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RESUMEN

El propoésito del estudio es determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores en la Sociedad
de Beneficencia Publica en la ciudad de Iquitos, afio 2022.

Investigacion cuantitativa, método hipotético deductivo, poblacién
integrada por 45 trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica,
ciudad lquitos, el muestreo fue no probabilistico de tipo conveniencia
siendo la muestra 45. La técnica fue psicométrica y encuesta, los
instrumentos escala de clima organizacional (EDCO), y el cuestionario de
Satisfaccion Laboral S21/26.

Para analizar la informacién se utilizé el software SPSS v25, y se
obtuvieron los siguientes resultados. Variable clima organizacional, fue de
nivel medio en 97,8% y el 2,2% opin6 que tienen un nivel adecuado y la
variable satisfaccion laboral, fue medianamente satisfecha en 66,7% vy el
33,3% esta satisfecho. Concluye: Existe una relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores en la Sociedad
de Beneficencia Publica en la ciudad de lquitos (Rho=0,228; p=0,132;

correlacion positiva media).

Palabras claves: Clima organizacional, satisfaccién, laboral
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ABSTRACT

The purpose of the study is to determine the relationship between the
organizational climate and the job satisfaction of workers in the Sociedad
de Beneficencia Puablica in the city of Iquitos, year 2022.

Quantitative research, hypothetical deductive method, population
made up of 45 workers of the Sociedad de Beneficencia Publica, Iquitos
city, the sampling was non-probabilistic of the convenience type, the sample
being 45. The technique was psychometric and survey, the instruments
organizational climate scale (EDCO), and the Job Satisfaction
questionnaire S21/26.

To analyze the information, the SPSS v25 software was used, and the
following results were obtained. Organizational climate variable, was
medium level in 97.8% and 2.2% believed that they have an adequate level
and the job satisfaction variable, was moderately satisfied in 66.7% and
33.3% are satisfied. It concludes: There is a relationship between the
organizational climate and job satisfaction of workers in the Sociedad de
Beneficencia Publica in the city of Iquitos (Rho=0.228; p=0.132; medium
positive correlation).

Keywords: Organizational climate, satisfaction, labor

Xiii



CAPITULOI. MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes de estudio

Antecedentes de estudios internacionales

Rodriguez, S. (2018) en Quito — Ecuador, desarroll6 una
investigacion donde determind la influencia entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral de la empresa Flor Encanto. Investigacion
descriptiva, no experimental correlacional, poblacion compuesta por 70
trabajadores, se usoO la observacion y la entrevista como técnicas y los
instrumentos de Koys y Dercottis para el clima organizacional y de
Benjamin Meza y Nancy Yajamin para satisfaccion laboral. Resultados: el
51.7% son varones y el 48.3% mujeres. El clima organizacional, el 35% fue
alto, el 28.3% muy alto, 23.3% no seguro, 8.3% bajo y el 5% muy bajo. La
satisfaccion laboral, el 45% esta muy satisfecho, el 25% satisfecho, el 25%
poco satisfecho y el 5% insatisfecho. Concluye: se evidencia relacion entre
la satisfaccion laboral y el clima organizacional de los trabajadores de la
empresa Flor Encanto. En la satisfaccién laboral se observa puntajes bajos
en el factor motivacion y reconocimiento ya que los trabajadores no reciben

ningun tipo de motivacion.

Valdivieso, D. (2018), en Quito — Ecuador, evidencio la relacion ente
el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de la fundacion
Polinal. Investigacion descriptiva, disefio experimental, poblacion
conformada por 19 empleados, las técnicas utilizadas fueron la
observacién, charlas y el cuestionario, se baso en el test de Edco del clima
organizacional y el cuestionario de satisfaccion laboral S21/26. Resultados
clima organizacional, relaciones interpersonales, el 84% medio, 11% alto y
el 5% bajo. Estilo de direccién, el 74% medio, 21% bajo, 5% alto. Sentido
de pertinencia, el 79% medio, el 11% alto y el 10% bajo. Retribucién, el
74% medio, 16% bajo y el 10% alto. Disponibilidad de recursos, 95% medio
y el 5% bajo. Estabilidad, 84% medio, 11% bajo y el 5% alto. Claridad y

coherencia en la direccion, el 89% medio y el 11% alto. Valores colectivos,

14



el 63% medio, 32% alto y el 5% bajo. Satisfaccién laboral, el 58%
medianamente satisfecho y 42% satisfecho. Satisfaccion con la
remuneracion y las prestaciones, 42% insatisfecho, 32% satisfecho y el
26% medianamente satisfecho. Satisfaccion intrinseca, el 95% satisfecho
y el 5% insatisfecho. Ambiente fisico de trabajo. El 79% satisfecho y el 21%
medianamente satisfecho. Cantidad de produccion, el 58% satisfecho y el
42% medianamente satisfecho. Calidad de produccién, 74% satisfecho y el
26% medianamente satisfecho. Concluye: se evidencia relacion entre las
variables poco favorable ya que a menor clima organizacional mayor

satisfaccion laboral.

Naranjo, F. (2017) en Quito — Ecuador, analizo la influencia del clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal del Instituto
Tecnoldgico Superior Libertad. Investigacion descriptiva y relacional,
disefio no experimental, poblacion conformada por 15 trabajadores
administrativos, se utilizé la observacion y encuesta como técnicas, se
utilizé el instrumento EDCO para el clima organizacional y la escala de
satisfaccion de Warr y Cook. Los resultados del clima organizacional,
tuvieron el nivel de saludable: sentido de pertinencia, relaciones
interpersonales, estilos de direccion, claridad y coherencia en la direccion,
disponibilidad de recursos, estabilidad, en el nivel por mejorar estan la
retribucién y los valores colectivos. El clima organizacional tuvo un nivel alto
demostrando que existe un clima favorable. La satisfaccion laboral, el
86,67% estan satisfechos y el 13,33% muy satisfechos. Indicador
intrinseco, el 60% satisfecho y el 40% muy satisfecho. Extrinseca, el 60%
satisfecho, 20% moderadamente satisfecho y 20% muy satisfecho.
Concluye: se evidencia influencia del clima organizacional en la satisfaccion

laboral.
Antecedentes de estudios nacionales

Victorio, E. (2018), en Lima — Perq, relacioné el clima organizacional

y la satisfaccion laboral de los trabajadores del area de operaciones de las

15



empresas aseguradoras. Tipo de investigacion fue el correlacional y disefio
no experimental transversal, la poblacion estuvo conformada por 352
trabajadores, la muestra fue de 183 trabajadores, se utilizé la escala CL-
SPC para el clima organizacional y el cuestionario de Sonia Palma para la
satisfaccion laboral. Concluye: se evidencia relacion entre las variables y
esto permiti6 conocer la conformidad, estabilidad en el trabajo
percibiéndose un alto grado de satisfaccion en el personal. La
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervisién, comunicacion y las
condiciones laborales influyen en la satisfaccion laboral en los trabajadores

de las aseguradoras.

Chuquipoma, O. y Mendo, L. (2018) en Cajamarca — Perd,
relacioné el clima organizacional y satisfaccidn laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Jesus. Investigacion descriptiva, disefio no
experimental transversal, poblacion compuesta por 80 trabajadores. Se
utilizé la entrevista y la observacion, los resultados del clima organizacional
en su mayoria es buena, aceptable ya que Autonomia con 69% de
aceptacién, confianza con un 68% e innovacién con 67%, sin embargo, la
cohesion, presién y reconocimiento son menos aceptadas. El nivel de
satisfaccion laboral es aceptable en 60% y mas aceptados son satisfaccion
por el trabajo en general, con el ambiente fisico de trabajo y la forma en
gue realizan su trabajo, pero hay insatisfaccion por la remuneracién en un
55%. Concluye: evidencia una relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital De

Jesus.

Guzmén, A. (2018) en Lima — Peru, relaciond el clima organizacional
y la satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa de carga,
investigacion mixta, aspecto cuantitativo disefilo no experimental
correlacional transversal, poblacién conformada por 15 personas, se utilizé
el cuestionario de Sonia Palma, para las dos variables, los resultados
fueron: clima organizacional, el 46.7% inapropiada,26.7% regular y el

26.7% muy inapropiada. La satisfaccion laboral, el 53.3% inapropiada,
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33.3% regular y el 13.3% muy inapropiada. Concluye: el clima en la
empresa no es apropiado, pero existe relacidén con la satisfaccion laboral,
la realizacion personal es inapropiada ya que la empresa no favorece en el
desarrollo profesional es por eso que no estan satisfechos y esto perjudica
el alcance de las metas en la empresa, el involucramiento laboral es no
apropiado ya que no existen valores y falta de compromiso de los
trabajadores, la supervision es inapropiada por la falta de apoyo de los
supervisores al personal y por dltimo la comunicacion es inapropiada, ya
que las relaciones interpersonales y la fluidez son bajas entre los

trabajadores.

Antecedentes de estudios locales

Marin, M. (2020), en Iquitos — Peru, describi6 la percepcion de los
trabajadores respecto al clima organizacional del campo santo jardines de
San Juan. Investigacion descriptiva simple, disefio no experimental
transeccional, poblacion constituida por 25 trabajadores, se utilizd el
instrumento de Chiang et al conformado por ocho dimensiones, los
resultados fueron: el 40% son mujeres y 60% varones, el 40% son de 18 a
28 afos, 32% 29 a 38 afios y el 28% son > de 39 afios, el grado de
percepcion del clima organizacional, el 44% dio bajo, el 40% medio y el
16% alto. Concluye: se observé que el clima organizacional, sobre las
dimensiones, la autonomia su percepcion 44% es baja, cohesion su
percepcion 36% es media, confianza su percepcion 32% es alta, presion el
36% lo califican de bajo, apoyo el 40% dicen media, apoyo el 40% dice que
es media, reconocimiento el 40% dice media, equidad el 60% dice bajay el

40% dice que es bajo la innovacion.

Vargas, I. (2020) en Iquitos — Perd, determin6é el nivel de la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa Comercializadora
San Juan SAC, investigacion descriptiva simple, disefio no experimental
transversal, poblacion compuesta por 200 trabajadores, se utiliz6 un

muestro aleatorio simple para poblaciones finitas siendo 132 la muestra,
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los resultados fueron: el 56.8% fueron varones y el 43.2% mujeres, el
50.8% tuvieron de 19 a 31 afios, 28.8% 32 a 42 afios y el 20.4% 43 a 52
afos. El nivel de satisfaccion laboral, el 79.55% estéa satisfecho y el 20.45%
dijo promedio. En el factor extrinseco, el 76.52% esta satisfecho y el
23.48% es promedio. Factor intrinseco, el 81.06% esta satisfecho, el
18.18% promedio y el 0.76% insatisfecho. Concluye: la satisfaccion laboral
tiene un nivel de satisfactorio en los trabajadores y promedio al generar una
actitud positiva y estan acordes con los sueldos, sin embargo, hay detalles
por mejorar ya que los directivos no valoran los esfuerzos que realizan los
trabajadores al desempenfar sus labores, ademas las condiciones fisicas
no son las pertinentes. El factor extrinseco es satisfactorio gracias que el
51.5% trabaja en equipo, el 50.8% mantiene estables las relaciones
interpersonales, el 48.5% esta de acuerdo con el supervisor, etc. el factor
intrinseco es satisfactorio porque el 62.1% de los trabajadores es

responsable de su trabajo.

