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La globalización ha traído muchos cambios a las empresas en todo el mundo, y el trabajo 

tiene un lugar importante en la vida humana porque satisface necesidades básicas (1). 

Los recursos humanos es uno de los patrimonios más sustanciales de una institución, 

porque es con él que las empresas pueden fortalecerse, progresar y triunfar (2). Asimismo, 

el desempeño de los empleados es determinante para el desarrollo de una organización, 

sobre todo si los empleados están comprometidos con la empresa (3). 

Es decir, las instituciones presentan de tener empleados leales, esto les consiente innovar 

modificaciones corporativas, consideran que el personal será fiel y contribuirán al 

desarrollo y el cambio de la empresa (4), porque sin empleados leales que se destaquen 

en la organización, la organización no puede crecer. Para ello, las organizaciones 

necesitan encontrar formas de generar ventajas entre sus empleados, capacitarlos y 

distribuir conocimiento (5). 

En el contexto europeo, el compromiso ha sido estudiado durante muchos años por 

numerosos investigadores (6). Las organizaciones en la actualidad están en constante 

cambio y desafíos para lograr sus metas trazadas, y la orientación a resultados de los 

colaboradores no es labor sencilla, el rol de la emoción y el desarrollo del personal 

fundamental para lograr metas trazadas por la empresa. (7). En España, el 19% de los 

empleados se sienten incómodos en la organización para la que trabajan por el maltrato 

de sus jefes, así como por factores que reducen su responsabilidad profesional (8). 

En este sentido, un motivador importante para que cualquier persona realice una actividad 

es la motivación, y es común a lo largo de la vida humana que las acciones de cada 

persona estén motivadas por las razones propias y personales de cada persona” (9)., en 

México, la credibilidad de instituciones y líderes ha disminuido. En Argentina, se 

encuentra que la mayoría de los adolescentes todavía están considerando seriamente irse, 

mientras que en Brasil los trabajadores continúan experimentando cambios dramáticos a 

medida que la región experimenta una rápida globalización (10). 

CAPÍTULO I: EL PROBLEMA 

1.1.      Planteamiento del problema 
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En Alemania, Canadá, Inglaterra y  EEUU , el 49 % del personal de enfermería de los 

hospitales dijo que no estaba satisfecho con los puestos que ocupaba y el 27 % planeaba 

dejar esos puestos lo antes posible y buscar opciones de trabajo en otro lugar. Por lo tanto, 

se puede inferir de estos datos que cuando hay insatisfacción, el compromiso 

organizacional disminuye a un 27% que planea cambiar de institución tan pronto como 

tenga la oportunidad, sugiriendo una asociación entre el trabajo organizacional y el 

bienestar laboral (11). 

A nivel nacional, el 8,5% de la población no accedió a los servicios por falta de dinero  y 

las murallas que existe  para el acceso (por ejemplo, retrasos en la atención), en 

comparación con el 23,9%. Por otro lado, los tiempos de espera o citas extendidas y las 

malas relaciones son típicas en un 85% (12). Esta realidad podría originarse a muchos 

factores, como la asignación de presupuesto, la falta de liderazgo, etc.; pero también 

indica que existe algún tipo de insatisfacción entre quienes trabajan en el sistema de salud, 

y la consecuencia de los bajos niveles de compromiso de los trabajadores. ' 

organizaciones, ya que a través de los medios de comunicación Las quejas escuchadas 

son comunes entre los trabajadores de la salud y los usuarios (13).  

Un problema que perturba a los servicios en nosocomios es la disponibilidad del personal 

asistencial y administrativo. Además de esto, hay escasez de enfermeras profesionales y 

generales (14). Además, los nosocomios públicos no hacen gestión de calidad porque 

tanto el MINSA como ESSALUD dicen que el 97% de las instituciones del país son 

dirigidas por médicos que no tienen alineación en gestión organizacional, y no tienen 

liderazgo , entonces esto es un problema que no solo afecta la insatisfacción de los 

usuarios, también afecta la imagen del personal e instituciones de salud, socavando 

paulatinamente el compromiso y la satisfacción de su personal, lo que origina 

paralizaciones laborales (15). 

 

¿En qué medida el compromiso organizacional se correlaciona con la satisfacción laboral 

en el Área de Radiología en el Hospital Castilla II EsSalud, 2022? 

1.2.     Formulación del problema 

1.2.1.  Problema general 
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PE1. ¿En qué medida el compromiso afectivo se correlaciona con la satisfacción laboral 

en el servicio de Radiología en el Hospital Castilla II EsSalud, 2022? 

PE2. ¿En qué medida el compromiso de continuidad se correlaciona con y la satisfacción 

laboral en el servicio de Radiología en el Hospital Castilla II EsSalud, 2022? 

PE3. ¿En qué medida el compromiso normativo se correlaciona con la satisfacción laboral 

en el servicio de Radiología en el Hospital Castilla II EsSalud, 2022? 

Establecer la correlación del compromiso organizacional y la satisfacción laboral en el 

Área de Radiología. 

 

 

OE1. Determinar la correlación del compromiso afectivo y la satisfacción laboral en el 

Área de Radiología . 

OE2. Determinar la correlación del compromiso de continuidad y la satisfacción laboral 

en el Área de Radiología. 

OE3. Determinar la correlación del compromiso normativo y la satisfacción laboral en el 

Área de Radiología. 

1.2.2.  Problemas específicos 

1.3.     Objetivos de la investigación 

1.3.1.  Objetivo general 

1.3.2.   Objetivos específicos 
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El proyecto de investigación  dentro de su elaboración hizo frente a una serie de 

limitaciones que se muestran a continuación: 

Limitaciones teóricas: Está relacionada con la falta de libros que contengan definiciones, 

dimensiones, importancia, atributos de las variables dentro del sector salud, del mismo 

modo existe muy poca información en cuanto a antecedentes sobre el deber institucional 

y complacencia del empleado en la prestación de radiología de un  Centro de Salud . 

1.4.      Justificación y viabilidad de la investigación 

1.4.1.   Teórica 

Los hallazgos establecidos en este estudio pueden organizarse y estructurarse para 

aumentar aún más la responsabilidad organizacional y la satisfacción laboral con 

conocimiento científico para demostrar hasta qué punto la responsabilidad organizacional 

y la satisfacción laboral están relacionadas con dominios laborales específicos. 

1.4.2.   Metodológica 

Su importancia metodológica se centra en el estudio de la contribución a la medición de 

la variable mediante la creación de dos instrumentos bien diseñados basados en 

indicadores, así mismo se desenvolvió en una disertación correlacional , con rangos 

relevantes. o niveles, para instaurar la influencia entre la obligación organizacional y la 

satisfacción profesional. 

1.4.3.   Práctica 

Su significado práctico radica en que los hallazgos permiten comprender la relación entre 

las variables del compromiso organizacional y la satisfacción laboral, de la misma 

manera, permite realizar recomendaciones que los encargados del área de radiología 

hospitalaria pueden considerar con fines laborales adecuados. es aumentar el compromiso 

de los empleados y, por extensión, su satisfacción con otras áreas del hospital, para que 

se ajusten al propósito de esta encuesta 

1.5.     Limitaciones de la investigación 
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Limitaciones temporales: Realizar la investigación ha requerido tiempo que se ha tenido 

que tomar de las actividades laborales y de los estudios en la escuela. 

Limitaciones recursos: Relacionado a los recursos económicos por los desembolsos 

realizados en las fotocopias, impresiones y todos los gastos que se realizaron durante la 

evolución del proyecto. 
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CÁPITULO II: MARCO TEORICO 

2.1. Antecedentes de la Investigación 

Internacionales 

Guerrero et al, 2021, el objetivo fue encontrar la asociación  entre el tipo de liderazgo laboral 

y la satisfacción laboral ( SL) en el compromiso organizacional (CO); cuya metodología fue 

no experimental, cuantitativo, deductivo, corte transversal. Se realizó una encuesta a 386 

personas. Los resultados reportan relación entre liderazgo transformacional con la 

satisfacción laboral y liderazgo transaccional con la satisfacción laboral (R = 0.55) y (R = -

0. 154) respectivamente , se concluye que existe influencia entre las variables en estudiadas. 

(16). 

Pedraza, 2020, El objetivo evaluar el comportamiento de  satisfacción laboral (SL)  , 

compromiso organizacional( CO) y competencia del capital humano, y sus influencias en la 

educación superior. cuya metodología fue cuantitativa, explicativo, la muestra estuvo 

conformado por 84 directivos del sector educativo público y privado. Resultado muestra que 

la satisfacción laboral con una media de 4.14, el capital humano 4.05 y el desempeño laboral 

4.10, se relacionan de forma positiva en la gestión de personal, se concluye que existe una 

influencia directa entre las variables mencionadas y el desempeño educativo. (17). 

