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PRESENTACION

Respetables seiores Miembros del Jurado:

En concordancia y cumplimiento de las normas que estipula el reglamento de
grados y titulos de la Universidad César Vallejo se pone a vuestra consideracion
el presente trabajo de investigacion titulado “Clima laboral y satisfaccidn
laboral del usuario interno en el Centro de Salud Atusparias Chiclayo,
2017”. Con fines de obtener el grado académico de Magister en Gestion Publica.

Esta investigacion presenta informacion acerca del hallazgo del nivel de Clima
laboral y satisfaccion laboral del usuario interno en el Centro de Salud Atusparias
Chiclayo, 2017., en cuyo contexto, la informacion recogida a través de la
aplicacion de los instrumentos indican que la evaluacion de la variable nos
permitira, con un proceso adecuado de gestidn, asegurar un efectivo desempefio
laboral de los profesionales de forma tal que se pueda responder
convenientemente a las necesidades y expectativas de la poblacién en el marco

de la calidad y la mejora continua.

Seguro del reconocimiento y el aporte de este trabajo se esta presto a recoger
observaciones y sugerencias que ustedes realicen, las mismas que se tomaran
en cuenta en beneficio de los usuarios internos en el Centro de Salud Atusparias
Chiclayo, puesto que toda investigacion de este tipo contribuye a la mejora del

servicio y de la calidad en las prestaciones de salud.
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RESUMEN

Objetivo: Verificar la relacion entre clima laboral y la satisfaccion laboral del usuario
interno en el Centro de Salud Atusparias-Chiclayo. Metodologia: Se realiz6 una
investigacion descriptiva-correlacional a través de un analisis cuantitativo con disefio
no experimental-transversal con una muestra de 43 trabajadores de ambos sexos. Se
aplic6 como instrumentos dos cuestionarios uno para Clima Laboral y otro para
Satisfaccion laboral de Sonia Palma, el procesamiento de los resultados fue a través
del programa SPSS version 20 y estadistica descriptiva con frecuencia y porcentajes.
Los resultados fueron que el clima laboral en los usuarios internos el 72.1% presenta
un clima laboral medio, el 25.6% considera que el clima es favorable, y solo un 2.3%,
en cuanto a la satisfaccion laboral indican que el 86% de los usuarios internos
consideran que la satisfaccion esta en un nivel medio. Se evidencio un coeficiente r =
0.420, calificando a las variables con una correlacion positiva alta, en la medida que
aumenta una variable también aumenta la otra, en relacion a las caracteristicas
sociodemograficas de los usuarios internos el 44.2% tienen una edad entre 34 a 41
afos, el 69.8% son de género femenino, el 90,7% se encuentran en el area asistencial
y el 27,9% de ellos son técnicos en enfermeria. Las conclusiones fueron que existe la
relacion directa entre clima laboral y satisfaccion laboral en un nivel regular, perciben
su ambiente de manera regular y el nivel de satisfaccion laboral del Centro de Salud
Atusparias evidenciaron que un 86 % de los trabajadores presentan una satisfaccion

regular o media.

Palabras clave: Clima laboral, Satisfaccion laboral.
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SUMMARY

Objective: To verify the relationship between work climate and the internal user's
job satisfaction in the Atusparias-Chiclayo Health Center. Methodology: A
descriptive-correlational research was carried out through a quantitative analysis
with non-experimental-transversal design with a sample of 43 workers of both
sexes. Two questionnaires were used as instruments for Labor Climate and another
for Labor Satisfaction by Sonia Palma. The results were processed through SPSS
version 20 and descriptive statistics with frequency and percentages. The results
were that the working environment in the internal users 72.1% has an average
working environment, 25.6% consider that the climate is favorable, and only 2.3%,
in terms of job satisfaction, indicate that 86% of users interns consider satisfaction
to be at an average level. A coefficient of r = 0.420 was found, with the variables
having a high positive correlation, as one variable also increases, the other one
increases. In relation to the socio-demographic characteristics of internal users,
44.2% have an age between 34 to 41 69.8% are female, 90.7% are in the health
care area and 27.9% are nursing technicians. The conclusions were that there is a
direct relationship between work climate and job satisfaction at a regular level,
perceive their environment on a regular basis and the level of job satisfaction of the
Atusparias Health Center showed that 86% of workers have a regular or average

satisfaction .

Key words: Labor Climate, Labor Satisfaction.
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l.- INTRODUCCION

1.1 Realidad Problemaética:

En estos dltimos afios, las instituciones publicas que ofrecen servicios de salud se

preocupan por contar con un excelente capital humano.

Caligiore y Diaz ( 2003) afirma que: “En toda organizacion existe competencia, por
ende dependerd del desempefio que tenga los trabajadores asi como las
facilidades que les ofrezca la organizacion para el cumplimiento de objetivos y

metas”. (p.05)

De acuerdo a Rodriguez ,Paz, Lizana & Cornejo ( 2011) en la actualidad existe
consenso en cuanto que el clima vy la satisfaccion laboral son aspectos esenciales
dentro las organizaciones,pero “si bien la relacion entre clima y satisfaccion es
clara, el amplio espectro de definiciones de ambas variables ha limitado la
profundidad de su analisis, encontrando escasos estudios que clarifiquen la forma

en que se manifiesta esta relacion” (p.221).

En las instituciones de salud es importante tanto el clima laboral como satisfaccion
laboral, ya que la percepcion de la calidad del ambiente laboral permite que los
trabajadores se preocupen adecuadamente por mejorar la salud de los pacientes.
Ademas la satisfaccion de las necesidades del trabajador influye en la mejora de

su rendimiento e innovacion.

A pesar de la importancia del clima y la satisfaccion laboral, muchas instituciones
estatales que ofrecen servicios de salud no le conceden el debido significado a
estas variables que son fundamentales para el comportamiento organizacional y el
desarrollo estratégico. Al no darles la debida importancia y no investigarlas a
profundidad, muchas veces sus planes estratégicos no logran optimizar la calidad

de los servicios de salud.

Hospinal (2013) al realizar una analisis de la situacién del clima y satisfaccion

laboral afirma que :

Diversos estudios sefalan que los trabajadores que confrontan inadecuadas
condiciones de trabajo, empleo inestable, escasos salarios y beneficios,

pobre salud y seguridad industrial tienen frustracion e insatisfaccion con

12



bajos niveles de desempeiio y productividad que se traducen en niveles de
calidad inferiores. El nivel de clima organizacional de la empresa y
satisfaccion laboral del empleado son indicadores que deben ser tomados
en cuenta para planificar y ejecutar estrategias que permitan revertir esta

situacion (p.75).

En el Per(, muchas veces los objetivos y necesidades del Estado no suelen
coincidir con los anhelos y comportamientos del personal que labora en los
diferentes establecimientos de salud. Debido a un salario que no guarda relacion
con el trabajo realizado, una infraestructura inadecuada, deficiente reconocimiento

de la identificacion con la organizacién, excesiva carga laboral, etc.

Merino & Diaz (2008) realizaron un estudio sobre satisfaccion laboral en empresas
privadas y publicas en la region Lambayeque “se encuentra entre un nivel medio y
bajo,dado que tan solo el 30% presento un alto nivel de satisfaccion” (p.10). La
mayoria de trabajadores no se encuentra satisfecho con su puesto de trabajo y

con su centro laboral.

El centro de salud de Atusparias es un establecimiento de salud del primer nivel de
atencion con categoria I-4, encargado de satisfacer las necesidades de salud de
Sus usuarios externos, con servicio medico integral ambulatoria y con internamiento

de corta instancia, principalmente en el area materno—perinatal.

Entre los principales problemas que afronta es la falta de personal profesional que
realice los servicios de salud, actualmente los profesionales que laboran son 43
trabajadores de los cuales: 5 son Médicos, 10 son Obstetras, 7 Enfermeras, 12
Técnicos de Enfermeria, 2 Odontélogos, 2 Psicélogos, 4 Administrativos, 1
saneamiento, el horario de atencion son las 24 horas y pertenecen a la unidad
ejecutora 400 de la Gerencia Regional de Salud Lambayeque, Red de Salud

Chiclayo.

El personal de salud en esta institucion tiene horarios de entrada y salida ya
establecidos pero muchas de las veces laboran quedandose fuera su horario, lo
cual ocasionando diversos problemas de salud. Otro de los principales factores es
la remuneracion econémica que es muy baja para los profesionales, lo cual genera
una desmotivacioén e insatisfaccion laboral, ausentismo, rotacién de personal, poca

o nula productividad y un ambiente laboral desfavorable y agresivo.

13



También su infraestructura, equipamiento y servicio no son los adecuados puestos
gue los espacios en cada area son reducidos para lo cual el personal se tiene que
incorporar de acuerdo a la necesidad que se presente; todo lo que realice el

personal sera sin ningun incentivo que les motive a mejorar su desempefo

En cuanto al trabajo que viene realizando los profesionales, deben tener una
remuneracién que sea acorde con las funciones que desempefian y debe servir con
incentivo. Los trabajadores o usuarios internos contribuyen a la organizacion “por
lo que reciben, en tanto, si un trabajo esta mal remunerado su rendimiento no seré
mismo; serda muy bajo. Ademas otro factor es la falta de atencion a los recursos o
material de trabajo son limitados eso explica parte del problema y lo cual limita el

buen desempefio para una atencion de calidad para el paciente.

