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Presentacion

Sefiores miembros del jurado:

En cumplimiento del reglamento de grados vy titulos de la Universidad César
Vallejo se presenta la tesis “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral de los
trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila Il Lima 2018”, que
tuvo como objetivo determinar la relaciéon Clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila 1l
2018.

La presente investigacion ha sido estructurada en ocho capitulos, de acuerdo
con el formato proporcionado por la Escuela de Posgrado. En el capitulo | se
desarrolla la introduccion: realidad problematica, trabajos previos, teorias
relacionadas al tema, formulacion del problema, hipétesis, objetivos. En el capitulo
II se desarrolla el Método: disefio de estudio, operacionalizacion de variables,
poblacion, muestra y muestreo, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos,
validez y confiabilidad, métodos de andlisis de datos. En el capitulo Il que contiene:
resultados descriptivos. El capitulo IV contiene la discusién. ElI Capitulo V las
conclusiones. El capitulo VI recomendaciones. El capitulo VII referencias y el

Capitulo VIII que contiene los anexos.

La conclusién de la investigacion fue:

Que existe relacion entre las variables Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral

de los trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila Il Lima 2018

Sefiores miembros del jurado, espero que esta investigacion sea evaluada y

merezca su aprobacion.

La autora
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Resumen

El presente trabajo de investigacién tuvo como objetivo principal determinar la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores

del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila Il 2018.

La investigacion realizada tuvo un enfoque cuantitativo de tipo basico con un
disefio no experimental trasversal de nivel correlacional la poblacion estuvo
conformada por 120 trabajadores del Centro de Salud Materno Infantii Santa
Luzmila Il, se utilizaron dos instrumentos un cuestionario para medir la variable
Clima Organizacional y la variable Satisfaccionlaboral, ambos con 28y 27 reactivos
respectivamente, dichos instrumentos pasaron por un proceso de validez y
confiabilidad. Se realizd el andlisis de datos obteniéndose que el 43,3% perciben
un clima organizacional favorable y un 41,7% se sienten satisfechos en cuanto a la

variable satisfaccion laboral en dicha institucion.

Por lo cual se concluyd que existe relacién significativa entre la variable
Clima Organizacional y la variable Satisfaccion Laboral de los trabajadores del
Centro de Salud Materno Infantii Santa Luzmila II 2018, siendo el coeficiente de
correlacion Rho Spearman de 0.908, representando una relacion alta entre las

variables.

Palabras claves: Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
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Abstract

The main objective of this research work was the relationship between the
organizational climate and the job satisfaction of the workers of the Santa Luzmila
Mother and Child Health Center.

The research carried out a quantitative approach of a basic type with a non-
experimental design, correlational level, the population was composed of 120
workers of the Santa Luzmila I Maternal and Child Health Center, two instruments
were used a questionnaire to measure the variable Climate Organizational and the
variable Work satisfaction, both with 28 and 27 reactive respectively, said
instruments went through a process of validity and reliability. The data analysis was
carried out, obtaining that 43.3% perceive a favorable organizational climate and
41.7% feel satisfied with respect to the variable of job satisfaction in said institution
Therefore, it was concluded that there is a significant relationship between the
variable Organizational Climate and the variable Labor Satisfaction of the workers
of the Santa Luzmila Maternal and Child Health Center I 2018, being the Rho
Spearman correlation coefficient of 0.908, representing a high relation between the

variables.

Keywords: Organizational Climate and Job Satisfaction
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1.1. Realidad problemética

Actualmente empresas enfrentan desafios cada vez mas grandes relacionados al
desarrollo de la misma, en un mundo mas globalizado y por ende con mas
competencias existentes, se generan cambios constantes en los objetivos,
procesos, infraestructura que puede afectar la percepcion de los trabajadores en su

entorno laboral aunado a esto las mdiltiples condiciones en la que se desarrollan.

Se puede observar en diferentes partes del mundo esta realidad, es por eso
que, segun la encuesta internacional del Euro Barometro los paises con los que las
satisfaccion laboral es baja son Espafa, Bulgaria, ltalia y Croacia, aunque podria
manifestarse negativos, también en la misma indican un pequefio progreso en
cuanto a factores de trabajo intenso, estrés y jornadas laborales largas Universia
(2014).

De igual forma siguiendo a nivel internacional segun la encuesta de la
comunidad laboral trabajando. Com — Universia (2016) los cibernautas manifiestan
un desazon ya que no satisfacen sus necesidades y sobre todo no hay un régimen

de recompensas, alegando insatisfaccion en su ambiente laboral

Asi mismo en la parte nacional, Apaestegui (2017) muestra casos de
insatisfaccion laboral a causa de malas condiciones y falta de herramientas Optimas
para desarrollar sus funciones, aunado las largas jornadas de labor que producen
un gran desgaste emocional y fisico lo que genera que los trabajadores no puedan
desempeniarse eficientemente se muestra resultados de correlacion alta de un
98.7% entre productividad y la satisfaccion laboral asi mismo entre las condiciones

laborales y productividad.

Asi mismo podemos resaltar; en la investigacion realizado por Rojas (2017)
muestra que el 43.6% los subordinados indican que el clima en el que se
desempefian puede mejorar, asi mismo que el 52% esta laboralmente satisfecho,
el 29% de los subordinados indican que el clima en el que se desempefian es
saludable asi mismo 47% se encuentran muy satisfechos. De igual forma en la
pequefa encuesta realizada a los trabajadores muestra una inapropiada gestion
del recurso humano y no prestan la importancia debidaa las diferentes dimensiones

gue influyen en la forma de como prestar los servicios de manera eficiente y eficaz.
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En este contexto el centro de salud no es ajeno ala problemética, y siendo
una institucion relativamente nueva ya que se inaugurd el 22 de febrero del 2016,
se puede escuchar algunas manifestaciones de algunos trabajadores que tienen
limitaciones entorno al desarrollo de sus competencias tanto personal como
profesional teniendo como consecuencia bajo rendimiento y productividad la cual

se refleja poca calidad asistencial y malestar en los clientes externos.

Es por eso que la investigacion tiene como objetivo establecer la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro
de Salud Materno Infantii Santa Luzmila Il Lima 2018 con el propdsito que se
conozca aquellos niveles que podrian afectar en dicha medida los anhelos de la

empresa y por ende establecer medidas hacia un mejoramiento.

1.2. Trabajos previos.

1.2.1. Antecedentes Internacionales

Aguirre, Corral, Gonzalez, Ledesma y Mufioz (2017) en su tesis titulada
Determinacion del climaorganizacional en instituciones prestadoras de servicios de
salud de Santiago de Cali, Unidad de Cuidados Intensivos DUMIAN MEDICALLOS
CHORROS vy Clinica Odontologica PROSDENT se propusieron valorar el Clima
Organizacional en ambas instituciones prestadoras de salud. Trabajo de
investigacion cuantitativo descriptivo transversal se encuestaron a 63 trabajadores
entre administrativos y asistenciales, mediante un instrumento validado, se
concluyd que en la Clinica Odontologica PROSDENT, la apreciacion sobre la
variable Clima organizacional es medianamente satisfactorio, reflejandose que en
la zona asistencial es mas satisfactoria a comparacion del area administrativa;
asi mismo quienes reflejan mejor el clima laboral son los trabajadores
profesionales, y quienes reflejan insatisfaccion es el personal no profesional. De
igual forma En la Unidad de Cuidados Intensivos DUMIAN MEDICAL la ausencia
de liderazgo y de intervencion es el mayor inconveniente que reflejan dichos
trabajadores, siendo insatisfactorio tanto en el area asistencial y el éarea

administrativa.
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Arboleda-Posada y Lopez-Rios (2017) en su investigacién titulada Cultura
organizacional en las instituciones prestadoras de servicios de salud del Valle de
Aburra, se propusieron determinar la percepcion de los trabajadores de salud
acerca de la variable cultura organizacional en dichas instituciones. Investigacion
cuantitativo transversal, se encuesto a 224 trabajadores de las instituciones de
salud, y concluyeron que el 79 % manifestaron que existen estrategias para evaluar
dudas, opiniones e ideas, principalmente en instituciones publicas. Mientras que el
44% manifiesto una apropiada comunicacién con sus jefes y compafieros de
labores. Asimismo, el 62% reflejé en forma efectiva la transformacién al cambio

institucional, con una alta colaboracién del sexo femenino.

Garcia-Hernandez, Martinez- Garcia, Rivera-Lépez y Gutiérrez-Fragoso
(2016) en suinvestigacion titulada Satisfaccion Laboral Del Personal De Enfermeria
En Dos Instituciones De Salud Publicas: Caso Hidalgo, México, se propusieron
estudiar la percepcidn que tienen los trabajadores frente a esta variable, utilizaron
como metodologia una investigacion de enfoque cuantitativo, descriptivo
correlacional, teniendo como conclusiones que en ambas instituciones estan

satisfechos, mientras que la externa se percibe indiferente.

Manosalvas, Manosalvas y Quintero (2015) demostraron en su trabajo
titulado EI Clima organizacional y la Satisfaccion laboral: un andlisis cuantitativo
riguroso de su relacion, desarrollado en una institucion de salud de Ecuador, se
propusieron analizar la relacion de estas dos variables en empresas de salud
contando con la metodologia cuantitativa de tipo trasversal En sus conclusiones se
determina que existe relacion de ambas variables, es decir que si la percepcién del
clima en sonde se desempefian es mayor, su sentir frente a las satisfaccion del

ambiente también se refleja de la misma forma.

Hernandez y Guevara-Sanginés (2015) en su investigacién titulada Clima
organizacional en Instituciones de Salud del Estado de Guanajuato, con el objetivo
de describir la variable, fue una investigacion cuantitativa. Y se concluyé que el
clima que se vive en dicha institucion varié entre lo regular (m=2.58, ds=94) y bien
(m=2.87, ds=93).
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Carballo, Priego y Garcia (2015) en el trabajo titulado Clima organizacional
y satisfaccion laboral en el personal operativo federal del programa caravanas de
la salud en tabasco, México se propusieron determinar como se sienten frente al
clima en el que se desempefan. Fue una investigacion cuantitativa, transversal,
observacional. En sus conclusiones se determina que La percepcion del personal
del programa de caravanas en salud, sobre la variable clima organizacional es
favorable, mientras tanto la mayor cantidad de personas mostro parcial y regular
dicha variable, lo que puede generar a largo plazo colision en el desarrollo del

programa.

Echeverry, Echeverry, Moreno y Beltran (2015) en su investigacion titulada
Clima Organizacional en el Hospital San Vicente Montenegro Quindio 2015, se
propusieron evaluar la percepcion de la variable en estudio para la cual dicha
investigacion fue cuantitativa de tipo descriptivo. En sus conclusiones se evidencia

que la variable en estudio tiene un nivel medio.

1.2.2. Antecedentes Nacionales

Garrafa (2018) en su tesis titulada El Clima Laboral Del Personal De Salud Y
Administrativo En El Hospital Regional Mayor OD. PNP Julio E. Pinto Manrique
Arequipa — 2017, se propuso conocer el clima del personal de dicha institucion.
Investigacion cuantitativa descriptiva simple, que concluyé que estad en un nivel

medio.

Guzman (2017) en su investigacion titulada Clima Organizacional y su
relacion con la satisfaccion laboral del profesional de Enfermeria en los servicios
criticos del Hospital Regional Del Cusco - 2016, se propuso relacionar ambas
conceptos de dichos profesionales de salud en el area de unidades criticas de
dicha institucion. Investigacion de enfoque cuantitativo descriptivo, transversal, se
encuesto a 66 enfermeras que laboran en dicho nosocomio, se evidencia relacién
entre las variables que se estudiaron en la investigacion, de igual forma se
evidencia la relacion del personal de enfermeria y manifiesta que el 51,4% se

siente satisfecho con buen clima laboral.
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Vallejos (2017) en su tesis titulada Climaorganizacionaly satisfaccion laboral
en la Microred de Salud San Martin de Porres 2017, se propuso relacionar ambas
variables de dicha institucion de salud. Investigacion cuantitativa, descriptiva, no
experimental trabajando con un total de 66 empleados asistenciales y 53
empleados administrativos, se concluydé que ambas variables estudiadas se

relacionan; representando un alto puntaje de 0.7.