Burga, C. y Vela, G. (2017), en lquitos — Peru, analiz6 el clima
organizacional que existe en el Instituto Peruano del deporte. Estudio
descriptivo, transversal, con poblacién de 35 trabajadores, se utilizé el
cuestionario de Chumbes para el clima organizacional, los resultados en el
clima organizacional, el 53.5% fue regular y el 46.5% favorable, en la
eficiencia de las dimensiones, el 82.2% fue en estructura, 92.2%
autonomia, 68.15% remuneracion, 92.22% toma de decisiones, 86.85%
relaciones interpersonales, 97.41% compromiso, 91.67% liderazgo,
92.96% ambiente fisico, 81.11% capacitacion y desarrollo y por altimo el
91.39% en comunicacion. Concluye: el clima organizacional se percibe
como regular, no se aproxima al favorable, las dimensiones solo en ocho
son favorables los resultados y en remuneracion queda rezagado el

resultado.
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1.2 Bases teodricas

1.2.1 Clima organizacional

1.2.1.1 Definicion del clima organizacional

Segun Litwin y Stringer (1968) lo definen como el comportamiento
del sujeto en el ambiente organizacional, es la funcidén que se suscita en el
ambiente de acuerdo como lo percibe, por lo tanto, es primordial la

percepcion para entender su actividad laboral.

Asimismo, la psicéloga Sonia Palma (2004) indica que es la
percepcion sobre particularidades vinculadas al escenario laboral, ademés
nos da la oportunidad de diagnosticar y tomar acciones preventivas y poder

corregir y fortalecer los procesos y resultados de la empresa.

Asimismo, Lewin (1936) indica que desciende del trabajo, evidencio
que el comportamiento humano funciona entre la relacion del sujeto y
ambiente. Segun Dorta (2013) muestra la actitud que el comportamiento
del sujeto en el trabajo no obedece a sus particularidades de la persona,
sino de la forma que distingue su clima de trabajo y los mecanismos de la

empresa (Ramos, 2012, p. 14).

Segun Campbell (1970), afirma que es un conjunto de condiciones
duraderas y particulares, del ambiente interno de la organizacion que se
basa en loa relacion de sus miembros y su ambiente. Campbell (como se
cito en Dorta, 2013)

Es asi que Chiavenato (2009), indica que es la suma de las
particularidades ambientales que perciben los trabajadores e influyen en su
forma de comportarse, el clima abarca una diversidad de factores

ambientales que ademas influyen en la motivacion.

Asimismo, Garcia (2009), indica que el clima organizacional o

laboral, se desarrolla mediante el pensar en donde el sujeto vive en
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situaciones dificiles, segun las organizaciones, los sujetos que suscitan
comportamientos diferentes que afectan al entorno empresarial. También
se le denomina al espacio que vincula emociones, conductas por parte de
los sujetos de la organizacion, esté se relaciona con la motivacién de cada

miembro de la empresa.

El clima organizacional, segin Chaudhary, Rangnekar y Barua
(2014), se especifica cuando el clima psicolégico comparte las
percepciones del trabajador, con los otros miembros de la organizacién. el
clima organizacional produce efectos adecuados en el comportamiento del
trabajador, rendimiento y desempefio laboral. Cuando nos referimos al
clima psicoldgico se basa en la percepcion del trabajador de los ambientes
laborales, son representaciones psicolégicas basada en procesos,

estructura y sucesos que se dan en el trabajo.

El clima, detalla Alvarez (1992), como la relacion entre el sujeto,
motivacion y la organizacién, asi como el resultado que produce esta

correspondencia en la produccion de la empresa.

Batlis (1980), conceptualiza al clima organizacional como variable
interviniente, que se vincula por particularidades empresariales, tal como
liderazgo, y acciones especificas. Ademas, las percepciones que se
observa sobre el clima no es evaluar de los sucesos y situaciones de

ambiente, sino, descripcion de los mismos.

Segun Cabrera (1999), al referirse al clima menciona aspectos de la
empresa. Son conceptos generales, como el liderazgo, poder,
comunicarse, conflictos. Es por eso que el clima organizacional se
compone de personalidad, y las especificaciones del sujeto dan su
personalidad, el clima de la empresa se da mediante las descripciones

distribuidas de la misma.

20



1.2.1.2. Caracteristicas del clima organizacional

Las caracteristicas segun Silva (1996), menciona: es externo al
sujeto, lo rodea, es distinto a su percepcion, se registra por varios

procedimientos distintos.

Cabrera (1999), refiere a las acciones de la organizacion, vinculado
con el ambiente de trabajo, pero puede tener modificaciones. Se debe a
gue puede manifestarse cambios que se relacionen con la empresa,
causando impresion en los colaboradores, en sus comportamientos, en un
clima pobre laboral es dificil conducir las labores y por ende la organizacion,
sin embargo, un clima adecuado, logra conseguir objetivos por parte de los

colaboradores.

También se debe considerar las variables como politicas, gestion,
liderazgo, etc. ya que, si nos encontraramos en un clima hostil laboral, este
puede ser que exista una agestion autoritaria en donde no exista la
confianza en los trabajadores, existiria irresponsabilidad, ausentismo y
rotacion que son formas de decirnos que no existe un clima adecuado

laboral.
1.2.1.3. Variables determinantes del clima organizacional
Segun Cabrera (1999), las variables a considerar son:

— Ambiente fisico. - se detalla al ruido, condiciones, infraestructura fisica,
equipos, calor, etc.

— Estructural. — se encuentra el estilo directivo, estructura, amplitud
organizativa, etc.

— Ambiente social. — dificultades entre colaboradores, confianza,
comunicacion, etc.

— Personales. — expectativas, actitudes, motivaciones, etc.

— Propias del comportamiento organizacional. — productividad, stress,

rotacion, ausentismo, satisfaccion, etc.
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1.2.1.4 Teorias del clima organizacional

Segun Sandoval (2004) afirma que Likert (1986) muestra tres tipos
de variable que fijan las peculiaridades de la organizacion y coémo influyen
en la percepcién del clima. Las variables causales son las independientes
y se ubican en obtener resultados, enfocandose en la estructura de la
organizacion, decisiones, administracién y competencias. Las variables
intermedias denotan la salud y el estado interno de una empresa
colocandose en los procesos organizacionales de la empresa como son la
actitud, objetivos, comunicacion eficaz, y motivacibn que hay en la
organizacion. las variables finales, llamadas dependientes son el resultado
de las independientes y de las intermedias, ya que se basan en los logros
obtenidos por la empresa como las ganancias, produccién, gastos y
perdidas que tiene la organizacién. si acordamos estas variables se
determina dos tipos de clima organizacional dividiéndose en cuatro
sistemas como: Clima Autoritario Explotador segun Likert. Basado en
la desconfianza de la direccion sobre sus trabajadores, eso indica que los
objetivos decisiones se toman en la cima de la empresa, y no se toma en
cuenta a los empleados es asi que los trabajadores se desenvuelven en un
clima de miedo, amenazas, castigos, sin la posibilidad de tener
recompensas, sin embargo, se le muestra como un ambiente estable y
aleatorio donde no existe comunicacion descendente (Garcia e lIbarra,
2011).
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Cuadro 1.

Caracteristicas del clima autoritario explorador

Caracteristica

Clima autoritario explotador

Métodos de mando

No hay relacién superior/subordinados

Fuerzas motivacionales

Miedo, temor, actitudes hostiles, los esclavos
son como esclavos, no hay sentimiento de
responsabilidad, insatisfaccion frente a su labor
de trabajo

Objetivos de resultados y

formacion

Pocas posibilidades de formacién, objetivos
nivel medio

Modos de comunicacion

No hay comunicacion se percibe desconfianza
por parte de los trabajadores, ya que la
comunicacion se distorsiona.

Proceso de toma de

decisiones

Las decisiones se toman en el mas alto nivel
directivo, no hay muchas posibilidades de
formacion.

Proceso de influencia

No esta presente el trabajo en equipo, no hay
influencia descendente, moderada.

Proceso de establecimiento

de objetivos

Solo reciben 6rdenes, pero son resistencia
intrinseca.

Fuente: (Rodriguez, 2018)

Clima Autoritario Paternalista segun Likert. Se identifica por la

confianza en sus condescendientes en sus trabajadores, se determinan las

decisiones en la alta direccion, pero en ocasiones en los escalones de

menor nivel, en este clima las opiniones de los subordinados se toman en

cuenta, la direccion juega con las necesidades sociales de los trabajadores,

sin embargo, la impresion de abordar dentro de un ambiente estable

(Garcia e Ibarra, 2011).
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Cuadro 2.

Caracteristicas del clima autoritario paternalista

Caracteristica Clima autoritario paternalista

Métodos de mando Poca relacion, se basa en el autoritarismo
Basada en necesidad de dinero, poder, ego,

Fuerzas motivacionales estatus y en ocasiones el temor, las actitudes a
veces son favorables pero estan en una actitud
hostil.

Objetivos de resultados y

L, Pocas posibilidades de formacion
formacion

L La relaciones condescendencia por los
Modos de comunicacion directivos 'y con precauciébn por los
subordinados.

Proceso de toma de . o
Las decisiones se toman de manera individual

decisiones lo que provoca desanimo en el equipo

Proceso de influencia Trabajo en equipo es escaso, poca influencia
ascendente salvo mediante medios informales.

Proceso de establecimiento _ . .
Se aceptan los objetivos y hay resistencia

de obijetivos clandestina.

Fuente: (Rodriguez, 2018)

Clima Participativo Consultivo segun Likert. Este clima se basa
en la confianza en los trabajadores, las decisiones se toman en la alta
direccién, pero se permite a los subordinaos patrticipar en las decisiones, la
comunicacion es descendente, se trata de satisfacer las necesidades de
los trabajadores de estima y prestigio. El ambiente es dinamico en donde

la administracion se da por objetivos para alcanzar (Garcia e Ibarra, 2011).
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Cuadro 3.

Caracteristicas del clima autoritario participativo consultivo

Caracteristica

Clima autoritario participativo consultivo

Métodos de mando

La relacion es de confianza entre los directivos
y subordinados

Fuerzas motivacionales

Sistema de castigos ocasionales vy
recompensas, actitudes favorables de los
trabajadores y son responsables con sus
labores, hay una satisfaccion media en el
trabajo.

Objetivos de resultados y

formacion

Existen buenas posibilidades de formacion, la
investigacion por objetivos es alta.

Modos de comunicacién

Comunicacién es descendente y otras lateral y
ascendente

Proceso de toma de

decisiones

Las decisiones son tomadas en la gerencia
pero se permite a los trabajadores que opinen

Proceso de influencia

Confianza elevada, muchas interacciones entre
superior /subordinado

Proceso de establecimiento

de obijetivos

Objetivos determinadas por la decision de
directivos y trabajadores, se aceptan los
objetivos y en ocasiones hay resistencias.