Por este motivo, es necesario realizar una investigacion para establecer si existe
la relacidon entre clima laboral y satisfaccion laboral del usuario interno en el centro

de salud Atusparias.

1.2 Trabajos previos

A nivel internacional:

Rodriguez , Paz, Lizana & Cornejo (2011) en el articulo cientifico “Clima y

satisfaccion laboral como predictores del desempefio: en una organizacion estatal

chilena”, el estudio concluye que
“El clima organizacional correlaciond significativa y positivamente con el
desempeiio general (r=0.539; p<0.05). A su, vez, considerando las
dimensiones del clima organizacional, el desempefio correlaciona
significativamente con 8 de ellas (ps<0.05) éstas son: Identidad (r=0.510),
luego viene Recompensa (r=0.459), Apoyo (r=0.452), Calidez (r=0.429),
Normas (r=0.323), Conflicto (r =0.302), Estructura (r=0.290) y Riesgo
(r=0.218)" (p.226).

Ruzafa , 2012 realiz6 una investigacion titulada "Satisfaccion laboral de los

profesionales de enfermeria espafioles que trabajan en hospitales ingleses".

SCIELO; se concluyé:
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“El objetivo de esta investigacion es evaluar la satisfaccion laboral de los
profesionales de enfermeria espafioles que trabajan en hospitales ingleses
y la influencia de diversas variables socio laborales, una poblacion de 360
personas “(p.1).
“Las enfermeras que trabajan en hospitales ingleses tienen un nivel medio
de satisfaccion global. Las dimensiones asociadas a una satisfaccion laboral
mas altas fueron las relaciones con los jefes , las dimensiones con una
satisfaccion laboral mas baja fueron la satisfaccion por el trabajo y la
competencia profesional” (p.1)

En un estudio realizado en México por Williams (2013) sobre, “Estudio diagndstico

de Clima laboral en una dependencia publica”; se obtuvo:
“El objetivo del presente estudio es el conocer la tendencia general de la
percepcion del talento humano sobre el clima laboral dentro de la
dependencia municipal; para lograr este objetivo se aplicé a 20 empleados
una encuesta de clima laboral, misma que se dividi6 en 5 dimensiones
enfocadas en procesos de comportamiento organizacional, los cuales son:
liderazgo, comunicacion, motivacion, espacio fisico y trabajo en equipo; cabe
destacar que dichos procesos fueron elegidos en base a las necesidades de

la organizacion” (p.5)

En esta precitada tesis se relaciona con algunas dimensiones que también se
utilizaran, lo cual serviria de fortalecimiento en el clima laboral y satisfaccién laboral
del usuario interno del Centro Salud Atusparias.
Arias y Arias (2014 ) en su estudio “ Relacién entre Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral en una Pequefia Empresa del Sector Privado”. Articulo orginal;
se alcanzo6 :
“Es un tipo de investigacion correlacional y una muestra de 45 trabajadores
de una pequefia empresa privada y se aplicé el Perfil organizacional de
Likert. Como resultados se encontrdé que existe una relacion moderada no
significativas entre las variables, pero entre dimensiones de flexibilidad y
reconocimiento existen relaciones mas fuertes y significativas con la

satisfaccion laboral” (p.1).
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En este precitado articulo se relaciona en cuanto a algunas dimensiones que

también se manejaran y también la relacion que existe entre clima organizacional y

satisfaccion laboral lo cual se encuentra en un nivel moderado.

Para (Carballo, 2015) realiz6 una investigacion titulada “Clima organizacional y

satisfaccion laboral en el personal operativo federal del programa caravanas de la

salud en Tabasco, México”; concluyeron:
“Que la percepcion del clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal operativo federal del programa carnaval de la salud es favorable. el
método de estudio es observacional, prospectivo de corte transversal en el
personal operativo, mediante un censo de 97 trabajadores activos .para la
recoleccion de la informacion se utilizaron dos instrumentos integrados en
un solo cuestionario denominado «COSL2014», lo cual esta dividido en tres
apartados: perfil sociodemogréfico, clima organizacional, y satisfaccion
laboral. Los resultados arrojan que el 76% de los trabajadores manifestaron
la existencia de un clima organizacional favorable, en relacion a la
satisfaccion laboral el 42% evidencié estar parcial a regularmente
satisfechos” (p.1).

Con los resultados precitados, podemos decir cuan importante es la percepcion del

personal que laboran y que caso contrario generara conflictos en el desarrollo, lo

cual servira de referencia a la investigacion de clima laboral y satisfaccion laboral

del usuario interno del centro de salud Atusparias.

Para Platis, C. (2015). En su investigacion "Relacién entre la satisfaccion laboral y

el desempefio laboral en los servicios de salud”. Articulo.; concluye:
“La poblacion de esta investigacion es a 246 personas (enfermeras), una
escala de 7 —Likert. La literatura internacional muestra que un gran numero
de factores influyen en el desempefio de los empleados, tales como la
satisfaccion de la profesién, el ambiente de trabajo, las politicas de
compensacion, entre otros. En esta investigacion se analiza la relacién entre
satisfaccion laboral y el desempefo en el trabajo “(p.2).

Las conclusiones sefaladas tienen incidencia en nuestra investigacion, puesto que

los resultados son que la relacién entre satisfaccion laboral y el desempefio en

laboral se encuentran en un nivel medio.
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A nivel nacional:

Bobbio & Ramos (2010) en su articulo cientifico “Satisfaccion laboral y factores

asociados en personal asistencial médico y no médico de un hospital nacional de

Lima-Perd” en los resultados afirman:
El 22.7% del personal médico se encontraba satisfecho con su trabajo, la
satisfaccion en el grupo compuesto por enfermeras y obstetras fue del
26.2%; mientras que en el personal técnico de enfermeria, la satisfaccion
laboral fue del 49.4%. El andlisis multivariado mostré que en el personal
asistencial médico del HNDM los factores asociados a satisfaccion laboral
fueron la adecuada higiene y limpieza de los ambientes de trabajo (p=0.003)
y el tener adecuada relacion con sus jefes de servicio (p=0.023). Los factores
asociados a satisfaccion en personal asistencial de enfermeria y obstetricia
fueron la adecuada carga laboral (p=0.003) y las adecuadas oportunidades
de promocion y ascenso (p=0.006); mientras que, en el personal asistencial
técnico fueron la satisfaccion con el salario mensual (p<0.001) y con la
supervision ejercida sobre ellos (p<0.001) (p.133)

Estos resultados indican que el nivel de satisfaccion laboral , en el personal médico

y no médico, es bajo.

Sanchez (2012) realiz6 una investigacion titulada “Clima organizacional y su

relacion con la satisfaccion laboral del personal de salud de las Microrredes

Cufiumbuque y Tabalosos, Tarapoto”; se concluyé:
“‘Se propone determinar la relacion del clima organizacional con la
satisfaccion laboral del personal de salud de las microrredes de Salud de
Cufiumbuque y Tabalosos .EI método usado fue de tipo cuantitativo,
descriptivo, correlacional de corte transversal, la poblacion estuvo
conformada por 64 trabajadores. Por lo tanto, en ambas microrredes de
Salud existe un buen clima organizacional segun la percepcion de los
trabajadores. La técnica de recoleccién de informacién fue la encuesta
mediante el instrumento tipo cuestionario”. (p.4)

Las conclusiones indicadas tiene incidencia en nuestra investigacion, puesto que

los resultados son de nivel promedio de clima organizacional y medio de

satisfaccion laboral.
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Perez ( 2013) en el estudio “Clima organizacional y satisfaccion laboral en los
trabajadores del instituto de investigaciones de la Amazonia Peruana, Iquitos”;
concluyo:
“Como objetivo es determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los trabajadores. Tipo de investigacion es descriptivo
y correlacional, poblacion estad conformada de 107 trabajadores y su muestra
de 148 trabajadores”. (p.10)
“Los resultados obtenidos nos dice que un 57.9%, determina que existe un
adecuado clima organizacional ya que es un factor indispensable en la
institucion; concluyendo que hay una vinculacion positiva entre ambas
variables”(Perez,2013,p.10)

Quinto ( 2015 ) en la tesis titulada “Factores principales del clima organizacional
gue influyen en la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos del

Hospital Ramiro Priale Priale Huancayo - 2015"; los resultados obtenidos:

Se dieron a partir de la inferencia estadistica de correlacion de Pearson que
fue igual a 0,767; por lo que se determind que existe una correlacion positiva
de rango alto entre las variables "Clima Organizacional" y "Satisfaccion
Laboral '\ dado a que los trabajadores administrativos del hospital Ramiro
Priale Priale se sienten satisfechos con las relaciones interpersonales que
se dan entre compaferos y entre trabajadores 1 jefes, asi mismo se siente
satisfechos con la remuneracion porque consideran que es justay a la vez
su salario se ajusta a las exigencias del cargo que ocupan, al mismo tiempo
los trabajadores estan satisfechos con la comunicacion. Por otro lado los
trabajadores administrativos estan muy satisfechos con el ambiente fisico de

trabajo: iluminacion, higiene, ventilacion, equipos y materiales. (p.5)

La investigacion demostré que las interacciones sociales, el aspecto tangible, el
plan de estimulos, la autonomia en el puesto influyen de modo significativo en la

satisfaccion laboral.