Salas (2017) en su tesis titulada Clima organizacional y satisfaccion laboral
en Clima organizacional y satisfaccion laboral en instituciones prestadoras de
servicios de salud publicas, propuso relacionar ambas variables de dichas
instituciones prestadoras de salud. Investigacion con enfoque cuantitativo
correlacional, no experimental, transversal en donde se encuestd a 200
trabajadores de salud, y concluydé que en ambas instituciones de salud existe una

alta relacion de dichas variables.

Velazco (2017) en su tesis titulada La Competencia Laboral y el Clima
Organizacional de la Unidad de Prestaciones Economicas Lima Oeste del Seguro
Social de Salud — EsSalud - Lima -2015, se propuso establecer la relacién de
ambas variables estudiadas en el grupo humano de la unidad de prestaciones
econdmicas. Investigacién cuantitativa, correlacional, no experimenta, de corte
trasversal, se encuestdo a 60 personas concluyendo y evidenciando relacion de

estas variables determinandose una correlaciéon alta 0,738.

Chaman (2017) en su tesis titulada Clima Organizacional Y Su Relacion con
la Satisfaccion Laboral del personal de la Division Médico Legal Il Piura — 2014, se
propuso determinar la relacion de ambas variables estudiadas. Fue una
investigacion con enfoque cuantitativo correlacional, se encuesto a 36 empleados,
evidenciandose una correlacion entre ambas variables estudiadas, teniendo como

resultado un 80,7%.

Ortega (2017) en su tesis titulada Clima organizacional y desempefio laboral
en el personal de salud en la Micro Red de Salud Ambo- Huanuco, 2017, se propuso
determinar la relacion que existe entre ambas variables estudiadas. investigacion
de tipo cuantitativo, no experimental, correlacional se encuesto a 105 profesionales

de salud, concluyendo una correlacion entre ambas variables de 0,813.
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Calcina (2015) en su tesis titulada Climaorganizacionaly satisfaccion laboral
en enfermeros de unidades criticas del Hospital Nacional Dos de Mayo 2012, se
propuso, determinar las dos variables en estudio, Investigacion cuantitativa
descriptivo trasversal, llegando a concluir que el 71.4 % tienen un clima regular y
un 28.6% denotan como muy buena, y con respecto a la satisfaccion laboral un

85.7% refieren un nivel medio y un 5.7% bajo.

1.3. Teorias relacionadas al tema.
En este punto, mencionamos las mdltiples definiciones relacionadas con el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados, asi mismo con sus

dimensiones respectivas que ayudaron al estudio de dicha investigacion.

1.3.1. Bases teodricas variable clima organizacional

Concepto de clima organizacional

Silva (1992) refiere que son las precepciones que los trabajadores en conjunto
manifiestan frente a diferentes singularidades del ambiente de trabajo, asi mismo
el ambiente laboral es un tema muy importante en el estudio de todas las

organizaciones (p. 450).

Brunet (1997) refiere al ambiente de trabajo como un conjunto de cualidades
perceptibles que influyen en los individuos, como en su rendimiento, satisfacciony
utilidad.

Goncalves (1997) refiere que la variable clima organizacional describe las
singularidades del contexto laboral y que son discernidas por los empleados que
interacttan en un mismo contexto, asi mismo influye y repercute en el

comportamiento laboral.

Rodriguez (1999) define como clima organizacional a las precepciones que
engloba a todos los integrantes de una organizacién referente al trabajo, el clima
se ha de entender como la valoracion que los integrantes de las organizaciones

tienen de acuerdo con una serie de experiencias con el mismo sistema (p. 145).

Palma (2004) refiere que el clima organizacional es descrito como el reflejo

de los empleados con relacién a su ambiente de trabajo asi mismo en relacién con
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su autorrealizacion profesional, empefio hacia la tarea asignada, control vy
supervision que obtiene de parte de sus jefaturas, comunicacion interpersonal,
acceso alos reportes de la tareas y ambiente laboral adecuado que facilite su actuar
diario (p. 4).

Robbins (2004) refiere que las diferentes percepciones de los empleados
sobre el ambiente de trabajo influyen muchas veces en el rendimiento de estos en

las instituciones y se veran reflejados en lo favorable o no.

Méndez (2006) de igual forma presenta su definicibn sobre clima como el
ambiente de trabajo organizado y percibido por los trabajadores que se presentan
en un contexto de interrelacion, y en la misma organizacién y que se puede reflejar

por un conjunto de variables, perceptibles que impulsan su quehacer en el trabajo.

Por lo tanto se puede conceptualizar que el clima organizacional es el
conjunto de percepciones emitidas por el trabajador y que estos pueden ser

cambiantes de acuerdo al contexto en que se desenvuelven.

Mujica de Gonzales, Pérez Maldonado (2007) afirma: el contexto de la
nocion de mayor importancia se ha dado al clima laboral, como componente

primordial son los reflejos que el empleado tiene de su trabajo en conjunto. (p.300)

Garcia (2009) manifiesta que el ambiente laboral es el nicleo principal del
crecimiento institucional, y se define como el reflejo y la valoracion de los
subordinados con relacién de los procedimientos y procesos que afectan sus

vinculacion e influye en su comportamiento (p. 56).

Segun MINSA (2009) refiere que el clima permite saber en forma sistémica,
las percepciones personales en razon a lo laboral y el medio en que se
desenvuelven, con el propdsito de prevenir los riesgos que se detecten y que
pueden evidenciarse inferencias no positivas en el marco del desarrollo de sus

habilidades, capacidades y por ende en la productividad.
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Cortes (2009) sefiala que segun la (OPS) y (OMS) confeccionaron un
cuestionario con el nombre de Inventario de la variable en estudio, teniendo como
referencia cuatro dimensiones las cuales son: liderazgo, motivacion, reciprocidady

participacién. (Como se cita en Carballo, Priego y Avalos,2015, p 44).

Chiavenato (2009) refiere que el clima laboral engloba un grupo de
costumbres y opiniones plasmados por cierta cantidad de preceptos, actitudes,

percepciones de todos los integrantes de una organizacion (p. 124).

Gonzales-Roma (2011) en su investigacion propone una definicion de clima
en los equipos de trabajo, en la cual dicha variable, se considera como un dominio
de ordenacion de los equipos de trabajo donde sus dimensiones tienen un papel

preponderante.

Guizar (2013) refiere que el clima son las cualidades propias del espacio en
el que laboran, y son percatadas por los empleados de una institucion, esas
percepciones pueden estar influenciadas por diferentes factores y una de ellas es
el liderazgo, asi mismo como la forma en la actuacién de la direccion, otro de los

factores se refiere a la estructura de la misma organizacion.

Vanegas (2013) al conjunto de cualidades, en la cual estan influenciados con
algunos factores como estructura de una organizacién, estilo de liderazgo, y los

objetivos al cual estdn enmarcados una organizacion.

Olaz (2013) propone el siguiente concepto que el clima laboral es una
cuestion apartada de las tareas que una persona realiza y que no siempre se va a

referir a lo mismo en individuos que realicen lo mismo (p. 23).

Sin embargo, estas apreciaciones, pueden depender muchas veces de
diferentes experiencias, interacciones, quehaceres que cada trabajador puede
tener respecto al ambiente de trabajo. Es por eso que el clima representa la relacién
entre los trabajadores y la misma organizacién y que pueden estar afectos a

diferentes factores que dan a lugar percepciones de sus integrantes.
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Chiang, Martin, Nufez (2010) refieren que son las cualidades del ambiente
laboral, asi mismo la importancia de esta definicion esta en los trabajadores en su

forma comportamiento, sentimientos.

Uribe (2014) nos muestra através de sus investigaciones que el clima laboral
contribuye en el desempefio y el actuar de los subordinados, asi mismo es un ente
preponderante en la salud de los empleados ya que constituye una parte importante

gue impacta en el actuar de los empleados.

Adames (2015) refiere que el clima laboral es de suma importancia para las
empresas ya que depende del mismo para el desarrollo y competitividad como tal,
un ambiente donde el empleado se sienta a gusto, que forma parte de las
estrategias para el desarrollo de los objetivos, y sobre todo valioso, lograra cumplir

con efectividad sus labores.

Caracteristicas del clima organizacional

Brunet (1997) nos presenta que la variable clima organizacional forma parte de las
particularidades de una empresa, asi como las singularidades de cada individuo
pueden edificar su temperamento. El clima organizacional en una institucion puede
dividirse en términos de estilos de liderazgo, tipos de comunicacién etc. Como se

menciona a continuacion Citado por Ramos (2012).

% Conformacion hacia variables de situacion.

% El clima laboral no es permanente.

% El clima laboral esta reflejado por las conductas, las opiniones, los valores,
las percepciones de los individuos y sobre todo las particularidades innatas
de la empresa.

« Es diferente a la labor que realice dichos individuos,

% El clima de trabajo est4 basado en las percepciones del individuo.

+ Puede tener relevancia en la conducta

« Es un influyente sobre la conducta del individuo (Citado por Ramos, 2012,
p.21).
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Estos elementos se juntan para ser parte de un clima especifico representado
por sus diferentes caracteristicas y de esta forma podemos definir que la esencia

de una organizacion va a influir en el actuar de las personas en el trabajo.

Teorias que enmarcan la conceptualizacién del clima laboral
Teoria de Likert

Brunet (1997) menciona que Likert siendo un gran investigador sobre todo en temas
organizacionales, nos describe que en su teoria trata de darnos referencia sobre
los diferentes tipos de clima que se estudian tanto las causas y efectos que

contribuyen en el temperamento de los individuos.

La teoria de clima segun Likert manifiesta que el actuar de los trabajadores
esta influenciado por la conducta del empleador, por las condiciones en las que
desempefian su tarea, por lo tanto, se puede concluir que esta relacion de los
mismos estara reflejada por la valoracion del clima organizacional con sus

diferentes caracteristicas como lo que perciben entre si ambos. (Rodriguez, 2016).

Likert determina 3 tipos de conceptualizaciones de variables que reflejan las
cualidades de una institucion y que perpetua muchas veces en las opiniones
propias de los individuos (Rodriguez, 2016).



Variables Causales

Variables Intermedias

Variables Finales

Este tipo de wvarniables

Definidas como estan orientadas a Estas variables
variables medir el estado surgen COMmao
independientes, las interno de la empresa resultado del
cuales estan reflejado en aspectos efecto de las

crientadas a indicar el
sentido en el que una

organizacion
evoluciona v

se citan
organizativa ¥
administrativa
decisiones
competencias
actitudes

obtiene
resultados Dentro de
las wariables causales
la estructura

tales
motivacion,
rendimiento,

variables
la son las

las constituyen
. procesos

¥ organizacionales

COmo tal
organizacion

comunicacion y toma
de decisiones. Estas

importancia ya qgue

COMmao:
v las
referidas

tienen

anterioridad
orientadas
establecer
resultados

variables causales
intermedias

con
astan
a

los

la

que obtenidos por la
los organizacion tales
Como
productividad
de la

ganancia y perdida

Figura 1. Tipos de variables segun Likert (Fuente:

Rodriguez, 2016, p. 7)
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La agrupacion de estas variables y la relacion entre ellas determinan los

diferentes modelos de clima:

CLIMA AUTORITARIO CLIMA AUTORITARIO  CLIMA PARTICIPATIVO PARTCI(.%:FI:’“:‘C[I}EN EN
EXPLOTADOR PATERNALISTA CONSULTIVO GRUPOS
Sistema | Sistema |l Sistema Il Sistema IV

No se tiene confianza
en los subordinados

Se caracteriza por usar
dmenaZzas y
ocasionalmente
recompensas

Solo la alta gerencia
toma las decisiones

Comunicaciones
verticales a través de
directrices

La direccion tiene cierta
confianza en sus
empleados

Se motiva a través de
recompensas y castigos

La alta gerencia toma la
mayoria de las
decisiones, solo algunas
son derivadas inferiores
niveles

Mas comunicaciones
descendentes que las
ascendentes

Existe confianza entre
supervisores y
subordinados

Se motiva a través de
satisfacer las
necesidades de
autoestima y prestigio

Se permite a los
subordinados la toma
de algunas decisiones
especificas.