Fuente: (Rodriguez, 2018)

Clima Participativo - Participacién del grupo segun Likert. En

este clima la opinion de los trabajadores es muy considerada, las tomas de

decision estan diseminadas por la empresa en todos los niveles, esto nos

indica que hay comunicacion entre los directivos y los subordinados, la

comunicacién es ascendente o descendente, y lateral, indica que los

trabajadores se motivan por la participacion, rendimientos, y por su misma

evaluacion en base a los objetivos, las relaciones interpersonales son muy

buenas, ya que el trabajo en equipo se mantiene de manera adecuada.
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Cuadro 4.

Caracteristicas del clima participativo — participacion del grupo

Caracteristica

Clima participativo — participacion del grupo

Métodos de mando

Nivel alto de confianza entre directivos
/subordinados

Fuerzas motivacionales

Los directivos dan confianza a los trabajadores,
los trabajadores estdn motivados por la
participacién, métodos de trabajo, objetivos y
evaluacién del rendimiento laboral.

Objetivos de resultados y

formacion

Investigacion de objetivos
posibilidades de formacién excelentes.

elevado,

Modos de comunicacién

Ascendente, descendente y lateral.

Proceso de toma de

decisiones

Se determina por
organizacion

la participacion de la

Proceso de influencia

Se trabaja en equipo con la direccién e influyen.

Proceso de establecimiento

de obijetivos

Los objetivos se determinan por la participacion
del grupo, salvo excepciones.

Fuente: (Rodriguez, 2018)

Teoria de administracion humanistica

Segun Furham (2001), modelo realizado por mayo, indica que, segun

las necesidades del colaborador al satisfacerlas, se consigue altos

progresos en la eficiencia en la organizacion. indica la importancia en el

trabajo conjunto a la antropologia, psicologia, sociologia, etc. con la

finalidad de llevar adecuadamente los recursos humanos, el autor nos

argumenta que el nivel de productividad depende como se integra el nivel

social, hace referencia a la conducta de comportarse del trabajador, ya que

suma a la productividad.
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Teoria de dos factores.

Teoria definida por Herzberg (1987), donde afirma que el
comportamiento del sujeto se basa en dos escenarios, donde se encuentra
la satisfaccidbn que siente el colaborador frente a la motivacion laboral
(promocidn, independencia, reconocimientos, logros y responsabilidad),
también considera algunos factores de higiene laboral, relaciones
interpersonales, sueldo, seguridad, supervision, etc. indica que si las
escenarios de trabajo, se ven afectadas, el resultado es el bajo nivel de

satisfaccion laboral en la empresa.
Teoria de Litwin y Stringer (1968)

Brunet (1999), manifiesta que esta teoria presenta un instrumento

con nueve dimensiones tales:

Estructura. — presenta lo que piensan los integrantes de la empresa
sobre las normas, procesos y gestiones que se presentan en las labores es

un afrontamiento entre la burocracia y el ambiente de trabajo libre, informal.

Responsabilidad. — es el sentir de los colaboradores referente a la
autonomia en sus decisiones en las labores, ya que la supervision es

general, y no especifica, no tiene doble observacion en las labores.

Recompensa. — basa en el sentimiento del trabajador al desarrollar
sus labores recibiendo una recompensa, es una forma que la empresa usa

mas el premio que el castigo.

Desafio. — percepcion del colaborador frente a las dificultades en el

trabajo, forma de que la empresa acepte riesgos para maximizar objetivos.

Relaciones. — el sentir de los trabajadores de poseer un ambiente
adecuado de labores, donde existan relaciones entre trabajadores y

directivos.
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Cooperacion. — percepcion de los colaboradores referente a la ayuda

de directivos y comparfieros de labores, refiere al trabajo mutuo.

Estandares. — forma e observar de los colaboradores en el empefio

que pone la organizacion en el rendimiento.

Conflictos. — es la forma como los trabajadores afrontan opiniones

diferentes y no poseen temor de enfrentarlas proponiendo soluciones.

Identidad. — sensacion del personal de integrar la empresa,

compartiendo objetivos individuales con los demas integrantes.

Teoria de Pritchard y Karasick (1973)

Asimismo, (Brunet, 2004, p. 47), manifiesta que presenta once

dimensiones:

Autonomia. — Libertad del trabajador al tomar decisiébn y como

resolver problemas.

Conflicto y cooperacién. — basada en la colaboracién en los
trabajadores al desempefiar sus labores y los apoyos que reciben de la

empresa.

Relaciones sociales. — cimentado en el clima y amistad laboral que

existe en el trabajo.

Estructura. — normas que tiene una organizacion y que pueden

comprometer una labor.

Remuneracion. — cimentado en la forma de pago al colaborador

(beneficios, salarios, etc).

Rendimiento. — relacion entre la remuneracion y la labor realizada,

segun pericias al ejecutarlo.
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Motivacion. — situaciones de motivacion dadas por la empresa hacia

los trabajadores.

Estatus. — importancia que da la empresa a las jerarquias, sobre las

diferencias entre los empleados y directivos.

Innovacion. — voluntad de la empresa de observar cosas nuevas y

modificarlas al utilizarlas.

Centralizacion de latomade decisiones. — forma en que la empresa

delega la toma de decisiones en los niveles jerarquicos.

Apoyo. — la direccion de la organizacion brida respaldo a los

trabajadores a diferentes dificultades que estos presenten.
1.2.1.5. Dimensiones del clima organizacional segun Likert

Las dimensiones del clima organizacional segun Koys y Decottis
(1991) son: Autonomia. Es la percepcion que tiene el empleado acerca de
la responsabilidad y autodeterminacion al tomar decisiones referentes a
como se desarrolla el trabajo, también observa prioridades y metas
(Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez, 2008). Cohesion. Percepcion de
compartir o estar juntos dentro de la empresa incluyendo la voluntad de los
miembros que proporcionan ayuda. Confianza. Libertad de comunicarse
con sujetos que estén niveles mas alto en la organizacion en relacion a
temas personales, delicados en si, sabiendo que estas conversaciones no
seran violadas. Presion. Se refiere a la exigencia que son dadas a los
trabajadores en base al tiempo de ejecucion de sus labores en su horario
de trabajo, como se sienten al recibir tareas que determinen trabajo bajo
presion, o patrones de rendimiento. Apoyo. Comportamiento del trabajador
por parte de los directivos, incluyendo la voluntad de dejar que los sujetos
aprendan de sus errores. Reconocimiento. La percepcién de los sujetos
al aportar con la organizacion, y de como son reconocidas estos aportes

por la organizacion. Equidad. Basada en la equidad de las practicas en vez
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de arbitrarias, se considera que la empresa maneje la equidad con todos
los miembros sin dar preferencias. Innovacion. Potenciar la creatividad y
el cambio, también incluye incurrir en diferentes areas donde el trabajador

tiene poca o0 ninguna experiencia.

1.2.1.6. Clima organizacional y condiciones de trabajo

Segun Feris y Castro (2006) nos indica que la condicion de trabajo

Es el conjunto de situaciones laborales donde se desarrollan actividades
laborales con significado en la experiencia del trabajo como en la dinamica
de las relaciones de trabajo. Las personas poseen un significado distinto
de trabajo, es algo subjetivo por los sujetos, ya que estos repercuten en la

vida cotidiana de los sujetos, familias y comunidades (p. 5)

Asimismo, Chiavenato (1999) afirma que el trabajo de los sujetos

esta relacionado por tres grupos como:

Condiciones ambientales de trabajo. También conocidas como
situaciones fisicas, donde el trabajador ocupa un cargo en la empresa,
también se entiende como el ambiente fisico que envuelve al trabajador
mientras desempefia su labor. Asimismo, se presentan tres elementos que
hay que tener en cuenta como: lluminacién. No se observa de forma
general, sino de forma particular en el trabajo, si la iluminacién es deficiente
esta produce cansancio visual, y dafia el sistema nervioso, y la calidad de
trabajo sera pobre, y puede producir accidentes laborales, los sistemas
deben cumplir con ser suficientes y ser uniformes. Ruido. Es considerado
como barullo indeseable, se le caracteriza como intensidad (medida por
decibeles) y frecuencia (basado en la vibracibn por segundo),
investigaciones sobre esto afirman que el ruido no disminuye el desempefio
laboral, pero influye en la salud de las personas, mayor exposicion al ruido
mayor sera la pérdida de audicién. El efecto desagradable de los ruidos se

ocasiona por el tono, variacion del ritmo e intensidad. Temperatura. Existen

trabajos que se requieren por temperaturas altas como los hornos en
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ceramica o siderurgica, pero hay también trabajos con temperaturas bajas
como los frigorificos, en cualquiera de estos casos se evidencia relacion
para que los trabajadores sientan insalubridad caracteristica basica de este

tipo de ambiente laboral.

Condiciones de tiempo. Se definen desde que el trabajador esta en
su puesto laboral bajo las 6rdenes de la supervision o jefaturas y bajo la
duracién que el mismo le indique. En estas se encuentran la duracion de la

jornada, las horas extras y los periodos de descanso.

1.2.1.7. Importancia del clima organizacional

El clima organizacional es crucial en una empresa ya que nos
presenta la percepcion que tiene cada trabajador de su organizacion, y asi
implementar mejoras para si mismos, servird para que los trabajadores se
motiven y se podra percibir un ambiente adecuado y un buen clima

organizacional en la empresa que se labora.

Segun Brunet (2004) refleja comportamientos, valores, actitudes de
los trabajadores en el interior de la empresa, es importante diagnosticar y
analizar el clima de la empresa. La importancia se basa en evaluar las
fuentes de conflicto e insatisfaccion ayudando al desarrollo de actitudes
negativas en la empresa. Ademas, inicia y dirige las intervenciones para
mejorar la organizacion y prever las dificultades que podrian suscitarse.

Brunet (como se cit6 en Feris y Castro, 2006, p. 21).

1.2.2. Satisfacciéon laboral

1221 Definiciones de satisfaccion laboral

Lépez y Sanchez (2010) indican que la satisfaccién es un estado
emocional bueno o insatisfactorio, consecuente de percepciones subjetivas
de las vivencias del sujeto en el trabajo, que vienen de las actitudes del
empleado muestra en su labor de trabajo y los factores que se relacionan

a él.
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Segun Pereda, Berrocal y Alonso (2008), la define como estado
emocional placentero y positivo sobre el trabajo, resultado de la valoraciéon
del sujeto de sus particularidades con su labor de trabajo que desempefia,
mientras mayor satisfaccion emitira sentimientos positivos en s actividades,
caso contrario si existe insatisfaccion se emitiran sentimientos negativos

del puesto y de la empresa.

Flores (2001) es la manera como se siente el sujeto en el trabajo,
implica diferentes aspectos, como supervision, salario, condiciones
laborales, promociones, relaciones interpersonales, etc. Por ser una actitud
la satisfaccion laboral es estable de responder el trabajo que realiza la

persona, se cimenta en creencias, valores dirigidos a su trabajo.

Sin embargo, Martinez (2004) nos dice que es la sensacion de
bienestar de las situaciones de trabajo, en la ejecucion de Tareas, de la
pertenencia a la organizacion y de alcanzar logros y objetivos

profesionales.