 Vizcaíno, 2020, Objetivo es establecer  la influencia de la satisfacción laboral(SL)   y el 

compromiso organizacional(CO) en un nosocomio en el Ecuador , cuya metodología 

explicativo , la muestra fue de  100 trabajadores, los resultados reportan el compromiso que 

prevalece es el afectivo. La satisfacción laboral y el compromiso organizacional presentan 

relación significativa de 0.638 se concluye que, a más satisfacción laboral, aumentara el 

compromiso organizacional. (18). 

Salazar, 2018, objetivo fue determinar si la satisfacción laboral(SL)   tiene influencia sobre 

el compromiso organizacional(CO), cuya metodología no experimental, cuantitativo de 

corte transversal; se realizó una encuesta en la que participaron 290 colaboradores, resultado, 

el nivel de satisfacción (70,96%) y compromiso organizacional (69,91%) genera un valor de 

r=0,51419841, siendo una relación positiva, se concluye que a mayor satisfacción de los 

trabajadores se aumentara el compromiso organizacional. (19). 
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Oncon et al, 2017 tuvo como fin establecer la  asociación entre el compromiso 

organizacional(CO) con la satisfacción laboral(SL)    y la información organizacional dentro 

en Ensenada, el tipo de investigación fue  es de corte transversal, correlacional, con un total 

de 50 encuestados. Los resultados la relación entre el compromiso organizacional y la 

satisfacción laboral fue de .641 la correlación entre las otras dos variables fue de 0.708 se 

concluye que existe una relación positiva entre las variables mencionadas. (20) 

 

Nacionales 

Duche et al, 2019 en Arequipa, tuvo como fin establecer establecer en qué medida se asocian 

el nivel de satisfacción laboral(SL)   y compromiso institucional(CO) . La metodología 

empleada es no experimental, correlacional y descriptiva, así como cuantitativa, se encuestó 

180 docentes . los resultados más resaltantes, de acuerdo al manejo jurídico y tipo de gestión, 

la satisfacción laboral UP (77.05%), US (78.14%), UA (72.81%) y el compromiso 

institucional, UP (68.07%), UA (74.81%), US (42.60%) tienen una correlación positiva o 

negativa. Se concluye existe relación entre las variables expuestas. (21) 

Palomino et al, 2018 tuvo como fin establecer encontrar la dependencia entre satisfacción 

laboral(SL)   y compromiso organizacional(CO), el método  fue relacional. La muestra fue 

de 35 colaboradores. El 47% presentan nivel regular de satisfacción laboral, el 69% un grado 

medio  compromiso organizacional. Finalmente se concluye que existe una correspondencia 

indirecta y significativa entre el nivel de satisfacción laboral y el compromiso organizacional 

(-,766) (22). 

Pérez, 2018 en Lima, tuvo como fin establecer  la influencia entre satisfacción laboral(SL)   

y compromiso organizacional(CO) en trabajadores del cercado de Lima.   El método  de 

investigación correlacional. La muestra fue de 179 médicos. Los resultados evidencian que 

el 53% demuestra un nivel bajo en compromiso organizacional, el 53% presenta un nivel 

bajo en satisfacción laboral; finalmente se concluye una directa correspondencia entre el 

compromiso organizacional y la satisfacción laboral (,846) (23). 

La investigación realizada por Vega, 2018, el objetivo fue   hallar la correlación entre 

Satisfacción laboral(SL)   y compromiso organizacional(CO). El método fue  correlacional. 

La muestra fue de 199 vendedores. los resultados evidencian que el 60% un nivel medio en 
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satisfacción laboral; el 52% un nivel medio en compromiso organizacional, se concluye que 

existe una correlación directa entre compromiso organizacional y satisfacción laboral (,380) 

(24). 

 

Abanto, 2017 en Trujillo, el objetivo fue establecer la correlación entre compromiso 

organizacional(CO) y satisfacción laboral(SL)  , el método   fue relacional . La muestra fue 

de 151 trabajadores. Los resultados evidencian que el 34% un nivel medio en satisfacción 

laboral; el 42% muestra un nivel alto en compromiso organizacional, la investigación 

concluye que entre ambas variables existe una correlación directa (,739) (23). 

La investigación de Rodríguez, 2016, el objetivo fue establecer la analogía entre compromiso 

organizacional(CO) y satisfacción laboral(SL)  . el método   fue relacional. La muestra fue 

de   135 trabajadores, los resultados evidencian que el 32% tienen altos niveles en 

satisfacción laboral; el 51% tienen nivel medio en compromiso organizacional, la 

investigación concluye que existe una correspondencia positiva entre compromiso 

organizacional y satisfacción laboral (,574) (24). 

Paz, 2017, el objetivo fue establecer la relación entre endomarketing y  compromiso 

organizacional(CO) con satisfacción laboral(SL)  , el método   fue relacional, la muestra 

estuvo conformada por 125 trabajadores , los resultados reportan que  un 67,6%  considerar 

regular el endomarketing , 56,3% opinan que existe nivel regular en el   compromiso 

organizacional y el 37,4% considera nivel regular la satisfacción laboral, la investigación 

concluye que existe relación alta entre   endomarketing y satisfacción laboral ( Rho=0.87) ; 

existe relación alta entre endomarketing y compromiso organizacional( Rho=0.964)(25). 
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2.2. Bases Teóricas 

Compromiso Organizacional 

Definiciones: 

En cuanto al compromiso organizacional se menciona que es la percepción psicológica y 

emocional que tiene un colaborador de una determinada empresa para la que labora, de esta 

forma el colaborador puede tomar la decisión de radicarse o irse (26). 

Encarna el compromiso organizacional y se piensa que es la conexión psicoemocional que 

establece un colaborador con su organización (27). 

En cuanto al compromiso organizacional, se refiere al reflejo que tiene un colaborador de la 

organización a la que pertenece, de esta forma refleja identidad y lealtad (28). 

Asimismo, se designa responsabilidad organizacional como el valor en que un trabajador  se 

asemeja con su trabajo, razón por la cual desea permanecer en ella. Los mismos autores 

mencionan que los niveles más altos de compromiso laboral se dan con los colaboradores 

que tienen muchos años trabajando para la organización, ya que experimentan el éxito 

personal, profesional y organizacional dentro de la empresa, lo que fortalece los vínculos 

establecidos (29). 

Referido al deber organizacional como un transcurso de caracterización, la colaboración, 

integridad y honestidad de todos los colaboradores es lo que expresan los trabajadores a la 

empresa. Como tal, mantiene a los empleados dentro de la institución (30). 

El deber organizacional, como la motivación interna de cada empleado y la pretensión de 

continuar estando en la organización, representa la actitud del empleado de comprometerse 

a darlo todo para lograr las metas organizacionales; de igual forma, cuando existe una 

identidad de lealtad y las metas de la organización. son considerados parte de uno mismo, 

los valores de la organización dentro del marco tendrán una mayor representación (31). 

El compromiso organizacional es el dinamismo o impulso de los trabajadores  para ayudar 

a la organización y la forma en que se ven a sí mismos como miembros del equipo. Los 

colaboradores a menudo se quedan en la agencia por largos períodos de tiempo porque se 

sienten comprometidos y la comparan con otros que trabajan muy pocas horas. Por tanto, 
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existe un fuerte trabajo con la corporación, caracterizado por: (a) la existencia de apoyo y 

reconocimiento a los objetivos y valores de la corporación; (b) la presencia de una actitud y 

compromiso de realizar esfuerzos significativos en los intereses de la organización (32). 

El compromiso organizacional, señala, es nivel de identificación, organización, y 

posiblemente los valores del grupo de trabajo entre los colaboradores, que quieren seguir 

comprometidos (33). 

Por otro lado, mencionaron que el compromiso organizacional es el nivel de compromiso de 

los colaboradores con el trabajo, que se involucren activamente en él, por lo que es 

importante su labor en el trabajo (34). 

Las actitudes toman tres formas y son: (a) un sentido de identificación con las metas de la 

organización; (b) un sentido de cooperación en el compromiso organizacional y (c) un 

sentido de justicia y honestidad hacia la organización (35). 

La falta de compromiso organizacional o la falta de compromiso organizacional implica una 

falta de afecto o respeto por la organización; entre los empleados verdaderamente dedicados, 

las tasas de renuncia son bajas (35). 

Importancia del Compromiso Organizacional 

Definiciones:  

Relevar y evaluar el compromiso organizacional dentro de una empresa es una clave 

importante, ya que mide la lealtad de los empleados hacia la empresa a la que pertenecen 

(36). 

