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Vallejo, pongo a vuestra consideracion la evaluacion de la tesis “Satisfaccion
laboral en trabajadores de dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018"
elaborada con el objetivo general de Identificar los niveles de satisfaccion laboral

en trabajadores de dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018.

Esta investigacion descriptiva-comparativa trata de encontrar el nivel de
satisfaccion en el que se encuentran los trabajadores asistenciales de ambos
centros de salud ubicados en el distrito del Rimac, asi también si existen
diferencias significativas entre ellos al ser comparados, estableciendo asi medidas
preventivas y de refuerzo.En el presente trabajo, se estudia Satisfaccion laboral en
trabajadores de dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018. El estudio
comprende los siguientes capitulos: el capitulo | se refiere a la introduccion; el
capitulo Il se refiere al Marco metodoldgico; el capitulo IV se refiere a la discusion;
el capitulo V a las conclusiones; el capitulo VI a las recomendaciones. Por ultimo,

el capitulo VII menciona las referencias bibliograficas y los anexos respectivos.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion han sido un nivel
regular de satisfaccion laboral para ambos centros de salud y la existencia de
diferencias significativas en solo dos de sus dimensiones evaluadas, el

desempefio de tareas y relacion con la autoridad.

Sefiores miembros del jurado esperamos que esta investigacion sea

evaluada y merezca su aprobacion.

Los Olivos, 3 de Marzo del 2018
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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general comparar el nivel
de satisfaccion laboral en trabajadores de dos centros de salud del distrito del
Rimac, Lima-2018. Es una investigacibn de tipo descriptiva, comparativa,
cuantitativa y sincronica, de disefio transversal, donde la poblacién del centro de
salud 1 fue de 52 trabajadores asistenciales y del centro de salud 2 fue de 48
profesionales. Para la obtencion de datos se aplicd un instrumento , denominado
Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC) de Palma, que consta de un
cuestionario de 36 preguntas, tipo Likert a través de siete dimensiones. El analisis
estadistico, se realizé empleando el programa SPSS v.24 y la prueba estadistica

de U-mann whitney para comparaciones significativas.

Segun los resultados se obtuvo, que no existe diferencia significativa en el
nivel de satisfaccion laboral en trabajadores de ambos centros de salud del distrito
del Rimac (p=0.958 > 0.05 y U de Mann Whitney=1242.5), predominando un nivel
de regular satisfaccion laboral de (80.6%) y (75.0%) respectivamente, en cuanto
al nivel de satisfaccion laboral por dimensiones encontramos la existencia de dos
diferencias significativas, para la dimensién de desempefio de tareas de (p=
0.00<0.05 y U=338.00) y para la dimension de relacion con la autoridad de (p=
0.00<0.05 y U=633.5).

Se concluyd que el personal asistencial de ambos centros de salud del
distrito del Rimac, presentan un nivel regular de satisfaccién laboral, sin
presentar diferencia significatival, excepto en sus dimensiones de desempefio de

tareas y la relacion con la autoridad.

Palabras clave: satisfaccion laboral, motivacion.
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Abstract

The objective of this research work was to compare the level of job satisfaction in
the health centers of the district of Rimac, Lima-2018. It is a descriptive,
comparative, quantitative and synchronous research of transversal design., Where
the population of the health center was 52 health workers and 2 health center was
48 professionals. To obtain data, an instrument was applied, called the
Occupational Satisfaction Scale (SL-SPC) of Palma, which consists of a
guestionnaire of 36 questions, Like type through seven dimensions. The statistical
analysis was performed using the SPSS v.24 program and the U-Mann Whitney

statistical test for significant comparisons.

According to the results obtained, there is no significant difference in the level of
job satisfaction in the workers of both health centers of the Rimac district (p =
0.958> 0.05 and U of Mann Whitney = 1242.5), with a regular level of satisfaction
prevailing (80.6%) and (75.0%) respectively, in terms of the level of job satisfaction
for the dimensions, the existence of significant differences, for the size of the
performance tasks (p = 0.00 <0.05 and U = 338.00) and for the relationship
dimension with the authority of (p = 0.00 <0.05 and U = 633.5).

It was concluded that the assistant staff of both health centers of the district of
Rimac, presents a regular level of job satisfaction, without presenting significant
difference, except in the dimensions of performance of tasks and the relationship
with authority.

Keywords: job satisfaction, motivation.
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1.1 Realidad problemética

La satisfaccion laboral del personal de salud, se dice que es mas concreta,
cuando estos tienen la posibilidad de brindar una atencion de muy buena calidad,
y de una manera eficiente, permitiéndoles asi, sentir lo valiosos que son, tanto su
profesion como su desemperio, lamentablemente surgen ciertas circunstancias
que afectan de diferentes formas las percepciones que los trabajadores de salud
tienen hacia su centro laboral y lo que esperan recibir de este, de su ambiente
fisico, de sus beneficios remunerativos, de sus relaciones interpersonales,
relaciones con las autoridades, de los los incentivos , de las motivaciones, etc,
tomandolas como no adecuadas y traduciéndose automaticamente en una
notable y creciente insatisfaccion laboral. Por ello de vital importancia el someter a
evaluaciones periodicas a modo de control y supervicibn a las diferentes
instituciones de salud, para recolectar la informacién necesaria que nos revelen el

nivel de satisfacion o insatisfaccién laboral, de su personal.

En esta investigacion nos evocaremos a una teoria en particular, en este
caso La Teoria de los Factores de Sonia Palma, la cual utiliza un instrumento
(CUESTIONARIO) que se denomina Escala de Satisfaccién Laboral SL-SPC, que
consta con un total de 36 items y evalua el nivel de satisfaccion laboral. Por lo que
sera aplicado en dos centros de salud que cuenta con una poblacion de 52 y 48
trabajadores asistenciales respectivamente, que seran nuestros objetos de

estudio.

Mas adelante haremos las discusiones de los resultados, contrastando con
los de nuestros antecedentes, tanto nacionales como internacionales, que
aplicaron el mismo interes de estudio, llegando asi a las conclusiones nesesarias
y sus efecientes recomendaciones, a ser tomadas en beneficio de los puntos
deficientes de los centros de salud evaluados, asi mismo esto permitird mantener
y mejorar la satisfaccién del personal asegurando exitosos resultados, por lo que
se debera tener en cuenta una oportuna y certera gestion de los recursos
humanos y administrativos, que al final se traducira en una produccién de
servicios de calidad para los usuarios, con un correcto desempefio en las

atenciones, donde las remuneraciones, los reconocimientos y la satisfaccion de
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necesidades de todo el personal laboral estén cubiertas justamente.

Los profesionales de salud en general tanto internacional como nacional, de
diversas areas que laboran en instituciones del rubro, enfrentan situaciones de
riesgo con respecto a la satisfaccion laboral, que en algin momento de su
desarrollo como trabajadores pueden haber experimentado o lo siguen haciendo,
aspectos los cuales les hacen sentir insatisfechos laboralmente partiendo de
factores intrinsecos como extrinsecos y que al no obtener una solucion
inmediata, pues estas se traducen en puntos negativos que al final comprometen
las metas de la organizacion, y por ende se va agudizando las consecuencias
como por el ejemplo el ausentismo laboral, en respuesta a su disconformidad,
asi como la no eficiente produccion de sus servicios, en relacidon a esto Smith,

(2006) mencioné:

El personal de salud de un pais se compone de trabajadores sanitarios que
se encuentran en etapas muy diversas de sus vidas laborales; trabajan en
muchos tipos distintos de organizaciones y lo hacen sujetos a condiciones y
presiones en continua evolucion. Sean cuales sean las circunstancias, una
estrategia eficaz dirigida a la fuerza laboral debe centrarse en tres objetivos
fundamentales: mejorar la contratacion, ayudar al personal existente a
potenciar su desempefio, y ralentizar el ritmo de abandono de la fuerza
laboral. (p. 67)

En nuestro pais, actualmente se vislumbra con mayor claridad, en algunos de
los centros de salud la inadecuada y deficiente gestion del recurso humano,
siendo asi evidente como los trabajadores del area, al momento de desarrollar
sus labores se encuentran con dificultades para desempefarse, las barreras de
comunicacién , relaciones interperpersonales inadecuadas y algunas veces nulas,
tanto del mismo personal de trabajo como de la gerencia, propician asi una
realidad de insatisfaccion laboral, desorganizacion y afeccion del desempefio
laboral, que repercute en la consecucion de los objetivos de la organizacion a
alcanzar, y que cada vez es percibido por los propios usuarios de los centros,

quienes son los principales afectados, al no recibir una adecuada atencién de
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salud, en términos de calidad, durante el proceso que se da como usuarios desde

que son ingresantes.

1.2 Trabajos previos
1.2.1 Antecedentes internacionales.

Calzén (2016) realiz6 un trabajo de investigacion titulado: Satisfaccion de la vida
laboral en equipos multidisciplinares de salud en urgencias extrahospitalarias en
Asturias cuyo objetivo fue determinar el nivel de satisfaccion laboral en equipos
multidisciplinares de salud en urgencias extrahospitalarias en Asturias, el estudio
fue descriptivo, transversal, con una poblacion de 71 profesionales, para la
evaluacion se utilizé el instrumento cuestionario autoadministrado y validado de
Font Roja, cuyo resultado muestra que los profesionales tienen una satisfaccion
media de (2.78) en una escala del 1 al 5 de muy insatisfecho a muy satisfecho,
siendo la dimensién menos valorada las competencias profesionales (1.91) y la
mas valorada las relaciones interpersonales(3.56), por lo que se concluye un nivel
de satisfaccion media, una mejor gestibn de la organizacion, en cuanto al

desempefio de las funciones disminuiria la tension y cargas en el trabajo.

Molero et al. (2015) realizaron un trabajo de investigacion titulado:
Satisfaccion laboral entre el personal de laboratorios clinicos de atencién publica
del estado Zulia, Venezuela cuyo objetivo fue evaluar los aspectos de la calidad
qgue afectan el grado de satisfaccion del personal que labora en los laboratorios
clinicos, el estudio fue de tipo descriptivo y transversal, con una muestra de 160
empleados, el instrumento utilizado para la recoleccion de datos fue elaborado
tipo Likert, se aplic6 un analisis de la varianza (Anova) para los aspectos
relacionados y la media, como medida de tendencia central, cuyos resultados
fueron que el grado de instruccién afect6 las dimensiones de la satisfaccion al
saber dotacion de productos y servicios y las condiciones ambientales de trabajo,
con probabilidades menores que 0.05, en conclusion el grado de satisfaccion
estuvo relacionado con el nivel académico y los aspectos de la calidad que lo

afectan son los referentes a incentivos y motivacién, suministro de materiales y
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reactivos, participacion en actividades cientificas y comunitarias, aseguramiento

de la calidad y dotacion equipos de seguridad.

Pablos y Cubo (2015) realizaron un trabajo de investigacion titulado:
Satisfaccion laboral de las enfermeras de los hospitales publicos de Badajoz
(Espafa), cuyo objetivo fue conocer el grado de satisfaccion laboral de las
enfermeras asistenciales determinando si existen diferencias entre las distintas
instituciones hospitalarias e identificando las variables que inciden en dicha
satisfaccion laboral, fue un estudio de tipo cuantitativo, descriptive, realizado en
2009 con una muestra de 138 enfermeras, se aplicé un cuestionario propio como
instrumento de evaluacion, el analisis de los datos se obtuvieron mediante el
programa SPSS, cuyo resultados fueron que la tasa de respuesta asciende al
34.7%, en la percepcion del ambito de trabajo, se encuentran mas satisfechas las
enfermeras, la mayor puntuacién relativa al desarrollo de sus competencias estan
de acuerdo (67.2%), llegando a la conclusion de que no existen diferencias
significativas en satisfaccion laboral entre los profesionales de enfermeria de los
tres hospitales estudiados, siendo a nivel general, medio alto el grado de

satisfaccion laboral del grupo de enfermeras en el estudio.

Carrillo, Martinez, Goémez y Meseguer de Pedro (2015) realizaron un
trabajo de investigacion titulado: Satisfaccion laboral de los profesionales
sanitarios de un hospital universitario: Analisis general y categorias laborales
(Espafia), cuyo objetivo fue explorar y analizar el fendmeno de la satisfaccion
laboral, fue un estudio retrospectivo con un solo grupo y se aplicé un disefio ex
post facto, con una muestra de 546 profesionales sanitarios, se utiliz6 como
instrumento de evaluacion la Escala (Overall Job Satisfaccién) de War, Cook and
Wall (1979), los datos se analizaron con el programa estadistico SPSS (v.15),
cuyo resultado dié una satisfaccion general media (M = 71.37, DT = 14.03), los
‘comparneros de trabajo” y el “superior inmediato” son los aspectos mejor
evaluados, siendo los principales hallazgos las diferencias importantes en los
distintos niveles de satisfaccion, atendiendo a la categoria profesional, llegando a

la conclusién que los grupos de gestion y los médicos residentes son los mas
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satisfechos, mientras que especialistas de area, profesionales de enfermeria y

auxiliares de enfermeria manifiestan niveles de satisfaccién mas reducidos.

Garcia, Martinez, Rivera y Gutierrez (2016) realizaron un estudio titulado:
Satisfaccion laboral del personal de enfermeria en dos instituciones de salud
publicas: Caso Hidalgo, México cuyo objetivo fue evaluar la percepcion de la
satisfaccion laboral en dos instituciones de salud, mediante el instrumento S20/23,
identificando la relacién de los factores intrinsecos y extrinsecos con ella, fue un
estudio de enfoque cuantitativo, descriptivo y correlacional, con una muestra de
208 profesionales, donde la base de datos fue analizada con el (SPSS) V.22, los
resultados mostraron de manera general, que el nivel de satisfaccion laboral en
ambas instituciones es de algo satisfechos, respecto a la satisfaccion Intrinseca,
el factor que tiene la mayor puntuacion (6.6949-6.5570) es la satisfaccion que
produce tener un trabajo, definiendo un nivel de bastante satisfecho, el de menor
puntuacion media fue el apoyo en las metas y objetivos a alcanzar, en la
satisfaccion extrinseca, el factor que presenta menor puntuacion media (4.3220—
4.5034), es la satisfaccion con el salario, indicando un nivel de indiferencia, la
conclusién fue que al correlacionar la satisfaccion laboral con dichos factores, se

identificé una correlacion positiva.

1.2.2 Antecedentes nacionales.

Zelada (2015) realiz6 un trabajo de investigacion titulado: Satisfaccion laboral del
personal asistencial en el Centro de Salud Conde de la Vega Baja 2014 cuyo
objetivo fué determinar el nivel de satisfaccion laboral del personal asistencial en
el Centro de Salud, dicho estudio fué de nivel aplicativo, tipo cuantitativo, método
descriptivo y de corte transversal, con una poblacon de 28 personas, que fueron
evaluados mediante el cuestionario de satisfaccion laboral validado por el Minsa
(2002) basado en el modelo de Palma SL-SPC en 2005, los datos se analizaron
por el programa Excel y SSPS, cuyo resultado evidencido 100% (28), 68% (19)
tienen satisfaccion laboral bajo y 32% (9) alto, segun sus dimensiones resaltan los
beneficios laborales y/o remunerativos 50% (14) alto y 50% (14) bajo, la

realizacion personal 64% (18) bajo y 36% (10) alto, el desempefio de tareas 57%
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(16) bajo y 43% (12) alto , llegando a la conclusién que el personal asistencial
tiene un nivel de satisfaccion bajo, referido a no recibir capacitaciénes, no tener
las herramientas suficientes para realizar un buen desempefio, y no son tomados

€n cuenta por sus superiores.

Paredes y Pais (2015) realizaron un trabajo de investigacion titulado:
Satisfaccion laboral de las enfermeras del hospital provincial docente Belén de
Lambayeque en Julio—Agosto del 2012, cuyo objetivo fue determinar el nivel de
satisfaccion laboral de las enfermeras/os proponiendo estrategias de mejora fue
un estudio descriptivo, transversal, con una muestra de 55 profesionales, para la
evaluacion se utilizd el instrumento cuestionario “Satisfaccion laboral del
enfermero” del MINSA (2002), el analisis se realizé6 a través de la prueba Z,
considerando un valor de p<0.05 como significativo, cuyo resultado de
satisfaccion fue en el trabajo actual (48%), trabajo general (38%), interaccion con
el jefe inmediato (44%), oportunidad de progreso (62%), remuneraciones e
incentivos y la interrelacion con los compafieros de trabajo (56%) y en el ambiente
de trabajo (60%), existiendo sélo diferencia significativa (p<0.05) en los niveles de
satisfaccion de oportunidad de progreso y ambiente de trabajo, llegando a la
conclusiéon que el nivel de satisfaccion de las enfermeras/os corresponde solo a

estas 2 dimensiones mencionadas.

Carribn  (2016) realiz6 un trabajo de investigacion titulado: Satisfaccion
laboral del enfermero en centro quirdrgico Hospital Dos de Mayo 2015 cuyo
objetivo fue determinar la satisfaccién laboral del enfermero en centro quirdrgico,
fue un estudio de nivel aplicativo, tipo cuantitativo, método descriptivo de corte
transversal, con una muestra poblacional de 34 profesionales, la satisfaccion
laboral se evalu6 con el instrumento escala de satisfaccion laboral (SL-SPC) de
Likert validado por Sonia Palma Carrillo (2004), los datos fueron procesados
mediante el uso del programa de Excel, cuyo resultado fue del 100% (34), 53%
(18) es medio, 26% (9) bajo y 21% (7) alto, donde la dimension beneficios
laborales y remunerativos 71% (24) medio, 26% (9) alto y 3% (1) bajo, llegando a
la conclusion que la satisfaccion laboral del enfermero en centro quirdrgico, la
mayoria manifiesta que es de medio a bajo referido a que el sueldo que reciben

es bajo en relacion a la labor que realizan, sintiendo que reciben por parte de la
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institucion un mal trato, seguido de un minimo porcentaje significativo alto que se

sienten complacidos con la labor que realizan.