Newstrom (2007) la define como conjunto de sentimientos y
emociones que favorecen o no al trabajador en su labor profesional, la cual
crea sensaciones de agrado o no hacia una actividad laboral, una meta
intelectual, y liberar intensiones de conducta hacia el personal de la
empresa, se considera los sentimientos, pensamientos y formas de

comportarse del sujeto.
1.2.2.2 Insatisfaccion laboral

Es una de la principal causa de las dificultades en el centro de
labores, provocando bajo rendimiento, productividad baja y los trabajadores
se desmotivan. Esta situacion es vigente los trabajadores no se sienten
comodos y repercute en su trabajo y en la organizacion, los directivos en
Su mayoria piensan que es momentaneo la insatisfaccién, en donde se
soluciona con dinero ya que si el sujeto es bien remunerado se sentira

satisfecho, y trabajara de manera mas adecuada, sin embargo, si un
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trabajador recibe un sueldo minimo se sentira insatisfecho y no trabajara
con eficiencia, no cumplira con sus labores adecuadamente y el sujeto
puede manifestar su insatisfaccion laboral mediante alta de
responsabilidad, quejas, sustraer bienes de la empresa, ausentismo,
rebeldia, entre otras cosas. Las causas que produce satisfaccion o no son:
Reconocimiento. El personal busca ese reconocimiento al esfuerzo por su
labor en el trabajo, las personas dedican gran parte de su vida buscandolo,
uno de las causas de la insatisfaccion es justamente eso la falta de
reconocimiento por la dedicacion al trabajo. Buen ambiente. EI ambiente
tiene un efecto directo con la productividad, esto indica que la condicion
deficiente en el trabajo produce una satisfaccién. Incompetencia de la
Direccidn. Se basa en la ineptitud de la directiva de la empresa, induciendo
el poco interés en el cumplimiento de las actividades laborales y no se
manifiesta sentido de pertenencia a la empresa. Seguridad en el Empleo.
Es el nivel de satisfaccion que el trabajador encuentra en el trabajo, es el
sentimiento de grupo que se tiene, participacion en la toma de decisiones,
y todos los aspectos inmersos para alcanzar los objetivos y metas de la

empresa (Valdivieso, 2018, pp. 25-26).

1.2.2.3 Causas de la satisfaccion laboral

Asimismo, Valdivieso (2018) al recopilar informacion nos indica que:

Los desencadenantes de la satisfaccion laboral son basicos ya que nos dan
la oportunidad de observar los elementos que la conforman y pueden ser
manipulados por los directivos dentro de la empresa de forma eficaz para
poder edificar una adecuada satisfaccion. Hay que considerar que el
trabajador se relaciona con su satisfaccion en su lugar de trabajo y en la
empresa y es independiente de su entorno del trabajo y su vida personal.
Dentro de la satisfaccién personal hay dos ambitos, uno es el afectivo y el
cognitivo, ambos controlados por el sujeto con comportamiento,

personalidad e identidad. Indicando que cada persona puede sentirse
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satisfecho o no respeto a su trabajo, eso acatara el comportamiento de la

organizacion.
Figura 1.

Componentes de las actitudes

Afective = Sentimiento

m jefe es prepotents me dizgusta

Cognitive = Evaluacion

mi jefe premio a una persona gque
tiene menor desempefio gue a
otra gque lo merecia ., jefe injusto.

Comportamiento = Accion

empleado busca su calidad
bienestar laboral en ofra empresa

| El afecto, la cogmeion v el comportamiento se encuentran estrechamente

Fuente: (Valdivieso, 2018)
1.2.2.4 Factores y efectos de la satisfaccion laboral

Segun Pereda, Berrocal y Alfonso (2008) son ocho los factores
como: Eventos o condiciones. Basado en el interés intrinseco del trabajo,
las oportunidades variadas del aprendizaje, las dificultades, cantidad
laboral, control de los métodos y las posibilidades de éxitos. satisfaccion
con el salario. Es el valor cuantificable del sueldo, la equidad o la
distribucion. Promociones. Son las oportunidades de formacion de las
promociones, como el reconocimiento donde estan los elogios, por el
trabajo realizado, criticas y la propia percepcion. Beneficios. Son
considerados los beneficios meédicos, pensiones y vacaciones.
Condiciones de trabajo. Son los descansos, horarios temperaturas,
puestos de trabajo. Supervision. Son las destrezas técnicas, relaciones
interpersonales, estilos de supervision. Compafieros. Basado en la
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amistad, comunicacién, apoyo, entre los integrantes del centro de trabajo
sean directivos o no. Compafiia y la direccion. Son los objetivos claros,
cumplimientos de metas, comunicacion adecuada con los supervisores,

beneficios y salarios adecuados en la empresa.
Figura 2.

Factores que determinan la satisfaccion laboral

Sanisfacciomn
con =l Trabajo

I =1

- - e Salaric
esmlo Diresoooorn

Relacicme=s

Prrormi-Derienrm e
Imterpeersona bes

Ll e W Bermeeficios

o red ieciormes de
tr=ibajo

Fuente: (Valdivieso, 2018)

Efectos de la satisfaccion laboral

Dentro el efecto se tiene a la Satisfaccion y productividad. Es la
relacion entre la productividad del empleado satisfecho, trabajo productivo
y lo contrario trabajador insatisfecho y trabajo disipado. Satisfaccion y
Ausentismo. Es cuando hay mayor cantidad de trabajadores insatisfechos,
existe mayor probabilidad de ausentismo, los que estan satisfechos se
tomaran dias libres, esto indica que las variables estan relacionadas.
Satisfaccion y Rotacion. La satisfaccion es no menos importante para
pronosticar la rotacion de los trabajadores que su trabajo es mejor, ya que

varia segun las necesidades de la empresa y convivencia, tomando en
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cuenta que un sujeto insatisfecho puede renunciar a su trabajo es aquel

gue se siente bien en su puesto.
1.2.2.5 Teoria de los dos factores de Frederick Herzberg

Segun Peird (2006) detalla que la teoria de Herzberg, menciona que
el resultado de los factores motivacional sobre el comportamiento de los
sujetos es profundo, cuando son eficientes inducen a la satisfaccion de las
personas, si son inseguros lo evitan. Por eso vinculan con las personas y
Herzberg los conoce como factores de satisfaccidon. Esta teoria extiende la
teoria de Maslow, quien realizé una investigacion que incluy6 una poblacion
de 200 contadores, llegando a evidenciar que la insatisfaccion en el trabajo
estéa relacionada con el ambiente y estructura laboral (Luthans, 2008). En
el estudio realizado con los sujetos que mostraron insatisfaccion laboral,
dijeron que las causas son la politica, supervision, relaciones
interpersonales, sueldos, y condiciones laborales y estas siguen siendo las
mismas situaciones. Siendo esto el factor intrinseco (psicoldgicos) y factor
extrinseco (fisicos), es asi, la teoria de Herzberg esta relacionada con la
teoria de Maslow, ya que los factores de higiene estan presentes en forma
preventiva y ambiental, evitando insatisfaccion, pero son basicos para la
motivacion. también la satisfaccion tiene relacion con el clima
organizacional como lo indica (Guillen y Guil, 2000), que detalla que las
caracteristicas para que exista relacion son: clima de la empresa como
sistema, satisfaccion laboral especifica, emocional de los sujetos que
laboran y el clima organizacional que describe la empresa en base al

contesto ambiental.

1.2.2.6 Formas en la que el trabajador puede percibir la

satisfaccion laboral

Asimismo, Bruggemann (como se cité en Cascio y Guillen, 2010)
detalla que la satisfaccion laboral no solo se tiene en cuenta la cantidad y
la calidad de la satisfaccion, es por estos aspectos se muestran a

continuacion seis maneras de percibir la satisfaccion laboral. Progresiva.
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Es cuando el trabajador muestra mayor satisfaccion laboral por el
incremento de sus aspiraciones. Estabilizada. Se caracteriza ya que el
trabajador muestra una mayor satisfaccion laboral y aumento de sus
aspiraciones manteniéndose en el mismo nivel. Resignada. Es cuando el
empleado muestra insatisfaccion laboral y el grado de aspiraciones se
mantiene para hallar soluciones y poder controlar las frustraciones del
momento. Fija. Es cuando el trabajador manifiesta insatisfaccion laboral
manteniendo su nivel de aspiraciones, no busca tranquilizar el ambiente.
Seudosatisfaccion.se caracteriza por la insatisfaccion laboral y a la vez

frustracién, pero no lo reconoce.
Figura 3.

Formas de satisfaccion laboral

Fuente: https://sites.google.com/site/satisfaccionlaboralacglzn7k/home /formas-

desatisfaccién-laboral
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1.2.2.7. Maneras de aumentar la satisfaccién laboral

Asimismo, Luthans (2008) nos indica que hay cuatro maneras de

incrementar la satisfaccion laboral de un trabajador como:

Figura 4.

Maneras de aumentar la satisfaccion

Mediante la creacién de Mediante salarios, prestaciones,
estrategias organizacionales promociones, etc otorgada por la
mantener buenas relaciones empresa a los trabajadores de
interpersonales manera justa.

¥

Mediante la creacion de Mediante tareas o labores que
proyectos de trabajo con - tengan relaciones con sus
Proyeccion, satisfactorios y intereses y habilidades.
comprometidos.

Fuente: (Luthans, 2008)

1.2.2.8. La importancia de la satisfaccion en el puesto de

trabajo

Asimismo, Bidault (2017), nos indica que la satisfaccion en el centro
de trabajo por parte de los trabajadores es crucial para las organizaciones.
Ya que estimula la energia positiva, creatividad y un incremento de
motivacion para el éxito. Investigaciones nos detallan que los empleados
gue se sienten implicadas en su trabajo y estan satisfechas al momento de
colaborar con los compafieros, esforzandose en su labor y trabando con
adecuado desempefio e inteligentemente, pero en el mundo existen
muchas personas que no se encuentran satisfechas en su puesto de
trabajo, es asi que la encuesta realizada el 2016, en una poblacion de
50000 en trabajadores espafioles, el 42% se siente emocionalmente e

38




intelectualmente comprometido con su trabajo, los trabajadores de mayor
edad estdn mas comprometidos que los jévenes en el trabajo. La ciencia
observa enlaces neurolégicos donde las conexiones entre los
pensamientos y sentimientos presentan impacto en nuestras acciones de
la vida. Si el sujeto muestra emociones negativas tendra dificultades tendra
molestias para concentrarse, ya que las emociones anulan las decisiones
acertadas, ya que no podemos pensar en forma clara. El estrés, lairay la
frustracibn no son emociones estimulantes, avivan la pena,
desconectandose de las laborares que se hacen a diario, teniendo en
cuenta que entre el 60% y 80% de los accidentes en el trabajo se le asignan
al estrés, esto nos indica que la emociones influyen en nuestra vida
personal y profesional. Es asi que la satisfaccion y la felicidad en el trabajo
muestran distintos beneficios, al interrelacionarse ayuda al estado de
animo, y las oportunidades en grupo son mejores, intercambio de saberes,
comunicacién mas fluida. No olvidar que el ambiente laboral es crucial para
lograr un adecuado nivel de satisfaccion de los trabajadores, es asi que el
empleado satisfecho muestra actitud optimista al trabajar mejor creando un

ambiente de trabajo adecuado.