Comunicacion
descendente y
ascendentes

La direccion tiene
confianza en sus
empleados

Se motiva por
cumplimiento de
objetivos de
rendimiento.

La toma de decisiones
esta diseminada en la
institucion.

Comunicacion
descendente,
ascendente y horizontal

Figura 2. Tipos de Clima Organizacional segun Likert. (Fuente Rodriguez, 2016, p.

7)
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Esta teoria nos direcciona que el clima participativo puede ayudar
grandemente la relacion entre la institucion y sus subordinados, facilitando la
eficacia ya que la buena relacién y en este caso si es horizontal motiva a los

subordinados por ende mejora la productividad.

Teoriade Litwin y Stringer

Litwin y Stringer conceptualizan al clima como el modo que influye en el espacio
donde se desarrollan los trabajadores y como este puede motivarlos, de esa
manera realizaron una investigacion donde la motivacion se relaciona con el clima
con la meta de evaluar las diferentes dimensiones de las mismas. (Riveros, 2016,
p.29)

Asi mismo refieren que el clima de labores estd conformado por 9
subvariables o dimensiones y estas son:

Dimensiones segln Litwin y Stringer 1968

Estructura La medida en que la organizacion enfatiza en la burocracia

- Implica la autonomia en la forma de decisiones relacionadas a

Responsabilidad ,
P su trabajo

Percepcion sobre la equidad y justicia en cuanto a la

Recompensa gratificacién recibida por el trabajo bien hecho

. Sentimiento de desafio propio de trabajo
Desafio prop :
Es la percepcion de los colaboraderes sobre |la existencia de
Relaciones un ambiente de trabajo grato que concibe buenas relaciones
sociales tanto entre pares como jefes y subordinados

Sentir de los miembros con respecto a ayudar de parte de los

Cooperacion directivos y de otros empleados del grupo

Percepcion acerca del énfasis que pone la organizacion sobre

Estandares S
las normas de rendimiento
Sentimientos tanto pares como superiores, de aceptar las
Conflicto opiniones discrepantes y no temer enfrentar y solucionar los
problemas
Identidad Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion

Figura 3. Dimensiones segun Litwin y Stringer (Fuente: Riveros, 2016, p.30)
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Modelo del MINSA — Clima Organizacional

De acuerdo con el MINSA (2009) El clima laboral ya sea bueno o malo traera
consecuencias en la empresa a nivel ya sea positivo 0 negativo ya que en la
mayoria de los casos esta definida por la impresién de cada individuo que conforma

dicha organizacion.

El Ministerio de Salud ha basado su diagndstico, propuesta y aplicacion en
el concepto propuesto por Rodriguez, Retamal y Cornejo (2001) indican que es el
conjunto de apreciaciones que los trabajadores sefialan respecto al trabajo, tanto
en las condiciones fisicas en que los mismos se desarrollan, las relaciones
laborales y la normativa que afecte dicha situacién laboral. El cual a su vez tomaron

como referencia a la teoria de Litwin y Stringer (1968).

Es por eso al ser un tema difuso constantemente se estan realizando
investigaciones, actualizaciones y sobre todo verificacion con el objetivo de
determinar las percepciones de los empleados para precisar planes de mejora
continua que involucren aspectos negativos que no permiten con el desarrollo de

dicha institucion y asi mejorar el ambiente de trabajo.

A continuacion, se mencionan las dimensiones segun MINSA:

Dimensiones segun MINSA
Constituye el sisterma social interno de la organizacion, compuesto
por individuos vy grupos tanto grandes como pequefios. Las

Talento personas son seres vivientes, pensantes y con sentimientos que
Humano

conforman la organizacion y ésta existe para alcanzar sus objetivos

Las organizaciones segin Chester 1. Bernard, son "Un sistema de
actividades o fuerzas conscientemente coordinadas de dos o mas
personas”, En el aspecto de coordinacion consciente de ésta

Disefio definicidn estdn incorporados cuatro denominadores comunes a
organizacional todas las organizaciones: la coordinacion de esfuerzos, un objetivo
(estructura) comun, la divisién del trabajo v una Jerarquia de auteridad, lo que

generalmente se denomina estructura de la organizacion

Una organizacion no es tal si no cuenta con el concurso de
personas comprometidas con los objetivos, para gue ello ocurra e=s
indispensable tomar en cuenta el ambiente en el cual se van a
desarrollar todas las relaciones, las normas y los patrones de
comportamiento lo gue se convierte en la cultura de esa
organizacion, llegando a convertirse en una organizacién
productiva, eficiente o improductiva e ineficiente dependiendo de
las relacion es gque entre los elementos de la organizacion se
establezcan desde un principio

Cultura de la
organizacidén

Figura 4. Dimensiones segun MINSA (Fuente: MINSA, 2016, p.5-6)
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De acuerdo a los objetivos planteados y para efectos de esta investigacion se
empleard dicho cuestionario para el analisis de la variable de Clima

Organizacional, elaborado por MINSA.

Dimensiones del Clima Organizacional

Segun la encuesta que nos proporciona MINSA se utilizo en el trabajo de

investigacion determina las dimensiones respectivas:

Dimensi6on 1: Talento humano

Chiavenato (2009) menciono que el logro de las instituciones es el resultado de
administrar efectivamente el factor humano, aunque de igual forma describié que
tener personas no es necesariamente que todos tengan talentos. Asimismo,
considero cuatro puntos importantes relacionados a esta dimension: el primero el
saber, que se refiere a los conocimientos que tiene una persona, el segundo el
saber hacer, mas que todo las habilidades que puede desarrollar el individuo, el
tercero el juicio se refiere al criterio propio en la cual este se relaciona y el cuarto y
altimo la actitud que se refiere a la disposicion que una persona tiene para llegar y

cumplir sus obijetivos.

Como se puede observar en los cuatro puntos importantes se deben dar en
forma integral y para eso despende mucho de las organizaciones incentivar, motivar

al desarrollo de las capacidades de sus trabajadores.

Pardo (2013) menciona que abordar la gestion del factor humano en una
institucién es permitirle el desarrollo pleno de competencias del trabajador, es por
€s0 que en las organizaciones debe propiciar un ambiente adecuado, para que los
mismos logren trascender y desarrollar sus capacidades y que este sea

permanente, posibilitAndoles mejoramiento de su calidad de vida.

Dimension 2: Disefio Organizacional

Chiavenato (2009) menciona que es el suceso de elaborar y adaptar la distribucion

de una institucion para llegar a sus metas, asi mismo refiere que depende mucho
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de la interrelacion existente entre las tareas y las estrategias dadas para poder
llegar a la meta y sobre todo la techologia que esta puede utilizar para optimizar el

trabajo.

Daft (2011) refiere que es la gestion y puesta en marcha del planeamiento
estratégico, asi mismo se orienta hacia el aprendizaje, hacia la eficiencia y
empoderamiento de los empleados, teniendo en cuenta la comunicacion que es un

punto principal para lograr la meta general de dicha organizacion.
Dimensidon 3: Cultura Organizacional

Robbins (2004) refiere que la cultura organizacional engloba una serie de

significados entre sus miembros y que se diferencia de una a otra organizacion.

Chiavenato (2009) menciona que la cultura organizacional, es la forma que
cada organizacion ha planteado sus creencias, comportamientos, metaforas,
historias y muchas ideas respecto a la misma y que se han hechos propiasy que

cada individuo las percibe como tal.

Guizar (2013) menciona que es el grupo de valores, percepciones mitos,

gue definen los miembros de una organizacion.

Ciertamente sirve como punto de referencia a los que conforman una organizacion

ya que le va a direccionar y pautar como se deben conducirse en ella.

1.3.2. Bases teodricas de la variable satisfaccién laboral

Concepto de satisfaccion laboral

Morillo (2006) citando a Blum y Nayles (1995) refieren que la variable satisfaccion
laboral, es la consecuencia de las percepciones que tiene el individuo en relacion

con su ambiente de trabajo y de igual forma en su vida personal.

Chiavenato (2006) sefiala que la satisfaccion implica una actitud del
trabajador hacia su ambiente de trabajo, no solo estos desean formar parte de

grupos de amigos, sino que también tener relevancia en la organizacion.



30

Chiang, Botello y Nufiez (2007) Definen a la satisfaccion laboral a la forma
como se sienten los individuos en un ambiente de trabajo involucrando en ellos
diferentes aspectos como las condiciones laborales, el tipo de supervision, el pago,
compafieros de trabajo, asi mismo proponen en su postulado que la satisfaccion
laboral tiene su punto de referencia en los valores, creencias percibidos por los
individuos hacia su trabajo de igual manera es la actitud que la persona tiene en
una situacion laboral, una conceptualizacion con referencia hacia las actitudes
direccionadas hacia el trabajo es por eso que concluyen que la satisfaccion laboral

implica las actitudes de los individuos.

Chiavenato (2007) hace referencia a la teoria de Herzberg que considera
gue la satisfacciéon laboral como la valoracién que los individuos tienen de su
trabajo, principalmente cuando logran cumplir cabalmente sus expectativas, pero
estos se ven influenciados por factores tanto internos como externos y que en su

mayoria podrian generar en ellos la insatisfaccion laboral.

Abrajan, Contreras y Montoya (2009) refirieron que la satisfaccion laboral
como concepto es muy extenso, asi como sus propias variables que la
comprenden, de igual manera sirve como punto principal de las organizaciones ya

gue a su vez es la valoracion que los integrantes de una organizacion pueden tener.

Rivas (2009) citando a Mufioz (1990) propuso que la satisfaccién laboral, es
la percepcion positiva, que presentan los individuos cuando realizan sus labores
que les gusta, desarrollado en un ambiente laboral que se sienten complacidos,

motivados ya que las compensaciones estan acorde a sus expectativas de vida.

Gamboa (2010) refiere a la satisfaccion laboral como una forma de

conceptualizacion de un ambiente de jubilo en el que hacer diario.

Chiang et al. (2010) citando a David y Newstrom (1993) refirieron el término
de satisfaccion laboral como el cumulo de emociones, y no que los trabajadores

perciben en su trabajo.

Gamboa (2010) citando a Spector (1997) refiere que es una variable de
caracter actitudinal y que puede ser una valoracion indicativa en cOmo se sienten

los individuos con su trabajo.
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Wright y Davis (2003) refieren que la satisfaccién laboral es la relacion entre
los trabajadores y su entorno laboral, se busca la igualdad entre lo que los

trabajadores desean y lo que realmente reciben. Citado por Gamboa (2010).

Gamboa (2010) citando a Koontz y O'Donell (1995) proponen que la
satisfaccion laboral es el bienestar que percibe el empleado, cuando lo que ha
deseado es satisfecho e influenciado en todo momento por la motivacion en el

trabajo.

La satisfaccion laboral es la valoracién que todas las personas tienen hacia
un ambiente laboral.

Chiang y Ojeda (2013) sefala que existen diferentes conceptos y

definiciones acerca de la satisfaccion laboral, se describen las siguientes:

Afio Autor Definicidn de safisfaccion

1969  Smith, Kendall y Hulin Sentimientos referidos, a algunos aspectos especificos del trabajo.

Estado emocional agradable formado por la particular percepeion

1978 L ocke del trabajador de su centro laboral
1980 Mueller y MeCloskey Direccidn afectiva buena hacia el futuro.
1993 Muchinsky Respuesta afectiva hacia las labores.

Emociones y sentimientos positivos o negatives percibidos por los

1393 Newsiron y Davis trabajadores de su centro laboral

Figura 5. Definicion de Satisfaccion 1 (Fuente: Chiang y Ojeda, 2013, p.42)

Chiang y Ojeda (2013) asi mismo consideraron que existen otros autores

que refieren a la satisfaccion de labores como la aptitud al trabajo y que va mas alla

que las emociones y sentimientos.
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Afio Autor Definicidn de satisfaccion

Actitud afectiva en un momento dado como consecuencia de la
1993 Newstron y Davis satisfaccion de las necesidades como; afiliacion, autorrealizacion
logros y remuneraciones.