Morales (2016) realizo un trabajo de investigacion titulado: Nivel de
satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en el servicio de centro
quirargico hospital nacional Alberto Sabogal Sologuren. EsSalud. 2016 cuyo
objetivo fue conocer el nivel de satisfaccion laboral del profesional de enfermeria,
fue un estudio de nivel aplicativo, tipo cuantitativo, método descriptivo de corte
transversal., con una muestra poblacional de 67 profesionales, la técnica fue la
encuesta y el instrumento fue el cuestionario tipo Likert, todos los datos fueron
analizados con el programa SPSS, cuyo resultado fue del 100% (67), el nivel de
satisfaccion laboral del profesional de enfermeria es medio (77.6%), entre las
dimensiones sobresalientes se encuentran las de condiciones fisicas y materiales
y la de desarrollo personal, llegando a la conclusion de que el nivel de satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria en el servicio de centro quirargico, es estar
medianamente satisfecho, y solo un pequefio porcentaje se encuentran
satisfechos, indicando un trabajo sin estimulo que se solo se realiza por cumplir

rutinas.

Delgado (2017) realiz6 un trabajo de investigacion: Nivel de satisfaccion
laboral del personal de enfermeria en centro quirdrgico en la clinica Centenario
Peruano Japonesa 2016 cuyo objetivo fue determinar el nivel de satisfaccion
laboral del personal de enfermeria, fue un estudio aplicativo, tipo cuantitativo,
descriptivo, transversal con una muestra de 35 profesionales, el instrumento de
evaluacion fue la escala tipo Lickert de satisfaccion laboral SL-SPC, de Sonia
Palma Carrillo, los datos fueron procesados en el programa Excel, cuyo resultado
fue del 100% (35), 69% (24) refieren que es media, 17% (6) baja y 14% (5) alta,
en la dimension relacién con la autoridad 80% (28) es media, 14% (5) baja y 6%
(2) alta, en desarrollo personal 77% (27) es media, 14% (5) alta 'y 9% (3) baja, en
desempeiio de tareas 75% (26) es media, 14% (5) baja, 11% (4) alta, llegando a
la conclusion de que la satisfaccion laboral del personal de enfermeria tiene un
nivel medio, destacando los factores relacion con la autoridad, desarrollo
personal, desempefio de tareas y beneficios laborales y/o remunerativos por

mostrar niveles significativos de satisfaccion media.
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1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Conceptualizacion de satisfaccion laboral.

Davis y Newstrom (1987) definieron a la satisfaccion laboral como: “el conjunto de
sentimientos o actitudes favorables o desfavorables con que los trabajadores
perciben sus puestos de trabajo, dicha actitud estd basada en las creencias y
valores que el trabajador desarrolla en su propio trabajo” (p. 9) siendo desde este
punto de vista una definicion basada netamente en la actitudes que presentan los

trabajadores en relacion a la percepcion de su trabajo.

Locke (1976) definié entonces la satisfaccion laboral como: “una respuesta
emocional positiva o placentera resultado de la apreciacion subjetiva de las
experiencias laborales del individuo” (p. 14) las situaciones laborales anteriores en
las cuales nos hemos sentido a gusto, nos hacen tener un juicio satisfactorio del

trabajo, al final seguimos hablando de percepcion y acctitud del individuo laboral.

Robbins (1999) defini6 a la:

La satisfaccién laboral como el resultado de los beneficios que el trabajador
recibe y de lo que cree que deberia recibir, acctitudes de estos frente a su
empleo, condicionando su positivismo si se encuentran altamente

satisfechos o su negatividad en caso de sentirse insatisfechos.

Palma (2006) definio la satisfaccion laboral como:

La actitud del trabajador hacia su propio trabajo, en funciéon de aspectos
vinculados como posibilidades de desarrollo personal, beneficios laborales
y remunerativos que recibe, las politicas administrativas, relaciones con
otros miembros de la organizacién y las relaciones con la autoridad,
condiciones fisicas y materiales que faciliten su tarea y desempefio de

tareas. (p. 30)

Caracteristicas de la satisfacciéon laboral.
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Sanchez, Sanchez, Cruz y Sanchez (2014) plantearon: “la caracterizacion de la
satisfaccion en el trabajo debe incluir distintas variables, ya sean de tipo
organizacional, funcional o individual, tales como la remuneracién, la actividad
realizada, las relaciones humanas, la seguridad, las condiciones ambientales,

entre otras” (p. 538).

Para Gibson et al. (1996) la satisfaccion en el trabajo es una predisposicion
que los sujetos proyectan acerca de sus funciones laborales. El propio autor la

define como:

Las persepciones de la persona frente a su trabajo, segun los factores
concernientes del entorno en el que se desempefia y evoluciona, siendo
estos los aspectos de politicas, el modo de direccion y lo procedimental, en
fin existen muchas dimensiones relacionadas con la satisfaccion en el
trabajo, teniendo 5 principales como: (a) Paga, cantidad de dinero que se
percibe, asi como el equilibrio que esta nos hace sentir; (b) Trabajo,
basandose en lo atrayente que puede resultar, en la aceptacion de
responsabilidades para beneficios y oportunidades; (c) Oportunidad de
ascenso, posibilidad de escalar; (d) Jefe, que tanto estos estan
comprometidos por el desarrollo de su personal a cargo; (e) Colaboradores,

el nivel de apoyo, y destacamiento entre estos.

Guichard (1996) (citado por Rodriguez, 2002) indico:

Por otra parte, las caracteristicas diferenciales son clave: unos buscan en
el trabajo reconocimiento o implicacion; encambio otros buscan

socializacion y estimulo. Se trata de ayudar a la gente para que consiga del

trabajo la mayor satisfaccion y significado posibles. (p. 90)

Factores de la satisfaccion laboral.

Robbins (1994) manifiesto:
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Que dentro de un trabajo los factores existentes como las condiciones
fisicas , emocionales que benefician el normal desempefio de la labor, los
estimulos intelectuales recibidos, los reconocimientos y recompensas por
igual entre los trabajadores asi como las optimas relaciones
interpersonales en los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion
basadas en la solidaridad y respeto son condicionantes para la existencia

de la satisfaccion laboral.

Palma (1999) desarroll6 7 dimensiones, las cuales muestran el nivel de

satisfaccion:

El ambiente laboral en el cual se encuentran todos los trabajadores, es el
lugar de donde se propicia la satisfaccién laboral, asi mismo los multiples
aspectos presentes en la organizacion son influyentes potenciales en el
estado emocional, fisico y bienestar del personal, que les conlleva a una

postura, tanto a favor o en contra del entorno.

(a) Factor | Condiciones fisicas y/o materials, todo lo relacionado al
ambiente y a la infraestructura donde realizan las labors, (b) Factor I
Beneficios laborales y/o remunerativos, Los pagos y/o recompensas dados
al trabajador, (c) Factor Il Politicas administrativas, normas, reglas,
acuerdos sujetas a cada colaborardor establecidos por la institucién, (d)
Factor IV Relaciones sociales, las relaciones interpersonales, de todo el
personal laboral dentro de la organizacion, (e) Factor V Desarrollo
personal, la evolucién personal y autorrelizacion de cada trabajador,
gracias a su trabajo, (f) Factor VI Desempefio de tareas, la percepcion del
desarrollo de sus responsabilidades en la organizacién y (g) Factor VII
Relacion con la autoridad, relacibn con su superior que evalua su

desempeiio respecto a actividades designadas durante la jornada.

Causas de la satisfaccion laboral.

Rodriguez (1992) refirid: “la satisfaccion laboral depende no solo de los niveles
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salariales si no del significado que el trabajador le dé a sus tareas laborales. El
trabajo puede ser la causa de la felicidad y el bienestar de una persona, o todo lo
contrario” (p. 90).

Guichard (1996) (citado en Fuentes, 2012) indic6:

No existe un parametro especifico que determine la satisfaccion laboral,
existen varios factores relacionados a esta , depende mucho de como el
colaborador perciba su trabajo y el entorno, asi como que aspiraciones
pretende, el enfoque de su éxito , que valores lo respaldan, cuan libre se
sienta, la responsabilidad que sobre el esta a cargo, etc, lo que le permitira
cumplir sus espectativas con satisfaccion que pueden ser de socializacion,

reconocimiento, etc, asegurando asi el riesgo de ausentismo laboral.

Efectos de la satisfaccion laboral en el desempefio.

Alvarez (2001), afirmé que el interés en las empresas de la satisfaccion que
tienen los colaboradores en su trabajo se refleja en los resultados en su

desempeiio. Los efectos son:

= Satisfaccion 'y productividad, ambas variables se relacionan
positivamente, siendo su correlacién parcialmente baja, por lo que una
variacion en la produccién puede deberse a la satisfaccion que presenta el

trabajador.

= Satisfaccion y Ausentismo, se relacionan negativamente, por lo que un
colaborador insatisfecho, esta claro que faltara al trabajo, ademas de que

estan expuestos a que otros factores repercutan en esta relacion.

= Satisfaccién y Rotacion, ambas se relacionan de manera negativa,
ambas variables dependen del desempefio laboral, por lo tanto si un
empleado se siente satisfecho, desarrolla muy bien su trabajo, pues el
riesgo de rotacion es nulo, porque la empresa hara lo posible por

mantenerlo.
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Zandomeni, Llaneza y Alvarez (2002) coincidieron:

En que una de las consecuencias mas importantes de la satisfaccion
laboral son el absentismo. Estos dos Ultimos autores piensan que los
factores de riesgos organizacionales puede ser igual la causa de la
insatisfaccion laboral. Las principales consecuencias de la satisfaccion
laboral desde el punto de vista de la organizacion son: (a) Inhibicion, (b)
Resistencia al cambio, (c) Falta de creatividad, (d) Abandono, (e)
Accidentabilidad, (f) Baja productividad, (g) Dificultad para trabajar en
grupo. (p. 341)

Carrién (2016) refirio:

Otra consecuencia de la satisfaccion laboral en forma negativa es el
deterioro de la comunicacion dentro de la organizacién a nivel de sus
diferentes estratos, lo que perjudica el clima laboral, siendo necesario para
refuerzo de este que dicha satisfaccion este respaldada de interacciones

verbales, actitudes de trabajo en equipo.

Teorias de satisfaccion laboral.

Existen muchas teorias de satisfacciéon laboral que se han ido postulando a traves
del tiempo, con bases firmes, basandose en multiples factores, aspectos
caracteristicas a nivel externo e interno tanto de la persona como de la
orgnizacioén laboral, asi a continuacién se han tomado las siguientes teorias que
son necesarias en esta investigacion, porque nos permite un mejor manejo de la

variable.
Teoria de las necesidades — A. Maslow.
Maslow (1954) organizé en 5 niveles las necesidades humanas, siendo estas

aplicables para cualquier individuo, a esta teoria también se le conoce la Piramide

de Maslow, ya que la satisfaccion laboral dependia de las necesidades, siendo las
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siguientes:

(a) Fisiolégicas, necesidades que se relacionan a la supervivencia, (b)
De seguridad, necesidad de proteccion ante posibles amenazas, asi
también como tener una estabilidad laboral y en la vida. (c) Sociales,
necesidad de interrelacionarse personalmente ya sea por amistad, afecto
aceptacion, etc. (d) De estima, necesidad de autoreconocimiento,
confianza y autonomia asi también como reputacion, prestigio. Estatus,
etc. y (e) De autorrealizacion necesidad de desarrollarse gracias a la

propia capacidad de cada individuo.

Estas dimensiones estan clasificadas en un orden de nivel inferior
(fisiologicas y de seguridad) y de nivel superior (sociales, estima y
autorrealizacién), de acuerdo a su importania e influencia, por lo que las de
menor nivel deben ser satisfechas primero para satisfacer a las superiores
y aun asi surgen nuevas necesidades superiores que motiva al individuo a
satisfacerlas. La aplicacion de esta teoria en una organizacion es de
mucha ayuda ya que permitira identificar a traves de los directivos que
tantas necesidades estan resueltas y que otras tienen por satisfacer los
trabajadores, llevando un control, y haciendo un reajuste de Incentivos,

recompensas, logrando intervenir las necesidades pendientes.

Teoria de los dos factores—Herzberg.

Herzberg (1987) menciono:

Que el comportamiento de las personas en el ambito laboral esta
determinado por factores de higiene o mantenimiento, a los cuales se les
denominard extrinsecos y factores motivacionales también Ilamados

intrinsecos.

Podemos observar que a menudo esta implicado la motivacion
como una caracteristica condicionante de la satisfaccion laboral, en esta
teoria por ejemplo nos aborda también el punto de la motivacion, como uno

de sus factores, para poder explicar el comportamiento del individuo dentro
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de su ambito laboral y es l6gico encontrarlo ya que representa un sentido,
un por qué para realizar un propésito, haciéndolo de la mejor manera al

punto de quedar satisfecho.

Herzberg (1987) sefalo:

Factores higiénicos o factores extrinsecos: Son las condiciones del entorno
en donde el trabajador se desempefia laboralmente, en el cual este no
tiene injerencia mas bien si la organizacion que los gerencia, estos factores
se asocian con la insatisfaccion, siendo ellos las condiciones ambientales y
fisicas del trabajo, la posicion que ocupa asi como la reputacién presente,
las politicas y direcciones por parte de la institucion, las relaciones

interpersonales y el clima laboral, seguridad personal y remuneracion.

Los factores higiénicos para Herberg son esencialmente profilacticos
y preventivos, es decir: evitan la insatisfaccibn, pero, no provocan
satisfaccion, comparados a ciertos medicamentos “evitan el dolor o
combaten el dolor pero no mejoran la salud”; por el hecho de estar mas
relacionados con la insatisfaccion, Herberg los llama factores de

insatisfaccion.

Factores motivacionales o factores intrinsecos: Son factores los
cuales estan bajo la jurisdiccion de las personas, en este caso de los
trabajadores, basados en el desempefio de sus funciones, estando
implicados sentimientos de responsabilidad, necesidades de desarrollo,
superacion, autorrealizacion  personal, asi como del reconocimiento
profesional, por lo tanto al ser estables dichos factores, esto se traducira en
eficientes resultados y por ende la satisfaccibn de los trabajadores;
difiriendo estos, con aquellos factores que causan insatisfaccion, por ello
vale decir entonces que dichos factores estan relacionandos con la
satisfaccion del puesto y la esecencia de las tareas que realizan las

personas dentro de su trabajo.

Adams (1963), autor de la teoria de la Equidad se refirio a esta como el
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equilibrio del esfuerzo-recompensa tanto del resultado de él mismo
colaborador como el de otros, en situaciones similares de trabajo , es decir
ve justo ante su evaluacion subjetiva que tanto €l como los demas
trabajadores tengan los recursos, aportes y sean recompensados

equitativamente.

El modelo de expectativas de Porter y Lawler.

Porter y Lawler (1967) plantearon:

La teoria de la expectativa por Lyman W. Porter y Edward E. Lawler, un
modelo que refiere que el individuo realiza una cantidad de esfuerzo en
sus diferentes niveles de desempefio en base a una determinada
estimacion de una recompenza probable a alcanzar, tanto internas como
externas , lo que a su vez le dara distintos niveles de satisfaccién, a esto
se auna la influencia del entendimiento de los objetivos a conseguir, las
acciones nesesarias a realizar mas la capacidad que el trabajador posea
para desempefiarse eficientemente, lo que le permitira tener un juicio mas

exacto y seguro de los resultados en beneficio.

El modelo propuesto por Chiavenato.

En Chiavenato (2000) se establecio:

Que la satisfaccion laboral puede ser medida a través de la precedencia de
un grupo de factores dentro de una organizacion. Estos factores se
agrupan en los siguientes aspectos de una empresa: Aspectos
relacionados con el puesto de trabajo, capacidades del empleado para
desenvolverse en su trabajo, ambiente e interaccién con los comparfieros
de trabajo, comunicacion y coordinacion en el desarrollo del trabajo,
condiciones ambientales, infraestructura y recursos, informacion entregada
al trabajador, motivacién y aspectos relacionados con mejoras generadas

por los trabajadores. (p. 20)



30

Base teorica de la satisfaccién laboral (Teoria).

Las teorias de la satisfaccibn laboral son disimiles asi como algunas
complementarias puesto que ha existido siempre un gran interés por estudiarla.
Por lo tanto, por su afinidad a las teorias anteriormente expuestas se ha escogido
la Teoria de los factores de satisfaccion laboral de Sonia Palma (1999) como
sustento al estudio que se ha realizado, por consiguiente, se detallara a

continuacion, para un mejor entendimiento de la misma.

Teoria de los factores de satisfaccion laboral.

Palma (1999) desarrollo:

El ambiente laboral y sus diferentes elementos asociados a este, en los
cuales se desempefian los trabajadores, son condicionantes en el estado
animico, asi como en el bienestar fisico, psicologico de estos,
contribuyendo asi a una percepcion buena o mala de dicho entorno, por lo
que en base a todo lo mencionado Sonia Palma indic6 que la satisfaccion
resulta del ambiente de trabajo y desarrolld 7 factores que indicarian un

nivel de satisfaccion laboral.

Descripcion de la teoria.
Palma (1999) indicé:

Se cred un instrumento denominado Escala de satisfaccion laboral SL-
SPC, su proposito consiste en medir el grado de satisfacciéon laboral en
organizaciones de acuerdo a los factores presentes, detectando cuan
agradable o desagradable le resulta al trabajador su actividad laboral,
constando de 36 proposiciones asociadas a 7 factores ya mencionados
anteriormente, asi mismo explica la existencia de items negativos
(2,7,8,15,16,17,19,23,26,31,33) a los cuales se les considera las
puntuaciones de forma inversa y con respecto al intervalo general de sus

puntuaciones estos oscilan entre un rango de 36 y 180.