Señala que, dentro de una organización, como se observa en el proceder de los trabajadores 

que demuestran la responsabilidad organizacional, la rotación reduce el ausentismo de los 

empleados y genera altos niveles de lealtad, dificultando la renuncia, y la organización 

también se volcó hacia el otro segmento, empleados con menores índices de atraso. también 

mostró altos niveles de lealtad y compromiso con la organización (37). 

Enfoques del Compromiso Organizacional  

Enfoque Unidimensional: 
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El compromiso de actitud es una actividad que realiza una organización para que los 

colaboradores comiencen a generar ideas con las que conectar. Los mismos autores 

argumentan que el compromiso conductual se forma a través del logro de los colaboradores 

dentro de la organización y, por tanto, implica una serie de intercambios entre los 

colaboradores y la organización como recompensa (38). 

 

 

Enfoque Multidimensional: 

El apoyo al compromiso organizacional se basa en la teoría psicológica de que los empleados 

se involucran en ciertos comportamientos para diferenciarse dentro de la institución y evitar 

la desaprobación. Por tanto, se discurre que el compromiso organizacional refuerza la 

relación afectiva entre los empleados   y la organización . El mismo autor menciona que el 

vínculo tiene las siguientes características: cumplimiento de los valores y actitudes de la 

organización, identidad e internacionalización (39). 

Argumentan que la relación entre colaboradores y organizaciones se basa en un vínculo 

psicológico con tres componentes: 1) compromiso emocional, 2) compromiso normativo y 

3) compromiso de continuidad (40). 

Dimensiones del Compromiso Organizacional  

Son las siguientes dimensiones :  

Dimensión 1. Compromiso afectivo: Se refiere al compromiso emocional entendido como 

un vínculo psicológico que surge a través de la institución  sensorial para compensar sus 

necesidades. Por tanto, se contenta con pertenecer a ella (40). 

Explican que el compromiso emocional es una demanda emocional que el colaborador hace 

de su empresa, y cuando siente que comparte los mismos valores y normas, el colaborador 

quiere seguir perteneciendo a ella (41). 

Menciona que cuando un colaborador desea perseverar en una organización, desarrolla un 

vínculo afectivo (42). 



15 

 

Es la condición psicológica que el colaborador posee de manera optimista y quiere dedicarse 

de lleno a su trabajo, lo que lo motiva a permanecer en la institución (43). 

Se considera el apego, conexión y cooperación emocional del colaborador con la 

organización en la que se siente satisfecho y orgulloso (44). 

Dimensión 2. Compromiso normativo: Se refiere al supuesto de normas establecidas de que 

los colaboradores comienzan a funcionar en su trabajo de acuerdo con las metas, objetivos e 

intereses establecidos por la organización (44). 

Definen el compromiso normativo como la obligación ética de los colaboradores 

organizacionales porque, en cierta medida, alcanza expectativas en relaciona a la formación 

y progreso competitivo (41). 

Incluye la firmeza del colaborador de permanecer dentro de la institución donde trabaja, 

quizás por la integridad cultural o lazos familiares que impulsan su decisión de permanecer 

en la organización. También se puede decir que hay una razón por la cual el hombre mismo 

peca, obligándolo así a permanecer en la institución (43). Por su parte, menciona que presta 

atención a los sentimientos, deberes y responsabilidades de sus colaboradores para 

permanecer en la institución únicamente por el deber (44). 

Dimensión 3. Compromiso de continuidad: Se refiere a que el origen del compromiso de 

continuidad es la evaluación de la inversión que hace cada colaborador dentro de la 

organización, y así el colaborador evalúa si la idea de salir de la organización es buena (40). 

Describen un compromiso con la continuidad como el valor económico acumulado a través 

de la afiliación a una organización, al evaluar la dificultad de ubicarse y conectarse con uno 

mismo en otro trabajo (41). 

Comentó que el compromiso de continuidad es un beneficio material que el colaborador 

siente que necesita para continuar en su vida dentro de la organización (42). 

Se incentiva a los colaboradores a permanecer en la institución porque las oportunidades que 

brinda la organización en la parte asalariada son satisfactorias y se reconoce el esfuerzo 

realizado en la organización, es decir, si deciden dejar sus trabajos, no se volverán a 

encontrar oportunidades (43). 
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Dijo que era un compromiso con los deberes con los que sentía que estaba comprometido 

debido al costo de dejar la agencia. También se puede mencionar que el colaborador tiene 

sentido del respeto porque sabe que permanecer significa alcanzar beneficios que brinda la 

institución, el empleado se compromete y resuelve permanecer en la institución (44). 

Los siguientes lineamientos se presentan de manera concreta para poder ser implementados 

en los sistemas de gestión para ayudar a enfrentar el dilema actual y aumentar el compromiso 

organizacional de los colaboradores, ante esto sugiere que, según Dessler, se deben 

considerar algunos lineamientos para aumentar la promesa de compromiso organizacional: 

Comprometerse con valores que den importancia al trabajador: Su propósito es contratar a 

las personas adecuadas en la profesión gerencial y tratar de predicar con el ejemplo, para 

que puedan sentir lealtad hacia la institución, al tiempo que alientan a otros colegas a sentir 

lealtad también (45). 

Explicar y notificar su misión. Se refiere a exponer menudamente la gestión y ética de la 

institución, pero de forma amena, contratando con base en valores, ejecutando estrategias de 

coaching y capacitación de los trabajadores, y orientándose a los valores de la organización 

y promoviendo tradiciones (45). 

Garantizar la justicia organizacional. Incluye el establecimiento de un amplio sistema o 

mecanismo de quejas para facilitar las quejas a través de una comunicación bidireccional a 

largo plazo (45). 

Crear un sentido de comunidad. Construir unidad basada en los principios de colaboración 

igualitaria, enfatizando la cooperación entre colaboradores, la reciprocidad, el trabajo 

conjunto y la empatía entre todos los miembros de la organización (45). 

Ayudar el progreso de los trabajadores. Este es una responsabilidad de reforma, y es donde 

los colaboradores asumen retos que benefician a la organización en su primer año, lo que se 

refiere al desarrollo, crecimiento de la fuerza laboral y empoderamiento de la alta dirección, 

estímulo dentro de la organización, fomento del dinamismo y el progreso certeza (45). 

 

Satisfacción Laboral 
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Definiciones:  

La satisfacción laboral es el resultado de las actitudes de los colaboradores hacia su trabajo 

y los factores que determinan su nivel de satisfacción laboral (46). 

La satisfacción laboral es la actitud de un trabajador hacia su trabajo, incluyendo: 

posibilidades de desarrollo personal, compensación y beneficios, políticas administrativas, 

relaciones dentro de la organización y con las autoridades, condiciones físicas, materiales y 

desempeño de la tarea (47). 

Informa que la satisfacción laboral es una evaluación global de un trabajo, compuesta por 

las valoraciones realizadas por los colaboradores de acuerdo con las condiciones en que 

desempeñaron el trabajo (48). 

Revelan que las emociones deben ser consideradas cuando se trata de problemas de 

satisfacción laboral, ya que la motivación surge al completar las tareas asignadas (49). 

La satisfacción laboral indica qué tan cómodos están los colaboradores con sus trabajos 

dentro de la organización. Esto requiere una presencia permanente de trabajadores dentro de 

su organización con una rotación laboral reducida. Por otro lado, si los trabajadores están 

insatisfechos con el trabajo que realizan, habrá mayores costos, ya que esto significa mayor 

rotación de empleados, rotación de empleados e incluso la posibilidad de que los 

colaboradores sufran de psicosis (49). 

Existe un vínculo en la  satisfacción laboral con la parte emocional y sentimental  del 

trabajador, es decir, disfruta haciendo su trabajo, pero por otro lado también puede 

disgustarle si no cumple con sus requisitos. La expectativa es que esto genere insatisfacción 

en el desempeño de su trabajo, por lo que la productividad de sus empleados será baja, y esto 

tendrá un impacto en las metas de la institución donde laboran (50). También se ha dicho 

que cuando las personas ingresan a una institución, muestran sus actitudes, como ser 

entusiastas, optimistas, alegres y educadas, es decir, tienen un impacto positivo en la 

organización (51). 

La satisfacción laboral es el valor de que las personas reconozcan sus sentimientos positivos 

o negativos sobre su trabajo, su compostura ante muchos eventos, por lo que, si los 
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colaboradores no aprecian su trabajo, su desempeño es bajo, lo cual las Organizaciones no 

ayudan; los empleados son luego se le pidió que participara plenamente (52). 

Satisfacción laboral, como expresión general de los colaboradores sobre su trabajo. Si la 

satisfacción de una persona es alta, sin duda se destacará en el campo que se le encomiende. 

Por el contrario, aquellos que están insatisfechos mostrarán actitudes negativas hacia sus 

compañeros o amigos y otros miembros de la organización. Por lo tanto, al referirse a los 

empleados se habla de su satisfacción con el centro de trabajo (53). 

