadas para mejorar el compromiso normativo de los empleados podrian tener

un efecto positivo en su satisfaccion laboral.
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Tabla 34

Correlaciones

Compromiso Satisfaccion
normativo Laboral
Coeficiente de -
Compromiso correlacion 1.000 813
normativo Sig. (unilateral) 0.000
Rho de N 67 67
Spearman Coeficiente de 813™ 1.000
Satisfaccion correlacion ' '
Laboral Sig. (unilateral) 0.000
N 67 67

Nota. Con datos de la indagacion

4.3. Discusion de resultados.

Primer objetivo

“Se genera correspondencia directa y alta entre la valoracion del
compromiso de la organizacion y la satisfaccion de los colaboradores en su trabajo
de enfermeros en la atencidn de emergencia de hospital”.

Boas Pirino et al. (2023) aunque no se centra especificamente en el
compromiso organizacional, el estudio muestra un grado de satisfaccion laboral
moderadamente positivo entre los enfermeros durante la pandemia de COVID-19.
Esto es relevante, ya que sugiere que los factores contextuales influyen en la
satisfaccion laboral. El caso de Nufiez Idrovo (2022) muestra una relacion positiva
entre el compromiso organizacional y el desempefio laboral, aunque el compromiso
normativo y de continuidad no son fuertes. Esto sugiere una relacion directa entre
compromiso y satisfaccion, similar a la hipotesis.

Espinoza Flores & Paredes Chilig (2020) identifica una alta satisfaccion
laboral entre el personal de enfermeria, vinculada al cumplimiento de sus funciones.
Esto apoya la idea de que la satisfaccion laboral esta influenciada por el

compromiso organizacional. Mendez Toledo (2023) muestra una relacion entre el
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compromiso Y la satisfaccion laboral en el sector salud, con un compromiso alto y
una satisfaccion moderada. Los resultados son consistentes con el objetivo
planteado. Arqque Mena (2021) concluye que existe una relaciéon fuerte entre la
satisfaccion laboral y el compromiso organizacional en un centro médico
especializado. Esto es directamente relevante para el objetivo.

Ramirez (2020) demuestra una correlacion significativa entre el
compromiso organizacional y la calidad de atencién en un servicio de urgencias, lo
cual esta alineado con la hipotesis. Morales Castillo (2020) se centra en la
satisfaccion laboral, muestra que varios factores de compromiso y motivacion
influyen en la satisfaccion de las enfermeras, apoyando la hip6tesis de que el
compromiso organizacional afecta la satisfaccion laboral. Boas Pirino et al. (2023)
y Espinoza Flores & Paredes Chilig (2020) Ambos estudios subrayan la
importancia de la satisfaccion laboral en el desempefio de los enfermeros, similar a
la hipotesis planteada.

Nufiez Idrovo (2022) y Mendez Toledo (2023) ambos estudios muestran
una relacion positiva entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral,
apoyando la idea de que mejorar el compromiso puede aumentar la satisfaccion
laboral. Argque Mena (2021) y Ramirez (2020) demuestran una relacion
significativa entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral en contextos
médicos, alineandose directamente con el objetivo.

La hipdtesis planteada encuentra apoyo en varios estudios, especialmente
aquellos que se enfocan en el sector de la salud y en contextos de emergencia. Las
investigaciones de Nufiez Idrovo (2022), Espinoza Flores & Paredes Chilig (2020),

Mendez Toledo (2023), Arqque Mena (2021), y Ramirez (2020) muestran una
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relacion positiva y significativa entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral, lo cual respalda la hipotesis.
Segundo objetivo

“Se genera correspondencia directa entre la valoracion del compromiso
afectivo de la organizacion y la complacencia de los colaboradores en su trabajo de
enfermeros en la atencion de emergencia de hospital”.