31

Entre los factores determinantes de la satisfaccion laboral segin Sonia

Palma Carrillo (1999) tenemos:

Dimension 1: Las condiciones fisicas y/o materiales.

Hace referencia a la infraestructura y comodidades del lugar o confort, como
teniendo amplios espacios , correctas distribuciones de ambientes, disponibilidad
de elementos, privacidad ,seguridad que facilitan el normal desempefio de los

trabajadores, y que los hacen mas eficientes y efectivos.

Dimension 2: Beneficios laborales y/o remunerativos.

Refiere a los salarios, las recompensas, que son dadas o los empleados por su
trabajo y/o esfuerzo, siendo estos necesarios para continuar desempefiandose ya
que satisfacen a su vez otras necesidades como las fisiol6gicas y obtienen
nuevos bienes; asi tambien las remuneraciones, las promociones mencionadas
conllevan a una satisfaccion laboral éptima si estas son percibidas como justas, si
reciben en relacion al grado de desempefio que estos proporcionan, por lo que si
sucede todo lo contrario, estas son percibidas de una manera negativa que

mengua en sus resultados productivos y la insatisfaccion laboral se hara presente.

Dimensiéon 3: Politicas administrativas.

Se refiere a normas lineamientos, estables, claros, y adaptables a futuros
cambios todo esto estipulados por la organizacion, necesarios para cumplir los
objetivos, manejar las relaciones interpersonales en los diferentes niveles y
controlar el correcto desarrollo de las funciones de los trabajadores, ayudando a

prevenir inconvenientes y situaciones desfavorables en un determinado tiempo.

Dimensién 4: Relaciones sociales.

Hace referencia a las relaciones interpersonales tanto entre el propio personal de
trabajo como con los que se brinda un servicio, basandose en una comunicacion
efectiva, comprensible y que motive el apoyo, la solidaridad, el trabajo en equipo

entre comparfieros con una actitud predispuesta positivamente, ya que cada uno
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sentira que su aporte y esfuerzo es importante para el grupo, resultando asi una
labor satisfactoria y productiva gracias a la confianza y empatia establecidas.

Dimension 5: Desarrollo Personal.

Hace referencia a las capacidades y potenciales que poseen cada uno de los
colabaradores, prefiriendo estos aquellos trabajos en los cuales puedan
emplearlas y desarrollarlas al maximo ya que representan una nesecidad de
mejorar constantemente y realizarce como personas cada vez mas capaces,

cumpliendo sus objetivos.

Dimension 6: Desempefio de Tareas.

Refiere a la ejecucion de las capacidades, habilidades por parte de los
trabajadores, que el puesto laboral nesecita para realizar las tareas diarias
asignadas, asi mismo estas no solo requieren de las destrezas tambien es
indispensable para una eficiente labor el factor interes , es decir la voluntad y

disposicion de querer realizarlas.

Dimensiéon 7: Relacién con la autoridad.

Se refiere a la relacion existente entre el trabajador y su superior en jefe en base
a su desempefio, ademas si este jefe directo tiene consideracion con sus
empleados los motiva y es visto u aceptado como lider por parte de ellos, pues
esta relacibn se consideraria muy buena por lo que se concretaria como un

determinante a favor de la satisfaccion laboral de ambos intervinientes.

Importancia de la satisfaccion laboral.

La importancia de la satisfaccion laboral, radica en el desempefio del trabajador ,
que al ser eficientes no habra problemas en la productividad y desarrollo de la
organizacion , es por ello que dichos trabajadores deben contar con todo lo
necesario para desenvolverse en sus funciones, desde las adecuadas
condicionantes fisicos, motivacionales , hasta las remuneraciones justas e

incentivos, entre otros factores que justifiguen su satisfaccion y rendimiento,
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evitando asi hechos negativos en perjuicio de la empresa, como desprestigios,
fracasos financieros, disminucion de la demanda y por ende su trascendencia en

el tiempo. (Carrascal y Patifio, 2016)

1.4 Formulacion del problema
1.4.1 Problema general.

¢, Cual es el nivel de satisfaccion laboral en trabajadores de dos centros de salud
del distrito del Rimac, Lima-2018?

1.4.2 Problemas especificos.
Problema especifico 1.

¢ Existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a su
dimension de condiciones fisicas y/o materiales en trabajadores de dos centros
de salud del distrito del Rimac, Lima-2018?

Problema especifico 2.

¢ Existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a su
dimension de beneficios laborales y/o remunerativos en trabajadores de dos
centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018?

Problema especifico 3.

¢ Existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a su
dimension de politicas administrativas en trabajadores de dos centros de salud del
distrito del Rimac, Lima-2018?

Problema especifico 4.

¢ Existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a su
dimensién de relaciones sociales en trabajadores de dos centros de salud del
distrito del Rimac, Lima-2018?
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Problema especifico 5.

¢ Existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a su
dimensién de desarrollo personal en trabajadores de dos centros de salud del
distrito del Rimac, Lima-2018?

Problema especifico 6.

¢ Existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a su
dimensién de desempeifio de tareas en trabajadores de dos centros de salud del
distrito del Rimac, Lima-2018?

Problema especifico 7.

¢ Existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a su
dimensién de relacion con la autoridad en trabajadores de dos centros de salud
del distrito del Rimac, Lima-2018?

1.5 Justificacion del estudio
1.5.1 Justificacion teo6rica.

La presente investigacion, permitira ampliar los conocimientos respecto al nivel de
satisfacion laboral en ambos centro de salud, si existe alguna diferencia
significativa, gracias a cada una de las dimensiones estudiadas, entendiendo cual
de estas, en condiciones desfavorables pueden afectar el nivel de satisfaccion del
personal asistencial, o asi también como las mismas podrian mejorar las
condiciones laborales de dicho centro, el desempefio laboral y la calidad de los
servicios dados en la institucién. Puntos que son reforzados con las teorias afines
gue en su mayoria se basan en percepcion, actitud, motivacion, vale decir que
las referencias de otras investigaciones similares contrastan al abordar otros
items como lo son a nivel necesidad, interés, remuneracion, etc, llevandonos a
estudios de nivel internacional como nacional de contextos similares, por lo que

gueda, enfocarse en un determinado analisis.
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1.5.2 Justificacion practica.

La necesidad de conocer el nivel de satisfaccion laboral en el que se encuentran
los trabajadores asistenciales en los diferentes centros de salud nos ayudara a
poder llevar un control de la situacion y tomar las medidas pertinentes, es decir
nos permitird identificar el nivel de satisfaccion laboral en el que se encuentra el
personal asitencial en ambos centros, asi como los puntos negativos y positivos
gue los afectan, pudiendo asi formular nuevas estratégias de gestion admistrativa
ademas de reforzar las ya existentes, logrando por ende mantener optima la
satisfaccion laboral de dicho personal y prestar atencion sanitaria con altos
estandares de calidad.

1.5.3 Justificacion metodoldgica.

El presente trabajo de investigacibn sobre la satisfaccion laboral y sus
dimensiones estudiadas en complemento con las bases teoricas que lo
fundamentan, evaluadas con el instrumento de escala de satisfaccién laboral SL-
SPC de Palma (1999). pueden permitirnos mejorar 0 establecer nuevos
instrumentos de identificaciébn de estos problemas en estudio, siendo aplicables
para todo profesional interesado en abordar temas de gestion del recurso
humano, calidad, permitiendo asi reconocer puntos de riesgo e instaurar medidas
preventivas y de refuerzo con respecto a la satisfaccion laboral, ha futuros
trabajadores asistenciales que como resultado final nos brinden una atencién

sanitaria eficaz y de calidad.

1.6 Hipotesis
1.6.1 Hipotesis general.

Existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral en trabajadores de

dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018.
1.6.2 Hipotesis especificas.

Hipotesis especifica 1.
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Existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a su
dimension de condiciones fisicas y/o materiales en trabajadores de dos centros de
salud del distrito del Rimac, Lima-2018.

Hipotesis especifica 2.

Existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a su
dimensién de beneficios laborales y/o remunerativos en trabajadores de dos

centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018.

Hipdtesis especifica 3.

Existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a su
dimension de politicas administrativas en trabajadores de dos centros de salud del
distrito del Rimac, Lima-2018.

Hipotesis especifica 4.

Existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a su
dimension de relaciones sociales en trabajadores de dos centros de salud del
distrito del Rimac, Lima-2018.

Hipotesis especifica 5.

Existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a su
dimension de desarrollo personal en trabajadores de dos centros de salud del
distrito del Rimac, Lima-2018.

Hipotesis especifica 6.

Existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a su
dimension de desempefio de tareas en trabajadores de dos centros de salud del
distrito del Rimac, Lima-2018.
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Hipotesis especifica 7.

Existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a su
dimensién de Relacion con la autoridad en trabajadores de dos centros de salud
del distrito del Rimac, Lima-2018.

1.7 Objetivos
1.7.1 Objetivo general.

Comparar el nivel de satisfaccion laboral en trabajadores de dos centros de salud
del distrito del Rimac, Lima-2018.

1.7.2 Objetivos especificos.
Objetivo especifico 1.

Determinar si existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral
respecto a su dimension de condiciones fisicas y/o materiales en trabajadores de

dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018.
Objetivo especifico 2.

Determinar si existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral
respecto a su dimensidbn de beneficios laborales y/o remunerativos en

trabajadores de dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018.
Objetivo especifico 3.

Determinar si existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral
respecto a su dimension de politicas administrativas en trabajadores de dos

centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018.
Objetivo especifico 4.

Determinar si existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral

respecto a su dimension de relaciones sociales en trabajadores de dos centros de
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salud del distrito del Rimac, Lima-2018.
Objetivo especifico 5.

Determinar si existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral
respecto a su dimension de desarrollo personal en trabajadores de dos centros de
salud del distrito del Rimac, Lima-2018.

Objetivo especifico 6.

Determinar si existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral
respecto a su dimension de desempefio de tareas en trabajadores de dos centros
de salud del distrito del Rimac, Lima-2018.

Objetivo especifico 7.

Determinar si existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral
respecto a su dimensioén de Relacién con la autoridad en trabajadores de dos

centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018.



Il.Marco metodologico
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2.1 Disefio de investigacion

Enfoque

Es una investigacion de enfoque cuantitativo segin su naturaleza porque “se
centra fundamentalmente en los aspectos observables y susceptibles de
cuantificacion de los fendmenos, utiliza la metodologia empirico analitico y se

sirve de pruebas estadisticas para el analisis de datos” (Landeau, 2007, p. 57).

Método

Es una investigacion de método hipotético deductivo ya que “es un procedimiento
que parte de unas aseverciones en calidad de hipotesis y busca refutar o falsear
tales hipétesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los
hechos” (Bernal, 2006, p. 56).

Tipo

Es una investigacién basica segun su finalidad porque “tiene como fin crear un
cuerpo de conocimiento tedrico, sin preocuparse de su aplicacion practica. Se
orienta a conocer y persigue la resolucién de problemas amplios y de validez
general’ (Landeau, 2007, p. 55).

Es una investigacién descriptiva segun su tipo porque “Comprende la
descripcion, registro, analisis e interpretacion de la naturaleza actual, y la

composicion o procesos de los fenomenos” Tamayo y Tamayo, 2008, p. 35).

Es una investigacion comparativa segun su caracter porque “se realiza con
dos 0 mas grupos, y su objetivo es comparar el comportamiento de uno o0 mas

eventos en los grupos observados” (Hurtado, 2007, prr. 35).

Es una investigacion sincronica segun su alcance temporal porque

“recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico” (Liu, 2008 y Tucker,
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2004) (citado en Hernandez, 2014 p. 154).

Es wuna investigacion orientada a la comprobacién porque “es la

investigacion cuya orientacion basica es contrastar teorias” (Abanto 2014, p. 23).

Disefio
No experimental: porque “la investigacibn se realiza sin  manipular
deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios en los que no hacemos

variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre

otras variables” (Hernandez, 2014 p. 152).

Investigacion transeccional o transversal: porque” los disefios recolectan datos en
un solo momento, en un tiempo unico” (Liu, 2008 y Tucker, 2004) asi mismo
siguiendo en este punto tenemos que “Los disefios transeccionales se dividen en
tres: exploratorios, descriptivos y correlacionales-causales” (Hernandez et.

al.,2010, p.152). Siendo este descriptivo.



2.2 Variable, Operacionalizacion

Tabla 1
Operacionalizacion de la variable: Satisfaccion laboral

Dimensiones

Indicadores

items

Escalna de
mediclény
valores

Niveles y
rangos

1. Las
condiciones

fisicas y/o
materiales

2 Benaficios

lnborales yio
remunerativos

3. Paliticas
administrativas

4. Relaciones

sociales

5 Desarrollo
personal

6 Desempefio de

fareas

7. Relacion con la

autoridad

Dustibucion fsea del
anmibiente

Adibiente donde tiabao
La comodid ad

El amibiente fisen
Exiite eormodidades

AL suelde on muy baje
Afe niento mal

Susldo aceptable

Expect ativas scondmicas

Mal trate

La sensacién que tenpo de
mi tmbajo

Afe dispusta mi horano

El hoiaii o de taha o &
0T

N0 ecofioces d & eilieiEn

El amibignte ceado por nus
compariems

Ao aprada trabajar con mus
compariems

Prefisro tomar distancia

Lasolidandad e una virtud

Siento quo ol trabajo o justo
ami manera

AL tmbao me pedte
desaimoll arme

Dusfiute cada labor

Me siefito el

A tiaba o e hace ieding
ik Zado

haciends m trabaje me
nenta bien

Latarea que mahzo en fan
vahon

Las tareas lan parcibo como
alpo un importanaa

Ale niento realmente utl
20 tibao me abuie

Ale mento complaaido

Me pusta el waby o que
eahio

Liod (#fed 406 COMmpigdii Vol
Eid rara Ia liLl]:lCl it & i
iefe

Lievarie bien con el jefe

Afl mlacién con mis
compafieros en cordial

No me uento a pusto

Al jefe valora mi enfumrzo

1,12,21,2822

271422

8,15,17,2332

3,916,241

4,10,18,2529,
34

5,11,19,26 30,
35

612,202,386

5 = Totalmanta de
acuerdo (TA)

d= D acuerdo (A)

3= Indeciso (1)
22 En

desacuerdo (D)

1= Totalmente en
desacuerdo (TD)

Alta
1684+

Farcial
salisfaccion
laboral

148 a167?

Regular
1122148

Parcial
insatisfaction
laboral
933111

Baja
-aa2
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2.2.1 Variable.
Definicion conceptual de la variable 1: Satisfacion laboral.

Locke (1976) define entonces la satisfaccion laboral como “Una respuesta
emocional positiva o placentera resultado de la apreciacion subjetiva de las

experiencias laborales del individuo”.

Definicion operacional de la variable 1: Satisfaccién laboral.

Segun Palma (1999) creo un instrumento para la medicion de la satisfaccion

laboral:

La escala de satisfaccion laboral SL-SPC, es un instrumento cuya finalidad
consiste en medir el grado de satisfaccion laboral en entidades u
organizacionales de acuerdo a los factores, detectando cuan agradable o
desagradable le resulta al trabajador su actividad laboral. La escala SL -

SPC consta de 36 proposiciones asociadas a 7 factores.

2.3 Poblacién y muestra

Segun Hernadez, Fernadez y Baptista (2014) la poblacion o universo es el
“conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones”
(p.174) siendo nuestra poblacion un total de 52 trabajadores asistenciales en el
centro de salud 1 y 48 trabajadores asistenciales en el centro de salud 2, del
distrito del Rimac. Asi mismo la investigacion no cuenta con una muestra, porque
se trabajo con toda la poblacion del personal asistencial de ambos centros de
salud del distrito del Rimac, que segun Lopez (1998), refiridé que “la muestra

censal es aquella porcidn que representa toda la poblacion”. (p.123)
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Tabla 2
Distribucion de la cantidad de trabajadores de los centros de salud 1y 2 del
distrito del Rimac, Lima-20018

Centro de Centro de
salud 1 salud 2

Personal asistencial e N°

Medicina
Farmacia
Odontologia
Obstetricia
Psicologia
Nutricion
Enfermeria
Enfermeria Tc.
Enfermeria Aux.

N © NN 0 M DN O b b O
A M OO N A DO WO

Laboratorio

Total

[8)]
N
N
o0}

2.4 Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

2.4.1 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

Segun Behar (2008), la técnica de recoleccion de datos es la encuesta que se
define como “informacién que es recogida usando procedimientos estandarizados
de manera que a cada individuo se le hacen las mismas preguntas y es el mismo
sujeto quien las responde” (p.63) en nuestro estudio la técnica aplicada es la

encuesta.

Segun Behar (2008) el instrumento es el cuestionario, el cual consiste “en
un conjunto de preguntas respecto a una o mas variables a medir’ (p. 64) por lo
gue en este este estudio el instrumento a utilizar es la escala de satisfacion
laboral SL-SPC de Sonia Palma Catrrillo (1999).
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Ficha técnica del instrumento.

Nombre del instrumento: Escala de satisfaccion laboral SL-
SPC

Autor y Afo: Sonia Palma Catrrillo (1999)

Adaptado si fuera el caso -

Universo de estudio Centro 1 (52) - Centro 2 (48)

Nivel de confianza 95.0%

Margen de error 5.0%

Tamafo muestral: -

Tipo de técnica: Encuesta
Tipo de instrumento: Cuestionario
Fecha trabajo de campo: 03-01-2018
Escala de medicion: Tipo Lickert

5 = Totalmente de acuerdo (TA)

4 = De acuerdo (A)

3 = Indeciso (1)

2 = En desacuerdo (D)

1 = Totalmente en desacuerdo (TD)
Tiempo utilizado: 20 min

Baremo utilizado: [--92> Baja satisfaccion laboral
[93-111> Parcial insatisfaccion laboral
[112-148> Regular satisfaccion laboral
[149-167> Parcial satisfaccion laboral

[168-+] Alta satisfaccion laboral

2.4.2 Validez y confiabilidad.
Validez.
Segun Hernadez, Fernadez y Baptista (2014) la validez interna es el “Grado de

confianza que se tiene de que los resultados del experimento se interpreten

adecuadamente y sean validos” (p.135).
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Para la validez del instrumento se utiliz6 la validacion por juicio de
expertos. El instrumento de medicion de la variable satisfaccion laboral fue
sometido a criterio de un grupo de jueces expertos, integrado por 3 especialistas,

quienes estuvieron de acuerdo que era aplicable.