La satisfacción laboral(SL) es la composición de un trabajador  cuando muestra emociones 

positivas ante el trabajo porque reúnen todas las características que se esperan de un 

colaborador para que pueda desplegar como individuo y competentemente. Asimismo, se 

puede mencionar que los colaboradores que están muy satisfechos con su trabajo se sienten 

identificados con la organización, mientras que los colaboradores insatisfechos desarrollan 

actitudes negativas fuera o dentro de la organización (54). 

Teorías Explicativas: 

Teoría de las Necesidades: Mc. Gregor (1960), se basa en la Teoría de la Satisfacción de 

Necesidad de Maslow, pero Dividir las necesidades en tres niveles en lugar de los cinco 

establecidos por Maslow presenta necesidades básicas, que incluyen necesidades 

fisiológicas y de seguridad. (55). 

Teoría de la recompensa: Afirman que la satisfacción del trabajador es una función del valor 

y de las recompensas que recibe por su trabajo. Según esta teoría, es necesario distinguir 

entre recompensas intrínsecas y extrínsecas: 

Recompensas intrínsecas: recompensas asociadas con la satisfacción de necesidades de 

autorrealización (55). 

Recompensas extrínsecas: Estas son controladas por la organización, como salario, 

promoción, estatus, etc. (55). 

Importancia de la Satisfacción Laboral  

Son las siguientes: 1. Evidencia de que los empleados satisfechos tienen menor ausentismo 

e intenciones de rotación 2.Se aprecia la relación entre la buena salud y la satisfacción de los 
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empleados  3. Están más y más 4. La satisfacción laboral se refleja en la vida personal de los 

colaboradores (46). 

Dimensiones de la Satisfacción Laboral(SL)   

Autora de la Escala de satisfacción laboral:  

Condiciones Físicas y/o Materiales: Son materiales o elementos de infraestructura para que 

los colaboradores realicen sus tareas del día a día (47). 

Beneficios Laborales: Satisfacción relacionada con factores económicos como recompensa 

por completar el trabajo (47). 

Políticas Administrativas: Nivel de satisfacción con las normas y valores determinados por 

la estructura institucional (47). 

Relaciones Sociales: Nivel de satisfacción conforme a la interrelación con los colaboradores 

de la empresa (47). 

Desarrollo Personal: Disposición con la que cuenta el trabajador de cumplir diligencias para 

su progreso técnico (47). 

Desempeño de Tareas: Valoración de las labores diarias fijadas al trabajo que regularmente 

desempeña el empleado (47). 

Relación con la Autoridad: Estimación del participante en relación s su jefe y a las 

diligencias que ejecuta (47). 

Los componentes que sobresaltan la satisfacción laboral encierran elementos 

motivacionales. Se representan al trabajo en sí , reconocimiento, adelanto y responsabilidad. 

Estos factores se manifiestan en actitudes y emociones hacia el trabajo. (56). 

Los efectos de la satisfacción laboral, estos son: 

Desempeño laboral. Se refiere a que el contribuyente exprese sus capacidades profesionales, 

dando como resultado una mayor productividad en la realización del trabajo, lo que 

repercutirá en el empuje de la organización, ya que es una mayor satisfacción laboral en la 

organización; por otro lado, la insatisfacción de los empleados tendrá un efecto muy 
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importante. bajo desempeño laboral, lo que afecta el logro de las metas organizacionales 

(57). 

Comportamiento de ciudadanía organizacional (CCO). Los individuos con comportamientos 

de ciudadanía organizacional hablan activamente de sus organizaciones, tanto dentro como 

fuera de la organización, lo que induce empatía entre los colegas, existe asistencia mutua 

entre los colaboradores y la organización, aumentando la productividad entre ellos (57). 

 

 

 

2.3. Formulación de hipótesis 

 

 

El compromiso organizacional se correlaciona con la satisfacción laboral en el Área de 

Radiología en el Hospital Castilla II EsSalud, 2022. 

. 

 

 

HE1. El compromiso afectivo se correlaciona con la satisfacción laboral (SL) en el Área de 

Radiología en el HCII EsSalud, 2022. 

HE2. El compromiso de continuidad se correlaciona en la satisfacción laboral (SL) en el 

Área de Radiología en el HCII EsSalud, 2022. 

HE3. El compromiso normativo se correlaciona con la satisfacción laboral (SL) en el Área 

de Radiología en el HCII EsSalud, 2022. 

 

 

2.3.1.   Hipótesis general 

2.3.2.   Hipótesis específicas 
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CÁPITULO III: METODOLOGÍA 

 

 

 

La presente investigación es inductiva - deductivo, inicialmente sucederá de forma inductiva, 

apreciando los casos concretos que llevan a la formación de hipótesis, y luego provendrá 

deductivamente para estudiar las implicaciones (58). 

3.2.      Enfoque Investigativo 

La presente investigación será de enfoque cuantitativo, Cuenta con soporte para la lógica 

deductiva empírica, basada en procedimientos rigurosos, métodos experimentales y el uso 

de técnicas estadísticas de recopilación de datos (58). 

3.3.      Tipo de investigación 

3.1.      Método de investigación 



22 

 

Esta investigación es aplicada, que tiene como objetivo la salida de un problema o 

procedimiento determinado, con una configuración en la busca de conocimientos para su 

atención, acumulando así el progreso formativo y efectivo (58). 

Alcance: La presente investigación es de alcance explicativo. 

 

 

La tesis es diseño no experimental, puesto que se realizan sin la manipulación deliberada de 

variables y en los que sólo se tienen en cuenta los fenómenos en su contexto originaria para 

posteriormente examinarlos (58). 

                           

                    

M                           relación 

                                 
 

 

Gráfico 1 Diseño de la investigación 

 

Donde: 

M: Muestra del estudio  

X: V. independiente: Compromiso organizacional 

Y: V.  dependiente: Satisfacción Laboral 

 

 

Población:  

3.4.      Diseño de la investigación 

3.5.      Población, muestra y muestreo 

OX 

OY 
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Al 2022, 83 entre personal asistencial y administrativos del Departamento de Radiología del 

Hospital Castilla II EsSalud Lima representan la población que trabaja en el estudio. Se 

tomará una muestra censal, en la que se considerarán muestra todas las unidades de estudio. 

Por lo tanto, la población a estudiar se designa como censo porque es la población y la 

muestra al mismo tiempo. 

Número de muestra final (n): 

La muestra fue de 83 trabajadores en el área de Radiología en el HC II EsSalud Lima, 2022. 

Criterios de inclusión y exclusión 

Inclusión:  

 Todos los trabajadores que se encuentren laborando en el área de radiología del 

Hospital Ramón II Castilla Essalud. 

 Personal Administrativo y asistencial del departamento de Radiología 

 Personal que se encuentre en condiciones físicas y mentales adecuadas para la 

resolución del instrumento de recolección de datos.  

Exclusión: 

 Trabajadores del Hospital que trabajen fuera del área de Radiología 

 Personal que este con licencia por diferentes motivos 

 Personal que se encuentre mal de salud 
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Variable independiente (1): Compromiso Organizacional 

Definición Operacional: En cuanto al compromiso organizacional se menciona que es la percepción psicológica y emocional que tiene un 

colaborador de una determinada empresa para la que labora, de esta forma el colaborador puede tomar la decisión de radicarse o irse. 

Matriz operacional de la variable 1:  

Dimensión Indicadores Item 
Escala de 
medición 

Niveles y Rangos 
    (Valor final) 

 
 

 
Compromiso afectivo 

 
 
 

 
 

Compromiso normativo 
 
 
 
 

Compromiso continuidad 
 
 

(V. Independiente) 

 
 
1. La relación entre empleados e 
instituciones, teniendo en cuenta el grado de 
satisfacción de las necesidades de los 
empleados.. 
 
 
 
2.  Tomar conciencia sobre los valores y 
reglas de las institución . 
 
 
 
3. Capacitaciones continuos del trabajador . 
 
 

 
 

 
3,7,10,11,12,15 

  
 
 

 
 

1,4,8,13,16,17 
 
 
 
 

2,5,6,9,14,18 

  
 
 
 
 

 
 
 
 

Ordinal 
 

 

 

 

Likert:  

TD  

D  

NA ND  

D A 

TA 

 

 

 

 

3.6.      Variables y operacionalización 
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Variable dependiente (2): Satisfacción Laboral 

Definición Operacional: La satisfacción laboral es el resultado de las actitudes de los colaboradores hacia su trabajo y los factores que determinan 

su nivel de satisfacción laboral. 