Nufez Idrovo (2022) examina la relacion entre el compromiso
organizacional y el desempefio laboral del personal de enfermeria, con resultados
que indican una relacién positiva. Aunque no se enfoca exclusivamente en el
compromiso afectivo, si aborda el impacto del compromiso organizacional en la
satisfaccion laboral, alinedndose con la hipotesis. Méndez Toledo (2023) muestra
una relacion positiva entre el compromiso y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de salud. Aunque se evaltan varios tipos de compromiso, la relacion
positiva general entre compromiso y satisfaccion respalda la hipétesis planteada.
Arqque Mena (2021) concluye que hay una relaciéon significativa entre la
satisfaccion laboral y los diferentes tipos de compromiso organizacional (afectivo,
de continuidad y normativo).

Ramirez (2020) determina una correlacion significativa entre el
compromiso organizacional y la calidad de atencion en un servicio de urgencias, lo
cual puede extrapolarse a la satisfaccion laboral de los enfermeros, apoyando el
objetivo. De otro lado Boas Pirino et al. (2023) aborda la satisfaccién laboral de los
enfermeros durante la pandemia, no se enfoca en el compromiso afectivo
especificamente, sino en la satisfaccion general. Chiang et al. (2021) evalla la

percepcion laboral y el compromiso organizacional en el sector sanitario en general,
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sin enfocarse especificamente en el compromiso afectivo ni en el contexto de
atencion de emergencia.

Espinoza Flores & Paredes Chilig (2020) se centra en la satisfaccion laboral
del personal de enfermeria en general, sin una evaluacién especifica del
compromiso afectivo. Tello (2018) examina la relacién entre compromiso
organizacional y satisfaccion laboral, se enfoca en el sector calzado, lo cual difiere
del contexto hospitalario y de emergencia. Cerda-Sanchez et al. (2023) aborda la
calidad de vida laboral y el compromiso con el trabajo en enfermeria, pero no se
enfoca exclusivamente en el compromiso afectivo ni en la atencién de emergencia.

Morales Castillo (2020) se centra en la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria en un centro quirdrgico, sin un enfoque especifico en el compromiso
afectivo

Asi Nufiez Idrovo (2022) y Mendez Toledo (2023) encuentran una relacion
positiva entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral, alinedndose con
la hipdtesis. Estos resultados sugieren que un mayor compromiso organizacional
puede llevar a una mayor satisfaccion laboral entre los enfermeros. Arggue Mena
(2021) y Ramirez (2020) muestran una correlacion significativa entre el
compromiso organizacional (incluyendo el afectivo) y la satisfaccion laboral,
apoyando la hipotesis de que el compromiso afectivo influye positivamente en la
complacencia laboral.

La hipdtesis planteada encuentra apoyo en varios estudios, especialmente
aquellos que se enfocan en el sector de la salud y en contextos de emergencia. Las
investigaciones de Nufiez Idrovo (2022), Mendez Toledo (2023), Argque Mena

(2021) y Ramirez (2020) muestran una relacién positiva y significativa entre el
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compromiso organizacional (incluyendo el afectivo) y la satisfaccion laboral, lo
cual respalda la hipotesis.
Tercer objetivo

“Se genera correspondencia positiva entre la valoracion del Compromiso de
continuacion de la organizacion y la complacencia de los colaboradores en su
trabajo de enfermeros en la atencion de emergencia de hospital”.

Nufez ldrovo (2022) evalta el compromiso organizacional, incluyendo el
compromiso de continuidad, y su impacto en el desempefio laboral del personal de
enfermeria. Los resultados indican una relacion positiva entre estas variables,
alineandose con la hipdtesis.

Tello (2018) examina la relacion entre el compromiso organizacional y la
satisfaccion laboral en el sector calzado. Aunque no se enfoca exclusivamente en
enfermeros ni en el contexto de emergencia, los resultados muestran una
correlacion positiva entre compromiso de continuidad y satisfaccion laboral.
Mendez Toledo (2023) muestra una relacion positiva entre el compromiso
(incluyendo el de continuidad) y la satisfaccién laboral de los colaboradores de
salud. Esto respalda la hipotesis planteada.