Chavez & Rios (2015), quién en su investigacion “Clima Organizacional vy
Satisfaccion Laboral de las enfermeras en el servicio de Cirugia Hospital Victor

Lazarte Echegaray-Truijillo”, refiere:
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El objetivo es determinar la relacién que existe entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral de las Enfermeras en el Servicio de Cirugia. Se tuvo
una poblacion universo de 27 enfermeras. El instrumento para medir el clima
organizacional fue realizado por Hackman y Oldham y para medir la
satisfaccion laboral se us6 el cuestionario de Sonia Palma Carrillo. Los
resultados obtenidos fueron en relacién al clima organizacion un 41% de alto
nivel y un 59% de nivel medio. Referente a la satisfaccion laboral se obtuvo
un nivel alto con 52% y un nivel medio con 41% y nivel bajo 7%. Concluyendo
gue el clima organizacional tiene relacion altamente significativa con la

satisfaccion laboral segun la prueba de Pearson de 0.76 (p.9).

A nivel local :

Monteza ( 2012) realiz6 una investigacion titulada. “Influencia del clima laboral en
la satisfaccion de las enfermeras del centro quirargico Hospital Essalud, Chiclayo”;
se concluyo:
El disefio de la investigacion es cuantitativo, descriptivo y transversal. La
poblacién fue de 46 enfermeras que laboran en el servicio de centro
quirargico del Hospital Nacional Almanzor Aguinaga Asenjo.
Los resultados de la tesis es que el 42 % de enfermeras, consideran que el
clima laboral es medianamente favorable y con un porcentaje del 35%
califica como medianamente a la satisfaccion. Esta investigacion servira de
mucha ayuda, en el disefio de investigacion de la tesis clima laboral y

satisfaccion laboral del usuario interno del centro de salud Atusparias. (p.5)

Diaz (2013) efectuo unainvestigacion “Satisfaccion Laboral y Sindrome de Burnout
entre el personal de un Policlinico y en el de una Comunidad Local de
Administracion de Salud, distrito La Victoria, Chiclayo — 2012” , indica que :
La presente investigacion tuvo como finalidad determinar si existe diferencia
en el nivel de satisfaccion laboral y de sindrome de burnout entre el personal
de un Policlinico y en el de una Comunidad Local de Administracion de
Salud, distrito La Victoria, Chiclayo — 2012, ademas, se complemento el
estudio indicando el nivel en que se hallé al personal, respecto a cada

variable. Para ello, se aplicaron dos instrumentos a 92 trabajadores, la
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Escala de Satisfaccién Laboral de Palma y el Inventario Burnout de Maslach,
simultAneamente una encuesta y un consentimiento informado. La
investigacion arrojé que no existe diferencia entre el personal de ambas
instituciones de salud en relacion a ambas variables, hallandose niveles
regulares de satisfaccién laboral en las dos poblaciones y niveles bajos de
sindrome de burnout (p.6).

De acuerdo a los antecedentes internacionales, nacionales y locales existen

razones para investigar la relacion entre clima y satisfaccién laboral.

1.3 Teorias relacionadas al tema
Clima Laboral:

“Es el ambiente interno entre los miembros de la organizacion y se relaciona con el
grado de motivacion de sus integrantes. El clima laboral es favorable cuando
satisface las necesidades personales de los integrantes y eleva la moral y es

desfavorable cuando frustra esas necesidades”. (Chiavenato, 2009, pag. 67)

“En un grupo de caracteristicas que definen a una organizacion y que la distingue
de otras; estas caracteristicas son de permanencia relativa en el tiempo e influyen

en la conducta de las personas”. (Robles, 2005, pags. 127-134)

“Se entiende como la personalidad de la organizacién y se puede asimilar con la
cultura ya que permite reafirmar las tradiciones, valores, costumbres y practicas”.
(Robbins, 1999, pag. 25)

“La percepcion sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo, que permite ser
un aspecto diagnostico que orienta a las acciones preventivas y correctivas
necesarias para optimizar y fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados

organizacionales”. (Palma, 1999, pag. 26)
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Funciones

Para Garcia (2011) son las siguientes: “define los limites que generan un sentido
de identidad para los miembros, facilita el compromiso, permite mantener la
estabilidad para los miembros, permite mantener la estabilidad y unidad de la
organizacion, define pautas, normas, controla y guia los comportamientos de las

personas que participan en ella” (p.67)

Factores del Clima Laboral

Segun Palma (2000) nos menciona cinco factores importantes:
-Involucramiento Laboral. “Hace referencia a la identificacion con los
valores organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y
desarrollo de la organizacion” (Palma, 2000,p.4)
-Supervision. “Describe las apreciaciones de funcionalidad y significacion
de superiores en la supervision dentro de la actividad laboral en tanto
relacion de apoyo y orientacion para las tareas que forman parte de su
desempeno diario”(Palma, 2000,p.4)
-Comunicacién. “Se refiere a la percepcion del grado de fluidez, celeridad,
claridad, coherencia y precision de la informacién relativa y pertinente al
funcionamiento interno de la empresa como con la atencidn a usuarios y/o
clientes de la misma” (Palma, 2000,p.4)
-Condiciones Laborales. “Alude al reconocimiento de que la institucion
provee los elementos materiales, econdmicos y/o psicosociales necesarios
para el cumplimiento de las tareas encomendadas” (Palma, 2000,p.4)
- Autorrealizacidn. “Se refiere apreciacion del trabajador con respecto a las
posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y
profesional contingente a la tarea y con perspectiva al futuro’
(Palma,2000,p.4)

Variables que influyen en el clima laboral

Segun Garcia 1995) hace mencion de las siguientes caracteristicas
Caracteristicas individuales: “el interés, actitudes y necesidades que una
persona trae a una organizacion y que difieren de las de otras personas. Por lo

tanto sus motivaciones seran distintas” (pag. 115)
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Caracteristicas del trabajo: “son aquellas inherentes a las actividades que va
a desempeiar el empleado y que pueden o no satisfacer sus expectativas
personales” (pag. 115)
“Una de las variables que afectan a los empleados son las caracteristicas del
trabajo, ya que se puede o0 no satisfacer las expectativas de cada uno de ellos sin
gue se vea afectado el desempefio de los mismos dentro de la organizacion”
(Ferraro, 1995, pag. 27)
“‘La medicién se suele hacer mediante encuestas aplicadas a los
trabajadores o de algun area dentro de ella que se quiera medir, aunque
existen distintos instrumentos, metodologias y encuestas para medir el
clima organizacional, casi todos coinciden en la necesidad de medir
.Una importante diferencia en los resultados de una organizacion
incluyen: flexibilidad, responsabilidad, estandares, forma de
recompensar, claridad y compromiso de equipo”. (Ferraro, 1995, pag.
27)

Tipos de clima laboral

Segun Robbins (1998) nos menciona que hay dos tipos de clima Laboral:

Tipo Autoritario

Autoritarismo Explotador: la direccidon no confia en sus empleados; la gran
mayoria de las decisiones son tomadas en la cima de la organizacion. Los
trabajadores perciben y trabajan en una atmosfera tensa, con muy poca
recompensa, donde predomina el miedo y la desconfianza; las interacciones
entre los superiores y los subordinados se establecen con base al miedo, la

comunicacion solo existe en forma directa, con instrucciones especificas.
(p-32)

Autoritarismo Paternalista: existe cierta confianza entre la direccion y los
subordinados; aunque las decisiones se toman en la cima, algunas veces se
decide en los niveles inferiores. Los castigos y las recompensas son usados
para motivar a los empleados. En este tipo de clima la direccion juega con
las necesidades de los empleados o trabajadores, pero da la impresion que

trabajan en un ambiente estable y estructurado. (p.32)
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Tipo Participativo

De acuerdo a Robbins (1998) en el tipo participativo:

Participativo consultivo: La direccion tiene confianza en sus empleados;
las decisiones se toman en la cima, pero los subordinados pueden hacerlo
también en los niveles mas bajos. Para motivar a los empleados, usan la
recompensa y los castigos ocasionales; satisfacen las necesidades de
prestigio y de estima, existe la interaccion por ambas partes. Perciben un
ambiente dinamico y la administracion se basa en objetivos por alcanzar. La
comunicacion que establece es de tipo descendente.

Participativo en grupo: La direccion tiene plena confianza en sus
empleados, la toma de decisiones se da de forma equitativa en toda la
organizacion, la comunicacion es de forma ascendente, descendente y
lateral. La forma de motivar es la participacion e implicacion, por el
establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los métodos de trabajo.
Los empleados y la direccion forman un equipo para lograr los objetivos

establecidos por medio de la planeacion estratégica. (p.33)

Elementos del clima laboral

Segun Martinez (2008):
Refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.
Son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se
desempenian.
El clima tiene efectos en el comportamiento laboral
El clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.
Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en
el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra
dentro de una misma empresa
El clima junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente

dinamico. (p.34)
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Procesos que intervienen en el clima laboral

Brunet (1999) nos dice que existen dos tipos de agentes son:

Agentes Internos, se debe establecerse una relacion de confianza entre los
representantes de la empresa, que tienen la responsabilidad de establecer
el marco de actuacion de entre las necesidades empleados y los
requerimientos del negocio expresado por la empresa y los propios
empleados, que son usuarios de las politicas y debemos implicarlos en los
procesos de gestion.