1.3 Definiciéon de términos basicos

Clima organizacional

Es el comportamiento del sujeto en el ambiente organizacional, es la
funcién que se suscita en el ambiente de acuerdo como lo percibe, por lo
tanto, es primordial la percepcion para entender su actividad laboral.
(Litwin y Stringer,1968).

Jerarquia

Es la existencia de niveles de superioridad de unos sobre otros (Barragan,
2010).
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Organizacion

La accion y el efecto de articular, disponer y hacer operativos un conjunto
de medios, factores o elementos para la consecucion de un fin concreto.
(Guerra, 2007).

Remuneracion

Es la recompensa que tiene una persona al realizar un trabajo o cumple
con una labor de trabajo en la organizacion y espera recibir un pago por el
esfuerzo realizado, esta recompensa se conoce como remuneracion.
(Pérez, 2014).

Satisfaccion laboral

La satisfaccibn es un estado emocional bueno o insatisfactorio,
consecuente de percepciones subjetivas de las vivencias del sujeto en el
trabajo, que vienen de las actitudes del empleado muestra en su labor de

trabajo y los factores que se relacionan a él (LOpez y Sanchez, 2010).
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CAPITULO Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1. Descripcion del problema

El clima organizacional es en la actualidad crucial en las
organizaciones para alcanzar sus metas, ya que, si los resultados son
adecuados, el clima laboral aportard logros como incremento de
productividad, satisfaccion en los trabajadores menos rotacion, innovacion,
etc., pero hay que tener en cuenta si las condiciones son adversas, se
destaca menos productividad, ausentismo en el trabajo, mas rotacion
laboral, sin embargo, hay que tener en cuenta la satisfaccion laboral ya que
la sociedad se muestra preocupante por la calidad de vida laboral y es el
agrado en su contexto organizacional ya que es un nucleo principal, la
satisfaccion son sentimientos mediante los trabajadores se muestran en su

trabajo.

Asimismo, Gutiérrez y Payano (2018) evidencian su investigacion
sobre clima organizacional y satisfaccion laboral, el clima organizacional,
indican que el 44,4% dijo que debe mejorar, 37,8% no saludable y el 17,8%
es saludable, y la satisfaccion laboral, el 53,6% dio estar satisfecho, 34,7%
insatisfecho y el 11,8% muy satisfecho. Concluye: se evidencia una relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, sin embargo, hay que

mejorar el clima organizacional en el personal.

También, Moreno y Moreno (2017) detallan en su investigacion
sobre clima organizacional y satisfaccion laboral, el clima organizacional, el
47,6% fue media, 28,6% desfavorable, 19% favorable y 4,8% muy
desfavorable, y la satisfaccion laboral, el 38,1% regular satisfaccion, 33,3%
parcial insatisfaccion, 14,3% alta insatisfaccion, 9,5% parcial satisfaccion y
el 4,8% alta satisfaccion. Concluye: existe relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores corroborando las
teorias mostradas por Friedlander y Margulies quienes afirman que el clima

organizacional es determinante crucial en la satisfaccion laboral
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En la Sociedad de Beneficencia Publica de la ciudad de Iquitos, se
ha observado que los trabajadores no se les consideran sus opiniones, los
directivos en ocasiones muestran pocas maneras amables con ellos,
presentan en sus ambientes luz inadecuada y algunas tareas no estan en

relacion con las metas de la organizacion.

En consecuencia, es trascendental realizar la presente investigacion
del clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo
sociedad de beneficencia publica, en la ciudad de Iquitos, y asi dar
alternativas de mejora al problema existente, por lo tanto, se planteara la

siguiente interrogante de investigacion.

2.2. Formulacién del problema

2.2.1. Problema general
¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores en la Sociedad de Beneficencia Publica

en la ciudad de Ilquitos, afio 20227

2.2.2. Problemas especificos

— ¢Cuales son las caracteristicas sociodemograficas de los
trabajadores en la Sociedad de Beneficencia Publica en la ciudad de
Iquitos, afo 20227

— ¢Cual es la relacion entre la dimension relaciones interpersonales
del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores en
la Sociedad de Beneficencia Publica en la ciudad de Iquitos, afio 20227
— ¢Cual es la relaciéon entre la dimensién sentido de pertinencia del
clima organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores en la
Sociedad de Beneficencia Publica en la ciudad de Iquitos, afio 20227?

—  ¢Cudl es la relacion entre la dimension estabilidad del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores en la

Sociedad de Beneficencia Publica en la ciudad de lquitos, afio 20227?
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— ¢ Cual es la relacion entre la dimensioén claridad, coherencia de la
direccion del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores en la Sociedad de Beneficencia Publica en la ciudad de
Iquitos, afo 20227

— ¢ Cudl es la relacion entre la dimensién valores colectivos del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores en la

Sociedad de Beneficencia Publica en la ciudad de Iquitos, afio 20227?

2.3. Objetivos
2.3.1. Objetivo general
Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores en la Sociedad de Beneficencia Publica

en la ciudad de lquitos, afio 2022.

2.3.2. Objetivos especificos

— ldentificar las caracteristicas sociodemograficas de los trabajadores

en la Sociedad de Beneficencia Publica en la ciudad de Iquitos, afio
2022.

— Establecer la relacion entre la dimension relaciones interpersonales
del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores en
la Sociedad de Beneficencia Publica en la ciudad de Iquitos, afio 2022.

— Establecer la relacion entre la dimension sentido de pertinencia del
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores en la
Sociedad de Beneficencia Publica en la ciudad de Iquitos, afio 2022.

— Establecer la relacion entre la dimension estabilidad del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores en la
Sociedad de Beneficencia Publica en la ciudad de Iquitos, afio 2022.

— Establecer la relacion entre la dimension claridad, coherencia de la
direccién del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores en la Sociedad de Beneficencia Publica en la ciudad de
Iquitos, afo 2022.
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— Establecer la relacién entre la dimension valores colectivos del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores en la

Sociedad de Beneficencia Publica en la ciudad de Iquitos, afio 2022.

2.4. Hipotesis
Hipotesis general
Existe una relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores en la Sociedad de Beneficencia Publica

en la ciudad de lquitos, afio 2022.
Hipdtesis especificas

— Existe una relacién entre la dimension relaciéon interpersonal del
clima organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores en la
Sociedad de Beneficencia Publica en la ciudad de lquitos, afio 2022.

— Existe una relacion entre la dimension sentido de pertinencia del
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores en la
Sociedad de Beneficencia Publica en la ciudad de Iquitos, afio 2022.

— Existe una relacion entre la dimension estabilidad del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores en la
Sociedad de Beneficencia publica en la ciudad de Iquitos, afio 2022.

— Existe una relacion entre la dimension claridad, coherencia de la
direccion del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores en la Sociedad de Beneficencia Publica en la ciudad de
Iquitos, afio 2022.

— Existe una relacion entre la dimension valores colectivos del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores en la

Sociedad de Beneficencia Publica en la ciudad de lquitos, afio 2022.

2.5. Variables
2.5.1. Identificacién de variables

Variable Independiente: Clima organizacional

Variable Dependiente: Satisfaccion laboral
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2.5.2. Definicién conceptual y operacional de variables

Variable clima organizacional

Definicion Conceptual
Es el conjunto de componentes que manifiestan una vision general

de la organizacion. (Salazar, 2009).

Definicion Operacional

La variable clima organizacional se operacionaliza mediante las
dimensiones: Relaciones interpersonales, Estilo de direccion, Sentido de
pertinencia, Retribucion, Disponibilidad de recursos, Estabilidad, Claridad,

coherencia de la direccién y Valores colectivos.

Variable Satisfaccion laboral
Definicion Conceptual
Estado placentero, que es el resultado de la percepcion subjetiva de

las vivencias laborales de las personas. (Locke, 1976).

Definicion Operacional

La variable satisfaccion laboral se operacionalizara mediante sus
dimensiones: Satisfaccibn con la supervision y participacion en la
organizacion, Satisfaccibn con la remuneracion y prestaciones,
Satisfaccion intrinseca del trabajo, Satisfaccion con el ambiente fisico y

Satisfaccién con la calidad y cantidad de produccién
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2.5.3. Operacionalizacion de variables

Cuadro 5.
Variables, Dimensiones e Indicadores
Variable Dimensiones Indicadores
. Toman en cuenta las opiniones
Relaciones Me aceptan en el grupo laboral
interpersonales P grup .
El grupo de trabajo valora mis aportes
Estilo de El jefe crea ambiente de confianza
. o El jefe es mal educado
direccion . . —
El jefe apoya mis decisiones
Sentido de Entiendo los beneficios de la empresa
) . Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial
pertinencia — —
Los servicios de salud son deficientes.
Interesa el futuro de la organizacion
Retribucion Recomlgndo a la empresa como lugar 6ptimo
Clima de trabajo
Sin remuneracion no trabajo horas extras
organizacional . - El ambiente fisico no es adecuado
Disponibilidad

de recursos

La luz es inadecuada

Dificil acceso a la informacién

Despidos intempestivos

Estabilidad Segun el desempefio te mantienes en el cargo
Contratan personal temporal
Claridad, Se entienden de manera clara las metas
coherencia de la | Tareas diarias no se relacionan con las metas
direccion Los directivos no informan de las metas
Trabajo en equipo es bueno
Valores Otras oficinas responden bien a las
colectivos necesidades de trabajo

Si hay algo mal las oficinas se culpan entre si

Satisfaccion

laboral

Satisfaccién con
la supervisién y
participacion en
la organizacion

Formacién que me da la empresa

Relaciones con directivos

Me tratan con justicia

Satisfaccion con
la remuneracion
y prestaciones

Salario es acorde

La organizaciébn cumple con las normas

laborales

Los incentivos y premios

Satisfaccion
intrinseca del
trabajo

Me gusta el trabajo

Hago lo que me gusta

Capacidad de actuar

Satisfaccion con
el ambiente
fisico

Higiene aceptable en el trabajo

lluminacién, ventilacibn y temperatura son
reguladas

Los medios son adecuados para realizar mi
labor

Satisfaccion con

la calidad y Ritmo de labores
cantidad de Acuerdo con la supervision
produccion

Acorde con la cantidad de trabajo

Fuente: Autoria propia
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CAPITULO IIl. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

Investigacion cuantitativa, tipo descriptivo, ya que indagan,
especifican propiedades y particularidades transcendentales del fenédmeno
gue se analice. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 92), y analitico

ya que el andlisis estadistico fue bivariado y se contrastara hipétesis.

El disefio de la investigacibn es no experimental y de tipo
correlacional, segun Carrasco (2009), “las variables carecen de
manipulacion intencional, no poseen grupo de control, ni mucho menos
experimental, se dedican a analizar y estudiar los hechos y fendmenos de

la realidad después de su ocurrencia” (p. 71).