La satisfaccion laboral es el sentimiento de bienestar por haber

1903 Gammendiay Parra Luna cubierto sus necesidades, como recompensa de su trabajo.

Son las actitudes generadas por el trabajador hacia su actividad

1996 Brevo, Pelo y Rodrigucz laboral en general o a tareas especificas.

1998 Brief Conjuncidn de la cognicion y la expresion los sentimientos que
2001 Brief y Weiss contribuyen a la satisfaccion laboral.

Las actitudes de los empleados hacia la actividad laboral

2002 Davis y Newstron predisponen su comportamiento en |a organizacion.

Actitud en general de la persona hacia su actividad laboral, sera

2004 Robbing positiva si se siente satisfecho y si no lo esta sera negativa.

Actitud individual o grupal que desarrollan los colaboradores hacia

2007 Pelrd y Pricto parte o la totalidad de su trabajo.

Figura 6. Definicion de Satisfaccion 2 (Fuente: Chiang y Ojeda, 2013, p.43)

Teorias que detallan la satisfaccion laboral

Existen varias teorias que detallan algunos aspectos cobre la satisfaccion laboral,

en la presente investigacién se menciona laguna de ellas:

a. Teoria de Higiene — Motivacional de Herzberg

Gamboa (2010) el autor sefala que el individuo tiene 2 estadios diferentes
de necesidad y que ambas son independientes, pero influyen en el trabajador
principalmente en su conducta, el primero esta conformado por los factores
satisfactorios y estos puede ser. reconocimiento, logro, el trabajo en si,
responsabilidad. El segundo a los factores ausentes que son llamados los
insatisfactorios y son principalmente externos al trabajo entre ellos estan: politica

de la institucion, supervision, relaciones interpersonales, condiciones laborales.

b. Teoria del ajuste al trabajo

Dawis (2005) refiere que la percepcién de los individuos hacia el trabajo se
satisfactorio implica mucho la relacién de las habilidades, esfuerzos en funcién con

los requerimientos de una organizacion, el hecho de que un individuo permanezca
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en su ambiente de trabajo y logre llegar a sus objetivos depende del grado de

satisfaccion e insatisfaccion que pueden ser percibidos por los mismos.

Alfaro, Leyton, Meza e lonne (2012) refieren que cuanto mas estan
relacionadas las habilidades de un individuo con las demandas de una organizacion
€S mas seguro que tenga un buen desempefio y por ende sea valorado por la

institucion.
c. Teoriade ladiscrepancia

Cavalcante (2004) citando a Locke (1984) menciona que la satisfaccion laboral es
el efecto de la igualdad entre los valores y las necesidades personales, y estas

pueden ser alcanzadas a través de la realizacion de una funcion.

Alfaro et al. (2012) refiere que cuando un trabajador no alcanza sus objetivos,

facilmente se frustra provocando sensacién de insatisfaccion.

La conducta del ser humano constantemente esta determinado a la
satisfaccion de sus necesidades, alcanzar sus metas, objetivos y muchas veces
influye el ambiente laboral en la que estos se desempefian, es asi que el grado de
satisfaccion o no satisfaccion dependera de con que actitud se enfrenta en su

mismo ambiente que lo rodea.
d. Teoriade Sonia Palma

Palma (2005) indica que el ambito laboral es la disponibilidad que ejecuta el
empleado en su trabajo, implementandolo de acuerdo con su experiencia, vivencias
y valores, ejecutandolas de acuerdo a sus competencias en el puesto asignado, en

donde el empleado satisfecho tendra su reconocimiento.

Dimensiones de la Satisfacciéon Laboral

Cuando abordamos las dimensiones de esta variable se pueden presentar varios
tipos de acuerdo con diferentes autores. A continuacion, se presenta diversas

propuestas por los mismos.



Autores Dimensiones de Satisfaccion Laboral
Herberg & Motivacion

# Higiene
Vroom * Planes de la compaiiia y direccion

Oportunidades de promocion

Contenido del trabajo

Supervisién

Recompensas economicas

Condiciones de trabajo y compaiieros de trabajo

Locke .

Satisfaceion con el trabajo

Satisfaccion con el salario

Satisfaccion con la promocion

Satisfaccion con el reconocimiento
Satisfaccion con los beneficios
Satisfaccion con las condiciones de trabajo
Satisfaccion con la supervision
Satisfaccion con los compaiieros
Satisfaccion con la compaiiia y la direccion

Mehia y e
Peiro .

Satisfaccion con la supervision

Satisfaccion con la participacion
Satisfaccion con las prestaciones recibidas
Satisfaccion intrinseca del trabajo
Satisfaccion con el ambiente fisico de trabajo

Chiang .
Vega .

Satistaccion con los superiores, gerencia o autoridad

Satisfaccion con el contenido del trabajo

Satisfaccion con las condiciones de trabajo

Satisfaccion con las compensaciones

Satisfaccion con las politicas de le empresa

Satisfaccion con los compaieros y las relaciones humanas y sociales
Satisfaccion con la participacion y autonomia

Satisfaccion con las oportunidades de promocion

Satisfaccion con el desarrollo personal

Satisfaccion con la organizacion o grupo de trabajo

Palma .

Significacion de la tarea
Condiciones de trabajo
Reconocimiento personal y/o social
Beneficios economicos

Figura 7. Dimensiones de Satisfaccion Laboral (Fuente: Garcia, 2017, p.59)
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Las dimensiones que a continuacion se detallan se han tomado de la escala de

satisfaccion laboral de Palma (2005).
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Dimension 1: Significacién de tareas.

Palma (2005) refiere que es la aptitud que tiene el trabajador hacia al trabajo, en
relacion con las contribuciones que este puede generar asociadas al esfuerzo,

igualdad, recursos materiales, formativos que tiene para realizar la tarea requerida.

Rivas (2017) refiere que de acuerdo al trabajo realizado por Hackman y
Oldman en 1980 indican que es el grado que la labor impacta sobre la vida de os

trabajadores.
Dimension 2: Condiciones de trabajo.

Palma (2005) refiere que los individuos necesitan de una vida con calidad y que
acarrea obtener un adecuado ambiente laboral, un ambiente agradable en la cual

pueda desempefiarse con buena aptitud para asi mejorar sus condiciones de vida

Morillo (2009) indica que es necesario lograr un ambiente laboral sin prejuicio

a la salud interactuando trabajadores y jefes mejorando las condiciones laborales.

Dimension 3: Reconocimiento personal

Palma (2005) refiere que son las posibilidades que tienen los trabajadores de poder
realizar sus tareas empleando sus habilidades con la motivacion de recibir un

reconocimiento justo y equitativo.

Yachas (2017) refiere que las labores de los trabajadores se deben de
reconocer ya que asi aumentara su motivacion por ende un buen rendimiento

laboral.

Dimensién 4: Beneficios Econdmicos

Palma (2005) refiere que es la remuneracion econdémica que recibe el individuo por

su trabajo.

El pago que el trabajador recibe es el elemento relevante de su poder
adquisitivo, asi mismo las empresas pueden poner de igual forma énfasis en brindar

otras recompensas a los trabajadores. (Chiavenato, 2009, p.283).
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Impacto del clima laboral, asi mismo de la satisfaccion laboral sobrela salud,

y seguridad en el trabajo

La seguridad y salud en el trabajo es un derecho que tienes todos los seres
humanos ya que principalmente protege su integridad fisica, mental y social del
trabajador y en este sentido las empresas estan obligadas a garantizar las mejores
condiciones, a través de la prevencion, proteccion, minimizacion, eliminacion y
control de los riesgos laborales como lo enmarca la ley de seguridad y salud en el
trabajo N° 29783, con el propdsito de dar directrices, politicas, reglamentos a la
instituciones en la reglamentacion de un sistema de gestion que cree condiciones
para que pueda desarrollar eficientemente y sin riesgos sus labores elevando su
calidad de vida el trabajador , por ende dichas condiciones que son parte del clima
organizacional, hara que de todas maneras el mismo se sienta

satisfecho.(congreso de la republica 2009).

1.4. Formulacion del problema

1.4.1. Problema General.

¢, Cual es la relacion entre Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral de los

trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila Il Lima 20187

1.4.2. Problemas especificos.

Problema especifico 1:

¢, Cual es la relacién entre el Talento humano y la Satisfaccién Laboral de los

trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila Il Lima 20187

Problema especifico 2:

¢, Cual es la relacion entre el Disefio Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los

trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila Il Lima 20187
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Problema especifico 3:

¢, Cual es la relacién entre Cultura Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los

trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila Il Lima 20187

1.5. Justificacion del estudio

Es importante ya a través de la misma se tomaréd en cuenta la percepcion de los
trabajadores con respecto a las variables, y que relevancia tiene en su desempefio

diario.
Presentamos la justificacion dividido en tres aspectos:

1.5.1. Justificacion Tebrica

Bernal (2010) segun este investigador existe una investigacion tedrica cuando la
finalidad del estudio es generar pensamiento critico, discusion académica sobre un

conocimiento ya existente, deliberacion de una teoria, comprara resultados.

La presente investigacion permitird, conocer conceptos que engloban el a
ambas variables a estudiar, estos descubrimientos tedricos serviran como punto de
referencia en el incremento de nuevos conceptos para otros observadores que
buscan el discernimiento de la ciencia para proponer medidas estratégicas ante

problemas relacionadas con las variables investigadas en la institucion.
1.5.2. Justificacion Préactica

Vallejo (2017) refiere que la justificacion practica permitird proponer soluciones a
las multiples divergencias que enfrentan actualmente las empresas prestadoras
de salud, asi mismo en cuanto a las variables en estudio refiere que a partir de la
justificacidn practica se podran identificar factores que pueden acarrear barreras
que hagan que los trabajadores no se sientan satisfechos en sus quehaceres

diarios y poder elevar su productividad.
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En ese planteamiento la investigacion permitira desarrollar programas para
el mejoramiento del clima organizacional y aumentar la satisfaccién laboral en los
trabajadores las cuales se reflejaran en la atencion hacia los clientes tanto externos

COMmo internos.
1.5.3. Justificacion Metodoldgica

Ortega (2017) refiere que la justificacion metodoldgica describe el problema en siy

que proporcionara estrategias para desarrollar conocimientos confiables.

La presente investigacién nos permitird conocer técnicas, metodologias que
nos serviran para el planteamiento de programas, estrategias en la elaboracion de
procedimientos de mejoramiento continuo, de gestion que ayude a la elevacién de

la satisfaccion laboral.

1.6. Hipobtesis
1.6.1. Hipotesis General

Existe relacion entre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral de los

trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila Il Lima 2018.

1.6.2. Hipotesis Especificas

Hipotesis 1:

Existe relacion entre el Talento Humano y la Satisfaccion Laboral de los
trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila Il Lima 2018.
Hipotesis 2:

Existe relacion entre el Disefio Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los

trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila Il Lima 2018.
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Hipotesis 3:

Existe relacién entre Cultura Organizacional y la Satisfaccién Laboral de los

trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila Il Lima 2018.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral de los

trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila Il Lima 2018.

1.7.2. Objetivos Especificos

Objetivo especifico 1:

Determinar la relacién entre el Talento Humano y la Satisfaccién Laboral de los
trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila Il Lima 2018.
Objetivo especifico 2:

Determinar la relacion entre el Disefio Organizacional y la Satisfaccién Laboral de
los trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila Il Lima 2018.
Objetivo especifico 3:

Determinar la relacion entre Cultura Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los

trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila Il Lima 2018.



. Meétodo
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2.1. Disefio deinvestigacién

El trabajo de investigacion fue no experimental transversal, correlacional, este
estudio se realiz6 sin el manejo de las variables, recolectando los datos insitu sin
alterar su ambiente natural con el propdsito de estudiar las variables y la relaciéon

entre ambas.

Herndndez, Fernandez y Baptista (2010) refieren que la investigacion no
experimental no se realiza manipulacion de la variable, observan fenédmenos

existentes, no provocadas deliberadamente, para luego analizarlas.