Agentes externos se debe conocer con profundidad la influencia de las
audiencias de familia, amigos, etc. Quienes ejercen una influencia
inestimable en el empleado y el cliente quien marca el ritmo de la actividad
del negocio y ofrece feedback del resultado final de la gestion. Por ultimo no
debemos obviar a las empresas del mercado con igualdad de condiciones,

guienes constituyen referencias que hay que conocer y examinar. (p.35)

Caracteristicas del clima laboral
De acuerdo Litwin (1999) nos propone que el clima laboral comprende una serie de

caracteristicas. Entre ellas tenemos:

-Referencia con la situacién en que tiene lugar el trabajo.

-Tiene cierta permanencia, un fuerte impacto sobre los comportamientos de
los miembros de la organizacion.

-Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion con ésta.

-Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la
organizacion y a su vez afecta dichos comportamientos y actitudes.

-Es afectado por diferentes variables estructurales, como las politicas, estilo
de direccion, sistema de despidos, etc. El ausentismo y la rotacion excesiva

pueden ser indicadores de un mal clima organizacional (p.36)
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Importancia del Clima Laboral

“Tiene como proposito explicar los motivos por los que las personas que trabajan
en una organizacion se sienten mas o menos motivadas al ejercer sus obligaciones
profesionales. El motivo por el cual la institucibn deberia interesarle que las
personas estén motivadas es muy simple: todos los estudios certifican la fuerte
relacién existente entre clima laboral de los colaboradores y gratificacion

visualizadora dentro de la institucion” Chiavenato (2009)

Ministerio de Salud (2009) indica:

Obtener informacién confiable y valida sobre el funcionamiento de la
Organizacion.

Establecer el valor promedio del Clima Organizacional y comparar el Clima
Organizacional en los diferentes departamentos o areas.

Establecer Benchmarking interno, a los fines de aprovechar las mejores
practicas dentro de la empresa.

Monitorear el resultado de las intervenciones de los proyectos de mejora del
clima organizacional, para evaluar su avance en diferentes momentos, lo
cual es importante cuando se estan adelantando procesos de cambio
organizacional.

Adicionalmente, es posible conocer los elementos satisfactores y aquellos
gue provocan insatisfaccion en el personal de una organizacion.

Disponer de Indicadores de Gestidon adicionales a los tradicionales.
Detectar las fortalezas y debilidades de las areas organizacionales.

Definir acciones de mejora. 9. Realizar comparaciones con otras
organizaciones y apoyarse en ellas con fines de Benchmarking.

Desarrollar competencias de comunicacion y participacidon entre sus

miembros. (pp.24 y 25)
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Satisfaccion Laboral:

Conceptos

“Son los sentimientos hacia la organizacion que se manifiestan mediante el orgullo
de pertenecer a ella, la identificacion con sus objetivos y sus productos y la
complacencia por la contraprestacion y el tratamiento recibido”. (Gorden, 2000, péag.
45)

“Definié a la satisfaccion laboral como “el grado de placer que el empleado obtiene
de su trabajo”. (Muchinsky, 2000, pag. 45)

“‘Es una actitud hacia el trabajo de uno, la diferencia entre la cantidad de
recompensas que el empleado recibe y la cantidad que ellos consideran debe
recibir’. (Amoros, Comportamiento Organizacional : En busca del desarrollo de
ventajas competitivas, 2007, pag. 27)

“Si el empleado no logra satisfaccion con el trabajo, habra consecuencias
negativas de su comportamiento como: ausentismo, rotacion de personal, retardos
y apatia. Si se mantiene satisfecho se vera reflejado en actitudes positivas y buena
realizacion de sus funciones”. (Arellano, 2005, pag. 46)

“Es la actitud que muestra todo trabajador para con la empresa que se encontrara
regulada segun al clima laboral y por ende sera evaluado ademas gracias al
desempeiio que brinde; asi mismo se encontrara basada en aquellas creencias y
valores que el propio trabajador desarrollara en su trabajo”. (Palma S. , 2000, pag.
04)

Importancia
Para Dailey (2012) nos menciona que “ existen una serie de actitudes vinculadas a
la percepcion que tiene un trabajador sobre su ambiente laboral , los estimulos

organizacionales , control , las demandas del cargo. El trabajador va a influir en su

desempenio a nivel individual y organizacional de manera positiva o negativa”.
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Determinacion de la satisfaccion en el trabajo

Robbins (1 1999). “Los factores que contribuyen a la satisfaccién en el trabajo
son: el reto del trabajo, los premios equiparables, las condiciones de trabajo
favorables y colegas que gusten apoyar. También es importante una buena
personalidad, compatibilidad con el trabajo y la disposicion genética del
individuo” (p. 20)

Robbins( 1999) “La insatisfaccion se puede expresar de diversas formas: Por
ejemplo en lugar de que renuncien los empleados pueden quejarse, ser
insubordinados, robar propiedad de la organizacibn o aminorar sus
responsabilidades de trabajo. Las respuestas a la insatisfaccion son las
salidas, expresion, lealtad, negligencia. Asimismo los empleados satisfechos

tienen mejor salud y viven mas” (p. 22)

Concepto de cliente

“Persona que utiliza con frecuencia los servicios de un profesional o empresa. Los
clientes son patrimonios valiosos para la organizacion pero que muchas veces no

las conocen bien” (Academia, 2015).

Es esencial que “Un cliente satisfecho compra de nuevo, mientras que un cliente
insatisfecho habla mal del servicio a todos los que le rodean” (Cobra, 2000, pag.
22)

Factores asociados a Satisfaccién laboral

De acuerdo a Palma ( 2000) comprende los siguientes factores:
Condiciones fisicas y /o materiales. Son elementos materiales o de
infraestructura donde se desenvuelve la labor cotidiana de trabajo y se constituye
con facilitador de la misma.
Beneficios laborales y /o remunerativos. El grado de complacencia en relacién
con el incentivo econdmico regular o adicional como pago por la labor que se

realiza.
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Politicas administrativas. El grado de acuerdo frente a los lineamientos o
normas institucionales dirigidas a regular la relacién laboral y asociada
directamente con el trabajador.

Relaciones sociales .Es el grado de complacencia frente a interrelacion con los
miembros de la organizacion con quien se comparte las actividades laborales
cotidianas.

Desarrollo personal. Es la oportunidad que tiene el trabajador de realizar
actividades significativas a su autorrealizacion.

Desempefio de tareas. Es la valoracion con la que asocia el trabajador sus
tareas cotidianas en la entidad en que labora.

Relacién con la autoridad. Es la apreciacion valorativa que realiza el trabajador

de relacién con el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas. (p 31)

1.4 Formulacién del Problema

¢, Cudl es la relacion que existe entre clima laboral y satisfaccion laboral del usuario

interno en el centro de salud Atusparias, Chiclayo 20177

1.5 Justificacion del Estudio

La satisfaccion del usuario interno, se evidencia en ofrecer un excelente servicio a
los clientes externos lo que va influir en aspecto emocional y productivo. Este
aspecto se debe estudiar para identificar el nivel de satisfaccion y sirva para
implementar planes de mejora. Complementado por analizar el ambiente laboral de
tal modo que se conozca la percepcion de lo trabajadores sobre su ambiente

laboral.

Las conclusiones y recomendaciones de la presente investigacion serviran de linea
base para estudios que se realizan dentro de la institucion. Investigar el clima y la
satisfaccion es importante en todo proceso de cambio organizacional para
establecer las fortalezas y debilidades con el propésito de establecer estrategias
gue ayuden a mejorar el nivel de satisfaccidon de los trabajadores y a la vez cuenten

con un ambiente que facilite su actividad productiva.
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1.6 Hipotesis

Existe relacidn directa entre clima laboral y satisfaccion Laboral del usuario interno

en el centro de salud Atusparias-2017.

1.7 Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre clima laboral y satisfaccion Laboral del

usuario interno en el centro de salud Atusparias, Chiclayo 2017.
Objetivos especificos

Identificar el nivel de clima laboral de los usuarios internos del centro de

salud Atusparias.
Identificar el nivel de Satisfaccion laboral de los usuarios internos del centro

de salud Atusparias.
Analizar la relacion entre clima laboral y satisfaccién laboral del usuario

interno en el centro de Salud Atusparias.

Il. METODO
2.1 Disefio de la Investigacion:

Fue “correlacional porque no se aplico un estimulo a la muestra ni se
manipul6 deliberadamente las variables, solo se observara los fenbmenos
en su ambiente natural para después analizarlos. Ademas, se recolectaron
las observaciones en un momento unico en el tiempo para la descripcion de

las variables y sus relaciones” (Hernandez, 1998, pags. 30-40)
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2.2 Variables, Operacionalizacion:

Definicién Conceptual

Clima Laboral : Palma (2000 ) define “la percepcién sobre aspectos vinculados al
ambiente de trabajo, que permite ser un aspecto diagndstico que orienta a las
acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar y fortalecer el

funcionamiento de procesos y resultados organizacionales”

Satisfaccion Laboral: Palma (2000) define “actitud del trabajador hacia su propio
trabajo en funcion de aspectos vinculados con posibilidades de reconocimiento
personal y/o social, beneficios economicos que recibe, significacion, tarea y

condicion de trabajo que faciliten su desempeifio laboral”.
Definicion Operacional
Clima laboral
Palma (2000) Es el ambiente generado por las emociones del personal de salud

hacia su trabajo que sera medido con la Escala de Clima laboral.