Matriz operacional de la variable 2:  

Dimensión Indicadores Item 
Escala de 
medición 

Niveles y Rangos 
    (Valor final) 

 
 
 

Condiciones físicas y/o 
materiales 

 
 

 
 
 

Beneficios Laborales y/o 
remunerativos 

 
 
 
 
 

 
Políticas Administrativas 

 
 
 
1. elemento material o de infraestructura que 
realiza el trabajo diario.. 
 
 
 
 
2. Motivaciones económicas como 
resarcimiento de laboral  
 
 
 
3. Aplicación de normas y reglas del 
organización  . 
 
 
 

 
  

1, 13, 21, 28, 32. 
 
 
 
 

 
 
 

2, 7, 14, 22. 
 
 
 
 
 
 

 
8, 15, 17, 23, 33. 

  
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

Ordinal 
 
 
 
 
 
 
 

  
 

 

 

 

Likert:  

TD  

D  

NA ND  

D A 

TA  
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Relaciones Sociales 

 
 
 
 
 
 

Desarrollo Personal 
 
 
 
 
 

Desarrollo de tareas 
 
 
 
 
 

Relación con la autoridad 
 
 
 
(V. Dependiente) 
 

4. Nivel de satisfacción entre los 
trabajadores 
 
 
 
 
5. Actividades del empleado para su 
desarrollo personal  
 
 
 
 
 
 
 
6Evaluar trabajadores relacionados con el 
desarrollo de eventos. 
 
 

7. Relación con  el jefe inmediato 

 
 
 
 

 
3, 9, 16, 24. 

 
 
 
 
 
 
4, 10, 18, 25, 29, 34 

 
 
 

 
 
5, 11, 19, 26, 30, 35 

 

 

 

6, 12, 20, 27, 31, 36 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ordinal 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

Likert:  

TD  

D  

NA ND  

D A 

TA  
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variable Compromiso organizacional 

Nombre del instrumento Cuestionario de Compromiso organizacional 

Autor Meyer y Allen, 1997, Empleada por Montoya 
(2014) Lima 

 
Procedencia 

 
Perú  

  
Escala de medición  
 

Likert: T.D (1) E.D (2) N.A.N.D (3) D.A (4) T.A 
(5) 

 
Forma de administración  

 
Individual 

 
Administrado a 
 

 
Operadores de la salud en el área de radiología 
médica.  
 

Tiempo de administración  15 minutos 
  

Fuente: Elaboración propia 

 

 

 

variable Escala de Satisfacción Laboral 

Nombre del instrumento Escala de Satisfacción 

3.7.      Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.7.1.   Técnica 

Debido al formato y tiempo de aplicación, este estudio se realizó mediante una técnica de 

encuesta, utilizando como herramienta dos cuestionarios estructurados. Las encuestas son 

un procedimiento apropiado para recolectar datos de una muestra grande en un solo 

momento, por lo que este estudio asumió esta técnica, utilizando como muestra un total de 

70 encuestados (57). 

3.7.2.   Descripción 
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Autor Sonia Palma, 1999) empleada por Atalaya 2018, 
Lima 

 
Procedencia 

 
Perú  

  
Escala de medición  
 

Likert: T.D (1) E.D (2) N.A.N.D (3) D.A (4) T.A 
(5) 

 
Forma de administración  

 
Individual 

 
Administrado a 
 

 
Operadores de la salud en el área de tecnología 
medica  
 

Tiempo de administración  15 minutos 
  

Fuente: Elaboración propia 
 

3.7.3.   Validación 

Se revisaron dos cuestionarios compuestos por médicos y docentes con validación de 

especialistas. de la UNMSM (2018) y la UCA  del Perú (2014): pertinencia, pertinencia y 

claridad de contenido del cuestionario. 

Tabla 1. Validez de los instrumentos  

 

Variable 1 Experto  
Compromiso organizacional  MEYER Y ALLEN 1997, APLICADO POR 

MONTOYA, 2014 EN LA Universidad ce Ciencias 
aplicadas  POSGRADO 

Variable 2   
Satisfacción Laboral  Sonia Palma 1999, empleado por Atalaya 2018 en 

la UNMSM 
 

3.7.4.   Confiabilidad  

Para el análisis se aplicó el alfa de Cronbrach. Correspondiente al instrumento Compromiso 

Organizacional y Satisfacción laboral   se tomará una muestra piloto de 30 encuestados. Los 

cuales fueron seleccionados rigurosamente y cumplieron las características de la población 

general, ya que ellos no fueron parte de los resultados estadísticos finales, se realizó de 

manera online por la pandemia de ese entonces 
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Tabla 2. Confiabilidad de los instrumentos 

Variable 1 alfa de Cronbrach 
Compromiso organizacional  0.93 
Variable 2   
Satisfacción Laboral  0.95 

 

La tabla 2 nos indica que existe muy alta consistencia interna (confiabilidad(  para la variable 

compromiso organizacional ( alfa de cronbrach=0.93) y existe muy alta consistencia interna 

(confiabilidad) para la variable satisfacción laboral ( alfa de cronbrach=0.95) 

3.8.      Procesamiento y análisis de datos 

SE realizó la  base de datos de codificación de Excel y el software estadístico SPSS v23 se 

introduce más adelante. y porcentaje; se aplicará el coeficiente de correlación de Spearman 

con una significación del 5% para la prueba de hipótesis. 

3.9.      Aspectos éticos 

La tesis  cumplió  con los estándares de investigación internacionales y nacionales, así como 

con las normas de bioseguridad vigentes. La información necesaria será redactada y enviada 

a las organizaciones incluidas en la recogida de datos. Se garantizará la confidencialidad de 

las identidades de los colaboradores de la investigación y se protegerá su información 

personal de conformidad con la Ley 29733 (“Ley de Protección de Datos Personales”). Se 

proporcionará consentimiento informado a los socios del proyecto para renunciar al apoyo 

para la participación voluntaria. El documento anterior representará las metas y direcciones 

del proyecto. 

. 

 

CAPÍTULO IV: PRESENTACIÓN Y DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

4.1.     Resultados 

4.1.1.  Análisis descriptivo de resultados 
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De la tabla n°1 se aprecia que del total de encuestados  el 41.1% están Ni de Acuerdo Ni en 

Desacuerdo (NAND)  con el compromiso afectivo; el 26.7% están de acuerdo (A)  con el 

compromiso afectivo y el 20% están totalmente de acuerdo (TA)  con el compromiso 

afectivo. 

Tabla n°1. Compromiso afectivo  

 

  Cantidad Porcentaje 

Totalmente en Desacuerdo (TD) 6 6.7 

En descuerdo (ED) 5 5.6 

Ni de Acuerdo , ni en desacuerdo 

(NAND)  

37 41.1 

De Acuerdo (DA) 24 26.7 

Totalmente de Acuerdo (TA) 18 20.0 

Total 90 100.0 

 

 

 

 

Gráfico n°1. Compromiso afectivo 
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De la tabla n°2 se aprecia que del total de encuestados el 50% están NAND  con el 

compromiso Normativo; el 23.3% están DA  con el compromiso Normativo y el 2.2% están 

TA  con el compromiso Normativo. 

Tabla n°2. Compromiso Normativo  

  Cantidad Porcentaje 

Totalmente en Desacuerdo (TD) 12 13.3 

En descuerdo (ED) 10 11.1 

Ni de Acuerdo , ni en desacuerdo 

(NAND)  

45 50.0 

De Acuerdo (DA) 21 23.3 

Totalmente de Acuerdo (TA) 2 2.2 

Total 90 100.0 

 



32 

 

 

 

 

 

 

De la tabla n°3 se aprecia que del total de encuestados el  el 38.9% están NAND con el 

compromiso Continuidad; el 23.3% están DA con el compromiso Continuidad y el 13.3% 

están TD con el compromiso Continuidad.  

Tabla n°3. Compromiso Continuidad   

 
  Cantidad Porcentaje 

Totalmente en Desacuerdo (TD) 10 11.1 

En descuerdo (ED) 12 13.3 

Ni de Acuerdo , ni en desacuerdo 

(NAND)  

35 38.9 

De Acuerdo (DA) 21 23.3 

Totalmente de Acuerdo (TA) 12 13.3 

Total 90 100.0 

 

Gráfico n°3. Compromiso Continuidad 
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De la tabla n°4 se aprecia que del total de encuestados el el 41.1% están NAND con el 

compromiso organizacional; el 28.9% están DA con el compromiso organizacional y el 10% 

están TD con el compromiso organizacional.  