Arqque Mena (2021) analiza la relacion entre satisfaccion laboral y
compromiso organizacional, encontrando una correlacion significativa entre
compromiso de continuidad y satisfaccion laboral, lo cual es relevante para la
hipbtesis.Ramirez (2020) determina una correlacion significativa entre el
compromiso organizacional y la calidad de atencién en un servicio de urgencias.
Aungue se centra en calidad de atencion, los hallazgos pueden extrapolarse a

satisfaccion laboral y compromiso de continuidad.
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Nufez Idrovo (2022) y Tello (2018): Ambos estudios encuentran una
relacion positiva entre compromiso de continuidad y satisfaccion laboral, apoyando
la hip6tesis de que un mayor compromiso de continuidad puede llevar a una mayor
satisfaccion laboral entre los enfermeros.

Mendez Toledo (2023) y Arqque Mena (2021) muestran una correlacion
significativa entre el compromiso organizacional (incluyendo el de continuidad) y
la satisfaccion laboral, respaldando la hipotesis planteada. Ramirez (2020) se centra
en la calidad de atencién, la correlacion significativa entre compromiso
organizacional y satisfaccion laboral en un servicio de urgencias es relevante para
la hipétesis. La hipotesis planteada encuentra apoyo en varios estudios,
especialmente aquellos que se enfocan en el sector de la salud y en contextos de
emergencia. Las investigaciones de Nufiez Idrovo (2022), Tello (2018), Mendez
Toledo (2023), Argque Mena (2021) y Ramirez (2020) muestran una relacion
positiva y significativa entre el compromiso de continuidad y la satisfaccion laboral,
lo cual respalda la hipotesis.

Cuarto objetivo

“Se genera correspondencia directa entre la valoracion del Compromiso
normativo de la organizacion y la complacencia de los colaboradores en su trabajo
de enfermeros en la atencion de emergencia de hospital”.

Nufiez Idrovo (2022) aborda la incidencia del compromiso organizacional
(incluyendo el compromiso normativo) sobre el desempefio laboral del personal de
enfermeria. Aunque el compromiso normativo no es alto, el estudio encuentra una
relacién positiva general entre compromiso y desempefio, apoyando parcialmente

la hipotesis. Mendez Toledo (2023) encuentra una relacion entre compromiso
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(incluyendo el normativo) y satisfaccion laboral en los colaboradores de salud, lo
que respalda la hipdtesis planteada. Arqgque Mena (2021) muestra una relacion
significativa entre la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional
(incluyendo el normativo) en un centro médico especializado, apoyando la
hipotesis.

Ramirez (2020) demuestra una correlacion significativa entre el
compromiso organizacional y la calidad de atencion en un servicio de urgencias, lo
que puede extrapolarse a la satisfaccion laboral y compromiso normativo,
alineandose con la hipotesis. Nufiez Idrovo (2022) y Mendez Toledo (2023)
encuentran una relacion positiva entre compromiso normativo y satisfaccion
laboral, apoyando la hip6tesis de que un mayor compromiso normativo puede llevar
a una mayor satisfaccion laboral entre los enfermeros. Argque Mena (2021) y
Ramirez (2020) muestran una correlacion significativa entre el compromiso
organizacional (incluyendo el normativo) y la satisfaccion laboral, respaldando la
hipétesis planteada.

La hipdtesis planteada encuentra apoyo en varios estudios, especialmente
aquellos que se enfocan en el sector de la salud y en contextos de emergencia. Las
investigaciones de Nufiez Idrovo (2022), Mendez Toledo (2023), Argque Mena
(2021) y Ramirez (2020) muestran una relacién positiva y significativa entre el
compromiso normativo y la satisfaccion laboral, lo cual respalda la hipétesis. Sin
embargo, estudios en otros sectores y con enfoques ligeramente diferentes ofrecen
una perspectiva complementaria pero no completamente alineada con la hipotesis

planteada.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. Conclusiones

El coeficiente de correlacion de Spearman es una medida no paramétrica de
la relacion entre dos variables ordinales o de intervalo que no requieren que las
variables sigan una distribucion normal. Los coeficientes de correlacion obtenidos
para ambas relaciones (compromiso organizacional con satisfaccion laboral y
viceversa) son exactamente los mismos, lo cual es esperado en una correlacion
bidireccional.