Hernandez et al. (2010) refieren que la investigacion de disefio trasversal la
toma de datos se da en un momento dado, con el objetivo de describir las variables,
asi mismo en cuanto al disefio transversal correlacional, busca establecer algin

tipo de relacion entre las variables.

Tipo de la investigacion

Eltipo de investigacion esta inmerso en la investigacion basica. Valderrama (2013)
manifestd que es puramente tedrica esta fundamentada principalmente en aportar
conocimientos cientificos que no necesariamente puede producir resultados
practicos, se interesa por recolectar informacion que eleven el desarrollo de

conocimientos.

Enfoque de lainvestigacion

Esta investigacion se realizd utilizando un enfoque cuantitativo

Hernandez et al. (2010) refiere que el enfoque cuantitativo utiliza la toma de
datos para corroborar una hipétesis, que luego estos serdn medidos con bases

estadisticas con la meta de establecer alguna relacion y probar las misma.

Nivel de investigacion

El nivel de investigacion es de tipo correlacional.

Hernandez et al. (2010) Indica al tipo de estudios con el propésito de conocer la

relaciones entre una o mas variables.



Metodologia
La presente investigaciéon emplea el esquema del método Hipotético Deductivo.

Cegarra (2004) EI método hipotético-deductivo se emplea en la vida normal
como el recorrido para la busqueda de respuestas a los problemas que se
plantean, consiste en elaborar hip6tesis acerca de diferentes respuestas y

soluciones a los problemas (p.82).

2.2. Variables, Operacionalizacion

2.2.1. Definicion de la Variable 1: Clima Organizacional
Uribe (2015) refiere que la eficacia de la variable en estudio depende mucho del
resultado que los empleados tienen en cuanto a su conducta, desempefio,
actitudes dentro de una empresa, y expresa que el clima laboral es un medio por
el cual la organizacion expresa sus fenbmenos y que al ser valorados por los
empleados da como resultado un clima que influye muchas veces en las

motivaciones y el propio desempefio de estos repercutiendo en la organizacion.

2.2.2. Definicién de la Variable 2: Satisfaccion Laboral

Chiavenato (2011) refiere que la satisfaccion laboral, es el resultado final que los
subordinados perciben de acuerdo al cumplimiento y alcance de sus obijetivos,
metas y este relaciona ese grado a los factores internos, mientras que la no

satisfaccion laboral los generaria los preponderantes externos.

2.2.3. Definicion Operacional de las variables

La variable Cima Organizacional se estudi6 a traves de 3 dimensiones: talento
humano, disefio organizacional y cultura organizacional, los cuales seran

estudiados a través de un cuestionario con respuesta de tipo politbmica.

La variable Satisfaccion Laboral se midi6 a través de 4 dimensiones:

significacion de tareas, condiciones de trabajo, reconocimiento del personal y/o
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social y beneficios econdmicos los cuales seran estudiados a través de un

cuestionario con respuesta de tipo politbmica.

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Clima Organizacional

. . . ; Ezcalas y .
Dimensiones Indicadores [tems Valores Hiveles y Rangos
Innowvacion 3410y 14 HMunca (1)
Mo favarable 11-21
Liderazgo Gy 16 A vacas (2}
1.Talento Humano Regular 72,37
Frecuenterments
Recompsnsa 9,13y 18
P d (3 Favorsble — 33-44
Confort 15y 21 Siempre (4)
Toma de
dacisionas 2y 12 Mo faworable  8-17
2. Disefio Rermumaracion By2Z3 Regular 18-26
Crganizacional
Estructura ay 11
Favorshle 27-35
Comunicacion
Organizacional 24,25y 28
Caonflicto v
Cooperacién 20y 22 Mo favorable  3-15
3.Cultura L
Organizacional Motieacion 1,7y 27 Regular 16-23
Identidad 17,18y 28 Faworshle — 24-32

Clima Organizacional

Mo favorable  28-55

Regular  5G-23

Faworable 84-112

Fuente: Minsa (2009)



Tabla 2

Operacionalizacién de la variable Satisfaccién Laboral

. . - Escalas y .
Dimensiones Indicadores lterns Valores Niveles y Rangos
Tatal, MMuy Satlsfecho (22-30)
acuerdo o )
- Satistecho (12-21)
1.signincacion de _Eruem-..!'aallzanln-n.
aquidad vo apare 1-5
fareas material
De gcuerdo  Insatisfecha (B-13)
Muy Satistecho
Indeciso (29 -40)
Existencla o disponillidad Satisfecho [15-28)
de elemenios
< ':':",:;'E:T:“ % Ciposiciones normatvaz: 718 Ep
que rEgmHl'l 13 actividad desacusrda
labaral. Ingaftisfecha (3-17)
Taotal,
desacUarmg
Muy Satistecho
Reconocimients propi o 25-35)
de persanas asociadas al =
trabaja, Logras en &l Sallstecho
3Reconocimients yapng0 1521 (17-25)
de personal InsatisTecha
Impacts de los logros en 7-16)
&l trabalo ¥
Disposicion 3l frabajs en
funcian a aspectas Muy Satisfecho [22-30)
remuneratos.
3.Beneflclon
BCONGM IC0E 2a-at

Disposician 3l trabak en
funcion 3 Incentivos
acondmicos

Satisfecho [14-21)

Insatisfecha (6-13)
Satiafaccldn Laboral
Muy Satlsfacho (99-135)
Satlsfecho (§3-38)
Insatistecha (27-62)

Fuente: Yachas

(2017)
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2.3. Poblacién y Muestra

Poblacién

Hernandez etal. (2010) refiere que la poblacién es el total del fendmeno que se va
a estudiar la cual se estudia las caracteristicas que daran los resultados en la

investigacion.

En el presente trabajo de investigacidon, estuvo conformada por un total de

120 trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila Il Lima 2018.

Criterios de seleccién

e Criterios deinclusion

Se realizara la investigacion a los empleados:
En ambos sexos
Personal con contrato nombrado y CAS

Personal contratado mas de un afio

e Criterios de exclusion

Estan excluidos de la investigacion:
Personal de vacaciones
Personal con descanso medico
Personal de Serums

Personal por Terceros

Muestra

Se considera toda la poblacion, por ende, no existe muestra.

Muestreo

La presenta investigacion no considero técnicas de muestreo.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

Técnicas

Ruiz (2014) refiere que las técnicas son los medios que se utilizan para la toma

de datos y se puede destacar las entrevistas, las encuestas, la observacion.
Encuesta

Vallejos (2017) citando a Alelu (2010) refiere que las encuestas, son aquellos

instrumentos que una investigacion va a requerir para recoger informacion.
Validez

Hernandez et al. (2010) refiere que es el grado de como un instrumento puede

medir una variable.

Confiablidad
Este proceso sera hallado mediante el procedimiento de consistencia interna con

el coeficiente Alfa de Cronbach.
Segun Hernandez et al. (2010) refiere que la confiabilidad es el grado en la

cual se aplica y se puede repetir al mismo individuo produciendo resultados iguales,

asi mismo que sea consistente y coherente (p.210).

Coeficiente Alfa Cronbach

, K: El nimero de items
o = K _ZS; ¥8i2:  Sumatoria de Varianzas de los items
) K-1 S; $t2:  Varianza de la suma de los items
. Coeficiente de Alfa de Cronbach

La escala de valores de confiabilidad:
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Tabla 3

Niveles de confiabilidad

Valores Nivel

De-1al No es confiable

De 0,01 a0,49 Baja confiabilidad
De05a0,i5 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09ai Alta confiabilidad

La confiabilidad esta basada por los siguientes niveles (Hogan, 2004, p. 112).

Se obtuvo el siguiente resultado:

Tabla 4

Estadistica de fiabilidad instrumento para Clima Organizacional

Alfa de Cronbach N° de items

0,975 28

El valor obtenido es de 0,975 muestra segun la tabla 11 una alta confiabilidad.

Tabla 5

Estadistica de fiabilidad para Satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach N° de items

0,942 27

El valor obtenido es de 0.942 muestra segun la tabla 12 una alta confiabilidad.



Tabla 6

Ficha técnica del instrumento n. °1: Clima Organizacional

Aspectos de instrumento

Respusstas

Mombre del instrumento

Autor del instrurmento:
Objetive del instrurmento:;

Usuarios:

Caraciensiicas y mado de aplicacion:

Procedimiento:

Walidacian:
Confiakilidad:

Baremnos o niveles y rangos:

Uocumento Tecnico: Metodologia para el estudio dzl Chima
Crrpanizacional - W02,

Ministerio de Salud (2011).
Medir el nivel d= Clima Organizacional de los trabajadores
del Centra de Salud Materna Infantld Santa Luzrnila I

perzonal del Cenfro de Salud Matemo Infantil Santa Luzmila
Il

El cuestionario 2518 disefiado con 28 rtems, divididos en tres
dimesnziones gque comesponde 3 la wariable clima
organizacional. Las dimensionss son: Talente humano (11
items), diseno organizacional {8 fems) y culura
organizacional (3 ttems). Cada item tiene custro alternativas
de respussta multiple en escala Likert Munca (1), A veces
{2}, Frecuentemente (3} y Siempre (4). La aplicacicn ez
individual ¥ angnima

Los trabajadores de saled evalian el clima organizacional
de la insfitucion de =alud en la que frabajan.
Los ruateriales gue emplean: un lapicero y un borrador

Zalas (2017) evalud |a visbilidad de diche instruments 3
fravés de juicio de expertos con un resultado para aplicacion

El valor obtenids 25 de 0,875 muestra segun la tabla £ una

alta confiabilidad.

Wa faworable 28-55

Regular &6-23
Favorable 24-112

Fuente: MINSA (2009)



Tabla 7

Ficha técnica del instrumento n.° 2: satisfacciéon laboral

Aspectos de instrumento

Respuestas

Mombre del instrurnents

Aurtar d=l mstrumento;

Zhjetive del instrumento:

Usuarios:
Caraciensticas y modo
de aplicacion:

Procedimiento:

Yalidacion:

Confiakilidad:

Barermos o niveles y
rangos:

tscala SL-5P0

Sonia Palma (2008)

Medir la Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Centro de
Salud Materno Infantil Santa Luzmila |1

personal del Cantro de Saled Matemo Infantil Santa Luzmila (1

El cuestionario esta compuesto por 27 items y fue estructurado
bajo una escala de fipo Likert de cinco categonias: total
desacusrdo (1), en desacuerda (2}, indecisa (3}, de scusrdo [4),
total acuerdo (5) y esta dividido en custro dimensiones:
significacion de las tareas 08 items, condiciones de trabajoe 09

items, reconocimiento personal ylo social 02 ftems y beneficios
economicos con 08 tems.

Los frabajadores de salud evaldan el cima organizacional de la
institucion de salud en s que trabajan.
Los materiales gue emplean: un lspicero y un bomrador

Yachas (2017} evalug |3 viabilidad de diche instrumento 3
traves de juicio de expertos con un resultado para aplicacion

El valor obtenido es de 0.942 muestra segun ka tabla 5 una alta
canfiabilidad

Muy Satisfecho (B2-138)

Satisfecho (63-88)

Insatisfecho (27-82)

Fuente: Salas (2017)
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2.5. Métodos de analisis de datos

Se procedié a la revision de los datos, segun Valderrama (2010) menciona que el

tanteo se verificaran para encontrar la confiabilidad (p. 142).

Se procedid a la respectiva tabulacién de los datos, segun Hernandez et al.
(2010) una vez ya teniendo los informes estos deben ordenarse, codificarse.en la

presente se ordeno el informe del instrumento

De igual manera se realiz6 la estadistica respectiva, segun Hernandez et
al. (2010) “La primera tarea es describir los datos, los valores o las puntuaciones

obtenidas para cada variable (p. 287).

Enla tercera etapa para la prueba de hipétesis de investigacion y correlacion

de variables se utiliza un analisis no paramétrico.