El siguiente esquema correspondera a este tipo de disefio:

Ox V1
M r
Oy V2
Donde:
M: Muestra

Ox: Variable 1: Clima organizacional.
Oy: Variable 2: Satisfaccion laboral.

r: relacion entre las variables.

Caracteristicas sociodemograficas
Edad

Sexo

Grado de instruccion

Estado civil

Cargo y/o funcién
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3.2. Poblacion y muestra

Poblacién

La poblacion de estudio estuvo conformada por 45 Trabajadores de

la Sociedad de Beneficencia Publica, de la ciudad de Iquitos, afio 2022.

Cuadro 6.

Poblacion de la Sociedad de Beneficencia Publica de Iquitos, 2022

Cargo ggr?g‘ic::aecilgii Cargo Sociedad de Beneficencia
’ Publica ’ Publica
) fi 1
fi 1
J(?fa de Director
area % 2.2% % 2.2%
_ fi 1 ) fi 1
Secretaria % 5 2% Médico % 5 2%
fi 4 ) fi 1
Ventas % 8.9% Psicélogo % 520
Caia fi 2 Jefe de fi 1
I % 4.4% enfermeria % 2.2%
Servicio fi 1 Técnico fi 2
informatico % 2.20 Admistrativo % 4.4%
Chofer de fi 1 Auxiliar fi 5
carroza % 2.20% enfermeria % 11.1%
Ejecutivo de fi 1 Trabajador de | i °
cobranzas % 2.20% servicio % 11.1%
fi 1 fi 3
Guardian Apoyo
% 2.20p administrativo % 6.7%
fi 12 Terapia fisica fi 1
Total y
% 26.7% rehabilitacion | % 2.2%
Apoyo técnico | fi 3
de enfermeria
% 6.7%
Apoyo al fi 8
servicio
% 17.8%
Lic. en fi 1
Enfermeria
% 2.2%
Zona de fi 1
produccién de
alimentos % 2.2%
fi 33
Total % 70.3%
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Muestra

Se utiliz6 un muestreo no probabilistico de tipo conveniencia, donde
el investigador realiza la muestra, seleccionando individuos que considera
accesibles, siendo la muestra igual a 45 trabajadores de la Sociedad de

Beneficencia Publica en la ciudad de Iquitos, afio 2022.
Criterios de inclusién

— Trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica en la ciudad de
Iquitos, 2022.

— Trabajadores que aceptaron participar en la investigacion
Criterios de exclusion

— Trabajadores que no labora en la Sociedad de Beneficencia Publica en
la ciudad de Iquitos, 2022.

— Trabajadores que no aceptaron participar en la investigacion

3.3. Técnicas, instrumentos y procedimientos de recoleccion de
datos
Técnicas
Se utiliz6 la técnica Psicométrica y la encuesta
Instrumentos

Variable Clima organizacional

Se utilizé la escala de clima organizacional (EDCO), cuyos autores
Acero Yusset, Echeverri Lina Maria, Lizarazo Sandra, Quevedo Ana Judith,
Sanabria Bibiana, procedencia Santafé de Bogota, D.C. Fundacion
Universitaria Konrad Lorenz. Afio: 2003. La normalizacion peruana
realizada por Andrés Sanchez Davila en el 2014, la finalidad del
instrumento es identificar un parametro a nivel general sobre la percepcion
que los individuos tienen dentro de la organizacion y la organizacion sobre
ellos. La prueba consta de 40 items, con los componentes: Relaciones
interpersonales: (1,2,3,4,5); Estilo de direccién (6,7,8,9,10); Sentido de
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pertinencia (11,12,13,14,15); Retribucion (16,17,18,19,20); Disponibilidad
de recursos (21,22,23,24,25); Estabilidad (26,27,28,29,30); Claridad vy
coherencia en la direccion (31,32,33,34,35); Valores colectivos
(36,37,38,39,40), con cinco respuestas, 1= nunca; 2= muy pocas veces; 3=
algunas veces; 4= casi siempre; 5= siempre, el test presenta items positivos
(1,2,5,6,8,11,12,13,16,17,21,22,27,30,31,32,36,37,38); items negativos
(3,4,7,9,10,14,15,18,19,20,23,24,25,26,28,29,33,34,35,39), las propiedad
psicométricas originales del instrumento son: los creadores hicieron una
validez de constructo, criterio y contenido y para observar la consistencia
interna del instrumento aplicaron la prueba a 30 sujetos siendo el alfa de
Cronbach = 0,8539. Las pruebas psicométricas peruanas, fue realizado por
Andrés Sanchez Davila (2014), consiguiendo una aceptacion del 77% vy
88%, la confiabilidad fue en una investigacion de 138 trabajadores siendo
el alfa de Cronbach= 0,779, posteriormente Mamani (2019), realizé las
propiedades psicométricas de la escala clima organizacional en Juliaca, en
la muestra estudiada alcanza una cifra de 0.891 en Cronbach y 0.897 de
McDonald’s, lo que indica alta fiabilidad. Del mismo modo, en relacion a los
items se evidencia coeficientes de Cronbach que varian entre 0.876 a 0.899

y en el McDonald’s 0.883 a 0.905 los cuales afirman elevada fiabilidad.

Ficha técnica del clima Organizacional (EDCO)

Acero Yusset, Echeverri Lina Maria, Lizarazo Sandra,
Autores _ o
Quevedo Ana Judith, Sanabria Bibiana

Santafé de Bogota, D.C. Fundacion Universitaria Konrad
Lorenz. Afio: 2003.

Procedencia

Normalizacién | Sanchez Davila, Andrés, 2014

Peruana
Prueba conformada por 40 items, que contienen los
componentes Relaciones interpersonales: (1,2,3,4,5 items);
Descripcion Estilo de direccion (6,7,8,9,10 items); Sentido de pertinencia

(11,12,13,14,15 items); Retribucion (16,17,18,19,20 items);
Disponibilidad de recursos (21,22,23,24,25 items);
Estabilidad (26,27,28,29,30 items)
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Claridad y coherencia en la direccion (31,32,33,34,35, items);
Valores colectivos (36,37,38,39,40 items), de los cuales se
tiene Items positivos (1,2,5,6,8,11,12,13,16,17,21,22,27,
30,31,32,36,37,38); items negativos (3,4,7,9,10,14,15,
18,19,20,23,24,25,26,28,29,33,34,35,39), siendo los niveles
alto= (puntaje 148 — 200; clima adecuado); medio= (puntaje
94 -147; clima promedio); bajo= (puntaje 40 — 93; clima

inadecuado).

Validez y

confiabilidad

Se utilizé el AFE, para probar la naturaleza te6rica siendo el
KMO= 0.914, mostrando una correlacion alta, se utilizé el
método de los minimos cuadrados y rotacién oblimin
mostrando que las cargas factoriales se encuentran en
rangos 0.404 — 0.908; ademas Andrés Sanchez Déavila
(2014), valido por medio de criterio de jueces logrando una
aceptacién del 77 al 88%.Para observar al consistencia
interna del instrumento se utilizé la prueba de Omega de
McDonald’s y el alpha de Cronbach, obteniendo el valor del
primero 0.897 y 0.891, indicando alta fiabilidad, dentro los
items se evidencia coeficientes de alfa de Cronbach = 0.876
a 0.899 y en el Omega de Mc Donald’s=0.883 a 0.905.
asimismo, Andrés Sanchez determino la confiablidad
mediante el alfa de Cronbach =0.779 en una muestra de 138

trabajadores teniendo una alta fiabilidad el instrumento.

Variable satisfacciéon laboral

Se utilizé el cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26, de Melig,

J.L.;Pradilla, J.F.; Marti, N; Sancerni, M.D; Oliver, Ay Toméas, J.M. (1990),
adaptacion peruana Dominguez-Lara, Calderon-De la Cruz y Arroyo-
Garcia, 2016, el cuestionario consta de 26 items, con las siguientes
dimensiones, satisfaccion intrinseca del trabajo (1,2,3,18); satisfaccion con
el ambiente fisico (6,7,8,24); satisfaccion con la calidad y cantidad de
produccion (5,24,26); Satisfaccion con la remuneracion y prestaciones
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(4,9,12,14,23); Satisfaccion con la supervision y participacion en la
organizacion (10,11,13,15,16,17,19,20,21), siendo las respuestas 1=

Verdadero y 2= Falso; la fiabilidad y validez, La escala total muestra un alfa

de 0'90 y los factores oscilan entre 0'73 y 0'89. A pesar de tener un nimero

de items menor que la version original y presentar un formato de respuesta

dicotomico, presenta un alfa de Cronbach sélo ligeramente menor. Por lo

que a la fiabilidad de los componentes se refiere, teniendo en cuenta el

reducido nimero de items que forman parte de cada factor, puede ser

considerada muy satisfactoria

Ficha técnica Cuestionario de Satisfaccion S21/26

Autor

Melia, J.L.;Pradilla, J.F.; Marti, N; Sancerni, M.D; Oliver, Ay
Tomas, J.M. (1990)

Procedencia

Facultad de Psicologia —Universidad de Valencia - Espafia

Normalizacion

Peruana

Dominguez-Lara, Calderén-De la Cruz y Arroyo-Garcia,
2016

Descripcion

Cuestionario compuesto de 26 items, compuesto las
dimensiones: satisfaccion intrinseca del trabajo (1,2,3,18);
satisfaccion con el ambiente fisico (6,7,8,24); satisfaccion
con la calidad y cantidad de produccion (5,24,26);
Satisfaccion con la remuneracibn y prestaciones
(4,9,12,14,23); Satisfaccion con la supervisién y participaciéon
en la organizacion (10,11,13,15,16,17,19,20,21), siendo las
respuestas 1= Verdadero y 2= Falso, presentando los niveles
insatisfecho=26-34 puntos; medianamente satisfecho= 35 —

44 puntos y Satisfecho= 45 — 52 puntos

Validez y

confiabilidad

se realizo el AFE y determiné del item 4 al 22 correlacion
negativa, seis factores explican el 60.8% de la varianza total,
se utilizé la rotacién varimax siendo mayor a 0.40. la valides
del contenido e basa en el muestreo del contenido como
homogeneidad, estructura y validez, en la validez criterial se
calculd la correlacion global de los componentes, sobre la

consistencia interna el alfa de Cronbach oscila entre 0.73 a

0.89 siendo satisfactoria la fiabilidad. En la adaptacién
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Peruana, la valides se realizé mediante el analisis factorial
siendo el resultado KMO= 0.759, siendo aceptable, siendo
las cargas factoriales fueron moderadas, también se utilizé la
V de Aiken la fiabilidad fue realizada mediante el alfa de
Cronbach= 0.75 y el Omega de Mc Donald’s= 0.72

Procesamiento de recolecciéon de datos

La manera de recolectar los datos fue:

— Se solicitdé permiso a la Presidenta de la sociedad de la beneficencia
publica de la ciudad de Iquitos.

— Se ejecutd la aplicacion del Instrumento.

— Se sistematiz6 la informacion obtenida.

— Se interpreto los resultados segun hipoétesis de estudio.

— Se elabor6 el informe respectivo segiin normas institucionales

Confiabilidad del instrumento de medicién
Para determinarla se utilizé el coeficiente de Alfa de Cronbach.