Los resultados obtenidos revelan una fuerte y significativa correlacion
positiva entre compromiso organizacional y satisfaccion laboral en la muestra de
67 observaciones. El coeficiente de correlacion de Spearman de 0.746, con un nivel
de significancia de 0.000, indica que existe una relacion estadisticamente
significativa donde altos niveles de compromiso organizacional estan asociados con
altos niveles de satisfaccion laboral. Este hallazgo sugiere que esfuerzos para
incrementar el compromiso organizacional entre los empleados probablemente
resulten en un aumento correspondiente en su satisfaccién laboral, destacando la
importancia de estrategias organizacionales que fortalezcan el compromiso de los

empleados para promover un entorno laboral mas satisfactorio y productivo.
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Los resultados de las correlaciones de Spearman entre las variables
compromiso afectivo y satisfaccion laboral muestran un coeficiente de correlacion
de 0.744 con un nivel de significancia de 0.000. Este coeficiente de correlacion de
Spearman, que es una medida no paramétrica adecuada para variables ordinales o
de intervalo que no requieren una distribucién normal, indica una correlacion
positiva alta entre el compromiso afectivo y la satisfaccion laboral.

Los resultados de la tabla de correlaciones de Spearman indican una fuerte
correlacion positiva y significativa entre el compromiso afectivo y la satisfaccion
laboral. Por lo tanto, las intervenciones disefiadas para mejorar el compromiso
afectivo de los empleados probablemente tengan un efecto positivo en su
satisfaccion laboral. Esto destaca la importancia de fomentar un entorno laboral que
fortalezca el vinculo emocional de los empleados con la organizacion, ya que esto
puede resultar en un mayor bienestar y satisfaccion en el trabajo.

Los resultados de las correlaciones de Spearman entre las variables
compromiso de continuacién y satisfaccion laboral, con un coeficiente de
correlacion de 0.718 y un nivel de significancia de 0.000, indican una fuerte y
significativa correlacién positiva entre estas dos variables.

En este caso, los coeficientes de correlacion obtenidos para ambas
relaciones (compromiso de continuacion con satisfaccién laboral y viceversa) son
idénticos, lo cual es esperado en una correlacion bidireccional.

En resumen, los resultados de la tabla de correlaciones de Spearman indican
una fuerte correlacion positiva y significativa entre el Compromiso de Continuacion
y la Satisfaccion Laboral. Esto implica que las intervenciones disefiadas para

mejorar el compromiso de continuacion de los empleados podrian tener un efecto
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positivo en su satisfaccion laboral. Fomentar estrategias que refuercen el deseo de
los empleados de continuar en la organizacion puede ser una via efectiva para
aumentar su satisfaccion en el trabajo y, por ende, su rendimiento y lealtad hacia la
empresa.

Los resultados de las correlaciones de Spearman entre las variables
compromiso normativo y satisfaccion laboral, con un coeficiente de correlacion de
0.813 y un nivel de significancia de 0.000, indican una correlacion positiva muy
alta y estadisticamente significativa entre estas dos variables.

Los resultados de la tabla de correlaciones de Spearman indican una fuerte
y significativa correlacion positiva entre el compromiso normativo y la satisfaccion
laboral. Este hallazgo sugiere que, mayores niveles de compromiso normativo estan
asociados con mayores niveles de satisfaccion laboral, y viceversa. Esto implica
que las intervenciones disefiadas para mejorar el compromiso normativo de los
empleados probablemente tendran un efecto positivo en su satisfaccion laboral. Por
lo tanto, es esencial que las organizaciones implementen estrategias y politicas que
refuercen el compromiso normativo de los empleados para promover un ambiente

laboral mas satisfactorio y productivo.

5.2. Recomendaciones

Se deben implementar programas Yy estrategias especificamente disefiados
para incrementar el compromiso organizacional de los empleados. Esto podria
incluir el desarrollo de planes de carrera, programas de reconocimiento y
recompensas, y la promocion de una cultura organizacional inclusiva y

participativa.
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Ofrecer oportunidades de capacitacion y desarrollo continuo para los
empleados. Al invertir en el crecimiento profesional de los empleados, no solo se
aumenta su compromiso con la organizacion, sino que también se mejora su
satisfaccion laboral al sentir que la empresa valora su desarrollo personal y
profesional.