Tabla 8

Prueba de normalidad de las variables

Clima Satisfaccion
Prueba Kolmogaorov-Smirnov organizacional laboral
N 120 120
Estadistico de prueba 0232 0,176
Sig. asintotica (bilateral) ,000 000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Segun Kolmogorov para muestras mayores de 30 se evidencia una
significancia menor del 0.05 para ambas variables, lo cual demuestra que los
resultados provienen de una distribucién no normal, siendo no paramétrica, es por

eso por lo que se utilizé la prueba de correlacion de Spearman.
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Coeficiente Rho de Spearman, analiza la correlacion entre dos variables con

el propésito de ordenar a las personas, elementos y caracteristicas de dichas

variables con un nivel de medicion ordinal y puedan ordenarse por rangos, asi

mismo determinar si hay alguna dependencia. (Hernandez et al.2010, p. 332).

Seguidamente para interpretar la fuerza de correlacion se hiso uso de la

siguiente informacion. Bisquerra (2009) (p.212).

Coeficiente
« De0ad20
* D2021a040
» De041a070
» De0.71a090
« DeD91a1

2.6. Aspectos éticos

interpretacion
correlacion practicamente nula
correlacion baja
correlacion moderada
correlacion alta

correlacion muy alta

El trabajo de investigacion se ha elaborado sobre los principios éticos de la

legalidad, objetividad y verdad. Y corresponden a la muestra real y son verificables.



lll. Resultados
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3.1. Descripcién de resultados
3.1.1. Descripcion de la variable Clima Organizacional

Tabla 9

Distribucion de frecuencias y porcentajes de la variable Cultura Organizacional de
los trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila Il

Clima Organizacional

Frecuencia Porcentaje
No favorable 27 22,5
Regular 41 34,2
Favorable 52 43,3
Total 120 100,0

Clima Organizacional

a0

2. 30
ol
[=
Q
o
|
=]
o 43,33

204

225
109
[u] T T I
Mo favorable Regular Favorable

Clima Organizacional

Figura 8. Distribucién porcentual de la variable Clima organizacional de los
trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila II.

De la tabla 9y figura 8 se evidencia que el nivel del clima organizacional de los

trabajadores del Centro de Salud Materno Infantii Santa Luzmila II tuvo una
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tendencia al nivel Favorable con un 43,33%, en tanto que el 34,17 % considera
regular el clima organizacional, mientras que solo el 22,5 % asevero que el clima
organizacional es no favorable, si consideramos estos resultados que no llegan ni
al 50% se puede afirmar que el clima organizacional requiere que se mejore.

3.1.2. Descripcion de las dimensiones de la variable Clima Organizacional

Tabla 10

Distribucién de frecuencias y porcentajes de las dimensiones de la variable Cultura
Organizacional de los trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa
Luzmila ll

Dimensiones de la variable Clima Organizacional

No favorable Regular Favorable
TalentoHumano 27 22.5% 36 30.0% 57 47.5%
Disefio Organizacional 24 20.0% 37 30.8% 59 49.2%
Cultura Organizacional 26 21.7% 35 29.2% 59 49.2%

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%
Talento Humano Disefio Organizacional  Cultura Organizacional

W No favorable M Regular ™ Favorable

Figura 9. Distribucion porcentual de las Dimensiones del Clima organizacional de
los trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila |l
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De la tabla 10 y figura 9, se evidencia que en el Centro de Salud Materno Infantil
Santa Luzmila Il el 49% de los trabajadores perciben tanto el disefio organizacional
como la cultura organizacional como favorable seguida de un 48% en cuanto al
talento humano, mientras que un 20% considera como no favorable al disefio
organizacional, seguida de un 23% en cuanto a la cultura organizacional y un 23%

en cuanto al talento humano.

3.1.3. Descripcion de la variable Satisfaccion Laboral

Tabla 11

Distribucion de frecuencias y porcentajes de la variable Satisfaccién Laboral de los
trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila Il

Satisfaccion Laboral

Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 21 17,5
Satisfecho 50 41,7
Muy satisfecho 49 40,8
Total 120 100,0

Satisfaccion Laboral

S0

40—

30

Porcentaje

7

T T T
Insatisfecho Satisfecho Muy satisfecho

Satisfaccion Laboral

Figura 10. Distribucion porcentual de la variable Satisfaccion Laboral de los
trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila i

Dela tabla 11 y figura 10 se observé que el 41,67% de los trabajadores manifiestan

estar satisfechos, mientras que el 17,5 % manifestaron estar insatisfechos, ademas
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se evidencio que el 40,83% estuvieron muy satisfechos. Si consideramos estos

resultados observaremos que la tendencia se mantiene.

3.1.4. Descripcion de las dimensiones de la variable Satisfaccién Laboral

Tabla 12

Distribucion de frecuencias y porcentajes de las dimensiones de la variable
Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa
Luzmila ll

Dimensiones de la variable Satisfaccion Laboral

Insatisfecho Satisfecho Muy satisfecho
Significacion de tareas 13 10.8% 32 26.7% 75 62.5%
Condicionesde trabajo 20 16.7% 63 52.5% 37 30.8%
Reconocdmientode personal 21 17.5% 62 51.7% 37 30.8%
Beneficios econdmicos 24 20.0% 52 43.3% 44 36.7%
100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Significacién de  Condiciones de  Reconocimiento Beneficios
tareas trabajo de personal economicos

M Insatisfecho  mSatisfecho  ® Muy satisfecho

Figura 11. Distribucién porcentual de las Dimensiones de Satisfaccion Laboral de
los trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila |l



58

De la tabla 12 y figura 11, el nivel de significacion de tareas percibido por los

trabajadores del Centro de Salud Materno Infantii Santa Luzmila Il tuvo una

tendencia a nivel de muy satisfecho con un 63%.En cuanto a condiciones de trabajo

el 53% considero un nivel de satisfecho, seguido de muy satisfecho con un 31%,

mientras el nivel de reconocimiento personal y/o social en dicho centro de salud

tuvo una tendencia al nivel satisfecho con un 52%, por Ultimo el nivel de beneficio

econdmico tuvo una tendencia de satisfecho con un 43%

3.1.5. Descripcion de las Tablas Cruzadas

Tabla 13

Distribucién de frecuencias y porcentajes segun las variables Clima Organizacional

y Satisfaccién Laboral de los trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil

Santa Luzmila ll

Tabla de contingencia Satisfaccién Laboral * Clima Organizacional

Clima Organizacional

No favorable Regular Favorable Total

Insatisfecho 21 17,5% 0 0,0% 0 0,0% 21 17,5%
Satisfaccion - gaiisfecho 6 5,0% 39 32,5% 5 42% 50  41,7%
Laboral

Muy

) 0 0,0% 2 1,7% 47 39,2% 49 40,8%

satisfecho

Total 27 22,5% 41 34,2% 52 43,3% 120 100,0%




59

Grafico de barras

o Clima
Organizacional

W to favorable
W regular
WFavorahle

40

30

Recuento

204

T
Insatisfecho Satisfecho Muy satisfecho

Satisfaccion Laboral

Figura 12. Distribucion porcentual segun de la variable Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa
Luzmila Il

Enla tabla 13y figura 12, se apreciaun grupo mayoritario del 39,2% de trabajadores
del Centro de Salud Materno Infantii Santa Luzmila Il percibe como favorable el
clima organizacional y a la vez como muy satisfecho la satisfaccion laboral,
mientras tanto un 32,5% manifiesta como regular el clima organizacional y a la vez
como satisfecho la satisfaccion laboral y por dltimo el 17,5% percibe como no

favorable el clima organizacional y ala vez como insatisfecho la satisfaccion laboral.

Se interpreta que la relacion entre las dos variables es favorable, es decir a mejor

clima organizacional mejor satisfaccion laboral.
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Distribucién de frecuencias y porcentajes segun la dimension Talento Humano y
Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa

Luzmila Il

Tabla de contingencia Satisfaccién Laboral * Talento Humano

Talento Humano

No favorable Regular Favorable Total
Insatisfecho 21 17,5% 0 0,0% 0 0,0% 21 17,5%
E:SEE?CIOH Satisfecho 6 5,0% 32 26,7% 12 10,0% 50 41,7%
Muy 0 0,0% 4 3,3% 45 37,5% 49 40,8%
satisfecho
Total 27 22,5% 36 30,0% 57 47,5% 120 100,0%
Grafico de barras
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En la tabla 14 y figura 13 se aprecia que un grupo mayoritario de trabajadores del

Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila Il percibe como favorable el talento
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humano, considerando que el 37,5% de igual forma manifiesta de muy satisfecho

la satisfaccion laboral, mientras tanto un 17,5% percibe como insatisfecho la

satisfaccion laboral y muestra un nivel de no favorable en cuanto al talento humano.

Tabla 15

Distribucién de frecuencias y porcentajes segun

la dimensién Disefio

Organizacional y Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Centro de Salud

Materno Infantil Santa Luzmila Il

Tabla de contingencia Satisfaccién Laboral * Disefio Organizacional

Disefio Organizacional

No favorable Regular Favorable Total
Insatisfecho 20 16,7% 1 0,8% 0 0,0% 21 17,5%
Satisfaccion Satisfecho 4 3,3% 34 28,3% 12 10,0% 50 41,7%
Laboral
Muy 0 0,0% 2 1,7% 47 39,2% 49 40,8%
satisfecho
Total 24 20% 37 20,0% 59 49% 120 100,0%
Grafico de barras
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Figura 14. Distribucion porcentual segun la Dimension Disefio Organizacional y
Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa
Luzmila II.

En la tabla 15 y figura 14 se aprecia que un grupo mayoritario de trabajadores del
Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila Il percibe como favorable el disefio
organizacional, considerando que el 39,2% de igual forma manifiesta de muy
satisfecho la satisfaccion laboral, mientras tanto un 16,7% percibe como
insatisfecho la satisfaccion laboral y muestra un nivel de no favorable en cuanto al

disefio organizacional.

Tabla 16

Distribucion de frecuencias y porcentajes segun la dimensién Cultura
Organizacional y Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Centro de Salud

Materno Infantil Santa Luzmila ll

Tabla de contingencia Satisfaccion Laboral * Cultura Organizacional

Cultura Organizacional

No favorable Regular Favorable Total
Insatisfecho 21 17,5% 0 0,0% 0 0,0% 21 17,5%
Satisfaccién Satisfecho 5 4.2% 32 26,7% 13 10,8% 50 41, 7%
Laboral
Muy 0 0,0% 3 2,5% 46 38,3% 49 40,8%
satisfecho
26 21% 35 29% 59 49,2% 120 100,0%

Total
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Figura 15. Distribucion porcentual seguin la Dimension Cultura Organizacional y
Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa
Luzmila Il

En la tabla 16 y figura 15 se aprecia que un grupo mayoritario de trabajadores del
Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila Il percibe como favorable la cultura
organizacional, considerando que el 38,3% de igual forma manifiesta de muy
satisfecho la satisfaccion laboral, mientras tanto un 17,5% percibe como
insatisfecho la satisfaccién laboral y muestra un nivel de no favorable en cuanto a

la cultura organizacional.

3.2. Resultados Correlacionales

3.2.1. Hipotesis General

Existe relacion entre el Clima organizacional y la Satisfaccién Laboral de los

trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila Il 2018.

Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion de Spearman
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Célculos o reportes
Tabla 17

Prueba de correlacion segun Spearman entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa
Luzmila ll

Correlaciones

Clima Satisfaccion
Organizacional Laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 ,908™

Clima . )
o Sig. (bilateral) . ,000

Organizacional

N 120 120

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,908™ 1,000
Satisfaccion ) )

Sig. (bilateral) ,000
Laboral

N 120 120

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Conclusion

En la tabla 17 se aprecia que existe una correlacion alta de 0.908 entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro de Salud
Materno Infantil Santa Luzmila Il 2018.

3.2.2. Hipotesis Especifica 1

Existe relacion entre el Talento Humano y la Satisfaccion Laboral de los

trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila II 2018.