 
Tabla n°4. Compromiso Organizacional  

  Cantidad Porcentaje 

Totalmente en Desacuerdo (TD) 12 13.3 

En descuerdo (ED) 6 6.7 

Ni de Acuerdo , ni en desacuerdo 

(NAND)  

37 41.1 

De Acuerdo (DA) 26 28.9 

Totalmente de Acuerdo (TA) 9 10.0 

Total 90 100.0 

 
Gráfico n°4. Compromiso Organizacional 
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De la tabla n°5 se aprecia que del total de encuestados el  el 46.7% están NAND con las 

Condiciones físicas y/o materiales; el 12.2% están  DA con las Condiciones físicas y/o 

materiales y el 6.7 % están TD con las Condiciones físicas y/o materiales.  

Tabla n°5. Condiciones físicas y/o materiales 

  Cantidad Porcentaje 

Totalmente en Desacuerdo (TD) 10 11.1 

En descuerdo (ED) 21 23.3 

Ni de Acuerdo , ni en desacuerdo 

(NAND)  

42 46.7 

De Acuerdo (DA) 11 12.2 

Totalmente de Acuerdo (TA) 6 6.7 

Total 90 100.0 

 
Gráfico n°5. Condiciones físicas y/o materiales 
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De la tabla n°6 se aprecia que del total de encuestados el 40% están NAND con los 

Beneficios Laborales y/o remunerativos; el 20% están DA con los Beneficios Laborales y/o 

remunerativos y el 11.1% están TA con los Beneficios Laborales y/o remunerativos.  

Tabla n°6. Beneficios Laborales y/o remunerativos 

  Cantidad Porcentaje 

Totalmente en Desacuerdo (TD) 12 13.3 

En descuerdo (ED) 14 15.6 

Ni de Acuerdo , ni en desacuerdo 

(NAND)  

36 40.0 

De Acuerdo (DA) 18 20.0 

Totalmente de Acuerdo (TA) 10 11.1 

Total 90 100.0 

 

Gráfico n°6. Beneficios Laborales y/o remunerativos 
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De la tabla n°7 se aprecia que del total de encuestados el 35.6% están NSNI con las Políticas 

Administrativas; el 22.2% están satisfechos con las Políticas Administrativasy el 10 % están 

muy satisfechos Políticas Administrativas.  

Tabla n°7. Políticas Administrativas 

  Cantidad Porcentaje 

Muy insatisfecho 13 14.4 

Insatisfecho 16 17.8 

Ni satisfecho ni insatisfecho 32 35.6 

Satisfecho 20 22.2 

Muy satisfecho 9 10.0 

Total 90 100.0 

 
Gráfico n°7. Políticas Administrativas 
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De la tabla n°8 se aprecia que del total de encuestados el 50% están NSNI con las Relaciones 

Sociales; el 20% están satisfechos con las Relaciones Sociales y el 7.8% muy satisfechos  

Relaciones Sociales.  

Tabla n°8. Relaciones Sociales 

  Cantidad Porcentaje 

Muy insatisfecho 8 8.9 

Insatisfecho 12 13.3 

Ni satisfecho ni insatisfecho 45 50.0 

Satisfecho 18 20.0 

Muy satisfecho 7 7.8 

Total 90 100.0 

 

Gráfico n°8. Relaciones Sociales 
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De la tabla n°9 se aprecia que del total de encuestados el 40% están NSNI con el Desarrollo 

Personal; el 30% están satisfechos con el Desarrollo Personal y el 15.6% están muy 

satisfechos con el Desarrollo Personal.  

Tabla n°9. Desarrollo Personal 

  Cantidad Porcentaje 

Muy insatisfecho 5 5.6 

Insatisfecho 8 8.9 

Ni satisfecho ni insatisfecho 36 40.0 

Satisfecho 27 30.0 

Muy satisfecho 14 15.6 

Total 90 100.0 

 

Gráfico n°9. Desarrollo Personal  
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De la tabla n°10 se aprecia que del total de encuestados el 53.4% están NSNI con el 

Desarrollo de tareas; el 16.7% están DAs con el Desarrollo de tareas y el 7.8% están TD con 

el Desarrollo de tareas.  

Tabla n°10. Desarrollo de tareas 

  Cantidad Porcentaje 

Muy insatisfecho 7 7.8 

Insatisfecho 13 14.4 

Ni satisfecho ni insatisfecho 48 53.3 

Satisfecho 15 16.7 

Muy satisfecho 7 7.8 

Total 90 100.0 

 

Gráfico n°10. Desarrollo de tareas 
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De la tabla n°11se aprecia que del total de encuestados el 43.3% están NSNI con la autoridad; 

el 18.9% están satisfechos  con la autoridad y el 13.3% están TD con la autoridad. 

Tabla n°11. Relación con la autoridad   

  Cantidad Porcentaje 

Muy insatisfecho 8 8.9 

Insatisfecho 14 15.6 

Ni satisfecho ni insatisfecho 39 43.3 

Satisfecho 17 18.9 

Muy satisfecho 12 13.3 

Total 90 100.0 

Gráfico n°11. Relación con la autoridad 
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De la tabla n°12 se aprecia que del total de encuestados el 42.2% están NSNI laboralmente; 

el 30% están Satisfechos laboralmente y el 5.6% están muy satisfechos laboralmente.  

Tabla n°12. Satisfacción laboral  

  Cantidad Porcentaje 

Muy insatisfecho 14 15.6 

Insatisfecho 6 6.7 

Ni satisfecho ni insatisfecho 38 42.2 

Satisfecho 27 30.0 

Muy satisfecho 5 5.6 

Total 90 100.0 

 

Gráfico n°12. Satisfacción laboral 
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- Prueba de hipótesis general 

 

Hipótesis Nula: El compromiso organizacional no se asocia  en la satisfacción laboral en el 

servicio de  Radiología en el HCII EsSalud, 2022. 

 (H0: ρg=0)  

Hipótesis Alterna: El compromiso organizacional se asocia  en la satisfacción laboral en el 

servicio de  Radiología en el HCII EsSalud, 2022. 

 (H1: ρ≠ 0) 

 
- α: 0.05 

- Estadístico   

Tabla 1. Correlación Rho de  Spearman entre el CO y la SL 

 

 

 

 
 

  Rechazar Ho si p < 0.05  

- Toma de decisión: Al analizar la tabla 1 que nos reporta el SPSS v23, se observa un valor 

de  p=0.000<0.05  entonces se demuestra que : El compromiso organizacional se asocia  en 

la satisfacción laboral en el servicio de  Radiología en el HCII EsSalud, 2022. 

. Asimismo, se encontró alta correlación positiva (0.839). 

 

4.1.2.  Prueba de hipótesis 
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- Prueba de hipótesis específica 1 

 
Hipótesis Nula: El compromiso afectivo no se asocia  en la satisfacción laboral en el servicio 

de  Radiología en el HCII EsSalud, 2022. 

 

Hipótesis Alterna: El compromiso afectivo se asocia  en la satisfacción laboral en el servicio 

de  Radiología en el HCII EsSalud, 2022. 

 

- - α: 0.05 

- Estadístico   

Tabla 2. Correlación Rho de  Spearman entre el CA y la SL 

 

 

  Rechazar Ho si sig. < 0.05  

- Toma de decisión: Al analizar la tabla que nos reporta el SPSS v23, se observa un valor 

de  p=0.000<0.05  entonces se demuestra que :  El compromiso afectivo se asocia  en la 

satisfacción laboral en el servicio de  Radiología en el HCII EsSalud, 2022. 

. Asimismo, se encontró alta correlación positiva (0.711). 

 

 

 

- Prueba de hipótesis específica 2 
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Hipótesis Nula: El compromiso normativo no se asocia  en la satisfacción laboral en el 

servicio de  Radiología en el HCII EsSalud, 2022. 

 

Hipótesis Alterna: El compromiso normativo se asocia  en la satisfacción laboral en el 

servicio de  Radiología en el HCII EsSalud, 2022. 

 

- Nivel de significancia: 0.05 

- Estadístico de prueba:  

Tabla 3. Correlación Rho de  Spearman entre el CN y la SL 

 

 

 

 

  Rechazar Ho si sig. < 0.05  

- Toma de decisión: Al analizar la tabla 1 que nos reporta el SPSS v23, se observa un valor 

de  p=0.000<0.05  entonces se demuestra que : El compromiso normativo se asocia  en la 

satisfacción laboral en el servicio de  Radiología en el HCII EsSalud, 2022. 

. Asimismo, se encontró alta correlación positiva (0.7). 

 

 

 

- Prueba de hipótesis específica 3 
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.  

 
Hipótesis Nula: El compromiso normativo se asocia  en la satisfacción laboral en el servicio 

de  Radiología en el HCII EsSalud, 2022. 

 

Hipótesis Alterna: El compromiso normativo se asocia  significativamente en el servicio de  

Radiología en el HCII EsSalud, 2022. 