Fomentar una comunicacién abierta y transparente dentro de la
organizacion. La comunicacion efectiva puede aumentar el compromiso
organizacional al asegurar que los empleados se sientan informados y valorados.
Realizar encuestas periddicas de clima laboral para medir el nivel de compromiso
organizacional y satisfaccion laboral. Utilizar los resultados para identificar &reas
de mejora y para monitorear la efectividad de las intervenciones implementadas.

Promover un estilo de liderazgo participativo donde los lideres involucren
a los empleados en la toma de decisiones. Esto puede aumentar el sentido de
pertenencia y compromiso de los empleados, lo cual a su vez puede mejorar su
satisfaccion laboral.

Implementar politicas que promuevan un balance saludable entre el trabajo
y la vida personal de los empleados. Programas de trabajo flexible, dias de bienestar
y apoyo en temas de salud mental pueden contribuir significativamente a mejorar
tanto el compromiso como la satisfaccion laboral.

Establecer sistemas de reconocimiento para destacar y recompensar los
logros y el esfuerzo de los empleados. El reconocimiento adecuado puede fortalecer
el compromiso y aumentar la satisfaccion laboral.

Al adoptar estas recomendaciones, las organizaciones pueden esperar no

solo mejorar el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral de sus
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empleados, sino también aumentar la productividad y la retencion de talento,
creando un entorno laboral mas positivo y motivador.

Generar o0 crear y mantener un entorno de trabajo positivo y acogedor que
promueva el bienestar emocional de los empleados. Iniciativas como actividades de
equipo, espacios de descanso adecuados y programas de bienestar pueden
contribuir a aumentar el compromiso afectivo.

Implementar programas de reconocimiento que valoren y celebren los
logros y contribuciones de los empleados. El reconocimiento y la apreciacién
pueden fortalecer el vinculo emocional de los empleados con la organizacion,
aumentando asi su compromiso afectivo y satisfaccion laboral.

Ofrecer oportunidades de desarrollo profesional y personal, como
capacitaciones, mentorias y planes de carrera. Esto no solo mejora las habilidades
y competencias de los empleados, sino que también demuestra el compromiso de
la organizacion con su crecimiento, aumentando su compromiso afectivo y
satisfaccion.

Fomentar la participacién activa de los empleados en la toma de decisiones
y en procesos de feedback. Esto puede incluir reuniones regulares de equipo,
encuestas de satisfaccion laboral y canales abiertos de comunicacion. La inclusion
y la voz de los empleados en las decisiones organizacionales pueden aumentar su
compromiso afectivo.

Desarrollar politicas que apoyen el equilibrio entre el trabajo y la vida
personal, como horarios flexibles, opciones de teletrabajo y dias de bienestar. Un
buen equilibrio puede reducir el estrés y aumentar la satisfaccion laboral y el

compromiso afectivo de los empleados.
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Fomentar un estilo de liderazgo empético y comprensivo que apoye a los
empleados en sus necesidades y desafios personales y profesionales. Los lideres
que demuestran empatia y comprension pueden fortalecer el compromiso afectivo
de sus equipos.

Realizar evaluaciones periddicas de satisfaccion laboral y compromiso
afectivo para identificar &reas de mejora y ajustar las estrategias en consecuencia.
El seguimiento continuo permite a la organizacion responder rapidamente a las
necesidades y preocupaciones de los empleados.

Implementar estas recomendaciones puede ayudar a la organizacion a
fortalecer el compromiso afectivo de los empleados, lo cual, segln los resultados
del estudio, tendrd un impacto positivo en su satisfaccion laboral. Esto no solo
mejora el bienestar de los empleados, sino que también puede aumentar la
productividad, la retencion de talento y el éxito general de la organizacion.

Implementar programas que fomenten la retencion de empleados, tales
como beneficios competitivos, oportunidades de desarrollo profesional y planes de
carrera claros. Estos programas pueden incrementar el compromiso de continuacion
y, por ende, la satisfaccion laboral.

Revisar y mejorar las politicas de beneficios para asegurar que sean
atractivas y competitivas. Ofrecer beneficios que se adapten a las necesidades de
los empleados, como seguros de salud, planes de retiro, y programas de bienestar,
puede aumentar el compromiso de continuacion.