Donde:

K: El nimero de preguntas

Si%: Sumatoria de Varianzas de las preguntas
Si’: Varianza de la suma de las preguntas

a: Coeficiente de Alfa de Cronbach
El resultado del analisis de fiabilidad del clima organizacional fue de

0,779 y satisfaccion laboral en 0,885, siendo la consistencia interna de los

instrumentos muy confiable.
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3.4. Procesamiento y analisis de datos

Para procesar y analizar los datos, se utilizara el software estadistico
SPSS v23, el cual nos permitira realizar el andlisis estadistico descriptivo
mediante tablas de frecuencias y graficos. asimismo, el analisis estadistico
inferencial se iniciara con la prueba Kolmogorov - Smirnov (datos mayores
de 40). Este estadistico nos indicard si los datos de las variables provienen

de una distribuciéon normal.

Segun el resultado de la prueba de Kolmogorov Smirnov se determinara
el estadistico a utilizar, si los datos proceden de una poblacion normal se
utilizara el coeficiente de Pearson, caso contrario el Rho de Spearman, para
constrastar las hipétesis, se analizara el grado de relacién entre las

variables de estudio.

3.5. Aspectos éticos

Las consideraciones éticas en el estudio, segun Trujillo, B. (2017),
son las siguientes:

Principio de veracidad. Reconoce las reglas para referenciar a los

distintos autores y material bibliografico consultado.

Principio _de fidelidad. Se respetara las normas del estudio y se

comunicara a los participantes de la muestra que no se conocera la
informacion dada por ellos.

Respeto a la autonomia. Se basa en la aplicacién y explicacion del

consentimiento cuidando la integridad del participante teniendo la decision
de integrarse al estudio mediante la explicacion de posibles inconvenientes
para afrontar.

Principio de beneficencia. Explicacién que se da a los participantes

sobre los beneficios y riesgos que pueden tener al aceptar o no su
participacion.

Principio de justicia. La seleccién de la muestra no distingue raza,

sexo o edad, religiéon de los integrantes, es crucial decirles que en el futuro
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el estudio serd una herramienta para entender las variables de
investigacion.
Anonimato. Situacion de permanencia en el anonimato.

Confidencialidad. Los datos recogidos en la muestra son de caracter

secreto.

Por la naturaleza y particularidad del estudio, éste no infringié de
ninguna manera los derechos humanos del personal administrativos de la
sociedad de beneficencia, cuyos datos e informacion fueron examinados e
comprendidos en el estudio, y cuya identidad permanecié en absoluta

reserva.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

Caracteristicas sociodemograficas

Tabla 1.

Caracteristicas sociodemograficas en trabajadores de la Sociedad de

Beneficencia Publica, de la ciudad de Iquitos, afio 2022.

Caracteristicas sociodemograficas

fi

%

Sexo
Masculino
Femenino
Total

Edad (afios)
20-35

36 — 45

46 — 55

56 — 65
Total
Estado civil
Casado
Divorciado
Soltero
Viudo
Conviviente
Total

Grado de Instruccién
Primaria
Secundaria
Técnico
Superior
Total

36
45

14

12

15

45

20

19

45

16
20
45

20,0
80,0
100,0

31,1
8,9
26,7
33,3
100,0

44,4
4,4

42,2
4,4
4,4

100,0

4,4
15,5
35,5
44,4

100,0

Fuente: Base de datos
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Interpretacion

Enla Tabla 1., se presentan las caracteristicas socio demograficas en
trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica, del total de
trabajadores, la mayor parte fueron mujeres en 80% y el 20% fueron
varones. El 33,3% tuvieron entre 56 a 65 afos, el 31,1% entre 20 a 35 afos,
el 26,7% entre 46 a 55 afios y el 8,9% entre las edades de 36 a 45 afios.
La mayoria son casados en 44,4%, seguidos de los solteros en 42,2% el
4,4% son divorciados, el 4,4% viudos y el 4,4% conviviente. El 44,4% con
nivel superior, 35,5% tienen nivel técnico, el 15,5% con estudios

secundarios y el 4,4% nivel primario.
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Analisis univariado

Tabla 2.

Niveles del clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de

la Sociedad de Beneficencia Publica, de la ciudad de Iquitos, afio 2022.

Niveles
_ Clima ) _ Clima Total
Variable Clima medio
inadecuado adecuado
fi % fi % fi % fi %

Clima Organizacional 0 0 44 97,8 1 2,2 45  100,0
Dimensiones fi % fi % fi % fi %
Relaciones
) 1 2,2 40 88,9 4 8,9 45 100,0
interpersonales
Sentido de pertinencia 1 2,2 37 82,2 6 13,3 45 100,0
Estabilidad 1 2,2 33 73,3 11 244 45 100,0
Claridad y coherencia 1 2,2 28 62,2 16 35,6 45  100,0
Valores colectivos 2 4.4 30 66,7 13 28,9 45 100,0

Niveles

] Medianamente ) Total
Insatisfecho ] Satisfecho
satisfecho
fi % fi % fi % fi %

Satisfaccion Laboral 0 0 30 66,7 15 33,3 45 100,0

Fuente: Base de datos
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Interpretacion

En la Tabla 2., se presentan los niveles del clima organizacional y
satisfaccion laboral en trabajadores de la Sociedad de Beneficencia
Publica, del total de trabajadores, en el clima organizacional fue de nivel
medio en 97,8% y el 2,2% opind que tienen un nivel adecuado; respectos
a las dimensiones, las relaciones interpersonales, tuvieron un clima medio
en 88,9%, 8,9% opino clima adecuado y el 2,2% con clima inadecuado.
Sentido de pertinencia, el 82,2% con nivel medio, el 13,3% nivel adecuado
y el 2,2% clima inadecuado. Estabilidad, el 73,3% dijeron nivel medio,
24,4% nivel adecuado y el 2,2% clima inadecuado. Claridad y coherencia,
el 62,2% nivel medio, el 35,6% nivel adecuado y el 2,2% nivel inadecuado.
Valores colectivos. El 66,7% nivel medio, el 28,9% nivel adecuado y el 4,4%
nivel inadecuado. La satisfaccion laboral fue medianamente satisfecha en
66,7% y el 33,3% estéa satisfecho.
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Andlisis Bivariado

Tabla 3.
Clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de la Sociedad

de Beneficencia Publica, de la ciudad de Iquitos, afio 2022

Satisfaccion Laboral

Clima organizacional Medianamente Total
] Satisfecho
satisfecho
, . fi 29 15 44
Clima medio
% 64,4% 33,3% 97,8%
Clima fi 1 0 1
adecuado % 2.2% 0,0% 2,2%
fi 30 15 45
Total
% 66,7% 33,3% 100,0%

Fuente: Base de datos

Interpretacion

En la Tabla 3., se muestran los niveles del clima organizacional y
satisfaccion laboral en trabajadores de la Sociedad de Beneficencia
Publica, del total de trabajadores, el 97,8% tuvieron nivel medio en clima
organizacional y el 64,4% estan medianamente satisfechos en su trabajo y
el 33,3% se encuentran satisfechos. ElI 2,2% presentaron un nivel
adecuado de clima organizacional y el 2,2% esta medianamente satisfecho

en su trabajo.
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Tabla 4.
Clima organizacional componente relaciones interpersonales y satisfaccion
laboral en trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica, de la

ciudad de Ilquitos, afio 2022

Satisfaccion Laboral

Relaciones interpersonales Medianamente Total
] Satisfecho
satisfecho
. . fi 1 0 1
Clima inadecuado
% 2,2% 0,0% 2,2%
. ) fi 25 15 40
Clima medio
% 55,6% 33,3% 88,9%
. fi 4 0 4
Clima adecuado
% 8,9% 0,0% 8,9%
fi 30 15 45
Total
% 66,7% 33,3% 100,0%

Fuente: Base de datos

Interpretacion

En la Tabla 4., se muestran los niveles del clima organizacional
componente relaciones interpersonales y satisfaccion laboral en
trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Pdublica, del total de
trabajadores, el 88,9% manifest6 un clima organizacional medio y el 55,6%
esta medianamente satisfecho en su trabajo y el 33,3% estéa satisfecho. El
8,9% presenta un clima adecuado y el 8,9% esta medianamente satisfecho
en su trabajo. El 2,2% presenta un clima inadecuado y estan medianamente

satisfechos en su trabajo
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Tabla 5.

Clima organizacional componente sentido de pertinencia y satisfaccion
laboral en trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica, de la
ciudad de Iquitos, afio 2022

Satisfaccion Laboral

Sentido de pertinencia Medianamente Total
. Satisfecho
satisfecho
L fi 2 0 2
Clima inadecuado
% 4,4% 0,0% 4,4%
) ) fi 25 12 37
Clima medio
% 55,6% 26,7% 82,2%
. fi 3 3 6
Clima adecuado
% 6,7% 6,7% 13,3%
fi 30 15 45
Total
% 66,7% 33,3% 100,0%

Fuente: Base de datos

Interpretacion

En la Tabla 5., se muestran los niveles del clima organizacional
componente sentido de pertinencia y satisfaccion laboral en trabajadores
de la Sociedad de Beneficencia Publica, del total de trabajadores, el 82,2%
manifestd un clima organizacional medio y el 55,6% esta medianamente
satisfecho en su trabajo y el 26,7% esté satisfecho. El 13,3% presenta un
clima adecuado y el 6,7% esta medianamente satisfecho en su trabajo y el
6,7% esta satisfecho. El 4,4% presenta un clima inadecuado y el 4,4%

estan medianamente satisfechos en su trabajo.
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Tabla 6.

Clima organizacional componente estabilidad y satisfaccién laboral en
trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica, de la ciudad de
Iquitos, afio 2022

Satisfaccion Laboral

Estabilidad Medianamente _ Total
. Satisfecho
satisfecho
o fi 1 0 1
Clima inadecuado
% 2,2% 0,0% 2,2%
_ ) fi 23 10 33
Clima medio
% 51,1% 22.2% 73,3%
) fi 6 5 11
Clima adecuado
% 13,3% 11,1% 24,4%
fi 30 15 45
Total
% 66,7% 33,3% 100,0%

Fuente: Base de datos

Interpretacion

En la Tabla 6., se muestran los niveles del clima organizacional
componente estabilidad y satisfaccion laboral en trabajadores de la
Sociedad de Beneficencia Publica, del total de trabajadores, el 73,3%
manifestd un clima organizacional medio y el 51,1% esta medianamente
satisfecho en su trabajo y el 22,2% esta satisfecho. El 24,4% presenta un
clima adecuado y el 13,3% esta medianamente satisfecho en su trabajo y
el 11,1% se encuentra satisfecho. El 2,2% dijeron que es un nivel
inadecuado y estan medianamente satisfechos en su trabajo.
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Tabla 7.