Prueba estadistica: Coeficiente de correlaciéon de Spearman
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Célculos o reportes
Tabla 18

Prueba de correlacion segun Spearman entre el Talento Humanoy la Satisfaccion

Laboral de los trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila Il

Correlaciones

Talento Satisfaccion
Humano Laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 828"
Talento Humano Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion ,828™ 1,000
Satisfaccion . )
Sig. (bilateral) ,000
Laboral
N 120 120

** | a correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Conclusién

En la tabla 18 se aprecia que existe una correlacion alta de 0.828 entre la dimensién
talento humano y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro de Salud

Materno Infantil Santa Luzmila Il 2018

3.2.3. Hipo6tesis Especifica 2

Existe relacion entre el Disefio Organizacional y la Satisfaccion Laboral de los

trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila II 2018.

Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion de Spearman
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Célculos o reportes
Tabla 19

Prueba de correlacion segun Spearman entre el Disefio Organizacional y la

Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa
Luzmila ll

Correlaciones

Disefio Satisfaccion
Organizacional Laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 ,850™

Disefio ) _
o Sig. (bilateral) . ,000

Organizacional

N 120 120

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion ,850™ 1,000
Satisfaccion Laboral Sig. (bilateral) ,000

N 120 120

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Conclusion

En la tabla 19 se aprecia que existe una correlacion alta de 0.850 entre la dimensién
disefio organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro de
Salud Materno Infantil Santa Luzmila 1l 2018

3.2.4. Hipotesis Especifica 3

Existe relacion entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila II 2018.

Prueba estadistica: Coeficiente de correlacion de Spearman
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Célculos o reportes
Tabla 20

Prueba de correlaciéon segun Spearman entre la Cultura Organizacional y la

Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa
Luzmila ll

Correlaciones

Cultura Satisfaccién

Organizacional Laboral

Coeficiente de correlacion 1,000 ,833"

Cultura ) )
o Sig. (bilateral) . ,000

Organizacional

N 120 120

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion 833" 1,000
Satisfaccion Laboral Sig. (bilateral) ,000

N 120 120

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Conclusién

En la tabla 20 se aprecia que existe una correlacion alta de 0.833 entre la dimensién
cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro de

Salud Materno Infantil Santa Luzmila Il 2018.



IV. Discusion
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Cada momento las organizaciones sienten la necesidad de sostener un grado de
competitividad en los servicios que promete, sin embargo, es importante recalcar
gue no solo se logra con recursos tecnologicos, estrategias corporativas, si no
también se necesita de un recurso humano que complemente el disefio
organizacional para lograr un alto rendimiento de esta. Adicionalmente una
institucion al desarrollar un buen clima organizacional permitird comprobar que sus
trabajadores presentan una estabilidad entre su vida personal y laboral por ende un

buen desarrollo en sus actividades.

Se ha visto en la problematica que en la mayoria de las organizaciones los
trabajadores no se sienten conformes totalmente, esto determina que las personas
no se sienten satisfechos en las empresas donde laboran y es por eso que este
nivel va en aumento dia a dia. Por ello se planted la meta de establecer la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro
de Salud Materno Infantil Santa Luzmila II 2018, de la misma manera se busco
determinar la relaciébn que existe entre las dimensiones de la variable clima

organizacional y satisfaccion laboral.

Los resultados nos muestran que el nivel del clima organizacional de los
trabajadores del Centro de Salud Materno Infantii Santa Luzmila I 2018 es
favorable obteniendo un 43,33%, en tanto el resto lo califica como regular y no
favorable respectivamente, estos resultados son similares a la investigacion por
Carballo (2018) en donde indica que el nivel de clima organizacional en el personal
operativo del programa caravanas en salud es favorable, confirmando la existencia
de un buen ambiente de trabajo en dicha institucion y sobre todo un buen trato de
parte de los directivos. De igual forma Cabrera (2018) en su trabajo indica que los
subordinados de una institucién publica privada sefialan que el clima organizacional
es favorable, lo que podria estar demostrando que cuando hay un buen ambiente
de trabajo, el reconocimiento al personal y sobre todo la buena disposicion a la auto

realizacién de los trabajadores es efectiva

Asi mismo al analizar la variable satisfaccion laboral se evidencia que el
40,8% de los trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila I
2018 se sienten muy satisfechos, seguidos del 41,7 como satisfechos, resultado

gue se asemeja en la investigacion realizada por Vallejos (2017) en donde indica
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que los trabajadores de la Microred de Salud San Martin de Porres, tienen un alto
nivel de satisfaccion laboral, lo que podria demostrar que cuanto mejor clima de

trabajo existe mejor satisfechos estan sus trabajadores.

Estudios como los de Carballo, Priego y Garcia (2015) indican que la
permanencia de un buen ambiente laboral basado principalmente en la confianza
y el buen trato por los directivos podria lograr relaciones laborales optimas, por lo
contrario, cuando existe un nivel de insatisfaccion relacionado primordialmente con
el equipamiento, infraestructura y sobre todo condiciones de trabajo, impiden que
el trabajador pueda desarrollarse Optimamente. Situacion similar se presenta en
esta investigacion al analizar la dimension talento humano en donde se evidencia
gue solo el 37,5% manifestd un nivel favorable siendo estos los mismos percibidos
como muy satisfechos, ocurriendo lo contrario los que presentaron un nivel regular

y no favorable.

Arboleda-Posada y LOpez-Rios (2017) refieren que la adecuada cultura
organizacional aporta a la construccion de conocimiento, los logros de las metas
organizacionales, la sostenibilidad de la institucién y por el contrario cuando no hay
una buena cultura organizacional los logros de la empresa no se dan efectivamente.
Similar situacion en esta investigacion al analizar la dimension de cultura
organizacional donde se evidencio que solo el 38,3% manifestd un nivel favorable
siendo estos los mismos percibidos como muy satisfechos, ocurriendo lo contrario
los que presentaron un nivel regular y no favorable, lo que estaria indicando que a
menor nivel de cultura organizacional no se facilitaria la generacion de compromiso

de los trabajadores para dicha institucion.

Guevara (2018) indico que la insatisfaccion laboral se puede verse
influenciado por aspectos que involucran al clima organizacional como es el caso
el disefio organizacional, que pueden estar inmersos algunos aspectos como la
infraestructura, ambiente social, comportamiento organizacional, de lo contrario
para que los subordinados perciban un nivel de satisfaccion laboral tendrian que
mejorar algunos aspectos ya mencionados. Similar situacién en esta investigacion
al analizar la dimension de disefio organizacional donde se evidencio que solo el
39,2% manifestd un nivel favorable siendo estos los mismos percibidos como muy

satisfechos, ocurriendo lo contrario los que presentaron un nivel regular y no
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favorable, lo que demostraria cuanto menos favorable sea el disefio organizacional,
el flujo de comunicacion, definicién de la autoridad, responsabilidad de tareas de

los trabajadores estaria afectado.

En la investigacion de Salas (2017) nos indica que existe una relacion entre
las variables clima organizacional y satisfaccién laboral, tal como sucedi6 en la
presente investigacion al realizar la demostracion de la hipétesis siendo una
relacién estadisticamente significativa alta de un 0.908 entre ambas variables
corroborandose en las tablas cruzadas donde podemos afirmar que cuando el clima
organizacional es favorable los subordinados sentiran satisfaccion en dicha
institucion lo cual traera mayor rendimiento y desarrollo profesional y por ende en
la productividad de los mismos, del mismo modo Manosalvas et. al (2017) indico
que existe una correlacién significativa entre ambas variables, de la misma forma
Chiquinta (2017) en su investigacion determino una correlacion positiva alta de 0.73
entre el clima organizacional y satisfaccion laboral, del mismo modo Romero (2018)

indico una correlacion significativa de 0.998 entre ambas variables.

En los resultados hallados podemos evidenciar una correlacion alta
entre el talento humano y la satisfaccién laboral rho=0.828, asi mismo un rho= de
0.850 entre disefio organizacional y satisfaccion laboral y por ultimo un rho= 0.833
entre cultura organizacional y satisfaccion laboral, siendo ambos, correlaciones
altas delCentro de Salud, resultados que son similares a Salas (2017) mencionada
en el anterior parrafo quien estudio las misma dimensiones y demostro la relacion
entre el talento humano, disefio y cultura organizacional con la variable satisfaccion
laboral respectivamente, demostrando que si la institucion mejora sus condiciones
laborales basandose en la confianza, incentivos, reconocimiento, mejora en la
infraestructura y sobre todo desarrollo profesional, los trabajadores alcanzarian sus

objetivos personales y profesionales por ende lograr la satisfaccién.

Tomando en cuenta todo lo descrito se deben tomar acciones para mejorar
el clima organizacional para poder llegar asi al 100% de trabajadores muy
satisfechos en sus labores.



V. Conclusiones
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Primera: De acuerdo con el objetivo general, el clima organizacional se relaciona

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

positivamente con la variable satisfaccién laboral, en los trabajadores del
Centro de Salud Materno Infantii Santa Luzmila I 2018 siendo el

coeficiente Rho Spearman de 0.908, demostrando una correlacion alta.

De acuerdo con el objetivo especifico 1, el talento humano se relaciona
positivamente con la variable satisfaccion laboral, en los trabajadores del
Centro de Salud Materno Infantii Santa Luzmila I 2018 siendo el

coeficiente Rho Spearman de 0.828, demostrando una correlacion alta.

De acuerdo con el objetivo especifico 2, el disefio organizacional se
relaciona positivamente con la variable satisfaccion laboral, en los
trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila II 2018
siendo el coeficiente Rho Spearman de 0.850, demostrando una

correlacion alta.

De acuerdo con el objetivo especifico 3, la cultura organizacional se
relaciona positivamente con la variable satisfaccion laboral, en los
trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila II 2018
siendo el coeficiente Rho Spearman de 0.833, demostrando una

correlacién alta.
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A los representantes del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila
II se recomienda que implementen estrategias institucionales para
mantener un buen Clima Organizacional y se incremente la preferencia

hacia una mejor Satisfaccion laboral.

A los representantes del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila
II se recomienda proponer grupos de trabajo de interrelaciones
intercambio de experiencias entre todos de los diferentes servicios con
el propdsito de agrupar a todo el equipo para potenciar el clima

organizacional.

Alos representantes del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila
Il se recomienda proponer convenios estratégicos con instituciones
académicas a fin de que los trabajadores sigan una linea de
investigacion y  capacitacién, desarrollando sus capacidades

individuales.

A los empleados del Centro de Salud Materno Infantil Santa Luzmila I
se recomienda continuar con esta metodologia concebida en dicha
investigacion, concretando en la participacion de programas en las que

dichos trabajadores puedan capacitarse y mejorar sus habilidades.

A las personas que deseen investigar en salud se recomienda afadir
esta experiencia de trabajo a otras empresas prestadoras de salud, con
el propdsito de comparar diferentes realidades de acuerdo a los

contextos sociales y econOmicos que se enmarquen.
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Problemas Especificos 3:
-¢Cuél es la relacién entre Cultura
Organizacional y la Satisfaccién Laboral
de los trabajadores del Centro de Salud
Materno Infantil Santa Luzmia Il Lima
20187

Trabajadores del Centro de Salud
Materno Infantil Santa Luzmila I
Lima 2018.

Objetivos especificos 3:

-Determinar la relacion entre Cultura
Organizacional y la Satisfaccion
Laboral de los trabajadores del Centro
Santa

de Salud Materno Infantil

Luzmila Il Lima 2018.

Materno Infantii Santa Luzmila Il Lima
2018.

Hipotesis Especificas 3:

-Existe relacién entre Cultura

Organizacionaly la Satisfaccion Laboral de
los trabajadores del Centro de Salud
Materno
2018.

Infantii Santa Luzmia I Lima

Reconocimiento del
personal y/o social

Beneficios
Econdmicos

Disposiciones normativ as
que regulan la actividad
laboral.