Confiabilidad.

Para la confiabilidad de los instrumentos, se aplic6 una prueba piloto a 25
profesionales de un centro de salud 1 y 25 profesionales asistenciales de un
centro de salud 2.

El valor de alfa de Cronbach para el instrumento de medicion de la variable

Satisfaccion laboral fué de 0.932, lo cual indicé que el instrumento es confiable.

2.5 Métodos de analisis de datos

Para el analisis estadistico se utiliz6 el programa estadistico SPSS Version 24 los
datos obtenidos seran presentados en tablas y graficos de acuerdo a las variables
y dimensiones, para luego analizarlos e interpretarlos. Para el contraste de
hipotesis se hiz6 uso de la prueba estadistica U Mann-Whitney con un 95% de

confianza.

2.6 Aspectos éticos

El personal asistencial fue debidamente informado, explicado y supervisado
durante el desarrollo del cuestionario.



[1l. Resultados
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3.1 Resultados descriptivo de la variable 1: Satisfaccion laboral

Tabla 3

Niveles de satisfaccion laboral en trabajadores del centro de salud 1y 2 del
distrito del Rimac, Lima-2018

Centro de salud 1 Centro de salud 2

Niveles Frecuencia Porcentaje Frecuencia  Porcentaje
Baja satisfaccion laboral 2 3.8 3 6.3
Parcial insatisfaccion laboral 4 7.7 4 8.3
Regular satisfacion laboral 42 80.8 36 75
Parcial satisfaccion laboral 3 5.8 3 6.3
Alta satisfaccion laboral 1 1.9 2 4.2

Total 52 100.0 48 100.0

Nivel de satisfaccidn laboral del centro de salud 1y 2

120 4

100.0% 100.0%
100 -

80.8%

80 -
Nivel de satisfaccion laboral
® Baja satisfaccion laboral

60 B »
Parcial insatisfaccion laboral

Porcentaje

B Regular satisfacion laboral
40 B parcial satisfaccion laboral

Alta satisfaccion laboral
20 Total

6.3% 8:3% 63% 4%

Centro de salud 1 Centro de salud 2
Nivel de satisfaccion laboral

Figura 1: Niveles de satisfaccion laboral en trabajadores del centro de salud 1y 2
del distrito del Rimac, Lima-2018

En la Tabla 3 y la Figura 1 se presentan los niveles de satisfaccion laboral seguin
el personal asistencial del centro salud 1, donde el 3.8% de los trabajadores
perciben una baja satisfaccion laboral, el 7.7% perciben una parcial insatisfaccion
laboral, el 80.8% perciben una regular satisfaccion laboral, el 5.8% perciben
parcial satisfaccion laboral, y solo el 1.9% perciben una alta satisfaccion laboral.
Asi mismo se presentan los niveles de satisfaccion laboral segun el personal
asistencial del centro salud 2, donde el 6.3% de los trabajadores perciben una

baja satisfaccion laboral, el 8.3% perciben una parcial insatisfaccion laboral, el
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75.0% perciben una regular satisfaccion laboral, el 6.3% perciben parcial

satisfaccion laboral, y solo el 4.2% perciben una alta satisfaccion laboral.

Tabla 4

Niveles de satisfaccion laboral con respecto a la dimensién de las condiciones
fisicas y/o materiales, en trabajadores del centro de salud 1 y 2 del distrito del
Rimac, Lima-2018

Centro de salud 1 Centro de salud 2
Niveles Frecuencia Porcentaje Frecuencia  Porcentaje
Baja Satisfaccion Laboral 15 28.8 11 22.9
Parcial Insatisfaccién Laboral 20 38.5 13 27.1
Regular Satisfaccion Laboral 2 3.8 8 16.7
Parcial Satisfaccion Laboral 12 23.1 12 25.0
Alta Satisfaccion Laboral 3 5.8 4 8.3
Total 52 100.0 48 100.0

Dimension las condiciones fisicas y/o materiales

120 A

100.0% 100.0%
100 -
80 - Nivel de satisfaccion laboral
-% B Baja Satisfaccion Laboral
g 60 - Parcial Insatisfaccion Laboral
§ B Regular Satisfaccién Laboral
e 38.5% = Parcial Satisfaccion Laboral

Alta Satisfaccién Laboral

28.8%

Total

Centro de salud 1 Centro de salud 2
Nivel de satisfaccion laboral

Figura 2. Niveles de satisfaccion laboral respecto a la dimension de las
condiciones fisicas y/o materiales, en trabajadores del centro de salud 1y 2 del
distrito del Rimac, Lima-2018

En la Tabla 4 y la Figura 2 se presentan los niveles de satisfaccion laboral
respecto a la dimensién de las condiciones fisicas y/o materiales segun el

personal asistencial del centro salud 1, donde el 28.8% de los trabajadores
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perciben una baja satisfaccion laboral, el 38.5% perciben una parcial
insatisfaccion laboral, el 3.8% perciben una regular satisfaccion laboral, el 23.1%
perciben parcial satisfaccion laboral, y solo el 5.8% perciben una alta satisfaccion
laboral. Asi mismo se presentan los niveles de satisfaccion laboral respecto a la
misma dimension segun el personal asistencial del centro salud 2, donde el 22.9%
de los trabajadores perciben una baja satisfaccion laboral, el 27.1% perciben una
parcial insatisfaccion laboral, el 16.7% perciben una regular satisfaccion laboral, el
25.0% perciben parcial satisfaccion laboral, y solo el 8.3% perciben una alta

satisfaccion laboral.

Tabla 5

Niveles de satisfaccién laboral con respecto a la dimension de beneficios laborales
y/o remunerativos, en trabajadores del centro de salud 1 y 2 del distrito del
Rimac, Lima-2018

Centro de salud 1 Centro de salud 2
Niveles Frecuencia Porcentaje Frecuencia  Porcentaje
Baja Satisfaccion Laboral 12 23.1 6 125
Parcial Insatisfaccién Laboral 18 34.6 18 375
Regular Satisfaccion Laboral 17 32.7 17 35.4
Parcial Satisfaccion Laboral 5 9.6 7 14.6
Total 52 100.0 48 100.0

Dimension beneficios laborales y/o remunerativos

120 4

100 100.0% 100.0%
80 Nivel de satisfaccion
'% B Baja Satisfaccion Laboral
qc) 60 Parcial Insatisfacciéon Laboral
g B Regular Satisfaccién Laboral
o 40 34.6% 3579 37.5% 35 49 " Parcial Satisfaccion Laboral

Total

20 12.5% 14.6%

Centrode salud 1 Centrode salud 2
Nivel de satisfacciéon

Figura 3. Niveles de satisfaccion laboral respecto a la dimension de beneficios

laborales y/o remunerativos, en trabajadores del centro de salud 1y 2 del distrito
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del Rimac, Lima-2018

En la Tabla 5 y la Figura 3 se presentan los niveles de satisfaccion laboral
respecto a la dimension de beneficios laborales y/o remunerativos segun el
personal asistencial del centro salud 1, donde el 23.1% de los trabajadores
perciben una baja satisfaccion laboral, el 34.6% perciben una parcial
insatisfaccion laboral, el 32.7% perciben una regular satisfaccion laboral y solo el
9.6% perciben parcial satisfaccion laboral, no se evidencia resultados que
registren una alta satisfaccion laboral. Asi mismo se presentan los niveles de
satisfaccion laboral respecto a la misma dimension segun el personal asistencial
del centro salud 2, donde el 12.5% de los trabajadores perciben una baja
satisfaccion laboral, el 37.5% perciben una parcial insatisfaccion laboral, el 35.4%
perciben una regular satisfaccion laboral y solo el 14.6% perciben parcial
satisfaccion laboral, no se evidencia resultados que registren una alta satisfaccion

laboral.

Tabla 6

Niveles de satisfacciébn laboral con respecto a la dimension de politicas
administrativas, en trabajadores del centro de salud 1 y 2 del distrito del Rimac,
Lima-2018

Centro de salud 1 Centro de salud 2
Niveles Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Parcial Insatisfaccion Laboral 2 3.8 6 12.5
Regular Satisfaccion Laboral 32 61.5 23 47.9
Parcial Satisfaccién Laboral 18 34.6 19 39.6

Total 52 100.0 48 100.0
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Dimension politicas administrativas
120

100.0% 100.0%

Nivel de satisfaccién laboral
¥ Parcial Insatisfaccion Laboral

47.9% Regular Satisfaccion Laboral

Porcentaje

= Parcial Satisfaccion Laboral

" Total

12.5%

Centro de salud 1 Centro de salud 2

Nivel de satisfaccion laboral

Figura 4. Niveles de satisfaccion laboral respecto a la dimension de politicas
administrativas, en trabajadores del centro de salud 1y 2 del distrito del Rimac,
Lima-2018

En la Tabla 6 y la Figura 4 se presentan los niveles de satisfaccion laboral
respecto a la dimension de politicas administrativas segun el personal asistencial
del centro salud 1, donde el 3.8% de los trabajadores perciben una parcial
insatisfaccion laboral, el 61.5% perciben una regular satisfaccién laboral y solo el
34.6% perciben una parcial satisfaccion laboral, no se evidencia resultados que
registren una baja y una alta satisfaccién laboral. Asi mismo se presentan los
niveles de satisfaccion laboral respecto a la misma dimensién segun el personal
asistencial del centro salud 2, donde el 12.5% de los trabajadores perciben una
parcial insatisfaccion laboral, el 47.9% perciben una regular satisfaccion laboral y
solo el 39.6% perciben una parcial satisfaccion laboral, no se evidencia resultados

gue registren una baja y una alta satisfaccion laboral.
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Tabla 7

Niveles de satisfaccion laboral con respecto a la dimension de relaciones sociales,

en trabajadores del centro de salud 1y 2 del distrito del Rimac, Lima-2018

Centro de salud 1 Centro de salud 2
Niveles Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Baja Satisfaccién Laboral 9 17.3 2 4.2
Parcial Insatisfaccion Laboral 5 9.6 7 14.6
Regular Satisfaccion Laboral 21 40.4 17 35.4
Parcial Satisfaccién Laboral 12 231 12 25.0
Alta Satisfaccion Laboral 5 9.6 10 20.8
Total 52 100.0 48 100.0

o Dimensiéon relaciones sociales

100.0% 100.0%
100 -

Nivel de satisfacciéon laboral
80 1 ® Baja Satisfaccion Laboral
Parcial Insatisfaccion Laboral
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Figura 5. Niveles de satisfaccion laboral respecto a la dimension de relaciones
sociales en trabajadores del centro de salud 1 y 2 del distrito del Rimac, Lima-

2018

En la Tabla 7 y la Figura 5 se presentan los niveles de satisfaccion laboral
respecto a la dimensién de relaciones sociales segun el personal asistencial del
centro salud 1, donde el 17.3% de los trabajadores perciben una baja satisfaccion
laboral, el 9.6% perciben una parcial insatisfaccion laboral, el 40.4% perciben una
regular satisfaccion laboral, el 23.1% perciben parcial satisfaccion laboral, y solo el
9.6% perciben una alta satisfaccion laboral. Asi mismo se presentan los niveles de
satisfaccion laboral respecto a la misma dimensién segun el personal asistencial

del centro salud 2, donde el 4.2% de los trabajadores perciben una baja
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satisfaccion laboral, el 14.6% perciben una parcial insatisfaccion laboral, el 35.4%
perciben una regular satisfaccion laboral, el 25.0% perciben parcial satisfaccion

laboral, y solo el 20.8% perciben una alta satisfaccion laboral.

Tabla 8

Niveles de satisfaccion laboral con respecto a la dimension de desarrollo personal,

en trabajadores del centro de salud 1y 2 del distrito del Rimac, Lima-2018

Centro de salud 1 Centro de salud 2
Niveles Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Baja Satisfaccion Laboral 2 3.8 3 6.3
Regular Satisfaccion Laboral 5 9.6 5 10.4
Parcial Satisfaccion Laboral 38 73.1 29 60.4
Alta Satisfaccién Laboral 7 135 11 22.9
Total 52 100.0 48 100.0

Dimensidn desarrollo personal
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100
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= Total
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Centro de salud 1 Centro de salud 2
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Figura 6. Niveles de satisfaccion laboral respecto a la dimensién de desarrollo
personal en trabajadores del centro de salud 1 y 2 del distrito del Rimac, Lima-
2018

En la Tabla 8 y la Figura 6 se presentan los niveles de satisfaccion laboral
respecto a la dimension de desarrollo personal segun el personal asistencial del

centro salud 1, donde el 3.8% de los trabajadores perciben una baja satisfaccion
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laboral, el 9.6% perciben una regular satisfaccién laboral, el 73.1% perciben
parcial satisfaccion laboral, y solo el 13.5% perciben una alta satisfaccion laboral,
no existe evidencia de resultados que registren una parcial insatisfaccion laboral.
Asi mismo se presentan los niveles de satisfaccion laboral respecto a la misma
dimension segun el personal asistencial del centro salud 2, donde el 6.3% de los
trabajadores perciben una baja satisfaccion laboral, el 10.4% perciben una regular
satisfaccion laboral, el 60.4% perciben parcial satisfaccion laboral, y solo el 22.9%
perciben una alta satisfaccion laboral, no existe evidencia de resultados que

registren una parcial insatisfaccion laboral.

Tabla 9

Niveles de satisfaccion laboral con respecto a la dimensién de desempefio de

tareas, en trabajadores del centro de salud 1y 2 del distrito del Rimac, Lima-2018

Centro de salud 1 Centro de salud 2
Niveles Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Baja satisfaccion laboral 0 0 6 125
Parcial Insatisfaccién Laboral 2 3.8 6 12.5
Regular Satisfaccion Laboral 1 1.9 25 52.1
Parcial Satisfaccién Laboral 43 82.7 11 22.9
Alta Satisfaccion Laboral 6 11.5 0 0
Total 52 100.0 48 100.0
o Dimension desempefio de tareas
100.0% 100.0%
100 -
82.7% Nivel de satisfaccion laboral
° 80 = Baja satisfaccion laboral
E Parcial Insatisfaccion Laboral
§ 60 52.1% ¥ Regular Satisfaccion Laboral
E H Parcial Satisfaccion Laboral
40 Alta Satisfaccion Laboral
2.9% Total
20 - 1.5% 125% 125
0% 38% 1.99 . 0%
o e
Centro de salud 1 Centro de salud 2
Nivel de satisfaccion laboral

Figura 7. Niveles de satisfaccion laboral respecto a la dimension de desempeiio

de tareas en trabajadores del centro de salud 1 y 2 del distrito del Rimac, Lima-
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2018

En la Tabla 9 y la Figura 7 se presentan los niveles de satisfaccion laboral
respecto a la dimension de desempefio de tareas segun el personal asistencial del
centro salud 1, donde el 3.8% de los trabajadores perciben una parcial
insatisfaccion laboral, el 1.9% perciben una regular satisfaccion laboral, el 82.7%
perciben parcial satisfaccion laboral, y solo el 11.5% perciben una alta satisfaccion
laboral, no existe evidencia de resultados que registren una baja satisfaccion
laboral. Asi mismo se presentan los niveles de satisfaccion laboral respecto a la
misma dimension segun el personal asistencial del centro salud 2, donde el 12.5%
de los trabajadores perciben una baja satisfaccién laboral, el 12.5% perciben
parcial insatisfaccion laboral, el 52.1% perciben una regular satisfaccion laboral, y
solo el 22.9% perciben parcial satisfaccion laboral, no existe evidencia de
resultados que registren una alta satisfaccion laboral.

Tabla 10

Niveles de satisfaccion laboral con respecto a la dimension de relacién con la
autoridad, en trabajadores del centro de salud 1 y 2 del distrito del Rimac, Lima-
2018

Centro de salud 1 Centro de salud 2
Niveles Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Baja satisfaccion laboral 0 0 3 6.3
Parcial Insatisfaccion Laboral 3 5.8 0 0
Regular Satisfaccion Laboral 29 55.8 3 6.3
Parcial Satisfaccién Laboral 16 30.8 29 60.4
Alta Satisfaccion Laboral 4 7.7 13 27.1

Total 52 100.0 48 100.0
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Dimension relacién con la autoridad
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Figura 8. Niveles de satisfaccion laboral respecto a la dimension de relacién con la
autoridad en trabajadores del centro de salud 1 y 2 del distrito del Rimac, Lima-
2018

En la Tabla 10 y la Figura 8 se presentan los niveles de satisfaccion laboral
respecto a la dimension de relacion con la autoridad segun el personal asistencial
del centro salud 1, donde el 5.8% de los trabajadores perciben una parcial
insatisfaccion laboral, el 55.8% perciben una regular satisfaccion laboral, el 30.8%
perciben parcial satisfaccion laboral, y solo el 7.7% perciben una alta satisfaccion
laboral, no existe evidencia de resultados que registren una baja satisfaccion
laboral. Asi mismo se presentan los niveles de satisfaccion laboral respecto a la
misma dimensién segun el personal asistencial del centro salud 2, donde el 6.3%
de los trabajadores perciben una baja satisfaccion laboral, el 6.3% perciben una
regular satisfaccion laboral, el 60.4% perciben parcial satisfaccion laboral, y solo el
27.1% perciben una alta satisfaccion laboral, no existe evidencia de resultados

gue registren una parcial insatisfaccién laboral.