Satisfaccion laboral

Palma (2000) Es la expresion de las sensaciones de los profesionales que seran

medidos con la Escala de Satisfaccion laboral.
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2.3 Operacionalizacion de las Variables

Dimension Indicadores Escala de Medicion
Variable 1
-Valores organizacionales
-Compromiso con la organizacion Ordinal
Involucramiento | _ | pjvel del logro del trabajador
Laboral
-La organizacién la misién y vision Escala Clima Laboral de
- Incentivos en la organizacion (Palma, 2000)
-Disposicion en el desempefio Laboral | De acuerdo a la escala:
- Constante capacitacion del Muy favorable: 210-250
Supervision desempefio
Favorable:170-209
- Verificar través de la Evaluacion del
desempefio. Medio:130-169
- Informacion de la empresa a la|pesfavorable:90-129
Comunicacion evolucion de los trabajadores
Muy desfavorable:50-89
CLIMA -Los trabajadores deben realizar trabajo
en equipo
LABORAL

- Donde laboran debe haber capacidad

de escucha y tolerancia.

Condiciones
Laborales

- Trabajo en equipo en la organizacion
- La Tecnologia y muebles

Infraestructura de la empresa para
mejor desempefio

Politicas de retribucion.

Autorrealizacion

- Desarrollo profesional para mejora de

la empresa

- Establecer Técnicas de motivacion

- Talleres de capacitacion

31




Variable 2 Dimension Indicadores Escala de Medicion
o - Distribucién fisica del ambiente de

C,O_ndlcmnes traba]o Ordinal

fisicasy . .

Materiales - Recursos y materiales necesarios para

el buen desempefio.

Escala Satisfaccion
Laboral de (Palma,

Beneficios _ _ 2000)

Laborales ylo |~ Salario adecuado Yy justo

remunerativos De acuerdo a la escala:

o - Sensacién positiva en relacion a la | Satisfaccion alta:
Politicas

SATISFACCION
LABORAL DEL

USUARIO
INTERNO

Administrativas

institucion.

- Normas institucionales

Relaciones L .
; - Interrelacién optima con los demas
sociales
- El trabajo permite desarrollo personal
(autorrealizacion)
Desarrollo - Actitud y pro actividad para con el
personal trabajo

- Comodidad con la labor realizada en el
trabajo

Desempefio de
tareas

- Aprecio de las funciones

desempefadas

que

Relacion con la
autoridad

-Disposicién de la jefatura es adecuada.

- La jefatura valoran el esfuerzoy la labor
desempefada.

141-175
Satisfacciéon media:
115-140

Satisfaccién baja:
35-114

2.4 Poblacion y Muestra

Poblacion

Esta conformada por un total de 43 trabajadores de ambos sexos del Centro de

Salud Atusparias.

Muestra

Constituida por 43 trabajadores que laboran en el Centro de Salud Atusparias.
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Criterios de Inclusiéon

- Personal profesional de la salud con asignacion de cargo.

- Personal profesional de la salud sin asignacion de cargo.

- Personal Administrativo.

- Personal Técnico.

- Personal profesional que tenga laborando mas de tres meses en la

organizacion.
Criterios de exclusioén

- Personal que se encuentra en periodo vacacional.
- Personal con licencia por salud y/o maternidad.

- Personal con licencia por capacitacion.

2.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de Datos

Se utilizara la técnica de la encuesta y los instrumentos sera el cuestionario.
Palma (2000):

Sera la escala de clima laboral CL-SPC que evalua cinco factores: I. Factores
involucramiento Laboral, Il. Supervision, lll. Comunicacién, IV. Condiciones
Laborales V. Autorrealizacion, este instrumento consta de 50 preguntas y el
tiempo utilizado sera de 20 minutos aproximadamente; utilizaran una escala
de respuesta en formato Likert que presenta 5 opciones: nunca, poco,
regular, mucho, siempre. La calificacién fluctia entre 1 a 5 puntos siguiendo
la escala, el puntaje maximo para la escala es de 250 puntos y para cada
dimension es 50. Se considera como criterios de evaluacion que a mayor
puntuacion, se tendra una mejor percepcién del medio laboral, mientras que

menor puntuacion indicara un clima laboral desfavorable. (p.3)
Palma (2000):

Para la satisfaccion laboral el instrumento a utilizar serd la escala de

satisfaccion laboral SL-SPC que evalia siete factores: |. Factores
Condiciones Fisicas y/o Materiales, Il. Beneficios Laborales y/o
Remunerativos, lll. Politicas Administrativas, IV. Relaciones Sociales V.

Desarrollo Personal, VI. Desempefio de Tareas, VII. Relacion con la
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Autoridad, este instrumento consta de 36 preguntas y el tiempo utilizado sera
de 20 minutos aproximadamente. El puntaje total resulta de sumar las
puntuaciones alcanzadas en las respuestas a cada item, el puntaje que se
puede alcanzar oscila entre 36 y 180. Los puntajes altos significan una
satisfaccion frente al trabajo y los puntajes bajos una insatisfaccion frente al
trabajo. (p.3)

2.6.-Método de andlisis de datos

Realizada la recolecciéon de datos, se proceso la informacion para elaborar
las tablas utilizando el programa SPSS version 20 y estadistica descriptiva

como frecuencia y porcentajes.

Este programa consiste en un software estadistico en donde se trabajo la
ordenacion, tabulacion, analisis y presentacion de datos. Los resultados se
presentaron en tablas y /o graficos estadisticos para analisis e interpretacion
considerando el marco tedrico. A todo ello se realizd la validez y

confiabilidad respectiva a los instrumentos que mediran las dos variables.

2.7.- Aspectos éticos

En la investigacion se tuvo en cuenta las consideraciones éticas y los principios

basicos de Belmont (1979); entre ellos estan:

- El respeto a las personas: protegiendo la autonomia de todo el personal
profesionales que laboran, tratandolos con cortesia, con respeto y
teniendo en cuenta el consentimiento informado.

- Beneficencia: hacer lo mejor para el personal profesional, minimizando
los riesgos que puedan afectar directamente.

Justicia: equidad en la distribucion y cargas; Tratdndolos a todos con

igual consideracion y respeto; no discriminacion.

Para la aceptacién de su participaciéon se hara firmar el consentimiento
informado; una vez obtenido el consentimiento informado se procedera a la

aplicacion del instrumento. (Ver Anexo A)
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Il . RESULTADOS

Tabla 1:

Nivel de clima laboral que se presenta en los usuarios internos del centro de salud

Atusparias, Chiclayo — 2017.

CLIMA LABORAL n %
Desfavorable 1 2.3
Favorable 11 256
Medio 31 721
Total 43 100.0

Fuente: Cuestionario de clima laboral aplicado a los usuarios internos del centro de salud

Atusparias, Chiclayo — 2017

Tabla 2:

Nivel de satisfaccion laboral que se presenta los usuarios internos del centro de

salud Atusparias, Chiclayo — 2017

NIVEL DE

SATISFACCION n %
Bajo 4 9
Medio 37 86
Alto 2 5
Total 43 100

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral aplicado a los usuarios internos del centro de

salud Atusparias, Chiclayo — 2017
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Tabla 3:

Caracteristicas sociodemograficas de los usuarios internos del Centro de Salud
Atusparias, Chiclayo — 2017

edad

Sexo

area

carrera

Categoria n %
26 - 33 4 9.3
34 -41 19 442
42 - 49 12 27.9
50 - 57 7 16.3
58 - 65 1 2.3
Femenino 30 69.8
Masculino 13 30.2
Asistencial 39 90.7
Administrativo 4 9.3
Lic. Enfermeria 7 16.3
Tec. Enfermeria 12 27.9
Obstetra 10 23.3
Psicologia 2 4.7
Saneamiento 1 2.3
Médico 5 11.6
Odontélogo 2 4.7
No menciona 4 9.3

Fuente: Cuestionario de satisfaccion laboral aplicado a los usuarios internos del centro de
salud Atusparias, Chiclayo — 2017
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Tabla 4:

Coeficiente de correlacion “r” de Pearson para evaluar la relacion entre clima laboral
y satisfaccion laboral del usuario interno en el centro de Salud Atusparias.

Correlaciones

SATISFACCION_Laboral

satisfaccion clima
Correlacion de Pearson 1 ,420
satisfaccion Sig. (bilateral) ,007
N 43 43
Correlacion de Pearson ,420 1
clima Sig. (bilateral) ,007
N 43 43
250,00
o
& o]
200,00
150,00
o 2 o
88 fs]
o =]
100,007 (o]
o]
o 5 0%
50,00 e
' 8
g T T T -
0,00 80,00 100,00 120,00

CLIMA_Laboral

Interpretacién: Al evaluar la correlacion entre las variables clima laboral y
satisfaccion laboral, se evidencio un coeficiente r = 0.420, calificando a las variables
con una correlacion positiva alta, ya que en la medida que aumenta una variable
también aumenta la otra.
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IV. DISCUSION

En las instituciones de salud es importante fomentar un clima laboral positivo
gue generen confianza, buenas relaciones, tolerancia y autonomia porque de esta
forma, se reforzard un mayor compromiso y sentido de pertenencia de los

trabajadores hacia la institucion.