Reconocimiento propio o
de personas asociadas al
trabajo, Logros en el
trabajo

Disposicion al trabajo en
funcién a aspectos
remunerativ 0s.
Disposicion al trabajo en
funcién aincentiv os
econémicos

Del 15 al
21

Del 22 al
27

Fuente: Yachas (2017
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Correlacional
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No experimental

Método:

Hipotético -
deductivo con
enfoque cuantitativo
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La poblacion objeto de
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No probabilistico

Variable 1: Clima Organizacional
Técnica: Encuesta

Instrumento:

Cuestionario

Autor: MINSA

Afo:2011
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Ambito de aplicacion:

Forma de administracion: Individual

Variable 2: Satisfaccién Laboral
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Autor: Sonia Palma
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Forma de administracién: Individual

DESCRIPTIVA:
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Instrumentos

Cuestionario de Clima Organizacional

Dirigido a: Personal de Salud

92

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la medicién del estudio del
clima organizacional.

Tenga en cuenta que su opinidn servira y permitira mejorar la gestion de su
organizacion de Salud.

Este cuestionario de opiniébn es absolutamente anénimo, no escriba su nombre
cddigo o cualquier otro tipo de identificacion ya que busca que usted responda con
la mas amplia libertad y veracidad posible.

A continuacién, tiene usted una lista de afirmaciones o puntos de vista relacionados
con el trabajo, cargo o puesto que usted desempefia. Marque con un aspa X' la
respuesta que considere acertada. Segun las siguientes alternativas.

Valores Escala
1 Nunca
2 A veces
3 Frecuentemente
4 Siempre
o . Escalas y Valores
n Items

2 3

4

Dimensiéon 1: Talento Humano

La innovacion es caracteristica de nuestra
organizacion

AN

Mis compafieros de trabajo toman iniciativas
para la solucién de problemas

»

Mi jefe esta disponible cuando se le necesite

Mi trabajo es evaluado en forma adecuada

10

Es facil para mis compafieros de trabajo que
sus nuevas ideas sean consideradas

13

Los premios y reconocimientos son
distribuidos en forma justa

14

Mi institucion es flexible y se adapta bien a los
cambios

15

La limpieza de los ambientes es adecuada

16

Nuestros directivos contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el progreso de mi
organizacion

18

Existen incentivos laborales para que yo trate
de hacer mejor mi trabajo

21

En términos generales me siento satisfecho
con mi ambiente de trabajo
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ftems

Escalas y Valores

1

2 3

4

Dimension 2: Disefio Organizacional

Mi jefe inmediato trata de obtener informacion
antes de tomar una decision

Mi remuneracidon es adecuada en relaciéon con
el trabajo que realizo

Conozco las tareas o funciones especificas
gue debo realizar en mi organizacion

11

Las tareas que desempefio corresponden a mi
funcién

12

En mi organizacién participo en la toma de
decisiones

23

Mi salario y beneficios son razonables

24

Mi jefe inmediato se comunica regularmente
con los trabajadores para recabar
apreciaciones técnicas o percepciones
relacionadas al trabajo

25

Mi jefe inmediato me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo

28

Presto atencion a los comunicados que emiten
mis jefes

Dimension 3: Cultura Organizacional

Mi centro de labores me ofrece la oportunidad
de hacer lo que mejor se hacer

Mi jefe Inmediato se preocupa por crear un
ambiente laboral agradable

17

Mi contribucién juega un papel importante en
el éxito de mi organizacion de salud

19

Estoy comprometido con mi organizacion

20

Las otras areas o servicios me ayudan cuando
las necesito

22

Puedo contar con mis compafieros de trabajo
cuando los necesito

26

Me interesa el desarrollo de mi organizacién
de salud

27

Recibo buen trato en mi establecimiento de
salud
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Cuestionario de Satisfaccion Laboral
Dirigido a: Personal de Salud

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la medicion del estudio de
Satisfaccion Laboral.

Tenga en cuenta que su opinidn servira y permitira mejorar la gestion de su
organizacion de Salud.

Este cuestionario de opiniébn es absolutamente anénimo, no escriba su nombre
codigo o cualquier otro tipo de identificacion ya que busca que usted responda con
la mas amplia libertad y veracidad posible.

A continuacién, tiene usted una lista de afirmaciones o puntos de vista relacionados
con el trabajo, cargo o puesto que usted desempefia. Marque con un aspa X' la
respuesta que considere acertada. Segun las siguientes alternativas.

Valores Escala

5 puntos | Total, Acuerdo (TA)

4 puntos | De Acuerdo (A)

3 puntos | Indeciso ()

2 puntos | En Desacuerdo (D)

1 puntos | Total, Desacuerdo (TD)

n ltems D

>N
O

TA

Dimensién 1: Significacion
de tareas

1 |Siento que el trabajo que
realizo es justo para mi
manera de ser

2 |La tarea que realizo es tan
valiosa como cualquier otra

3 |Las tareas que realizo la
percibo como algo sin

importancia

4 | Me gusta el trabajo que
realizo

5 |Me gusta la actividad que
realizo

6 |Me complace los resultados
de mi trabajo
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ftems

TA

D

Dimensién 2: Condiciones de
trabajo

7 |Ladistribucién fisica del ambiente
facilita la realizacion de mis labores

8 | El ambiente donde trabajo me es
confortable

9 | Me disgusta mi horario

10 |Llevarse bien con el jefe beneficia la
calidad del trabajo

11 |Lacomodidad de mi ambiente de
trabajo es inigualable

12 | El horario de trabajo me resulta
incomodo

13 | En el ambiente fisico en el que laboro
me siento comodo

14 | Existen las comodidades para un buen
desemperio de las labores diarias
Dimension 3: Reconocimiento del
personal y/o social

15 | Siento que recibo de parte de la
empresa mal trato

16 | Me siento util con la labor que realizo

17 | Prefiero tomar distancia con las
personas con quienes trabajo

18 | Compartir el trabajo con otros
comparieros me resulta aburrido

19 | Mitrabajo me hace sentir realizado
COmo persona

20 | Haciendo mitrabajo me siento bien
conmigo

21 | Mi jefe valora el esfuerzo que pongo
en mi trabajo
Dimension 4: Beneficios
Econdmicos

22 | Mi sueldo es muy bajo para la labor
gue realizo

23 | Me siento bien con lo que gano

24 | El sueldo que tengo es bastante
aceptable

25 |La sensacion que tengo de mi trabajo
es que hay una retribucion insuficiente

26 | Mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econémicas

27 | Me desagrada que limiten mi trabajo

para no reconocer las horas extras
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Impr pant de los resultados
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] Resultado
Log Clima Organizacional
4 Forcentaje
I Tiulo Frecusncia  Porcentajs  Porcentaje valido acumulado
Vlidos  No favorable 27 225 225 225
Regular M 312 312 56,7
Favorable 52 133 133 1000

Total 120 100,0 100,0
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{E Resuttado Satisfaccién Laboral =
Log
{E] Frecuencias Porcentaje
Thulo Frecuencia Porcentajg Parcentaje valido acumulado
Notas Validos  Insatisfecho ] 17,5 175 175
i Conjunto de dato! Satisfecho 50 a7 417 59,2
L Estadisticos Muy satisfecho 49 40,8 408 100,0
L Clima Organizaci Total 120 100,0 100,0
-»{[j| Grafico de baras
~[BlLog
- {8 Frecuencias FREQUENCIES VARIABLES=Var2 Reco
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Conjunto d datos adtiio

(5 Resumen del procesamianto
[ Tahls e ranfinnaneia Qafictarr!

Tn X
Mrchivo  Editar  Ver Datos  Transformar |nsear  Formato  Analizar  Markstingdirecto  Grficos  Utlidades  Vemtana  Ajda
L
= 1
ELEERIPEEN] FERL L EEY KRR BN | Relal
E [ Resufado ) B
abla de contingencia Satisfaccion Laboral * Clima Organizacional
=l Log Tabla de contingencia Satisfaccion Lahoral * Clima Organizacional
H@ Tablas de contingenci; (lima Organizacional
--T\'tulo Mofavorable  Regular — Favorable Total
‘-“-“Notgs Satisfaccion Latoral  Insafisfecho  Recuento ] 0 0 b
[ Coni e o Bl 175% 00% 0% 175
-~ Resumen del pro
(g Tala de ontnge Satisfecho Recuento § 3 § 50
() Grdio de hamas % el total 50% 5% 42% 41 7%
[BLog Muy satisfecho  Recusnto 0 1 i 4
- Tablas de contingenci % el total 00% 17% 392% 408%
-1 Thio Total RetEn v 0 5 10
g Notas
: % el total 105% W% 133% 1000%
-~ Conjunto de daas al ‘ ‘ . ‘
{8 Resumen del pro
(8 Tabla de continge
VIF ¥
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4 L
Bl EREEEN] PERL TS EEY REX BN | Belak.
tada -
0 Tabla de contingencia Satisfaccion Laboral * Talento Humano
"ablas de contingencia Talento Humano
T“”‘U Nofavorable  Requiar  Favarable Total
I
Notgs ) Safisfaccion Laboral  Insafisfecho  Recugnto hil 0 0 hil
I Canjuntn de datos ach
onjunta de datos aclivo
5 Resumen del pracesamierta d : fr deltel 5% 0% 0% 5%
(5 Tabla de contingenca Satisface Safisfecha Recuenty 6 x 12 i
[ﬁﬁ]Gréﬂco e barras % delotal 50% 167% 100% H1%
K| Muysatisfecho  Recuento 0 4 4 4
‘ﬂ§“9°°”"”gem‘ﬂ % el otal 00% 1 TS 8%
L'L':‘;S Toe Rexuen 7 % 7 I
|
% del total 225% 300% 475% 1000%




i

Archivo  Editar  Ver

Datos  Transformar

nertar

Formato  Analizar  Markeingdirect  Gréficos  Utlidades

Ventana  Ajuda

103

LR

A PERLEY EXY |

¢4 +=§ 502

fiado
00

ablas de confingencia

Thil

Hatas
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(i Tabla de confingencia Satifact
() Gréfco de harras

00

"ablas de contingencia

Thula

Holas

Conjunto de datos acto

(5 Resumen dl pracesamiento
([ Tabla de contingencia Safsface

Tabla de contingencia Satisfaccion Laboral * Disefio Organizacional

Disefio Organizacional
Nofavorable ~ Regular  Favorable Total
Safisfaccidn Laboral  Insafisfech  Recuents i 1 0 i
% del total 167% 08% 00% 175%
Satisfecha Recuento [} kIl 12 i
% del fotal 33% 183% 100% 0%
Muy safisfecho  Retuento 0 2 i LY
% del fotal 0% 1% 2% 108%
Total Recuento A ki 59 120
% del total 100% g% 492% 1000%

(L L T

@ Resumen del procesamients dy
(B Tabla de contingencia Safisface

i X
Arctivo  Edtar  Ver Datos Transformar Insetar Fomaty  Analizar  Marksnodiecto  Gréficos  Utlidades Vepfana  Auda
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fado ]
R Tabla de contingencia Satisfaccion Lahoral * Cuftura Organizacional
"ablas de confingencia —
T\'tulu Clltura Organizacional
Nitas Nofavorable  Requiar  Favorable Total
(B Conjunt de daos actio SafisfaccibnLaboral  Insafistacho  Recuznto ] 0 0 i
@ Resumen del procesamiento dy % delfotal 175% 0% 00% 17 5%
@ Tabla de coningencia Safisface Safisfecho Recusnto § k) 1 i
(il Grfon g aas Roebal 4% B 08% 7%
:og o Muy satisfecho  Recuento 0 3 18 19
ablas de confingencia
Thio % del fofal 00% 15% 3% 108%
Notag Total Recuento bij 3 b M
Conjunta de datos acivo % delfotal Uit 26 2% 182% 1000%




Carta de aceptacion de la entidad

104




Acta de originalidad

R ——

? ESCUELA DE POSGRADO
i B NIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Acta de Aprobacién de originalidad de Tesis

Yo, ISABEL MENACHO VARGAS, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada “Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral de los Trabajadores del Centro de Salud
Materno Infantil Santa Luzmila 1l 2018” del (de la) estudiante Tabata Maria del
Socorro Vega Escobar, constato que la investigacion tiene un indice de similitud

de 23 % verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

Ellla suscrito(a) analizo dicho reporte y concluyo que cada una de las
coincidencias detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis
cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por
la Universidad César Vallejo.

Lima, 08 de Junio de 2019

TS sal el Menacho Vargas

, DNI: 09968395
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