58

Contrastacion de hipotesis
Hipotesis general.

Ho: No existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral en
trabajadores de dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018.

H,: Existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral en trabajadores

de dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018.

Tabla 11

Comparacion de los niveles de satisfaccion laboral aplicando la prueba
estadistica de U de Mann-Whitney en trabajadores del centro de salud 1 y del

centro de salud 2 del distrito del Rimac, Lima-2018

Centro de salud N Rango Suma de
promedio rangos
Centro 1 52 50.61 2631.5
Centro 2 48 50.39 24185
Total 100

Estadisticos de prueba®
SumTot (Agrupada)

U de Mann-
Whitney 12425
Sig. asintotica
(bilateral) 0.958

a. Variable de agrupacién: CENTRO

En la Tabla 11 los resultados de la prueba estadistica de U de Mann-Whitney,
nos muestran que el p=.0.958 > 0.05 por lo que se acepta la hip6tesis nula de la
hipotesis general y se rechaza que existe diferencias significativas en la
satisfaccion laboral de los trabajadores asistenciales de los dos centros de salud
del distrito del Rimac, Lima-2018, por otro lado se obtuvo que las puntuaciones en
cuanto a la satisfaccion laboral de los trabajadores del centro de salud 1 tuvo un
rango promedio = 50.61 mientras que el rango promedio en cuanto satisfaccion
laboral de los trabajadores del centro de salud 2 fue = 50.39, por lo que no se
observa las diferencias significativas, siendo un nivel de regular satisfaccién para

ambos centros de salud.
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Contrastacion de hipoétesis

Hipotesis especifica 1.

Ho: No existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a
su dimensién de las condiciones fisicas y/o materiales en trabajadores de dos
centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018.

H,: Existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a su
dimensién de las condiciones fisicas y/o materiales en trabajadores de dos
centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018.

Tabla 12

Comparacion de los niveles de satisfaccion laboral con respecto a su dimension
de las condiciones fisicas y/o materiales, aplicando la prueba estadistica de U de
Mann-Whitney en trabajadores del centro de salud 1 y del centro de salud 2 del
distrito del Rimac, Lima-2018

Dimension 1 Centro de N Rango Suma de
salud promedio rangos
Las Centro 1 52 47.32 2460.5
condiciones
fisicas y/o Centl’o 2 48 5395 25895
materiales.
(Agrupada) Total 100

Estadisticos de prueba®

Las condiciones fisicas y/o materiales.

(Agrupada)
U de Mann-
Whitney 1082.5
Sig. asintdtica
(bilateral) 0.237

a. Variable de agrupacién: CENTRO

Enla Tabla 12 los resultados de la prueba estadistica de U de Mann-Whitney, nos
muestran que el p= 0.237 > 0.05 por lo que se acepta la hipotesis nula y se
rechaza que existe diferencias significativas en la satisfaccion laboral con respecto

a su dimension de las condiciones fisicas y/o materiales, en trabajadores
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asistenciales de dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018, por otro
lado se obtuvo que las puntuaciones en cuanto a la satisfaccion laboral de los
trabajadores del centro de salud 1 tuvo un rango promedio = 47.32 mientras que el
rango promedio en cuanto satisfaccion laboral de los trabajadores del centro de

salud 2 fue = 53.95, por lo que no se observa las diferencias significativas.

Contrastacion de hipoétesis

Hipotesis especifica 2.

Ho: No existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a
su dimension de beneficios laborales y/o remunerativos en trabajadores de dos

centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018.

H,: Existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a su
dimension de beneficios laborales y/o remunerativos en trabajadores de dos

centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018.

Tabla 13

Comparacion de los niveles de satisfaccion laboral con respecto a su dimension
de beneficios laborales y/o remunerativos, aplicando la prueba estadistica de U
de Mann-Whitney en trabajadores del centro de salud 1 y del centro de salud 2
del distrito del Rimac, Lima-2018

Dimension 2 Centro de N Rango Suma de
salud promedio rangos
Beneficios centro 1 52 47.29 2459
laborales y/o
remunerativos. centro 2 48 53.98 2591
(Agrupada) Total 100

Estadisticos de prueba®
Beneficios laborales y/o remunerativos.

(Agrupada)
U de Mann-
Whitney 1081
Sig. asintotica
(bilateral) 0.226

a. Variable de agrupacién: CENTRO
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En la Tabla 13 los resultados de la prueba estadistica de U de Mann-Whitney, nos
muestran que el p= 0.226 > 0.05 por lo que se acepta la hipotesis nula y se
rechaza que existe diferencias significativas en la satisfaccion laboral con respecto
a su dimension de beneficios laborales y/o remunerativos, en trabajadores
asistenciales de dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018, por otro
lado se obtuvo que las puntuaciones en cuanto a la satisfaccion laboral de los
trabajadores del centro de salud 1 tuvo un rango promedio = 47.29 mientras que el
rango promedio en cuanto satisfaccion laboral de los trabajadores del centro de

salud 2 fue =53.98, por lo que no se observa las diferencias significativas.

Contrastacion de hipétesis
Hipotesis especifica 3.

Ho: No existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a
su dimension de politicas administrativas en trabajadores de dos centros de salud
del distrito del Rimac, Lima-2018.

Hs: Existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a su
dimensién de politicas administrativas en trabajadores de dos centros de salud del
distrito del Rimac, Lima-2018.

Tabla 14

Comparacion de los niveles de satisfaccion laboral con respecto a su dimension
de politicas administrativas, aplicando la prueba estadistica de U de Mann-
Whitney en trabajadores del centro de salud 1 y del centro de salud 2 del distrito
del Rimac, Lima-2018



62

Dimension 3 Centro de N Rango Suma de
salud promedio rangos
. centro 1 52 50.71 2637
Politicas centro 2 48 50.27 2413

administrativas.
(Agrupada) Total 100

Estadisticos de prueba®
Politicas administrativas. (Agrupada)

U de Mann-
Whitney 1237
Sig. asintotica
(bilateral) 0.932

a. Variable de agrupacién: CENTRO

En la Tabla 14 los resultados de la prueba estadistica de U de Mann-Whitney, nos
muestran que el p= 0.932 > 0.05 por lo que se acepta la hipotesis nula y se
rechaza que existe diferencias significativas en la satisfacciéon laboral con respecto
a su dimension de politicas administrativas, en trabajadores asistenciales de dos
centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018, por otro lado se obtuvo que las
puntuaciones en cuanto a la satisfaccion laboral de los trabajadores del centro de
salud 1 tuvo un rango promedio = 50.71 mientras que el rango promedio en
cuanto satisfaccion laboral de los trabajadores del centro de salud 2 fue = 50.27,

por lo que no se observa las diferencias significativas.

Contrastacion de hipoétesis
Hipotesis especifica 4.

Ho: No existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a
su dimension de relaciones sociales en trabajadores de dos centros de salud del
distrito del Rimac, Lima-2018.

H,: Existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a su
dimensién de relaciones sociales en trabajadores de dos centros de salud del
distrito del Rimac, Lima-2018.
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Tabla 15

Comparacion de los niveles de satisfaccion laboral con respecto a su dimension
de relaciones sociales, aplicando la prueba estadistica de U de Mann-Whitney en
trabajadores del centro de salud 1 y del centro de salud 2 del distrito del Rimac,
Lima-2018

Dimension 4 Centro de N Rango Suma de
Salud promedio rangos

Relaciones centro 1 52 45.79 2381

( Asgﬁﬁlae(?é) centro 2 48 55.6 2669
Total 100

Estadisticos de prueba®
Relaciones sociales. (Agrupada)

U de Mann-
Whitney 1003
Sig. asintética
(bilateral) 0.079

a. Variable de agrupacién: CENTRO

En la Tabla 15 los resultados de la prueba estadistica de U de Mann-Whitney, nos
muestran que el p= 0.079 > 0.05 por lo que se acepta la hipotesis nula y se
rechaza que existe diferencias significativas en la satisfacciéon laboral con respecto
a su dimension de relaciones sociales , en trabajadores asistenciales de dos
centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018, por otro lado se obtuvo que las
puntuaciones en cuanto a la satisfaccion laboral de los trabajadores del centro de
salud 1 tuvo un rango promedio = 45.79 mientras que el rango promedio en
cuanto satisfaccion laboral de los trabajadores del centro de salud 2 fue = 55.26,

por lo que no se observa las diferencias significativas.

Contrastacion de hipoétesis
Hipotesis especifica 5.

Ho: No existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a
su dimension de desarrollo personal en trabajadores de dos centros de salud del
distrito del Rimac, Lima-2018.

Hs: Existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccidén laboral respecto a su
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dimensién de desarrollo personal en trabajadores de dos centros de salud del
distrito del Rimac, Lima-2018.

Tabla 16

Comparacion de los niveles de satisfaccion laboral con respecto a su dimension
de desarrollo personal, aplicando la prueba estadistica de U de Mann-Whitney en
trabajadores del centro de salud 1 y del centro de salud 2 del distrito del Rimac,
Lima-2018

Dimension 5 Centro de N Rango Suma de
salud promedio rangos
centro 1 52 49.25 2561
Desarrollo centro 2 48 51.85 2489
personal.
(Agrupada) Total 100

Estadisticos de prueba®
Desarrollo personal. (Agrupada)

U de Mann-
Whitney 1183
Sig. asintética
(bilateral) 0.59

a. Variable de agrupacién: CENTRO

En la Tabla 16 los resultados de la prueba estadistica de U de Mann-Whitney, nos
muestran que el p= 0.59 > 0.05 por lo que se acepta la hipétesis nula y se
rechaza que existe diferencias significativas en la satisfaccién laboral con respecto
a su dimensién de desarrollo personal, en trabajadores asistenciales de dos
centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018, por otro lado se obtuvo que las
puntuaciones en cuanto a la satisfaccion laboral de los trabajadores del centro de
salud 1 tuvo un rango promedio = 49.25 mientras que el rango promedio en
cuanto satisfaccion laboral de los trabajadores del centro de salud 2 fue = 51.86,

por lo que no se observa las diferencias significativas.



65

Contrastacion de hipoétesis
Hipotesis especifica 6.

Ho: No existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a
su dimensién de desempefio de tareas en trabajadores de dos centros de salud
del distrito del Rimac, Lima-2018.

He: Existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a su
dimensién de desempefio de tareas en trabajadores de dos centros de salud del
distrito del Rimac, Lima-2018.

Tabla 17

Comparacion de los niveles de satisfaccion laboral con respecto a su dimension
de desemperio de tareas, aplicando la prueba estadistica de U de Mann-Whitney
en trabajadores del centro de salud 1 y del centro de salud 2 del distrito del
Rimac, Lima-2018

Dimension 6 Centro de Rango Suma de
salud N promedio rangos
centro 1 52 68 3536
Desempefiode  centro 2 48 31.54 1514
tareas.
(Agrupada) Total 100

Estadisticos de prueba®
Desempefio de tareas. (Agrupada)

U de Mann-

Whitney 338
Sig. asintotica
(bilateral) 0.00

a. Variable de agrupacién: CENTRO

En la Tabla 17 los resultados de la prueba estadistica de U de Mann-Whitney, nos
muestran que el p= 0.00 < 0.05 por lo que se rechaza la hipotesis nula y se
acepta que existe diferencias significativas en la satisfaccion laboral con respecto
a su dimension de desempefio de tareas, en trabajadores asistenciales de dos
centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018, por otro lado se obtuvo que las
puntuaciones en cuanto a la satisfaccion laboral de los trabajadores del centro de

salud 1 tuvo un rango promedio = 68 mientras que el rango promedio en cuanto
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satisfaccion laboral de los trabajadores del centro de salud 2 fue = 31.54, por lo
qgue se si observa las diferencias significativas.

Contrastacion de hipotesis

Hipotesis especifica 7.

Ho: No existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a
su dimension de Relacién con la autoridad en trabajadores de dos centros de
salud del distrito del Rimac, Lima-2018.

H;: Existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a su
dimensién de Relacion con la autoridad en trabajadores de dos centros de salud
del distrito del Rimac, Lima-2018.

Tabla 18

Comparacion de los niveles de satisfaccion laboral con respecto a su dimension
de relacion con la autoridad, aplicando la prueba estadistica de U de Mann-
Whitney en trabajadores del centro de salud 1 y del centro de salud 2 del distrito
del Rimac, Lima-2018

Dimension 7 Centro de N Rango Suma de
salud promedio rangos
centro 1 52 38.68 20115
Relacion conla  ¢enrg 2 48 63.3 3038.5
autoridad.
(Agrupada) Total 100
Estadisticos de prueba®
Relacion con la autoridad. (Agrupada)
U de Mann-
Whitney 633.5
Sig. asintotica
(bilateral) 0.00

a. Variable de agrupacién: CENTRO

En la Tabla 18 los resultados de la prueba estadistica de U de Mann-Whitney, nos
muestran que el p= 0.00 < 0.05 por lo que se rechaza la hipétesis nula y se
acepta que existe diferencias significativas en la satisfaccion laboral con respecto

a su dimension de relacidén con la autoridad, en trabajadores asistenciales de dos
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centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018, por otro lado se obtuvo que las
puntuaciones en cuanto a la satisfaccion laboral de los trabajadores del centro de
salud 1 tuvo un rango promedio = 38.68 mientras que el rango promedio en
cuanto satisfaccion laboral de los trabajadores del centro de salud 2 fue = 63.3,

por lo que se si observa las diferencias significativas.



V. Discusion

68
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Davis y Newstrom (1987) la satisfaccion laboral, es el conjunto de sentimientos o
actitudes favorables o desfavorables con que los trabajadores perciben sus
puestos de trabajo, dicha actitud estda basada en las creencias y valores que el

trabajador desarrolla en su propio trabajo.

En cuanto a la hipétesis general, resulta que no existe diferencia
significativa entre la variable satisfaccion laboral del centro de salud 1 y del
centro de salud 2, ya que el nivel de significancia calculada es p= 0.958 > 0.05 y
U de Mann Whitney es de 1242.5, y ambos centros de salud representan en
forma general un nivel regular de satisfaccion laboral (80.6%) y (75.0%)
respectivamente, esto se evidencia porque ambos centros comparten en la
mayoria de sus dimensiones similitudes de satisfaccion e insatisfaccion,
debiéndose que los contextos situacionales de ubicaciéon son lo mismo, ambos
son centros de salud del Minsa, representando ciertas coincidencias en lo que se

refiere a carencias e inconformidades, en las que trabajan el personal asistencial.

Lo que coincide con el estudio de Calzon en el 2016 que realizé un trabajo
de investigacion respecto a la satisfaccion de la vida laboral en equipos
multidisciplinares de salud en urgencias extrahospitalarias en Asturias,
evidenciando que los profesionales tienen una satisfaccion media de (2.78) en
una escala del 1 al 5, asi también coincide con el estudio realizado por Carrién en
el 2016, quien encontrd0 en su investigacion acerca del nivel de satisfaccion
laboral del enfermero en centro quirdrgico Hospital Dos de Mayo 2015, que la
mayoria refieren un nivel de medio a bajo, siendo el (53%) el nivel medio
ponderante, también tenemos el realizado por Morales en el 2016, quien
encontro en su investigacion que el nivel de satisfaccion laboral del profesional de
enfermeria en el servicio de centro quirdrgico hospital nacional Alberto Sabogal
Sologuren. EsSalud, fué medio (77.6%), a su vez Delgado en el 2017, encontrd
en su trabajo de investigacién que el nivel de satisfaccion laboral del personal de
enfermeria en centro quirdrgico en la clinica Centenario Peruano Japonesa 2016
resultd ser medio (69%). Asimismo en contraposicion de las investigaciones
anteriores los resultados de este estudio no coinciden con la investigacion
realizada por Pablos y Cubo en el 2015 titulado Satisfaccion laboral de las

enfermeras de los hospitales publicos de Badajoz (Espafia), donde no existen
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diferencias significativas en satisfaccion laboral entre los profesionales de
enfermeria de los tres hospitales estudiados, siendo a nivel general, medio alto
(parcial satisfaccion) el grado de satisfaccion laboral del grupo de enfermeras en
el estudio, tampoco existen coincidencias con el estudio de Zelada en el 2015
que realiz6 un trabajo de investigacion respecto a la satisfaccion laboral del
personal asistencial en el centro de salud Conde de la Vega Baja 2014, cuyo

resultado evidencio del 100% (28), 68% (19) tienen satisfaccion laboral bajo.

En cuanto a la hipétesis especifica 1, existe diferencia significativa en el nivel de
satisfaccion laboral respecto a su dimension de las condiciones fisicas y/o
materiales en trabajadores de dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-
2018.

Los resultados de la prueba estadistica de U de Mann-Whitney, nos
muestran que el p= 0.237 > 0.05 por lo que se acepta la hipotesis nula y se
rechaza que existe diferencias significativas en la satisfaccién laboral con respecto
a su dimension de las condiciones fisicas y/o materiales, en trabajadores

asistenciales de dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018.