En este marco se realiz6 esta investigacion que buscoé determinar la relacion
gue existe entre clima laboral y satisfaccion laboral del usuario interno del Centro
de Salud Atusparias, los hallazgos estadisticos demostraron que el 50,0 % de ellos
mostraban en un nivel regular entre las dos variables de estudio. Pero es necesario
mencionar que ademas existe una parcial insatisfaccion laboral con un clima laboral

desfavorable.

Estos resultados nos indica que el 72.2 % es la mayoria y una minoria del
2.3% nos permite analizar que menos de la mitad de los trabajadores no estan de
acuerdo con el clima laboral lo que puede con llevar a ciertos problemas
intimamente asociados a la actitud del trabajador hacia su propio trabajo y en
funcidbn de aspectos vinculados como posibilidades de desarrollo personal,
beneficios laborales y remunerativos que recibe, politicas administrativas,
relaciones con otros miembros de la organizacion y relaciones con la autoridad,

condiciones fisicas y materiales que faciliten su tarea, y el desempefio de tareas

Estas conclusiones, son similares con Arias, W y Arias , G (2014) quien en
su investigacion “Relacion Entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral
en una Pequefia Empresa del Sector Privado”, concluye que existe una relacion
significativa moderada o un nivel medio entre ambas variables, refiriendo que
mientras mejor sea la percepcion del clima de la organizacion, mayor es el grado
de satisfaccién de los miembros de la misma, por ende logrando de esta manera,

un eficiente desempefio laboral.
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Por otra parte Garcia, A ,Moro , M y Medina , M (2012) .“Evaluacién y
dimensiones que definen el clima y la satisfaccion laboral en el personal de
enfermeria”, concluye que existe una correlacion significativa positiva, afirmando
gue las condiciones de trabajo constituyen un elemento de gran importancia para
el desarrollo de todos los procesos donde intervienen el recurso humano. Respecto
a esta correlacion, se puede interpretar que la variable clima laboral es influyente
en la satisfaccion laboral con los trabajadores. Otro estudio relevante es Y Ruzafa,
My otros ( 2010) en su investigacion “Satisfaccion laboral de los profesionales de
enfermeria espafioles que trabajan en Hospitales Ingleses” nos sefiala que los
trabajadores o profesionales en enfermeria espafioles manifiestan una actitud
general hacia el trabajo compuesto por la apreciacion que se tiene sobre las
condiciones laborales en las cuales se realiza el trabajo como retribucion
econdmica, condiciones fisicas del entorno, seguridad y estabilidad, cabe resaltar
qgue las dimensiones mas altas es relaciones con los compafieros de trabajo y jefes
, apoyo Yy respeto a los superiores, reconocimiento por parte de las demas y

posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo .

De igual forma en las caracteristicas sociodemograficas de los trabajadores
0 usuarios internos se encontrdé en un porcentaje medio, ya que a nivel de edades
se hallaron que el 44.2% en edades promedio de 34 -41 afios, el 69.8% son de
género femenino, un 90, 7 % se encuentran en el area asistencial y por ultimo el
27.9% son técnicos en enfermeria. Asi mismo Arias, Wy Arias, G (2014) “Relacién
Entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en una Pequefia Empresa
del Sector Privado ”, realiz6 el mismo procedimiento para comparar a los
trabajadores con respecto a su grado de instruccion, considerando que aunque
todos tienen formacion superior, existen trabajadores con formacion técnica y otros
con formacioén universitaria. A diferencia del variable sexo en que la muestra era
pareja, en este caso, la mayoria de trabajadores tiene formacion universitaria
(68,9%) y la minoria (31,1%) tiene formacion técnica; en tanto constata que se

encuentra en nivel medio.

En consideracion a los resultados obtenidos en los valores descriptivos de la

satisfaccion laboral y clima laboral se encuentran en un nivel medio o significativo
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los trabajadores profesionales, se ubican en un nivel medio, esto refleja que los
trabajadores de esta institucion alcanzan una percepcion parcial puesto que los
indicadores y /o factores que componen a las variables no estdn cumpliendo de un
modo global las expectativas que tienen los trabajadores hacia su empleo. Como
nos indica Arias, W y Arias , G (2014) , se puede concluir que existe relacion
significativa entre clima laboral y satifaccion laboral , pero entre algunas

dimensiones como reconocimiento son mas significaticas .

De igual forma, es importante que se trabaje las correlaciones del Centro
de Salud Atusparias entre clima laboral , satisfaccion laboral , Edad, Sexo , Area
de trabajo y Profesion , existe una leve correlacion positiva entre la profesion con
la satisfaccion laboral, y una correlacion negativa de esta misma variable en
relacion al clima laboral. Como nos menciona Castro,M , Martin, N ( 2012) en su
investigacion “La Relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion de los
empleados en una organizacion africana de informacion y tecnologia” nos indico
gue existe una relacion positiva entre las puntuaciones del clima organizacional y
las puntuaciones de satisfaccion en el trabajo y por lo tanto, independientemente
de como se perciben las dimensiones, el clima organizacional tiene una influencia

en la satisfaccion en el trabajo.

Finalmente este estudio en el Centro de Salud Atusparias, la relacion del
clima laboral y satisfaccion laboral se encontré que la mayoria de los trabajadores
presentan un nivel medio pero debe mejorar el porcentaje significativo que
consideraron desfavorable o negativo como lo mencionan Platis, Ch , Reklitis, P,
Zimera, S (2015) . En su articulo “Relacion entre la Satisfaccion laboral y el
Desempefio laboral en los Servicios de Salud”, la literatura internacional muestra
gue un gran numero de factores influyen en la satisfaccion laboral es el desempefio
laboral, el ambiente de trabajo, las politicas de compensacion, beneficios laboral,

etc.
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V. CONCLUSION

El nivel de clima laboral del centro de salud Atusparias evidenciaron que un 72.1
% de los trabajadores se encuentran en un nivel medio.

El nivel de satisfaccion laboral del Centro de Salud Atusparias evidenciaron que
un 86 % de los trabajadores presentan una satisfaccion regular o media.

Existe una relaciéon directa entre Clima laboral y satisfaccion Laboral
evidenciaron que un coeficiente r = 0.420, calificando a las variables con una
correlacion positiva alta de los trabajadores del centro de salud Atusparias

muestran un nivel regular.
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VI. RECOMENDACIONES

A la GERESA :

- La oficina de capacitacion debe establecer planes que tengan como propésito
desarrollar en los trabajadores competencias que favorezcan un clima laboral
adecuado.

- Establecer planes de estimulos que ayuden a elevar el nivel de satisfaccion

de los trabajadores

Al Centro de Salud Atusparias:

- Presentar un informe de los resultados obtenidos en la investigacién; con el
fin que la institucion elaboren estrategias para la mejora continda de clima
laboral y lograr asi una alta o saludable satisfaccion laboral.

- Evaluar el desempefio y creatividad de los trabajadores a traves de
instrumentos validos y confiables cada 3 a 6 meses para dar valor a su trabajo
y reconocer sus acotaciones que han contribuido al logro de las metas, mejora
de procesos y productividad; si existen buenos resultados se les debe hacer
un reconocimiento personal.

- Un estudio mas profundo para evaluar en que factores de cada variable se
presentan las deficiencias y mejorarlas, asi como reforzar los puntos a favor.

- Implementar politicas de capacitacion permanente en los trabajadores en
temas de autoestima, relaciones personales, comunicacion asertiva,
crecimiento personal, liderazgo, calidad de vida. Con el fin de incrementar los
logros, capacidades, autoestima, poder, afiliacion, autorrealizacién; como
puente para el cambio en sus relaciones familiares, sociales y laborales
permitiéndoles crear vinculos de confianza y apertura a la comunicacién sana,

logrando asi el éxito.
A la Universidad:

- Establecer en sus perfiles de egresados un conjunto de caracteristicas que
faciliten relaciones laborales armoniosas.
- Incorporen planes que contribuyan a mejorar las habilidades de sus futuros

egresados de tal manera que contribuya a mejorar el ambiente laboral.
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Anexo A

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, Lic. Indira Uceda Pintado. A través del presente documento expreso mi
voluntad de participar en el trabajo de investigacion titulado: “CLIMA LABORAL Y
SATISFACCION LABORAL DEL USUARIO INTERNO EN EL CENTRO DE
SALUD ATUSPARIAS - CHICLAYO, 2017”

“Habiendo sido informada(o) del propdsito del mismo, asi como de los objetivos, y
teniendo la plena confianza de que la informacién vertida en el instrumento , con
una duracion de 20 minutos sera usada solo y exclusivamente para fines de la
investigacion en mencion, ademas confi6 en que la investigador utilizara

adecuadamente dicha informacion, asegurandome la maxima confidencialidad”.