α 

 
- α: 0.05 

- Estadístico   

Tabla 4. Correlación Rho de  Spearman entre el CC  y la SL 

 

 

 

  Rechazar Ho si sig. < 0.05  

- Toma de decisión: Al analizar la tabla 1 que nos reporta el SPSS v23, se observa un valor 

de  p=0.000<0.05  entonces se demuestra que : El compromiso de continuidad se asocia  en 

la satisfacción laboral en el servicio de  Radiología en el HCII EsSalud, 2022. 

. Asimismo, se encontró alta correlación positiva (0.778). 
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Los resultados reportan que el compromiso organizacional se relaciona significativamente 

en la satisfacción laboral en el Área de Radiología en el Hospital Castilla II EsSalud, 2022,  

observándose una correlación de 0,839 , este resultado coincide con la investigación de 

Guerrero et al, 2021 Los resultados reportan relación entre liderazgo transformacional con 

la satisfacción laboral y liderazgo transaccional con la satisfacción laboral (R = 0.55) y (R = 

-0. 154) respectivamente , se concluye que existe influencia entre las variables en estudiadas. 

(16).). Asimismo , coincide con la investigación de Vizcaíno, La satisfacción laboral y el 

compromiso organizacional presentan relación significativa de 0.638 se concluye que, a más 

satisfacción laboral, aumentara el compromiso organizacional. (18). Del mismo modo se 

aproxima a la investigación de Salazar, 2018los el nivel de satisfacción (70,96%) y 

compromiso organizacional (69,91%) genera un valor de r=0,51419841, siendo una relación 

positiva, se concluye que a mayor satisfacción de los trabajadores se aumentara el 

compromiso organizacional. (19) ,también se aproxima a la investigación de Duche et al, 

2019  , encontrándose  relación entre  el nivel de satisfacción laboral y compromiso 

institucional , del mismo modo se aproxima con la tesis de la Pérez, 2018 et al, 2018  se 

muestra una directa relación entre el compromiso organizacional y la satisfacción laboral 

(r=,846 p<0,01) (21), también coincide con la investigación realizada por Vega, 2018 en se 

observa que existe una relación directa entre compromiso organizacional y satisfacción 

laboral (r=,380 p<,01).Nuestros resultados también coincide con la investigación de Abanto, 

2017 en Trujillo finalmente con respecto a la correlación de ambas variables se tuvo como 

resultado que existe una correlación directa (r=,739 p<,01) (23). La investigación de Acuña 

et al, 2015 nombrada compromiso organizacional y satisfacción laboral. Los resultados 

también  reportan que el compromiso afectivo , normativo y de continuidad  se asocia   en 

la satisfacción laboral en el Área de Radiología en el Hospital Castilla II EsSalud, este 

resultado coincide con la investigación de Abanto, 2017. Los resultados de la exposición 

insinúan las etapas psicológicas que caracterizan las relaciones individuo-organización y les 

impiden abandonar las relaciones laborales (Mayer y Allen, 1991), asimismo,  Se relacionan 

con el carácter, las creencias y los valores de quienes manifiestan una actitud laboral. y darles 

una experiencia satisfactoria (Palma, 2004). este resultado coincide con la investigación de 

Duche et al, 2019; Pérez, 2018 ;  Abanto (2017) y Paz, 2017, Porque también identificaron 

4.1.3.  Discusión de resultados 
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una relación entre el compromiso organizacional y la satisfacción laboral, señalando que 

tener un mayor compromiso organizacional también conduce a una mayor satisfacción 

laboral. Un aspecto que se destacó de este estudio fue el énfasis en la emoción, las normas y 

el compromiso de continuidad para lograr un nivel de satisfacción que garantice un nivel 

mínimo de rotación y una mayor productividad. No hay duda de que la satisfacción es un 

producto protegido por la motivación, o las condiciones de trabajo de una persona, o el 

significado que le atribuye a un trabajador el hecho de trabajar para una institución..  

 

 

 El compromiso organizacional se asocia en la satisfacción laboral en el Área de 

Radiología en el Hospital Castilla II EsSalud, 2022, se encontró alta correlación 

positiva (0.839). 

 El compromiso afectivo se asocia en la satisfacción laboral en el Área de Radiología 

en el Hospital Castilla II EsSalud, 2022. se encontró alta correlación positiva 

(0.711). 

 El compromiso de continuidad se asocia en la satisfacción laboral en el Área de 

Radiología en el Hospital Castilla II EsSalud, 2022, se encontró alta correlación 

positiva (0.778). 

 El compromiso normativo se asocia en la satisfacción laboral en el Área de 

Radiología en el Hospital Castilla II EsSalud, 2022, se encontró alta correlación 

positiva (0.7) 

 

 

 Primera: Al Área de Radiología en el Hospital Castilla II es así que a través del 

equipo directivo, se fomenta el compromiso organizacional de los diferentes 

funcionarios auxiliares de la sede central, esto implique  efectivamente en la 

CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1.  Conclusiones 

5.2.  Recomendaciones 
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satisfacción laboral del personal, con el objetivo de conservar situaciones físicas 

atractivos para el trabajo diario del trabajador , que tienen sus  ayudas  profesionales. 

, se consigue el respeto y la ejecución justa de la política de gestión del hospital, se 

eliminan a fondo los conflictos de todo tipo, se fomentan las relaciones 

interpersonales, prevalece la colaboración armónica y desinteresada, se fomenta y 

apoya el progreso particular de los empleados y, en definitiva, les ayuda en su 

actividad diaria y tareas, evitando así conflictos y problemas con las autoridades del 

hospital . 

 

 Segunda: A las jefatura del  Área de Radiología en el Hospital Castilla II, capacitar 

para crear un ambiente cómodo, agradable dentro de sus propios vínculos, buenas 

relaciones entre el personal, actitudes positivas y un ambiente propicio para el 

desempeño, ya que esto lleva a un compromiso emocional del personal de enfermería 

con el hospital, elevándolos con gusto por el trabajo. hecho, desarrollan un sentido 

de pertenencia a la institución y significado relevante en las actividades que realizan. 

 Tercera: El personal es remunerado de manera justa y cumple con sus expectativas 

económicas de acuerdo a las funciones que desempeña dentro del hospital, se 

promueve el desarrollo personal del personal a través del trabajo justo, se fomenta y 

apoya la realización de estudios de posgrado y licenciatura a través de convenios con 

la Universidad, con el objetivo de generar un sentido de pertenencia entre el personal 

Un sentido continuo de compromiso con la igualdad de género, pagando los salarios 

a tiempo y desempeñando sus funciones de manera justa, brindando oportunidades 

de progreso y avance dentro de la agencia, y creando familias felices para los 

empleados. 

 Cuarta: Los trabajadores conocen las políticas administrativas implementadas por el 

hospital, como el horario de trabajo, los derechos y obligaciones de los trabajadores, 

y los estándares internacionales, como el abuso y la explotación laboral; asimismo, 

la gerencia puede ayudar a los trabajadores y es comprensiva, solidaria y amable. En 

todo caso se trata de otorgar beneficios laborales a través de la fidelización de los 

empleados lo que crea un compromiso de supervisión del empleado con la 

institución. 
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ANEXOS 

ANEXO 1: Matriz de consistencia 

Formulación del Problema Objetivos Hipótesis Variables Diseño metodológico 

 
Problema General 

 
 
¿Cuál es la relación entre el 
compromiso organizacional y la 
satisfacción laboral en el Área 
de Radiología en el Hospital 
Castilla II EsSalud, 2022? 
 
 
 

Problemas Específicos 
 
 
PE1. ¿Cuál es la relación entre el 
compromiso afectivo y la 
satisfacción laboral en el Área 
de Radiología en el Hospital 
Castilla II EsSalud, 2022? 
 
 

 
Objetivo General 

 
 
Determinar la relacion del 
compromiso organizacional 
en la satisfacción laboral en el 
Área de Radiología en el 
Hospital Castilla II EsSalud, 
2022 
 
 

Objetivos Específicos 
 
 
OE1. Determinar la relacion
del compromiso afectivo en 
la satisfacción laboral en el 
Área de Radiología en el 
Hospital Castilla II EsSalud, 
2022. 
 

 
Hipótesis General 

 
 
El compromiso organizacional se 
relaciona significativamente en la 
satisfacción laboral en el Área de 
Radiología en el Hospital Castilla II 
Essalud, 2022. 
 
 
 
 

Hipótesis Específica 
 
 
HE1. El compromiso afectivo se 
relaciona significativamente en la 
satisfacción laboral en el Área de 
Radiología en el Hospital Castilla II 
EsSalud, 2022. 
 