Resaltando en esta dimension un nivel de parcial insatisfaccion laboral
representado por un (38.5%) de los trabajadores asistenciales del centro de salud
1y por un (27.1%) de aquellos del centro de salud 2, que tienen una percepcion
negativa con respecto a las condiciones fisicas y materiales que no son las
correctas, evidenciandose asi, ya que la infrestructura de ambos lugares son
deficientes, estan expuestas a humedad, deterioro del material de construccion
tanto en la mayoria de ambientes como los consultorios, servicios higiénicos,
salas de espera, etc., necesitando asi de las inmediatas intervenciones en cuanto
a restauraciones fisicas se refiere, en el aspecto de materiales e insumos
biomédicos, la realidad se basa en que su condicion es normalmente
desabastecida, los instrumentales estan incompletos, no se cuentan con la
cantidad necesaria, medicinas algunas son faltantes, los equipos requieren de
arreglos téccnicos u algunos estan ya en deshuso por encontrarse inoperativos,

todo esto condiciona a que el personal de salud mantega una actitud de
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disconformidad y atrazo en su trabajo, por no poder desempefiarse
profesionalmente de la mejor manera, y al final no se preste una adecuada
atencion de calidad al usuario, como dice Palma (2006) :
La satisfaccion laboral del trabajador se basa en la actitud de este, frente
hacia su propio trabajo, en funcién diversos aspectos, uno de ellos las
condiciones fisicas y materiales, que deben facilitar y permitir su

desemperio de tareas. (p.30)

Lo que coincide con el estudio el realizado por Morales en el 2016 quien encontré
en su investigacion, Nivel de satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en
el servicio de centro quirdrgico hospital nacional Alberto Sabogal Sologuren.
EsSalud, entre las dimensiones sobresalientes se encuentran las de condiciones
fisicas y materiales, donde el resultado obtenido es medio (47%) a baja (35.8%)
para la mayoria esto es el 83.6%, ello esta referido a la distribucién inadecuada
del ambiente para la realizacion de las actividades laborales resultando incobmodo
e impidiendo el buen desempefio de las actividades laborales. Asi mismo los
resultados de este studio no coiciden con Delgado en el 2017, quien encontrd en
su trabajo de investigacion que el Nivel de satisfaccion laboral del personal de
enfermeria en centro quirdrgico en la clinica Centenario Peruano Japonesa con
respecto a las dimensiones de condiciones fisicas y materiales la mayoria
presentan un nivel de media 89% vy alta 37% refiriendo que tienen comodidades
para el desempefio de sus labores diarias y en que el ambiente fisico donde
trabajan es confortable, y un minimo porcentaje bajo expresan que la comodidad

gue ofrece el ambiente de trabajo es inigualable.

En cuanto a la hipétesis especifica 2, existe diferencia significativa en el nivel de
satisfaccion laboral respecto a su dimension de beneficios laborales y/o
remunerativos en trabajadores de dos centros de salud del distrito del Rimac,
Lima-2018.

Los resultados de la prueba estadistica de U de Mann-Whitney, nos
muestran que el p= 0.226 > 0.05 por lo que se acepta la hipotesis nula y se

rechaza que existe diferencias significativas en la satisfaccion laboral con respecto
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a su dimension de beneficios laborales y/o remunerativos, en trabajadores

asistenciales de dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018.

Resaltando en esta dimension un nivel de parcial insatisfaccion laboral
representado por un (34.6%) de los trabajadores asistenciales del centro de salud
1 y por un (37.5%) de aquellos del centro de salud 2, por lo que el personal
asistencial de ambos centros de salud, pues no estan a gusto, al no sentirse
bien remunerados de acuerdo a la labor que realizan, no estan satisfechos ,
merecen un reconocimiento econdmico mas acorde a sus esfuerzos vy
desempeiios de sus labores, normalmente los profesionales de enfermeria son
los mas afectadas, ya que muchas hacen guardias, laboran mas tiempo y sin
embargo no son reconocidos, ni con incentivos, bonos u algo a fin. Las
remuneraciones son nesesarias para satisfacer otras necesidades, personales,
familiares, profesionales, etc, de ahi su importancia de que sean percibidos
satisfactoriamente, esto lo sustenta Palma (1999), que refirio:

Los salarios, las recompensas, que son dadas a los empleados por su

trabajo y/o esfuerzo, son estos necesarios para continuar desempefnandose

ya que satisfacen a su vez otras necesidades como las fisiologicas y

obtienen nuevos bienes; asi tambien las remuneraciones, las promociones

mencionadas conllevan a una satisfaccion laboral 6ptima si estas son
percibidas como justas, si reciben en relacion al grado de desempefio que
estos proporcionan, por lo que si sucede todo lo contrario, estas son
percibidas de una manera negativa que mengua en sus resultados

productivos y la insatisfacciéon laboral se hara presente.

Lo que coincide con el estudio el realizado por Carrién en el 2016, quien
encontré en su investigacion de el nivel de satisfaccion laboral del enfermero en
centro quirdrgico Hospital Dos de Mayo, segun su dimension de beneficios
laborales y/o remunerativos que el nivel de satisfaccion es de (71%) medio, siendo
por ello la conclusiéon de que la satisfaccion laboral del enfermero en centro
quirurgico, es de medio a bajo, referido a que el sueldo que reciben es bajo en
relacion a la labor que realizan. Asi mismo no coincide con el trabajo de
investigacion de Delgado en el afio 2017, nivel de satisfaccion laboral del personal

de enfermeria en centro quirdrgico en la clinica Centenario Peruano Japonesa
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2016, ya que la satisfaccion laboral del personal de enfermeria tiene solo un nivel
medio de (74%), con respecto a su factor de beneficios laborales y/o
remunerativos, ademas Zelada en el 2015 tampoco presenta coincidencias en su
estudio de satisfaccion laboral del personal asistencial en el centro de salud
Conde de la Vega Baja 2014, ya que en cuanto a la presente dimension de
beneficios laborales y/o remunerativos el nivel de satisfaccion que reflejé es medio
(50%) .

En cuanto a la hipotesis especifica 3, existe diferencia significativa en el nivel de
satisfaccion laboral respecto a su dimension de politicas administrativas en

trabajadores de dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018.

Los resultados de la prueba estadistica de U de Mann-Whitney, nos
muestran que el p= 0.932 > 0.05 por lo que se acepta la hipotesis nula y se
rechaza que existe diferencias significativas en la satisfaccion laboral con
respecto a su dimension de politicas administrativas, en trabajadores

asistenciales de dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018.

Resaltando en esta dimension un nivel de regular satisfaccién laboral
representado por un (61.5%) de los trabajadores asistenciales del centro de salud
1y por un (47.9%) de aquellos del centro de salud 2, donde se evidencia que la
mayoria de los profesionales de salud de ambos centros los problemas con
respecto al horario de trabajo, son manejables, no representan tanta
incomodidad, ya que la mayoria trabaja por turnos y asi pueden distribuir su
tiempo de la mejor manera. Se percibe cierta intoleracia al sefiirse a nuevas guias
de control u nuevas politicas de labor. Al respecto Palma (1999) refirié6 que las
politicas administrativas nos hablan de:

Normas, lineamientos, estables, claros, y adaptables a futuros cambios,

todo esto estipulados por la organizacion, necesarios para cumplir los

objetivos, manejar las relaciones interpersonales en los diferentes niveles

y controlar el correcto desarrollo de las funciones de los trabajadores,

ayudando a prevenir inconvenientes y situaciones desfavorables en un

determinado tiempo.
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Asi mismo este trabajo de investigacion no coincide con el de Delgado en
el afo 2017, Nivel de satisfaccion laboral del personal de enfermeria en centro
quirurgico en la clinica Centenario Peruano Japonesa 2016, donde la satisfaccion
de la dimensién politicas administrativas, la mayoria de las enfermeras refieren un
nivel de satisfaccion laboral media (69%) a bajo, dado porque sienten que dan
mas de lo que reciben de la institucion ademas de disgustarles el horario de

trabajo.

En cuanto a la hipotesis especifica 4, existe diferencia significativa en el nivel de
satisfaccion laboral respecto a su dimension de relaciones sociales en

trabajadores de dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018.

Los resultados de la prueba estadistica de U de Mann-Whitney, nos
muestran que el p= 0.079 > 0.05 por lo que se acepta la hipdtesis nula y se
rechaza que existe diferencias significativas en la satisfaccion laboral con
respecto a su dimension de relaciones sociales, en trabajadores asistenciales de

dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018.

Resaltando en esta dimension un nivel de regular satisfaccion laboral
representado por un (40.4%) de los trabajadores asistenciales del centro de salud
1y por un (35.4%) de aquellos del centro de salud 2, evidenciando efectivamente
qgue las relaciones interpersonales del personal interdiciplinario entre ambos
centros no es la 6ptima, ya que el nivel de comunicacion es deficiente, no se
sienten a gusto entre ellos mismos, la solidaridad es un valor que muy poco se
evidencia en la convivencia del trabajo, muchos de ellos prefieren trabajar en su
consulta solos, ya que al solicitar apoyo pues no lo tienen al momento u lo realizan
obligadamente, pues la comprension se va perdiendo y lamentablemente esta
situacion va en perjuicio del usuario, que recibe las atenciones de salud,
manifestandose en demoras, largas esperas para ser atendidos, pérdidas en la
productividad, etc, como consecuencia de falta de apoyo. Otro punto importante
es que la comunicacion deberia ser en sentido horizontal, director medico—
personal y viceversa, creando un vinculo fluido y parcial de relaciones del

personal laboral, asi mismo un ambiente motivador, donde los problemas se
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resuelvan gracias a la disposicion de querer ayudar y salir adelante con los

objetivos del centro de salud. Esto lo refuerza Palma (1999) quien refirio:
Las relaciones interpersonales tanto entre el propio personal de trabajo
como con aquellos a quienes se brinda un servicio, debe basarse en una
comunicacién efectiva, comprensible y que entre colaboradores motive el
apoyo, la solidaridad, el trabajo en equipo con una actitud predispuesta
positivamente, ya que cada uno sentira que su aporte y esfuerzo es
importante para el grupo, resultando asi una labor satisfactoria, productiva

gracias a la confianza y empatia establecidas.

Esto concuerda con la investigacion de Paredes y Lescano en el afio 2015
en su trabajo de investigacion titulado: Satisfaccion laboral de las enfermeras del
hospital provincial docente Belén de Lambayeque en Julio—Agosto del 2012,
donde wuno de los ponderantes niveles que sobresalieron fue el de medio o
regular (56%) en cuanto a la dimension interrelacion con los compafieros de
trabajo se refiere, asi mismo no concuerda con el estudio de Calzon en el 2016
acerca de la satisfaccion de la vida laboral en equipos multidisciplinares de salud
en urgencias extrahospitalarias en Asturias, que con respecto a su dimensién de
relaciones interpersonales (sociales), resultdé una satisfacion media a alta (3.56)

en una escala de 1 al 5.

En cuanto a la hipotesis especifica 5, existe diferencia significativa en el nivel de
satisfaccion laboral respecto a su dimension de desarrollo personal en

trabajadores de dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018.

Los resultados de la prueba estadistica de U de Mann-Whitney, nos
muestran que el p= 0.59 > 0.05 por lo que se acepta la hipotesis nula y se
rechaza que existe diferencias significativas en la satisfaccion laboral con
respecto a su dimension de desarrollo personal, en trabajadores asistenciales de

dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018.

Resaltando en esta dimensién un nivel de parcial satisfaccion laboral

representado por un (73.1%) de los trabajadores asistenciales del centro de salud
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1y por un (60.4%) de aquellos del centro de salud 2, evidenciando que en ambos
centros de salud el personal asistencial , se sienten a casi a gusto con la labor
que realizan, es decir pues cada uno en sus respectivas areas se sienten
seguros de sus conocimientos y capacidades que les permite el poder realizarce
como profesionales, lo que les da una acctiud positiva y permiten en este aspecto
dar una atencion debida a los usuarios, eso respalda palma (1999) con respecto al
desarrollo personal:
Las capacidades y potenciales que poseen cada uno de los colaboradores,
prefiriendo aquellos trabajos en los cuales puedan emplearlas y
desarrollarlas al méximo ya que representan una nesecidad de mejorar
constantemente y realizarce como personas cada vez mas capaces,

cumpliendo sus objetivos.

Lo que concuerda con el trabajo realizado por Morales en el afio 2016,
quien encontré6 en su investigacion que el Nivel de satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en el servicio de centro quirargico hospital nacional
Alberto Sabogal Sologuren. EsSalud, entre las dimensiones sobresalientes se
encuentra la de desarrollo personal que para la mayoria (74.6%) fue calificado
como alto, y estd relacionado a la identificacion que tienen las enfermeras
respecto a su trabajo y manera de ser asi como la satisfaccion por las actividades
que realiza, si bien es cierto los resultados de la comparacion con la investigacion
de los centros de salud del Rimac, es de parcial satisfaccion laboral , al final este
nivel esta entre una escala préxima a la alta satisfaccion, ahi su concordancia. Asi
también no coiciden con Delgado en el afio 2017, quien encontré en su trabajo de
investigacion que el Nivel de satisfaccidon laboral del personal de enfermeria en
centro quirdrgico en la clinica Centenario Peruano Japonesa 2016 con respecto a
la dimension de desarrollo personal, que represento un nivel significativo medio
de (77%).

En cuanto a la hip6tesis especifica 6, existe diferencia significativa en el nivel de
satisfaccion laboral respecto a su dimension de desempefio de tareas en

trabajadores de dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018.
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Los resultados de la prueba estadistica de U de Mann-Whitney, nos
muestran que el p= 0.00 < 0.05 por lo que se rechaza la hipétesis nula y se
acepta que existe diferencias significativas en la satisfaccion laboral con respecto
a su dimensién de desempefio de tareas, en trabajadores asistenciales de dos

centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018.

Resaltando en esta dimensién un nivel de parcial satisfaccion laboral
representado por un (82.7%) de los trabajadores asistenciales del centro de salud
1 y por un nivel de regular satisfaccion laboral (52.1%) de aquellos del centro de
salud 2, evidenciando asi una notable diferencia de niveles de satisfaccion laboral,
en el cual los trabajadores asistenciales del centro de salud 2 estan menos
satisfechos en cuanto a la realizacion de sus actividades diarias, que el centro 1 y
es que vale decir tambien que las condiciones fisicas y/o materiales pues no son
tan Optimas en este centro de salud 1 mas las deficientes condiciones del centro
2, todo ello impide que los profesionales puedan ejercer sus habilidades de
manera eficiente y asi tener una mejor acctitud frente al desarrollo de estas. Por lo
que Palma (1999) con respecto al desempefio de tareas se refirio:

A la ejecucion de las capacidades, habilidades por parte de los

trabajadores, que el puesto laboral nesecita para realizar las tareas diarias

asignadas, asi mismo estas no solo requieren de las destrezas tambien es
indispensable para una eficiente labor, el factor interes , es decir la

voluntad y disposicion de querer realizarlas.

Asi también coiciden los resultados de satisfaccion regular laboral de los
trabajadores del centro de salud 2 con los resultados de Delgado en el afio 2017,
quien encontrd en su trabajo de investigacion, el nivel de satisfaccion laboral del
personal de enfermeria en centro quirdrgico en la clinica Centenario Peruano
Japonesa que es media (77%) con respecto a las dimension desarrollo personal,
asi mismo no coinciden los resultados con el estudio de Zelada en el 2015
acerca de la satisfaccion laboral del personal asistencial en el centro de salud
Conde de la Vega Baja 2014, que con respecto a su dimension de realizacion

personal, resulté una satisfacion baja 64%(16).
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En cuanto a la hip6tesis especifica 7, existe diferencia significativa en el nivel de
satisfaccion laboral respecto a su dimension de relacién con la autoridad en

trabajadores de dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018.

Los resultados de la prueba estadistica de U de Mann-Whitney, nos
muestran que el p= 0.00 < 0.05 por lo que se rechaza la hipétesis nula y se
acepta que existe diferencias significativas en la satisfaccion laboral con respecto
a su dimension de relacion con la autoridad, en trabajadores asistenciales de dos

centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018.

Resaltando en esta dimension un nivel de regular satisfaccion laboral
representado por un (55.8%) de los trabajadores asistenciales del centro de salud
1 y por un nivel de parcial satisfaccion laboral (60.4%) de aquellos del centro de
salud 2, donde se evidencia que el nivel de satisfacciébn de los trabajadores
asistenciales, con respecto a la dimension de relacion con la autoridad es menor
en el centro de salud 1 pues el director médico y superiores son menos aceptados
por su personal asistencial, no existe una consideracién de ambas partes, y por
ende los superiores no son tomados como figuras lideres, esto ocasiona que se
afecte en alguna manera las responsabilidades en el trabajo de sus profesionales
y se obtenga como resultado manifestaciones de inconformidad, falta de voluntad
y regular a baja satisfaccion. Palma (1999) con respecto a la dimension de
relacion con la autoridad refirio:

Es la relacidon existente entre el trabajador y su superior en jefe en base a

su desempefo, ademas si este jefe directo tiene consideracién con sus

empleados los motiva y es visto u aceptado como lider por parte de ellos,
pues esta relacion se consideraria muy buena por lo que se concretaria
como un determinante a favor de la satisfaccion laboral de ambos

intervinientes.

Asi también coiciden los resultados de satisfaccion regular laboral de los
trabajadores del centro de salud 1 con los de Delgado en el afio 2017, quien
encontré en su trabajo de investigacion que el Nivel de satisfaccion laboral del

personal de enfermeria en centro quirdrgico en la clinica Centenario Peruano
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Japonesa 2016, con respecto a las dimensién relacion con la autoridad, fué un
nivel medio de (77%).



V. Conclusiones



En base al presente trabajo de investigacion realizado, se puede concluir lo

siguiente:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

De acuerdo a las evidencias de las estadisticas aplicadas, al comparar
el nivel de satisfaccion laboral en trabajadores de dos centros de
salud del distrito del Rimac, Lima-2018, encontramos que no existe
una diferencia significativa segun sus resultados, ya que el nivel de
significancia calculada es p=.0.958 > 0.05 y U de Mann Whitney es
de 1242.5.

De acuerdo a las evidencias de las estadisticas aplicadas, no existe
diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a su
dimension de condiciones fisicas y/o materiales en trabajadores de
dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018; ya que el nivel
de significancia calculada es p= .001 < .05 y U de Mann Whitney es
de 154.00.

De acuerdo a las evidencias de las estadisticas aplicadas, no existe
diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a su
dimension de de beneficios laborales y/o remunerativos en
trabajadores de dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-
2018; ya que el nivel de significancia calculada es p=0.226 > 0.05y U
de Mann Whitney es de 1082.5.