Chiclayo,....de....2017

Firma de la participante Firma del investigador



Anexo B

SOLICITO: Permiso de autorizacion para
realizar Trabajo de tesis

SR. DOCTOR ROMERO GAMBOA
DIRECTOR DEL CENTRO DE SALUD ATUSPARIAS- CHICLAYO

Yo Lic., Indira Lizeth Uceda Pintado, identificada
con DNI N°46869080 con domicilio calle 12 de
octubre #193 la victoria- Chiclayo, alumna de
Maestria en Gestién en los servicios de la salud
-ucv

Me dirijo a usted, respetuosamente me presente y expongo: con la finalidad de
solicitar su apoyo, colaboracion y permiso de autorizacion para realizar mi trabajo
de tesis, con los trabajadores o usuarios internos del centro de salud, asi como
también para la recoleccion de datos se aplicara una encuesta que servira para la
tesis que titula: “CLIMA LABORAL Y SATISFACCION LABORAL DEL USUARIO
INTERNO EN EL CENTRO DE SALUD ATUSPARIAS — CHICLAYO, 2017”

POR LO EXPUESTO:

Ruego a usted contar con su apoyo, me despido

de usted con un cordial saludo.

Chiclayo, 25 de Abril del 2017

INDIRA UCEDA PINTADO
DNI N° 46869080
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TABLA MATRIZ DE DATOS

DIMENSIONES DE CLIMA LABORAL Y SATISFACCION LABORAL
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Anexo D

ESCALA DE CLIMA LABORAL / SPC

Edad: Sexo: (F) (M) Area: Asistencial: () Administrativo: ()

Fecha:

A continuacion encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del
ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco opciones para responder de acuerdo
a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con

un aspa (X) sélo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.

= Ninguno o Nunca 1
" Poco 2
= Regular o Algo 3
= Mucho 4
" Todo o Siempre 5
Ningu | poco | Regular | pucho | 1090
N | INFORMACION REQUERIDA no o 0 O S
Nunca Algo
1 Existen oportunidades de progresar en la institucion
2 Se siente compromiso con el éxito en la organizacion
El supervisor brinda apoyo para superar los obsticulos que se
3 presentan
Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir
4 con el trabajo
5 Los compafieros de trabajo cooperan entre si
6 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados
5 Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo
En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de
trabajo
9 En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente
10 Los objetivos de trabajo son retadores
1" Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo
Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la
12 organizacion
13 La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea
14 En los grupos de trabajo existe una relacion armoniosa
Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en
15 tareas de su responsabilidad
16 Se valora los altos niveles de desempefio
17 Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion

18

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo




19 Existen suficientes canales de comunicacion
El grupo con el que trabajo , funciona como un equipo bien
20 integrado
21 Los supervisores expresan reconocimiento por los logros
22 En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia
23 Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas
2 Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia
Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que
25 se puede
Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
26 desarrollarse
Cumplir con las tareas diarias en el trabajo permite el
27 desarrollo del personal
Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
28 actividades
29 En la institucién, se afrontan y superan los obstaculos
30 Existe buena administracion de los recursos
31 Los jefes promueven la capacitacion que se necesita
32 Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante
33 Existen normas y procedimientos como guias de trabajo
34 La institucion fomenta y promueve la comunicacién interna
La remuneracion es atractiva en comparacién con la de otras
35 organizaciones
36 La empresa promueve el desarrollo personal
Los productos y/o servicios de la organizacion son motivo de
37 orgullo del personal
38 Los objetivos del trabajo estan claramente definidos
39 El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen
Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la
40 institucion
41 Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras
42 Hay clara definicion de vision, mision y valores en la institucién
El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
43 establecidos
44 Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas
45 Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo
46 Se reconocen los logros en el trabajo
La organizacion es una buena opcion para alcanzar calidad de
47 vida laboral
48 Existe un trato justo en la empresa
49 Se conocen los avances en otras areas de la organizacion
50 La remuneracién esta de acuerdo al desempefio y los logros

GRACIAS POR SU COLABORACION




Anexo E

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL / SPC
Edad: Sexo: (F) (M) Area: Asistencial () Administrativo: ()
Fecha:
A continuacién se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad en la
misma. Le agradeceremos nos responda con absoluta sinceridad, marcando con un aspa(X) la

respuesta que mejor exprese su punto de vista.

TA Totalmente de acuerdo. A De acuerdo. | Indeciso. D En desacuerdo. TD Totalmente en
desacuerdo.
.N INFORMACION REQUERIDA TA A | D TD
1 La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion

de mis labores.

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

3 El ambiente creado por mis compafieros de trabajo es el ideal para
desempefiar mis funciones.

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

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

Mi(s) jefe(s) es (son) comprensivo(s).

Me siento mal con lo que gano.

Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.

©O| 0 N o

Me agrada trabajar con mis compafieros.

10 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.

11 Me siento realmente Util con la labor que realizo.

12 Es grata la disposicién de mis jefes cuando les pido alguna consulta
sobre mi trabajo.

13 El ambiente donde trabajo es confortable.

14 Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

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

16 | Prefiero tener distancias con las personas con las que trabajo.

17 | Me disgusta mi horario.

18 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19 | Lastareas que realizo las percibo como algo sin importancia.

20 Llevarse bien con el jefe beneficia en la calidad de trabajo.




21 La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es
inigualable.
22 | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
economicas.
23 El horario me resulta incomodo.
24 | La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de
trabajo.
25 | Me siento muy feliz por los resultados que logro en mi trabajo.
26 | Mitrabajo me aburre.
27 | Larelacién que tengo con mis superiores es cordial.
28 | En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo cobmodamente.
29 | Mitrabajo me hace sentir realizado(a).
30 | Me gusta el trabajo que realizo.
31 No me siento a gusto con mi jefe.
32 | Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores
diarias.
33 No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias.
34 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo(a).
35 | Me siento complacido con la actividad que realizo.
36 | Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.

GRACIAS POR SU COLABORACION




Anexo F

FICHA TECNICA: ESCALA DE CLIMA LABORAL CL = SPC

|. Datos Generales
Nombre: Clima Laboral CL - SPC
Autora : Sonia Palma Carrillo

Forma de Aplicacion: Individual — Colectivo

Duracién: 15 a 20 minutos

Il. Significacion
Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifico con relacion a la

autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y

condiciones laborales.

[ll. Tipificacion

Baremos percentiles general para la muestra total, por sexo, jerarquia laboral,

y tipo de empresa.

V. Descripcion

La Escala CL-SPC fue disefiada y elaborada por la Psicéloga Sonia Palma
Carrillo como parte de sus actividades de profesora investigadora en la
Facultad de Psicologia de la Universidad Ricardo Palma (Lima, Peru). Se trata
de un instrumento disefiado con la técnica de Likert comprendiendo en su
version fina! un total de 50 items que exploran la variable Clima Laboral
definida operacionalmente como la percepcion del trabajador con respecto a
su ambiente laboral y en funcion a aspectos vinculados como posibilidades de

realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada, supervision que



recibe, acceso a la informacién relacionada con su trabajo en coordinacion con

sus demas compafieros y condiciones laborales que facilitan su tarea.

V.

Factores

Los cinco factores que se determinaron en funcion al analisis estadistico y

cualitativo fueron los siguientes:

7
L X4

o
*

* Involucramiento Personal: Identificacion con los valores

K/
L X4

Realizacién Personal (Autorrealizacién): Apreciacion del trabajador con
respecto a las posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo
personal y profesional contingente a la tarea y con perspectiva de futuro.
Los items que conforman la prueba son: 1,6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41y 46.

organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de
la organizacion. Los items referidos a este indicador son:
2,7,12,22,27,32,37,42 y 47
Supervision: Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores
en la supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y
orientacion para las tareas que forman parte de su desempefio diario. Los
items son: 3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 42y 48.
Comunicaciéon: Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al
funcionamiento interno de la empresa como con la atencion a usuarios y/o
clientes de la misma. Los items correspondientes son: 4, 9, 14, 19, 24, 34,
39,44y 19
Condiciones Laborales: Reconocimiento de que la institucion provee los
elementos materiales, econémicos y/o psicosociales. Los items son: 5, 10,
15, 20, 25, 30, 35, 40, 45y 50.

VI. Material para la Aplicacion

El

material necesario

corresponde a:

R/
¢

Manual CL-SPC: en la que se encuentra las orientaciones tedrico practicas
para la administracién, calificaciéon e interpretacion de acuerdo a la

estandarizacion efectuada en la muestra de referencia.



% Cuadernillo CL-SPC: en version escrita y computarizada. En caso de
empleo manual, se marcar4 con un lapicero en el casillero que mejor
corresponda a su forma de percibir el ambiente laboral en el que se
encuentra trabajando.

% Disquete clave: para la digitacion de las puntuaciones, calificacion e
interpretacion de la prueba, con el que debe operar el programa. El reporte
de los resultados es posible de impresion en los formatos convencionales

desde el programa computarizado.

VII. Formas de Aplicacion

La aplicacion del instrumento puede ser manual o computarizada, para la
calificacion sin embargo debe necesariamente digitarse la calificacion en el
sistema para acceder a la puntuacién por factores y escala general de Clima
Laboral; que de acuerdo a las normas técnicas establecidas, se puntta de 1 a
5 puntos, con un total de 250 puntos como maximo en la escala general y de

50 puntos para cada uno de los factores.

Las categorias diagnosticas consideradas para el instrumento estan basadas
en las puntuaciones directas se toma como criterio que a mayor puntuacion es
mas favorable la percepcion del ambiente de trabajo y a menor puntuacion se

interpreta de manera contraria.