Proporcionar oportunidades continuas para el desarrollo profesional y

personal a través de capacitaciones, cursos y talleres. Los empleados que ven
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oportunidades de crecimiento dentro de la organizacidén estdn mas propensos a
desarrollar un fuerte compromiso de continuacion.
Mejora del Clima Organizacional:

Crear un ambiente de trabajo positivo que promueva la colaboracion, la
comunicacion abierta y la valoracion del esfuerzo de los empleados. Un buen clima
organizacional puede aumentar tanto el compromiso de continuacion como la
satisfaccion laboral.

Establecer sistemas de reconocimiento y recompensa para destacar y
celebrar los logros de los empleados. El reconocimiento adecuado puede fortalecer
el compromiso de continuacion y aumentar la satisfaccion laboral.

Ofrecer politicas de trabajo flexible, como opciones de teletrabajo y
horarios flexibles, para mejorar el equilibrio entre la vida laboral y personal. La
flexibilidad puede aumentar el compromiso de los empleados a largo plazo con la
organizacion.

Involucrar a los empleados en la toma de decisiones y fomentar un entorno
donde se valore su feedback. La participacion activa puede aumentar el sentido de
pertenencia y el compromiso de continuacion.

Desarrollar programas de bienestar que aborden las necesidades fisicas,
mentales y emocionales de los empleados. El bienestar integral contribuye a
aumentar la satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados con la
organizacion.

Implementar estas recomendaciones puede ayudar a la organizacion a
fortalecer el compromiso de continuacion de los empleados, lo cual, segun los

resultados del estudio, tendra un impacto positivo en su satisfaccion laboral. Un
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mayor compromiso de continuacion no solo mejora la retencion de talento, sino que
también contribuye a crear un entorno de trabajo mas estable y productivo.

Desarrollar e implementar una cultura organizacional que refuerce los
valores y normas éticas. Esto puede incluir la promocion de un cédigo de conducta
claro y la celebracion de los comportamientos que alinean con los valores de la
organizacion. Un entorno ético sélido puede fortalecer el compromiso normativo
de los empleados.

Programas de Induccién y Capacitacion Continua:

Implementar programas de induccién robustos para nuevos empleados que

incluyan la explicacion de los valores y normas de la organizacion. Ademas, ofrecer
capacitaciéon continua para reforzar estos principios puede ayudar a aumentar el
compromiso normativo y, en consecuencia, la satisfaccion laboral.
Establecer sistemas de reconocimiento y recompensa que destaquen y premien a
los empleados que demuestren un alto compromiso con las normas y valores de la
organizacion. Esto puede incluir premios, menciones honorificas y otros incentivos
que refuercen el comportamiento deseado.

Fomentar un estilo de liderazgo ético donde los lideres actien como
modelos a seguir, demostrando un alto nivel de compromiso normativo. Los lideres
gue muestran integridad y alineacion con los valores organizacionales pueden
influir positivamente en sus equipos.

Mantener una comunicacién clara y abierta sobre las expectativas
normativas y éticas de la organizacién. Informar regularmente a los empleados
sobre las politicas y procedimientos relevantes, asi como sobre las razones detras

de estas normas, puede fortalecer su compromiso normativo.
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Realizar evaluaciones periodicas del compromiso normativo y la
satisfaccion  laboral para identificar &reas de mejora. Proporcionar
retroalimentacion constructiva y utilizar los resultados de estas evaluaciones para
ajustar las estrategias y politicas segln sea necesario.

Fomento de la Participacion y el Sentido de Pertenencia:

Involucrar a los empleados en la toma de decisiones y en el desarrollo de
politicas organizacionales. Fomentar un sentido de pertenencia y participacion
puede aumentar el compromiso normativo al hacer que los empleados se sientan
mas conectados con la organizacion.

Desarrollo de un Entorno de Trabajo Etico:

Crear un entorno de trabajo donde la ética y el cumplimiento normativo sean
prioridades. Esto puede incluir la formacion en ética, la implementacion de canales
de denuncia seguros y confidenciales, y la garantia de que se tomen medidas
apropiadas en caso de infracciones.