De acuerdo a las evidencias de las estadisticas aplicadas, no existe
diferencia significativa en el nivel de satisfaccién laboral respecto a su
dimensién de politicas administrativas en trabajadores de dos centros
de salud del distrito del Rimac, Lima-2018; ya que el nivel de
significancia calculada es p= 0.932 > 0.05 y U de Mann Whitney es de
1237.00.



Quinta:

Sexta:

Séptima:

Octava:
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De acuerdo a las evidencias de las estadisticas aplicadas, no existe
diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a su
dimensién de relaciones sociales en trabajadores de dos centros de
salud del distrito del Rimac, Lima-2018; ya que el nivel de
significancia calculada es p= 0.079 > 0.05 y U de Mann Whitney es de
1003.00.

De acuerdo a las evidencias de las estadisticas aplicadas, no existe
diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a su
dimension de desarrollo personal en trabajadores de dos centros de
salud del distrito del Rimac, Lima-2018; ya que el nivel de
significancia calculada es p= 0.59 > 0.05 y U de Mann Whitney es de
1183.00.

De acuerdo a las evidencias de las estadisticas aplicadas, existe
diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a su
dimension de desempefio de tareas en trabajadores de dos centros
de salud del distrito del Rimac, Lima-2018; ya que el nivel de
significancia calculada es p= 0.00 < 0.05 y U de Mann Whitney es de
338.00.

De acuerdo a las evidencias de las estadisticas aplicadas, existe
diferencia significativa en el nivel de satisfaccidon laboral respecto a su
dimensién de relacion con la autoridad en trabajadores de dos centros
de salud del distrito del Rimac, Lima-2018; ya que el nivel de
significancia calculada es p= 0.00 < 0.05 y U de Mann Whitney es de
633.5.



VI. Recomendaciones



Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:
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Se sugiere aplicar este estudio en entidades de salud tanto publicas
como privadas para poder conocer en un sentido comparativo el nivel
de satisfaccion laboral de sus trabajadores asistenciales, pudiendo
asi reconocer puntos débiles que fortalecer y otros por mejorar,
manteniendo un control base, y niveles éptimos de satisfaccién que
permitirdn el cumplimiento de los objetivos como lo es el de brindar

una atencion de salud de calidad.

Se sugiere una correcta y eficaz gestiéon econdmica, administrativa,
de recursos humanos y de procesos por parte de las autoridades
pertinentes, que mejoren las condiciones del centro de salud y los
niveles de satisfaccion de sus trabajadores , preocupandose en lo que
respecta a las remuneraciones, siendo las adecuadas a la cantidad
de horas trabajadas por los profesionales de salud, que su
infreaestructura del espacio fisico del centro en general asi como el
de los consultorios, bafios y otros ambientes esten 6ptimos a su uso,
gue mantengan abastecimiento de insumos y medicinas necesarias
estando siempre disponibles, asi como un control de la operatividad
de los equipos, también realizando politicas administrativas

equitativasy fortalecer las relaciones interpersonales.

Se sugiere para una mayor satisfaccion laboral de los trabajadores
asistenciales en los centro de salud romper las barreras de
comunicacién, fomentar el trabajo en equipo interdiciplinario y la
solidaridad entre colegas con pleno uso de sus facultades para los
cuales estan preparados cada uno, eliminando asi la formacion de
pequefios grupos independientes que solo se apoyan entre ellos

mismos .

Se sugiere motivar al personal de salud, con diversos incentivos,
reconocimientos tales como, por la calidad de sus labores, por el
excelente trato que brindan a sus pacientes, por la comunicacion
efectiva que emplean, etc. aspectos que los hagan sentir importantes,

que son parte de un gran equipo que persiguen objetivos claros vy
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comunes, siendo el principal, prestar una atenciéon en salud con
estandares de calidad. Asi mismo brindarles la oportunidad de
mejorar sus habilidades y seguir desarrollanse profesionalmente

gracias a continuas capacitaciones, actualizaciones, entre otras.

Se sugiere siempre realizar reuniones periddicas de los superiores a
cargo y los profesionales, manteniendo siempre una comunicacion
horizontal bidireccional para evaluar y dar solucion a los problemas
presentados durante el proceso laboral y que comprometen la
satisfaccion en el trabajo de las partes.
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Resumen

Esta investigacion tuvo como objetivo principal comparar el nivel de satisfaccion laboral
en trabajadores de dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018, es una investigacion de
tipo descriptiva, comparativa, cuantitativa y sincronica, de disefio transversal, donde el total de la
poblacion en estudio del centro de salud 1 fue de 52 trabajadores asistenciales y del centro de
salud 2 fue de 48 profesionales. Para la obtencion de los datos se aplicé un instrumento para medir
la variable, Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC) de Palma, el andlisis estadistico, se empled
el programa SPSS v.24 y la prueba estadistica de U-mann whitney para comparaciones
significativas. Segun los resultados, se concluy6 que no existe diferencia significativa en el nivel
de satisfaccion laboral en trabajadores de ambos centros de salud del distrito del Rimac (p=.0.958
> 0.05 y U de Mann Whitney=1242.5), predominando un nivel de regular satisfaccion laboral de
(80.6%) y (75.0%) respectivamente, excepto en sus dimensiones de desempefio de tareas y la
relacion con la autoridad que evidenciaron diferencias significativas (p= 0.00 < 0.05 y U=338.00)
y (p=0.00 < 0.05 y U=633.5) respectivamente.

Palabras Clave: Satisfaccion laboral, Motivacion.

Abstract

The main objective of this research was to compare the level of job satisfaction among
health center workers in the district of Rimac, Lima-2018, it is a descriptive, comparative,
quantitative and synchronous type of research, with a transversal design, where the total of the
population under study at the health center 1 was 52 health care workers and from the health center
2 was 48 professionals. To obtain the data, an instrument was applied to measure the variable, the
Labor Satisfaction Scale (SL-SPC) of Palma, the statistical analysis, the SPSS v.24 program and the
U-Mann Whitney statistical test for comparisons were used. significant According to the results, it
was concluded that there is no significant difference in the level of job satisfaction in workers of
both health centers of the Rimac district (p = .0.958> 0.05 and U of Mann Whitney = 1242.5), with
a regular level of satisfaction prevailing (80.6%) and (75.0%) respectively, except for the
performance dimensions of the tasks and the relationship with the authority that showed significant
differences (p = 0.00 <0.05 and U = 338.00) and (p = 0.00 <0.05 and U = 633.5) respectively.

Keywords: Job satisfaction, Motivation.



Introduccion

Los profesionales de salud en general tanto internacional como nacional, de diversas areas
que laboran en instituciones del rubro, enfrentan situaciones de riesgo con respecto a la
satisfaccion laboral, que en algun momento de su desarrollo como trabajadores pueden
haber experimentado o lo siguen haciendo, aspectos los cuales les hacen sentir
insatisfechos laboralmente partiendo de factores intrinsecos como extrinsecos y que al no
obtener una solucion inmediata, pues estas se traducen en puntos negativos que al final
comprometen las metas de la organizacion, y por ende se va agudizando las consecuencias
como por el ejemplo el ausentismo laboral, en respuesta a su disconformidad, asi como la
no eficiente produccion de sus servicios, en relacion a esto Smith, (2006) menciona:

El personal de salud de un pais se compone de trabajadores sanitarios que se

encuentran en etapas muy diversas de sus vidas laborales; trabajan en muchos tipos

distintos de organizaciones y lo hacen sujetos a condiciones y presiones en continua

evolucion. (p. 67)

Antecedentes del Problema

Calzén (2016) realizé un trabajo de investigacion titulado: Satisfaccion de la vida laboral
en equipos multidisciplinares de salud en urgencias extrahospitalarias en Asturias cuyo
objetivo fue determinar el nivel de satisfaccion laboral en equipos multidisciplinares de
salud en urgencias extrahospitalarias en Asturias, el estudio fue descriptivo, transversal,
con una poblacion de 71 profesionales, para la evaluacion se utilizd el instrumento
cuestionario autoadministrado y validado de Font Roja, cuyo resultado muestra que los
profesionales tienen una satisfacciéon media de (2.78) en una escala del 1 al 5 de muy
insatisfecho a muy satisfecho, siendo la dimension menos valorada las competencias
profesionales (1.91) y la mas valorada las relaciones interpersonales(3.56), por lo que se
concluye un nivel de satisfaccion media, una mejor gestién de la organizacion, en cuanto al

desempefio de las funciones disminuiria la tension y cargas en el trabajo.

Delgado (2017) realizd un trabajo de investigacion: Nivel de satisfaccion laboral
del personal de enfermeria en centro quirargico en la clinica Centenario Peruano
Japonesa 2016 cuyo objetivo fue determinar el nivel de satisfaccion laboral del personal de
enfermeria, fue un estudio aplicativo, tipo cuantitativo, descriptivo, transversal con una

muestra de 35 profesionales, el instrumento de evaluacién fue la escala tipo Lickert de



satisfaccion laboral SL-SPC, de Sonia Palma Carrillo, los datos fueron procesados en el
programa Excel, cuyo resultado fue del 100% (35), 69% (24) refieren que es media, 17%
(6) baja y 14% (5) alta, en la dimension relacion con la autoridad 80% (28) es media, 14%
(5) baja y 6% (2) alta, en desarrollo personal 77% (27) es media, 14% (5) alta y 9% (3)
baja, en desempefio de tareas 75% (26) es media, 14% (5) baja, 11% (4) alta, llegando a la
conclusion de que la satisfaccion laboral del personal de enfermeria tiene un nivel medio,
destacando los factores relacion con la autoridad, desarrollo personal, desempefio de tareas
y beneficios laborales y/o remunerativos por mostrar niveles significativos de media.

Revision de la literatura

Satisfaccion laboral

Locke (1976) defini6 a la satisfaccion laboral como “una respuesta emocional positiva o
placentera resultado de la apreciacion subjetiva de las experiencias laborales del
individuo” (p. 14) asi también segin  Davis y Newstrom (1987) definieron a la
satisfaccion laboral como “el conjunto de sentimientos o actitudes favorables o
desfavorables con que los trabajadores perciben sus puestos de trabajo, dicha actitud esta

basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla en su propio trabajo”(p. 9).

Factores de la satisfaccion laboral

Robbins (1994) manifiesto:
Que dentro de un trabajo los factores existentes como las condiciones fisicas |,
emocionales que benefician el normal desempefio de la labor, los estimulos
intelectuales recibidos, los reconocimientos y recompensas por igual entre los
trabajadores asi como las optimas relaciones interpersonales en los diferentes
niveles jerarquicos de la organizacion basadas en la solidaridad y respeto son

condicionantes para la existencia de la satisfaccién laboral.

Teorias de satisfaccion laboral
Existen muchas teorias de satisfaccion laboral que se han ido postulando a través del
tiempo, con bases firmes, basandose en multiples factores, aspectos caracteristicas a nivel
externo e interno tanto de la persona como de la organizacion laboral.

Teoria de las necesidades — A. Maslow
Maslow (1954) organizo en 5 niveles las necesidades humanas, siendo estas aplicables

para cualquier individuo, a esta teoria también se le conoce la Pirdmide de Maslow, ya que
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la satisfaccion laboral dependia de las necesidades, siendo las siguientes:
(b) Fisiologicas, necesidades que se relacionan a la supervivencia, (b) De
seguridad, necesidad de proteccion ante posibles amenazas, asi también como
tener una estabilidad laboral y en la vida. (c) Sociales, necesidad de
interrelacionarse personalmente ya sea por amistad, afecto aceptacion, etc. (d) De
estima, necesidad de autoreconocimiento, confianza y autonomia asi también
como reputacion, prestigio. Estatus, etc. y (e) De autorrealizacidén necesidad de

desarrollarse gracias a la propia capacidad de cada individuo.

Teoria de los dos factores—Herzberg

Herzberg (1987) menciono:
El comportamiento de las personas en el ambito laboral estd determinado por
factores de higiene o mantenimiento, a los cuales se les denominara extrinsecos y

factores motivacionales también llamados intrinsecos.

Teoria de la Equidad-Adam
Adams (1963), autor de la teoria de la Equidad refiri6 a esta como el equilibrio del
esfuerzo-recompensa tanto del resultado de él mismo colaborador como el de otros, en
situaciones similares de trabajo , es decir ve justo ante su evaluacion subjetiva que tanto él
como los demas trabajadores tengan los recursos, aportes y sean recompensados

equitativamente.

Teoria de los factores de satisfaccion laboral- Palma
Palma (1999) desarrollo:
El ambiente laboral y sus diferentes elementos asociados a este, en los cuales se
desempefian los trabajadores, son condicionantes en el estado animico, asi
como en el bienestar fisico, psicoldgico de estos, contribuyendo asi a una
percepcion buena o mala de dicho entorno, por lo que en base a todo lo
mencionado Sonia Palma indicd que la satisfaccion resulta del ambiente de
trabajo y desarroll6 7 factores que indicarian un nivel de satisfaccion laboral.
(@) Factor | Condiciones fisicas y/o materiales, (b) Factor Il Beneficios
laborales y/o remunerativos, (c) Factor Il Politicas administrativas, (d) Factor
IV Relaciones sociales, (e¢) Factor V Desarrollo personal, (f) Factor VI

Desempefio de tareas, (g) Factor VII Relacion con la autoridad.
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Problema

Se presenta un problema general de ¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral en
trabajadores de dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018? y problemas
especificos de ¢Existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a
cada una de sus 7 dimensiénes en trabajadores de dos centros de salud del distrito del
Rimac, Lima-2018?

Objetivo

Se tiene un objetivo general de comparar el nivel de satisfaccion laboral en trabajadores de
dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018 y objetivos especificos de
determinar si existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral respecto a
cada una de sus 7 dimensiones en trabajadores de dos centros de salud del distrito del
Rimac, Lima-2018.

Método

Es una investigacion de tipo descriptiva, comparativa, cuantitativa y sincrénica, de disefio
transversal, donde el total de la poblacion en estudio del centro de salud 1 fue de 52
trabajadores asistenciales y del centro de salud 2 fue de 48 profesionales. Asi mismo la
investigacion no cuenta con una muestra, porque se trabajo con toda la poblacion del

personal asistencial de ambos centros de salud del distrito del Rimac.

El nombre del instrumento que se uso , fue la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC,
Palma (1999), con un nivel de confianza de 95%, consta de un cuestionario de 36
preguntas, su escala de medicion es tipo Licker donde 5 = Totalmente de acuerdo (TA), 4
= De acuerdo (A), 3 = Indeciso (I), 2 = En desacuerdo (D),1 = Totalmente en desacuerdo
(TD), se aplica a través de la técnica de la encuesta, el baremo utilizado es de [--92> Baja
satisfaccion laboral, [93-111> Parcial insatisfaccion laboral, [112-148> Regular
satisfaccion laboral, [149-167> Parcial satisfaccion laboral y [168-+] Alta satisfaccion
laboral, en un tiempo utilizado de 20 min. Para la validez del instrumento se utiliz6 la
validacién por juicio de expertos, sometido a criterio de un grupo de jueces expertos,
integrado por 3 especialistas, quienes estuvieron de acuerdo que era aplicable, con un

valor de alfa de Cronbach que fué de 0.932, lo cual indicé que el instrumento es confiable.

Resultados
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En nuestro estudio la técnica aplicada es la encuesta por lo que el instrumento a utilizar es
la escala de satisfaccion laboral SL-SPC de Sonia Palma Carrillo (1999), se encuestaron al
personal asistencial, conformado por médicos, odontélogos, obstetras, enfermeras,
enfermeras técnicas, enfermeras auxiliares, nutricionistas, psicélogos, laboratorio,
farmacia de ambos centros de salud, déandoles la explicacion pertinente y

monotorizandolos en todo momento

Para el analisis estadistico se utilizd el programa estadistico SPSS Version 24 los datos
obtenidos seran presentados en tablas y graficos de acuerdo a las variables y dimensiones,
para luego analizarlos e interpretarlos. Para el contraste de hipotesis se hiz6 uso de la

prueba estadistica U Mann-Whitney con un 95% de confianza.

Tabla 1

Niveles de satisfaccion laboral en trabajadores del centro de salud 1y 2 del distrito del
Rimac, Lima-2018

Centro de salud 1 Centro de salud 2

Niveles Frecuencia  Porcentaje  Frecuencia  Porcentaje
Baja satisfaccion laboral 2 3.8 3 6.3
Parcial insatisfaccion laboral 4 7.7 4 8.3
Regular satisfacion laboral 42 80.8 36 75
Parcial satisfaccion laboral 3 5.8 3 6.3
Alta satisfaccion laboral 1 1.9 2 4.2

Total 52 100.0 48 100.0

Nota: En la Tabla 1 se presentan los niveles de satisfaccion laboral segun el personal asistencial del centro
salud 1, donde la puntuacién méas resaltante corresponde al (80.8%) que perciben una regular satisfaccion
laboral. Asi mismo se presentan los niveles de satisfaccion laboral segin el personal asistencial del centro

salud 2, donde el 75.0% perciben tambien una regular satisfaccion laboral, como puntuacién ponderante.

Los resultados de la prueba estadistica de U de Mann-Whitney, nos muestran que el
p=.0.958 > 0.05 por lo que se acepta la hipdtesis nula de la hipotesis general 1 y se
rechaza que existe diferencias significativas en la satisfaccion laboral de los trabajadores
asistenciales de los dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018, compartiendo

un nivel de regular satisfaccion laboral, ambos centros de salud.

Los resultados de la prueba estadistica de U de Mann-Whitney, nos muestran que el p=
0.00 < 0.05 por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta que existe diferencias
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significativas en la satisfaccion laboral con respecto a su dimension de desempefio de
tareas, en trabajadores asistenciales de dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-
2018.