Categoria Factores Puntaje total
Muy Favorable 42-50 210-250
Favorable 34-41 170-209
Media 26-33 130-169
Desfavorable 18-25 90-129
Muy desfavorable 10-17 50-89

VIII. Validez Y Confiabilidad

Correlaciones positivas significativas al 0,05 entre los cinco factores del clima

laboral.



Anexo F

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL SL-SPC

I. FICHA TECNICA

® 2 6 T 9o

Nombre del Test : Escala de satisfaccion Laboral

Nombre del Autor : Sonia Palma Carrillo.

Particularidad : Instrumento de exploracion Psicoldgico.
Objetivo : Evaluar el nivel de satisfaccion laboral de trabajadores.
Estructuracion  : La prueba tiene 7 factores:

Factor I: Condiciones Fisicas y/o Materiales
Factor II: Beneficios Laborales y/o Remunerativos
Factor IlI: Politicas Administrativas

Factor IV: Relaciones Sociales

Factor V: Desarrollo Personal

Factor VI: Desempefio de Tareas

Factor VII: Relaciéon con la Autoridad

II. CARACTERISTICAS DEL INVENTARIO

-~ o a0 T p

Escala tipo lickert.
Consta de 36 items.

Administracion: individual y_colectiva.

Tiempo: Aproximadamente 20 minutos..
Utilidad: Elaboracion de planes de intervencion a nivel organizacional.

Edad: 18 en adelante.



g. Datos Normativos: Se utilizan los datos proporcionados por la muestra original

(952 empleados), expresados en percentiles.

I1l. CALIFICACION:

El puntaje total resulta de sumar las puntuaciones alcanzadas en las respuestas a
cada item; el puntaje que se puede alcanzar oscila entre 36 y 180. Los puntajes
altos significan una "satisfacciéon frente al trabajo" y los puntajes bajos una
"insatisfaccion frente al trabajo".

Los puntajes se asignan como sigue:

TA  Totalmente de acuerdo. 5 Puntos

A De acuerdo. 4 Puntos
I Indeciso. 3 Puntos
D En desacuerdo. 2 Puntos

TD Totalmente en desacuerdo 1 Punto

En el caso de items negativos (aquellos que poseen un asterisco en la hoja de

respuestas), invertir la puntuacion antes de realizar la sumatoria total y por factores.

Para obtener puntajes parciales por areas, tomar en cuenta lo siguiente:

Distribucion de items:
FACTOR |: CONDICIONES FISICAS Y/O MATERIALES 1, 13, 21, 28, 32
FACTOR II: BENEFICIOS LABORALES Y/O REMUNERATIVOS 2, 7, 14, 22
FACTOR llI: POLITICAS ADMINISTRATIVAS 8, 15,17, 23, 33
FACTOR IV: RELACIONES SOCIALES 3,9, 16, 24
FACTOR V: DESARROLLO PERSONAL 4, 10, 18, 25, 29, 34
FACTOR VI: DESEMPENO DE TAREAS 5, 11, 19, 26, 30, 35

FACTOR VII: RELACION CON LA AUTORIDAD 6, 12, 20, 27, 31, 36



CATEGORIAS DIAGNOSTICAS ESCALA SL-SPC

SATISFACCION

FACTORES

LABORAL | 1] 1 v vV Wi VI PT.
Alta 23 18 23 19 29 29 29 168

o+ o0+ O+ 6+ 0+ O+ o+ 0+

Parcial 20 15 20 17 26 26 25 149

Satisfaccion a a a a a a a a
Laboral 22 17 22 18 28 28 28 167

Regular 15 9 15 12 19 20 19 112

a a a a a a a a

19 14 19 16 25 25 24 148

Parcial 11 7 11 8 14 14 14 93

IV. INTERPRETACION

Factor I: Condiciones Fisicas y/o Materiales

Los elementos materiales o de infraestructura donde se desenvuelve la labor

cotidiana de trabajo y se constituye como facilitador de la misma.

Factor Il: Beneficios Laborales y/o Remunerativos

El grado de complacencia en relacion con el incentivo econémico regular o adicional

como pago por la labor que se realiza.

Factor Ill: Politicas Administrativas

El grado de acuerdo frente a los lineamientos o normas institucionales dirigidas a

regular la relacién laboral y asociada directamente con el trabajador.
Factor IV: Relaciones Sociales

El grado de complacencia frente a la interrelacion con otros miembros de la

organizacion con quien se comparte las actividades laborales cotidianas.


http://www.monografias.com/trabajos14/propiedadmateriales/propiedadmateriales.shtml

Factor V: Desarrollo Personal

Oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades significativas a su

autorrealizacion.
Factor VI. Desempeiio de Tareas

La valoracioén con la que asocia el trabajador sus tareas cotidianas en la entidad en
gue labora.

Factor VIl: Relacién con la Autoridad

La apreciacion valorativa que realiza el trabajador de su relacién con el jefe directo

y respecto a sus actividades cotidianas.

V. BAREMOS:

Normas Percentilares Escala SL-SPC (Muestra = 952)

F A C T O R E S

Pc I I 0 v \% VI Vi Puntaje

Total Pc

99 25 20 25 20 30 30 30 179 99

98 25 20 25 20 30 30 30 172 98

97 24 19 25 20 30 30 30 169 97

96 24 18 25 20 30 30 30 166 96

95 24 17 25 20 29 30 30 163 95

90 23 16 23 19 28 29 28 153 90

85 22 15 22 19 27 28 27 149 85

80 21 14 21 18 27 27 26 145 80

75 20 14 20 18 26 27 26 141 75

70 20 13 20 17 26 26 25 139 70



65 19 13 19 17 25 25 24 136 65
60 19 12 18 16 25 25 24 133 60
55 18 12 18 16 24 24 23 131 55
50 18 11 17 16 23 24 23 130 50
45 17 11 17 16 23 23 22 128 45
40 17 10 16 15 22 23 22 125 40
35 16 10 16 15 22 23 21 123 35
30 15 9 15 14 21 22 20 121 30
25 15 9 15 14 20 21 20 119 25
20 14 8 14 13 19 20 19 117 20
15 13 7 13 13 18 19 19 113 15
10 11 6 12 12 17 18 18 109 10
5 9 5 10 10 14 17 16 103 5
4 9 4 10 10 13 17 16 99 4
3 9 4 9 9 12 16 14 95 3
2 7 4 9 8 11 15 13 89 2
1 6 4 7 7 10 13 11 79 1
x 1735 11.12 17.33 1556 22.74 23.56 22.68 130.34
DS 431 371 423 293 459 342 419 18,51

D.S.



Anexo G

Tabla 4

Valores descriptivos de la satisfaccion laboral

Cond.

Fisicas Benf.Lab.y SATISFACCION
Descriptivas y Mat. Rem. Polit.Adminis Relac.Soci. Desarr.Perso Desemp.Tareas Relac.Autori LABORAL
Media 10.74  15.02 15.37 10.49 13.88 15.35 12.70 93.56
Mediana 10 16 16 10 13 15 12 94
Moda 10 16 16 10 11 14 11 97
Desv. estandar 2.98 3.00 3.27 2.09 3.66 3.40 3.43 18.67
Varianza 8.86 8.98 10.72 4.35 13.39 11.57 11.74 348.44
Curtosis 13.37 3.04 2.30 11.51 8.60 8.52 15.40 12.24
Coef. de
asimetria 3.08 -1.10 -0.18 1.72 2.13 1.63 3.04 1.80
Rango 20 16 20 16 24 24 24 144
Minimo 5 4 5 4 6 6 6 36
Maximo 25 20 25 20 30 30 30 180
Suma 462 646 661 451 597 660 546 4023
Cuenta 43 43 43 43 43 43 43 43

Tabla 5

Valores descriptivos del clima laboral

CLIMA
Descriptivas Realiz.Pers. Inv.Pers. Supervision Comunicacion Cond.Lab LABORAL
Media 43.02 39.60 34.84 40.09 50.42 122.70
Mediana 46 41 36 42 52 122
Moda 46 42 37 43 56 121
Desv. estdndar 5.22 4.16 3.54 4.04 5.97 16.22
Varianza 27.21 17.29 12.52 16.32 35.63 263.22
Curtosis 1.05 13.72 2.09 10.88 5.35 11.81
Rango 22 24 16 23 31 120
Minimo 26 19 23 21 26 47
Maximo 48 43 39 44 57 167
Suma 1850 1703 1498 1724 2168 5276

Cuenta 43 43 43 43 43 43




Tabla 6

Correlaciones entre clima laboral, satisfaccion laboral, Edad, Sexo, area de
trabajo y Profesion

Satisfaccion Clima Area de
Laboral Laboral Edad Sexo trabajo Profesion

Satisfaccion Laboral 1

Clima Laboral 0.420 1

Edad -0.168 0.153 1

Sexo 0.035 -0.029 0.211 1

Area de trabajo -0.010 0.006 0.170 0.312 1

Profesion 0.317 -0.349 -0.019 0.156 0.159 1

Interpretacion
se observan los valores descriptivos del clima laboral y la satisfaccion laboral con
sus respectivas dimensiones. (Tabla 4 y 5)

Asi mismo se puede ver que existe una leve correlacion positiva entre la profesion
con la satisfaccion laboral, y correlacion negativa de esta misma variable en
relacion al clima laboral (Tabla 6)