 
Variable 1 

 
 

Compromiso organizacional 
 
 
Dimensiones: 
 
 
Compromiso Afectivo 
 
 
Compromiso Normativo 
 
 
Compromiso Continuidad 
 
 

 
 
 

 
Tipo de Investigación 

 
 
La presente investigación es 
aplicada, tiene por objetivo 
resolver un determinado problema 
o planteamiento específico 
 
 
 
 

Método y diseño de la 
investigación 

 
 
La presente investigación es 
hipotético - deductivo, se 
procederá en primer lugar de 
forma inductiva, observando 
casos concretos que conducen a la 
formulación de hipótesis, 
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PE2. ¿Cuál es la relación entre 
compromiso de continuidad y la 
satisfacción laboral en el Área 
de Radiología en el Hospital 
Castilla II EsSalud, 2022? 
 
 
 
PE3. ¿Cuál es la relación entre el 
compromiso normativo en la 
satisfacción laboral en el Área 
de Radiología en el Hospital 
Castilla II EsSalud, 2022 

 
 
OE2. Determinar la relacion
del compromiso de 
continuidad en la satisfacción 
laboral en el Área de 
Radiología en el Hospital 
Castilla II EsSalud, 2022. 
 
 
OE3. Determinar la relacion
del compromiso normativo 
en la satisfacción laboral en el 
Área de Radiología en el 
Hospital Castilla II EsSalud, 
2022. 

 
 
 
 
HE2. El compromiso de continuidad se 
relaciona significativamente en la 
satisfacción laboral en el Área de 
Radiología en el Hospital Castilla II 
EsSalud, 2022. 
 
 
 
HE3. El compromiso normativo se 
relaciona significativamente en la 
satisfacción laboral en el Área de 
Radiología en el Hospital Castilla II 
EsSalud, 2022. 

 
 

Variable 2 
 

 
Satisfacción Laboral 

 
 
Dimensiones: 
 
 
Condiciones físicas y/o materiales
 
Beneficios Laborales y/o 
remunerativos 
 
 
Políticas Administrativas 
 
 
Relaciones Sociales 
 
 
Desarrollo Personal 
 
 
Desarrollo de Tareas 
 
Relacion con las autoridades 
 

posteriormente se pasa a las 
implicaciones de forma 
deductiva.  correlacional 
 
 

Población Muestra 
 
 
La población del trabajo de 
investigación está representada 
por 70 trabajadores entre 
asistenciales y administrativos en 
el área de Radiología en el 
Hospital Castilla II EsSalud Lima, 
2022. 
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TÍTULO DE LA INVESTIGACIÓN 

COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA SATISFACCIÓN 

LABORAL EN EL ÁREA DE RADIOLOGÍA EN EL HOSPITAL CASTILLA II 

ESSALUD LIMA, 2022 

Estimado trabajador del área de radiología del Hospital Ramón Castilla II EsSalud 2022. Le 

entregamos una encuesta/cuestionario cuyo objetivo es determinar como el compromiso 

organizacional por parte de ustedes influye en su satisfacción laboral 

Es aplicado por Francz Jhonatan Narvaez Rodríguez egresado de la Escuela de Posgrado de 

la Universidad Norbert Wiener, para la obtención del grado de maestro en Gestión Pública 

Es de suma importancia contar con sus respuestas ya que eso permitirá resolver el problema 

planteado y mejorar el compromiso organizacional, y que ustedes tengan una buena 

satisfacción laboral 

Para participar usted ha sido seleccionado de manera intencionada por ser parte del área de 

radiología, para garantizar una representación de todas las personas que son objetivo del 

estudio, por ello, son muy importantes sus respuestas. Completarla le llevará alrededor de 

15minutos. Además, se le está alcanzando otro documento (CONSENTIMIENTO 

INFORMADO/ASENTIMIENTO) en el cual usted debe plasmar su aceptación de participar 

en el estudio. 

Esta encuesta es completamente VOLUNTARIA y CONFIDENCIAL. Sus datos se 

colocarán en un registro ANÓNIMO. Toda la información que usted manifieste en el 

cuestionario se encuentra protegida por la Ley N° 29733 (“Ley de Protección de Datos 

Personales”). 

Agradezco anticipadamente su participación. 

Ante cualquier consulta, puede comunicarse con: 943888945, Franrro29@gmail.com 

UNIVERSIDAD NORBERT WIENER 

E.P.G 

INSTRUCCIONES PARA COMPLETAR LA ENCUESTA/CUESTIONARIO 

ANEXO 2: Instrumentos 
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Este consta de preguntas sobre sus datos básicos (nombre, edad, etc.) y preguntas sobre el 

estudio en sí. Por favor, lea con paciencia cada una de ellas y tómese el tiempo para 

contestarlas todas (ES IMPORTANTE QUE CONTESTE TODAS; si no desea contestar 

alguna, por favor escriba al lado el motivo). 

Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con una X el casillero que mejor representa su 

respuesta. 

Ante una duda, puede consultarla con el encuestador (la persona quien le entregó el 

cuestionario). 

RECUERDE: NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS, SÓLO 

INTERESA SU OPINIÓN. (solo para encuestas) 
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ANEXO 3: Validez del Instrumento (Instrumento de recolección de datos Satisfacción 

Laboral según Palma, aplicado por Atalaya 2018) 
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ANEXO 3: Instrumento de recolección de datos Compromiso Laboral empleado por 

Meyer y Allen 1997,  Montoya 2014 
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ANEXO 4: Confiabilidad del instrumento 

Para el análisis se aplicó el alfa de Cronbrach. Correspondiente al instrumento Compromiso 

Organizacional y Satisfacción laboral   se tomará una muestra piloto de 30 encuestados.  

Compromiso organizacional  

Para determinar la confiabilidad del instrumento se procedió a realizar la prueba piloto a 30 

encuestados y se midió con el coeficiente de confiabilidad de alfa cronbrach. 

















 

StK

K si
2

1
1

  

Donde:  

K: Número de ítems 

Si2: Varianza Muestral 

St varianza del total de puntaje de los ítems 

Datos: 

 

 si
2
=22.05        st

2
= 183   K=18 

 

93.0
183

05.22
1

118

18







 


  

 
Para realizar el análisis correspondiente, se tomó una muestra piloto de 30 encuestados. Los 

coeficientes resultantes representan una alta consistencia interna de 0,93 entre los ítems que 

componen el correspondiente cuestionario de compromiso organizacional, lo que indica que 

las preguntas del cuestionario contribuyen significativamente a la definición del concepto de 

encuesta, ya que a medida que el coeficiente se aproxima a 1, el instrumento es muy 

importante para la encuesta actual Muy fiable. 

 

 

Satisfacción laboral 

 
Para determinar la confiabilidad del instrumento se procedió a realizar la prueba piloto a 30 

encuestados y se midió con   el coeficiente de confiabilidad de alfa cronbrach. 
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2
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Donde: 

K: Número de ítems 

Si2: Varianza Muestral 

St varianza del total de puntaje de los ítems 

 

 

Datos: 

 si
2
=38.94        st

2
= 557   K=36 

 

95.0
557

94.38
1

136

36







 


  

Para el proceso de  datos se empleara una base de datos codificados en el Excel que 

posteriormente se introducirá  en el software  estadístico   SPSS v23  .Para el análisis de 

datos se realizara análisis descriptivo , que consiste en  tablas y  gráficos que se expresaran 

en  cantidad y porcentaje ; para la contratación de hipótesis  , se realizará  contrastación  de 

hipótesis aplicando el coeficiente de correlación de Spearman teniendo  un grado  de 

significación del 5%. 

Esta investigación cumplirá con los estándares de investigación 

internacionales y nacionales, así como con las normas de 

bioseguridad vigentes. Los documentos necesarios serán redactados y enviados a todas las 

Para realizar el análisis correspondiente, se tomó una muestra piloto de 30 encuestados. Los 

coeficientes resultantes representan una alta consistencia interna de 0,95 entre los ítems que 

componen el correspondiente cuestionario de satisfacción laboral, lo que indica que las 

preguntas del cuestionario contribuyen significativamente a la definición del concepto de 

encuesta, ya que a medida que el coeficiente se aproxima a 1, el instrumento es muy 

importante para las encuestas actuales son muy fiables. 

3.8.      Procesamiento y análisis de datos 

3.9.      Aspectos éticos 
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instituciones involucradas en la recopilación de datos. Para la consecución de los objetivos 

se seguirán los procedimientos metodológicos más adecuados a la situación de la 

investigación y el uso de herramientas de recogida de datos con la suficiente validación y 

fiabilidad. Se garantizará el anonimato de los participantes del estudio y se protegerán sus 

datos personales de conformidad con la Ley N° 29733 (“Ley de Protección de Datos 

Personales”). Se proporcionará consentimiento informado a los participantes del estudio 

para que renuncien al apoyo para la participación voluntaria. En el mencionado documento 

se describirán los objetivos y procedimientos de esta investigación. 
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