Los resultados de la prueba estadistica de U de Mann-Whitney, nos muestran que el p=
0.00 < 0.05 por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta que existe diferencias
significativas en la satisfaccion laboral con respecto a su dimension de relacion con la
autoridad, en trabajadores asistenciales de dos centros de salud del distrito del Rimac,
Lima-2018.
Discusion

Davis y Newstrom (1987) la satisfaccion laboral, es el conjunto de sentimientos o actitudes
favorables o desfavorables con que los trabajadores perciben sus puestos de trabajo, dicha
actitud esta basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla en su propio
trabajo. En cuanto a la hipdtesis general, resulta que no existe diferencia significativa entre
la variable satisfaccion laboral del centro de salud 1y del centro de salud 2, ya que el nivel
de significancia calculada es p=0.958 > 0.05 y U de Mann Whitney es de 1242.5, y ambos
centros de salud representan en forma general un nivel regular de satisfaccion laboral
(80.6%) y (75.0%) respectivamente, esto se evidencia porque ambos centros comparten en
la mayoria de sus dimensiones similitudes de satisfaccion e insatisfaccion, debiéndose que
los contextos situacionales de ubicacion son lo mismo, ambos son centros de salud del

Minsa, representando ciertas coincidencias en lo que se refiere a carencias e

inconformidades, en las que trabajan el personal asistencial.

Lo que coincide con el estudio de Calzon en el 2016 que realizd un trabajo de
investigacion respecto a la satisfaccion de la vida laboral en equipos multidisciplinares de
salud en urgencias extrahospitalarias en Asturias, evidenciando una satisfaccion media de
(2.78) en una escala del 1 al 5, asi también coincide con el estudio realizado por Carrién
en el 2016, quien encontro en su investigacion acerca del nivel de satisfaccion laboral del
enfermero en centro quirdrgico Hospital Dos de Mayo 2015, un nivel medio ponderante
(53%), a su vez Delgado en el 2017, encontrd en su trabajo de investigacion que el nivel de
satisfaccion laboral del personal de enfermeria en centro quirdrgico en la clinica
Centenario Peruano Japonesa 2016 resulto ser medio (69%). Asimismo en contraposicion

de las investigaciones anteriores los resultados de este estudio, no coinciden con la
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investigacion realizada por Pablos y Cubo en el 2015 titulado Satisfaccién laboral de las
enfermeras de los hospitales publicos de Badajoz (Espafia), donde no existen diferencias
significativas en satisfaccion laboral entre los profesionales de enfermeria de los tres
hospitales estudiados, siendo a nivel general, medio alto (parcial satisfaccion) el grado de
satisfaccion laboral, tampoco existen coincidencias con el estudio de Zelada en el 2015
que realiz6 un trabajo de investigacion respecto a la satisfaccion laboral del personal
asistencial en el centro de salud Conde de la VVega Baja 2014, cuyo resultado evidencio del
100% (28), 68% (19) presentaron satisfaccion laboral bajo.

En cuanto a la hipdtesis especifica 6, los resultados de la prueba estadistica de U de Mann-
Whitney, nos muestran que el p= 0.00 < 0.05 por lo que se rechaza la hipotesis nula y se
acepta que existe diferencias significativas en la satisfaccion laboral con respecto a su
dimension de desempefio de tareas en trabajadores de dos centros de salud del distrito del
Rimac, Lima-2018. Resaltando en esta dimensién un nivel de parcial satisfaccion laboral
representado por un (82.7%) de los trabajadores asistenciales del centro de salud 1 y por un
nivel de regular satisfaccion laboral (52.1%) de aquellos del centro de salud 2, en el cual
sus trabajadores asistenciales estdn menos satisfechos en cuanto a la realizacién de sus
actividades diarias, que del centro 1, y es que las condiciones fisicas y/o materiales pues no
son tan optimas e impiden que los profesionales puedan ejercer sus habilidades de manera
eficiente y asi tener una mejor actitud frente al desarrollo de estas.

Asi también coinciden los resultados de satisfaccion regular laboral de los
trabajadores del centro de salud 2 con los resultados de Delgado en el afio 2017, quien
encontré en su trabajo de investigacion, el nivel de satisfaccion laboral del personal de
enfermeria en centro quirdrgico en la clinica Centenario Peruano Japonesa que es media
(77%) con respecto a las dimension desarrollo personal, asi mismo no coinciden los
resultados con el estudio de Zelada en el 2015 acerca de la satisfaccion laboral del
personal asistencial en el centro de Salud Conde de la Vega Baja 2014, que con respecto a

su dimension de realizacidn personal, resulto una satisfacion baja 64%(16).

En cuanto a la hipotesis especifica 7, los resultados de la prueba estadistica de U de Mann-
Whitney, nos muestran que el p=0.00 < 0.05 por lo que se rechaza la hipotesis nula y se
acepta que existe diferencias significativas en la satisfaccion laboral con respecto a su
dimensidn de relacion con la autoridad, en trabajadores de dos centros de salud del distrito

del Rimac, Lima-2018. Resaltando en esta dimension un nivel de regular satisfaccion
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laboral representado por un (55.6%) de los trabajadores asistenciales del centro de salud 1
y por un nivel de parcial satisfaccion laboral (60.4%) de aquellos del centro de salud 2,
donde se evidencia que el nivel de satisfaccion de los trabajadores asistenciales, con
respecto a la dimension de relacion con la autoridad es menor en el centro de salud 1 pues
el director médico y superiores son menos aceptados por su personal asistencial, no existe
una consideraciéon de ambas partes, y por ende los superiores no son tomados como
figuras lideres, esto ocasiona que se afecte en alguna manera las responsabilidades en el
trabajo de sus profesionales y se obtenga como resultado manifestaciones de
inconformidad, falta de voluntad y regular a baja satisfaccion Asi también coinciden los
resultados de satisfaccion regular laboral de los trabajadores del centro de salud 1 con los
de Delgado en el afio 2017, quien encontr6 en su trabajo de investigacion que el nivel de
satisfaccion laboral del personal de enfermeria en centro quirdrgico en la clinica
Centenario Peruano Japonesa 2016, con respecto a la dimension relacién con la autoridad,
fué un nivel medio de (77%).

Conclusiones:

De acuerdo a las evidencias de las estadisticas aplicadas, al comparar el nivel de
satisfaccion laboral en trabajadores de dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-
2018, encontramos que no existe una diferencia significativa segun sus resultados, ya que

el nivel de significancia calculada es p=.0.958 > 0.05 y U de Mann Whitney es de 1242.5.

De acuerdo a las evidencias de las estadisticas aplicadas, existe diferencia significativa en
el nivel de satisfaccion laboral respecto a su dimension de desempefio de tareas en
trabajadores de dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018; ya que el nivel de
significancia calculada es p=0.00 < 0.05 y U de Mann Whitney es de 338.00.

De acuerdo a las evidencias de las estadisticas aplicadas, existe diferencia significativa en
el nivel de satisfaccion laboral respecto a su dimension de Relacion con la autoridad en
trabajadores de dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018; ya que el nivel de

significancia calculada es p= 0.00 < 0.05 y U de Mann Whitney es de 633.5.
Recomendaciones

1. Se sugiere aplicar este estudio en entidades de salud tanto publicas como privadas

para poder conocer en un sentido comparativo el nivel de satisfaccion laboral de sus
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trabajadores asistenciales, asi mismo realizar reuniones periddicas con comunicacién

horizontal bidireccional para evaluar y dar solucién a los problemas.

2. Se sugiere una correcta y eficaz gestion economica, administrativa, de recursos
humanos y de procesos por parte de las autoridades pertinentes, que mejoren las
condiciones del centro de salud.

3. Se sugiere motivar al personal de salud, con diversos incentivos, reconocimientos
tales como, por la calidad de sus labores, por el excelente trato que brindan a sus
pacientes, por la comunicacion efectiva que emplean, también brindarles la oportunidad

de mejorar sus habilidades y seguir desarrollandose profesionalmente.
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Anexo. 2 Matriz de consistencia

Matriz de consistencia

Titulo: Satisfaccion laboral en trabajadores de dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018
Autor: Br. Retamozo Retamozo Alexander Miguel
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Mi trabajo me permite desarrollarme
Disfruto cada labor

Me siento feliz

Mi trabajo me hace sentir realizado
haciendo mi trabajo me siento bien

La tarea que realizo es tan valiosa
Las tareas las percibo como algo sin
importancia

Me siento realmente util

Mi trabajo me aburre

Me siento complacido

Me gusta el trabajo que realizo

Los jefes son comprensivos

Es grata la disposicién de mi jefe
Llevarse bien con el jefe

Mi relacién con mis compatieros es
cordial

No me siento a gusto

Mi jefe valora mi esfuerzo
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Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Comparativo

Disefio:
-No experimental
-Transversal

Método:
-Basica
-Cuantitativa
-Sincrénica
-Orientada a la
comprobacion

Poblacién:

Centro de Salud 1: 52
trabajadores
(asistenciales)

Centro de Salud 2: 48
trabajadores
(asistenciales)

Muestra:

Nuestra investigacion
no cuenta con muestra
porque se trabajo con

toda la poblaciéon de

trabajadores
asistenciales de
ambos centro de

salud del distrito del

Rimac.

Variable : Satisfaccion laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Escala de satisfaccion laboral SL-SPC

Autor: Sonia Palma Carrillo

Afio: 1999

Monitoreo: 20 min

Ambito de Aplicacién: Centro de salud
Forma de Administracién: Cuestionario

DESCRIPTIVA:
Se uso frecuencias , porcentjes, proporciones, rangos

INFERENCIAL:
Se utiliz6 la prueba estadistca de U-MANN WHITNEY, para comparaciones
significativas
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Anexo 5. Instrumento

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL-SPC (PALMA 1999)

EDAD: GENERO: M F FECHA:

AREA: CARGO:

Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cual es su opinion acerca de su ambiente laboral, a continuacion te
presentamos una serne de opiniones a las cuales le agradeceremos nos responda con total sincendad marcando con un
aspa (X) en la altemativa que considere exprese mejor su punto de vista. Recuerde la escala es totalmente anénima y no
hay respuestas buenas ni malas ya que son solo opiniones.

TA = Totalmente de acuerdo A = De acuerdo I = Indeciso

D = Endesacuerdo. TD = Totalmente en desacuerdo

ITEMS TA| A | D | TD

La distnbucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis labores.

Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realizo.

El ambiente creado por mis compaiieros es el ideal para desempenfiar mis funciones.

Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.

La tarea que realizo es tan valiosa como cualguier ofra.

Mis jefes son comprensivos.

Me siento mal con lo que hago.

oo | —i| o | | | s pa| —

Siento que recibo de parte de la institucion mal trato.

9 |Me agrada trabajar con mis companeros

10 |Mi frabajo permite desamollame personalmente.

11 |Me sienfo realmente dtil con la labor que realizo.

12 |Es grata la disposicion de mi jefe cuando le pido alguna consulta sobre mi frabajo.

13 |El ambiente donde trabajo es confortable.

14 |Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

15 |La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando.

16 |Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo.

17 |Me disgusta mi horano de trabajo.

18 |Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19 |Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

20 |Ulevarse bien con el jefe beneficia la calidad del frabajo.

21 |La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es inigualable.

22 |Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdmicas.

23 |El horano de trabajo me resulta incomodo.

24 |La solidandad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo.

25 |Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo

26 |Mi trabajo me aburre.

27 |La relacion que tengo con mis supenores es cordial.

28 |En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente.

29 |Mi trabajo me hace sentir realizado.

30 |Me gusta el trabajo que realizo.

31 |No me siento a gusto con mis compaiieros de trabajo.

32 |Existen las comodidades para un buen desempeio de las labores dianas.

33 |No me reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas reglamentanias.

M |Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

35 |Me siento complacido con la actividad que realizo.

36 |Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.
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Fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,932 36
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Cronbach si el
sielelemento  elementose ha  de elementos elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

La distribucién fisica del 121,13 304,158 ,500 ,931
ambiente de trabajo facilita
la realizacion de mis labores.
Mi sueldo es muy bajo en 122,10 324,324 ,222 ,933
relacion a la labor que
realizo.
El ambiente creado por mis 121,17 293,675 , 758 ,927
companieros es el ideal para
desempefiar mis funciones.
Siento que el trabajo que 119,71 317,660 ,605 ,930
hago es justo para mi
manera de ser.
La tarea que realizo es tan 119,60 321,147 ,516 ,931
valiosa como cualquier otra.
Mis jefes son comprensivos. 120,62 306,437 , 720 ,928
Me siento mal con lo que 119,85 317,897 ,402 ,931
hago.
Siento que recibo de parte 120,25 321,525 ,364 ,932
de la institucion mal trato.
Me agrada trabajar con mis 120,85 302,446 ,595 ,930
comparieros
Mi trabajo permite 119,83 318,224 ,508 ,931
desarrollarme
personalmente.
Me siento realmente Util con 119,62 315,261 ,668 ,930

la labor que realizo.



Es grata la disposicion de mi
jefe cuando le pido alguna
consulta sobre mi trabajo.
El ambiente donde trabajo
es confortable.

Siento que el sueldo que
tengo es bastante aceptable.
La sensacién que tengo de
mi trabajo es que me estan
explotando.

Prefiero tomar distancia con
las personas con las que
trabajo.

Me disgusta mi horario de
trabajo.

Disfruto de cada labor que
realizo en mi trabajo.

Las tareas que realizo las
percibo como algo sin
importancia.

Llevarse bien con el jefe
beneficia la calidad del
trabajo.

La comodidad que me ofrece
el ambiente de trabajo es
inigualable.

Felizmente mi trabajo me
permite cubrir mis
expectativas economicas.
El horario de trabajo me
resulta incébmodo.

La solidaridad es una virtud
caracteristica en nuestro
grupo de trabajo.

Me siento feliz por los
resultados que logro en mi
trabajo

Mi trabajo me aburre.

La relacién que tengo con

mis superiores es cordial.

120,00

120,90

121,60

119,96

120,10

120,54

119,87

120,00

120,29

121,27

121,27

120,13

121,38

119,85

120,04
120,23

313,922

297,226

310,951

324,900

318,481

331,665

319,727

330,275

325,307

298,122

306,593

319,648

297,810

318,799

315,371
318,730

,628

,805

A74

271

414

,035

,631

,017

,134

,854

,619

,509

,681

,659

,655
412

,930

,927

,931

,932

,931

,936

,930

,935

,935

,926

,929

,931

,928

,930

,930
,931



En el ambiente fisico donde
me ubico, trabajo
comodamente.

Mi trabajo me hace sentir
realizado.

Me gusta el trabajo que
realizo.

No me siento a gusto con
mis compaferos de trabajo.
Existen las comodidades
para un buen desempefio de
las labores diarias.

No me reconocen el
esfuerzo si trabajas mas de
las horas reglamentarias.
Haciendo mi trabajo me
siento bien conmigo mismo.
Me siento complacido con la
actividad que realizo.

Mi jefe valora el esfuerzo

que hago en mi trabajo.

121,25

120,12

119,90

120,27

121,23

120,81

119,83

119,83

120,60

297,603

314,575

320,755

310,750

297,240

324,786

318,146

318,146

304,951

,855

,563

497

,465

,825

,139

,672

,672

,687

,926

,930

,931

,931

,927

,935

,930

,930

,928




= ESCUELA DE POSGRADO

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, Dr. Vertiz Osores Jacinto Joaquin, docente de la Escuela de Postgrado de la
UCV vy revisor del trabajo académico titulado “Satisfaccion laboral en
trabajadores de dos centros de salud del distrito del Rimac, Lima-2018”; del
estudiante Retamozo Retamozo, Alexander Miguel; y habiendo sido capacitado
e instruido en el uso de la herramienta Turnitin, he constatado lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud constato 21%
verificable en el reporte de originalidad del programa turnitin, grado de
coincidencia minimo que convierte ei trabajo en aceptabie y no constituye piagio,
en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y referencias establecidas
por la Universidad César Vallejo.

Lima, 12 de Julio del 2018

—

e V/
Dr Verg,z-@éoges«féémto Joaquin
-~ - 16735482
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje vy la Investigacion (CRAI)
“César Acufa Peralta”

FORMULARIO DE AUTQRIZAC@N PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES

Apellidos y Nombres: (sclo los datos del que autoriza)
KETAMOZO ReTAMOZO ALexANDER MiGUEL

D.N.I LBOHYEATE . o creermmemessoryss sovsmsss ST
Domicilio YRE [eopNcio Frive Mz G lore 47 - Rimac
Teléfono Fij? . 0714818643 Movil ;. 971878023

E-mail : alexanderm24@ hotmail-com

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[ Tesis de Pregrado
FRBITE E oouns sl soonnmmen srmmanmen i s oo B A e pesossss
B S CUBIA 1 e
B
Titulo A

Tesis de Posgrado

Maestria ., I Doctorado
Grado . MAEsTrRO EN GEsTIoN DE Los SErViciOS pe La Spud

Mencion: 1 enwasenss mves e T —

3. DATOS DE LA TESIS

...................................................................................................
.....................................................................................................

.....................................................................................................

....................................................................................................

IR T S A I I R L R R R e e T R S R IR IO SO

Afo de publicacion : ... 2008 ...
4. AUTORI;ACI()N DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento,
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis. >
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. 3




ESCUELA DE P
UNIVERSIDAD DESAR Yalislo

ESCUELA DE POSGRADO

' Aiscanpir Micver RETamozo Rerony

iNonibres ¥ apellidos de] Solicitmne
domiciliada (a) en YRE: LEonCig PRAD

ante Lid. con el debide raspeto expenge lo siguiente:

Que en mi condicién de alumno de 1a promocién: ..., ..verse coen el programa:..{(../f.c;‘.},/.ﬁei{;ﬂ..f’.‘.j. 65"” ol
(Promocisn) {(Nombre def programa)

¢ L”;{. ‘”/"”’aaj% i Zﬂ J”““) .. identificado con ¢l cédigo de mairteula N°., 7570 4 14 2 é 3 Z ...
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