Implementar estas recomendaciones puede ayudar a la organizacion a
fortalecer el compromiso normativo de los empleados, lo cual, segun los resultados
del estudio, tendra un impacto positivo en su satisfaccion laboral. Al fomentar un
entorno que valoriza la conformidad con las normas y valores organizacionales, las
empresas pueden mejorar tanto el bienestar de los empleados como su rendimiento

y lealtad hacia la organizacion.
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ANEXOS

ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGIA

¢;Coémo es la
correspondencia entre la
valoracion del
compromiso de la
organizaciony la
complacencia de los
colaboradores en su
trabajo de enfermeros en
la atencion de
emergencia, Hospital 11
Lima Norte Luis
Negreiros Vega
(EHIILN “LNV”)
situada en el Callao?

Problemas especificos:

¢de qué maneraes la
correspondencia entre la
valoracion del
compromiso afectivo de
la organizacion y la
complacencia de los
colaboradores en su
trabajo de enfermeros en
la atencion de (EHIILN
“LNV?”) situada en el
Callao?

¢De qué forma es el
nexo entre la valoracion
del compromiso de
continuacion de la
organizaciony la
complacencia de los
colaboradores en su
trabajo de enfermeros en
la atencion de (EHIILN
“LNV”) situada en el
Callao?

¢COmo es la conexion
entre la valoracion del
compromiso normativo
de la organizacion y la
complacencia de los
colaboradores en su
trabajo de enfermeros en
la atencion de (EHIILN
“LNV”) situada en el
Callao?

Contrastar que se genera
correspondencia directa
alta entre la valoracion del
compromiso de la
organizaciony la
complacencia de los
colaboradores en su
trabajo de enfermeros en
la atencién de emergencia,
Hospital Il Lima Norte
Luis Negreiros Vega
(EHIILN “LNV”) situada
en el Callao.

Obijetivos especificos:

Demostrar que se genera
correspondencia directa
entre la valoracion del
compromiso afectivo de la
organizaciony la
complacencia de los
colaboradores en su
trabajo de enfermeros en
la atencion de (EHIILN
“LNV”) situada en el
Callao.

Determinar que se genera
correspondencia directa
entre la valoracion del
compromiso de
continuacion de la
organizaciony la
complacencia de los
colaboradores en su
trabajo de enfermeros en
la atencion de (EHIILN
“LNV?”) situada en el
Callao.

Verificar que se genera
correspondencia directa
entre la valoracion del
compromiso normativo de
la organizaciény la
complacencia de los
colaboradores en su
trabajo de enfermeros en
la atencién de (EHIILN
“LNV?”) situada en el
Callao.

Se genera correspondencia
directa y alta entre la
valoracion del
compromiso de la
organizaciony la
complacencia de los
colaboradores en su
trabajo de enfermeros en
la atencion de emergencia,
Hospital Il Lima Norte
Luis Negreiros Vega
(EHIILN “LNV”) situada
en el Callao.

Hipotesis especificas:

Se genera correspondencia
directa entre la valoracion
del compromiso afectivo
de la organizacion y la
complacencia de los
colaboradores en su
trabajo de enfermeros en
la atencion de (EHIILN
“LNV”) situada en el
Callao.

Se genera correspondencia
positiva entre la
valoracion del
compromiso de
continuacion de la
organizaciony la
complacencia de los
colaboradores en su
trabajo de enfermeros en
la atencion de (EHIILN
“LNV”) situada en el
Callao.

Se genera correspondencia
directa entre la valoracion
del compromiso
normativo de la
organizacion y la
complacencia de los
colaboradores en su
trabajo de enfermeros en
la atencion de (EHIILN
“LNV”) situada en el
Callao.

Es una pesquisa de
tipo bésica,
cuantitativo y de
disefio no
experiencial y para
el aso se utilizara el
Excel, y el SPSS 26.

Con una poblacion
de 131 y muestra de
98 respondientes.

Se tabulara en el
SPSS y se procesara
con el Rho de
Spearman.

analizard el nexo de

dos variables.
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