Clima organizacional componente claridad y coherencia y satisfaccion

laboral en trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica, de la

ciudad de Ilquitos, afio 2022

Satisfaccion Laboral

Claridad y coherencia Medianamente Total
. Satisfecho
satisfecho
o fi 1 0 1
Clima inadecuado
% 2.2% 0,0% 2.2%
) ) fi 19 9 28
Clima medio
% 42.2% 20,0% 62,2%
, fi 10 6 16
Clima adecuado
% 22.2% 13,3% 35,6%
fi 30 15 45
Total
% 66,7% 33,3% 100,0%

Fuente: Base de datos

Interpretacion

En la Tabla 7., se muestran los niveles del clima organizacional

componente claridad y coherencia y satisfaccion laboral en trabajadores de

la Sociedad de Beneficencia Publica, del total de trabajadores, el 62,2%

manifestd un clima organizacional medio y el 42,2% esta medianamente

satisfecho en su trabajo y el 20% esta satisfecho. El 35,6% presenta un

clima adecuado y el 22,2% esta medianamente satisfechos en su trabajo y

el 13,3% estan satisfechos. El 2,2% observan un clima inadecuado y el

2,2% estdn medianamente satisfechos en su trabajo.
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Tabla 8.
Clima organizacional componente valores colectivos y satisfaccion laboral
en trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica, de la ciudad de

Iquitos, afio 2022

Satisfaccion Laboral

Valores colectivos Medianamente Total
] Satisfecho
satisfecho
. . fi 0 2 2
Clima inadecuado
% 0,0% 4,4% 4.4%
) ) fi 22 8 30
Clima medio
% 48,9% 17,8% 66,7%
] fi 8 5 13
Clima adecuado
% 17,8% 11,1% 28,9%
fi 30 15 45
Total
% 66,7% 33,3% 100,0%

Fuente: Base de datos

Interpretacion

En la Tabla 8., se muestran los niveles del clima organizacional
componente valores colectivos y satisfaccion laboral en trabajadores de la
Sociedad de Beneficencia Publica, del total de trabajadores, el 66,7%
manifesté un clima organizacional medio y el 48,9% estad medianamente
satisfecho en su trabajo y el 17,8% esta satisfecho. El 28,9% presenta un
clima adecuado y el 17,8% estan medianamente satisfechos en su trabajo
y el 11,1% se encuentran satisfechos. El 4,4% observan un clima

inadecuado y el 4,4% se encuentran satisfechos.
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Contrastacion de hipotesis

Prueba para determinar la normalidad

Hipotesis

Ho: La informacion de las variables se distribuyen de forma normal

Hi: La informacién de las variables no se distribuyen de forma normal

Nivel de significancia
a= 0,05

Estadistico

Se utilizé la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Tabla 9.

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima Organizacional ,140 45 ,027 ,962 45 ,140
Satisfaccion Laboral ,174 45 ,002 ,869 45 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Decision

Se afirma que las variables de estudio con p < 0,05; se acepta Hz; determina

que no se distribuyen de forma normal, por lo tanto, se utilizaré la prueba

no paramétrica de Rho de Spearman.
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Prueba de hipétesis

Tabla 10.

Andlisis inferencial

Hipoétesis

Rho

Condicion

Hipotesis general

Existe una relacién entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral
de los trabajadores en la Sociedad de
Beneficencia Publica en la ciudad de
Iquitos, afio 2022.

Hipodtesis especifica 1.

Existe una relacion entre la dimension
relacion  interpersonal del clima
organizacional y la satisfaccion laboral
de los trabajadores en la Sociedad de
Beneficencia Publica en la ciudad de
Iquitos, afio 2022

Hipotesis especifica 2.

Existe una relacion entre la dimension
sentido de pertinencia del clima
organizacional y la satisfaccion laboral
de los trabajadores en la Sociedad de
Beneficencia Publica en la ciudad de
Iquitos, afio 2022.

Hipotesis especifica 3.

Existe una relacion entre la dimension
estabilidad del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores
en la Sociedad de Beneficencia publica
en la ciudad de Ilquitos, afio 2022
Hipotesis especifica 4.

Existe una relacion entre la dimension
claridad, coherencia de la direccién del
clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores en la
Sociedad de Beneficencia Publica en la
ciudad de lquitos, afio 2022.

Hipotesis especifica 5.

Existe una relacion entre la dimension
valores colectivos del clima
organizacional y la satisfaccion laboral
de los trabajadores en la Sociedad de
Beneficencia Publica en la ciudad de
Iquitos, afio 2022.

0,228

0,391

0,393

0,150

0,185

0,316

0,132

0,000

0,000

0,327

0,223

0,035

Correlacion positiva
media

Correlacion positiva
media

Correlacién positiva
media

Correlacion positiva
media

Correlacién positiva
media

Correlacion positiva
media

Fuente: Autoria propia
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Interpretacion

Hipotesis general, evidencia relacion positiva media, con Rho=0,228 y
p=0,132, siendo no significativo, se acepta Hi, esto es, Existe una relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores en la

Sociedad de Beneficencia Publica en la ciudad de Iquitos, afio 2022.

Hipotesis especifica 1, evidencia relacibn positiva media, con
Rho=0,391 y p=0,000, siendo significativo, se acepta Hi, esto es, Existe una
relacion entre la dimension relacion interpersonal del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores en la Sociedad de Beneficencia Publica

en la ciudad de Iquitos, afio 2022.

Hipotesis especifica 2, evidencia relacibn positiva media, con
Rho=0,393 y p=0,000, siendo significativo, se acepta Hi, esto es, Existe una
relacion entre la dimension sentido de pertinencia del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores en la Sociedad de Beneficencia Publica

en la ciudad de Iquitos, afio 2022.

Hipotesis especifica 3, evidencia relacion media, con Rho= 0,150 y
p=0,327, siendo no significativo, se acepta Hi, esto es, Existe una relacion
entre la dimension estabilidad del clima organizacional y la satisfaccion laboral
de los trabajadores en la Sociedad de Beneficencia publica en la ciudad de
Iquitos, afio 2022.

Hipotesis especifica 4, evidencia relacion positiva media, con Rho=
0,185 y p=0,223, siendo no significativo, se acepta Hi, esto es, Existe una
relacion entre la dimension claridad, coherencia de la direccion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores en la Sociedad de

Beneficencia Publica en la ciudad de Iquitos, afio 2022.

Hipotesis especifica 5, evidencia relacion positiva media, con Rho=
0,316 y p=0,035, siendo significativo, se acepta Hi, esto es, Existe una relacion
entre la dimension valores colectivos del clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los trabajadores en la Sociedad de Beneficencia Publica en la ciudad

de lquitos, afio 2022.
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CAPITULO V. DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Discusion

El clima organizacional son propiedades que se pueden medir en el
entorno de trabajo y son percibidas por los trabajadores de forma indirecta
o directa y perturban su motivacién y comportamiento.

Los resultados del clima organizacional muestran que, fue de nivel
medio en 97,8% y el 2,2% opind que tienen un nivel adecuado. Se
complementa con Rodriguez, S. (2018), en su investigacion “Influencia
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de la empresa Flor
Encanto”, observo que el 35% fue alto, el 28.3% muy alto, 23.3% no seguro,
8.3% bajo y el 5% muy bajo. Se complementa con Naranjo, F. (2017), en
su investigacion “Influencia del clima organizacional y la satisfaccion laboral
del personal del Instituto Tecnoldgico Superior Libertad” observé que, el
clima organizacional tuvo un nivel alto demostrando que existe un clima
favorable. Se complementa con Chuquipoma, O. y Mendo, L. (2018), en
su investigaciéon “Clima organizacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesus”, observé que el clima
organizacional en su mayoria es bueno. Se asemeja con Guzméan, A.
(2018), en su investigacion “Clima organizacional y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de una empresa de carga”’, observé que el clima
organizacional, fue inapropiada en 46,7%, 26.7% regular y el 26.7% muy
inapropiada. Coincide con Marin, M. (2020), en su investigacion
“Percepcion de los trabajadores respecto al clima organizacional del campo
santo jardines de San Juan”, observo que el 44% dijo bajo, el 40% medio y
el 16% alto. se complementa con Burga, C. y Vela, G. (2017), en su
investigacion “El clima organizacional que existe en el Instituto Peruano del
Deporte”, observo el clima organizacional, el 53.5% fue regular y el 46.5%
favorable.

Los resultados de la satisfaccion laboral muestran que, el 66,7% tuvo
un nivel medianamente satisfecho y el 33,3% estd satisfecho. Se

complementa con Rodriguez, S. (2018), en su investigacion “Influencia
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entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de la empresa Flor
Encanto”, observd que el 45% esta muy satisfecho, el 25% satisfecho, el
25% poco satisfecho y el 5% insatisfecho. Se asemeja con Valdivieso, D.
(2018), en su investigacion “Relacién ente el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal de la fundacién Polinal”’, observé que, el
58% medianamente satisfecho y 42% satisfecho. Se complementa con
Naranjo, F. (2017), en su investigacion “Influencia del clima organizacional
y la satisfaccién laboral del personal del Instituto Tecnoldgico Superior
Libertad”, observdé que, el 86,67% estan satisfechos y el 13,33% muy
satisfechos. Coincide con Chuquipoma, O. y Mendo, L. (2018), en su
investigacion “Clima organizacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesus”, observé que el nivel de
satisfaccion laboral es aceptable en 60% y mas aceptados son satisfaccion
por el trabajo en general, con el ambiente fisico de trabajo y la forma en
que realizan su trabajo, pero hay insatisfaccion por la remuneracion en un
55%. Coincide con Guzman, A. (2018), en su investigacion “Clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa
de carga”, observo que, la satisfaccion laboral, el 53.3% inapropiada, 33.3%
regular y el 13.3% muy inapropiada. Se complementa con Vargas, |I.
(2020), en su investigacion “Nivel de la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa Comercializadora San Juan SAC”, observo
que, el 79.55% esta satisfecho y el 20.45% dijo promedio.

Al relacionar el clima organizacional y la satisfaccion laboral, se
encontroé relacion estadistica no significativa entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores (Rho= 0,228; p=0,132; correlacion
positiva media). Coincide con Rodriguez, S. (2018), en su investigacion
“Influencia entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de la
empresa Flor Encanto”, observé relacion entre la satisfaccion laboral y el
clima organizacional de los trabajadores de la empresa Flor Encanto. Se
complementa con Valdivieso, D. (2018), en su investigacion “Relacion ente
el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de la fundacion

Polinal”’, observé relacion baja entre las variables. Coincide con Naranjo,
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F. (2017), en su investigacién “Influencia del clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal del Instituto Tecnoldgico Superior
Libertad”, observé influencia del clima organizacional en la satisfaccion
laboral. Coincide con Chuquipoma, O. y Mendo, L. (2018), en su
investigacion “Clima organizacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Jesus”, observo relacion entre
clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores.

Al relacionar los componentes del clima organizacional con la
satisfaccion laboral, se encontré relacion significativa entre el componente
relacion interpersonal del clima organizacional y satisfaccién laboral (Rho=
0,391; p=0,000; Correlacion positiva media), relacion significativa entre el
componente sentido de pertinencia del clima organizacional y satisfaccion
laboral (Rho= 0,393; p=0,000; Correlacion positiva media), relaciéon no
significativa entre el componente estabilidad del clima organizacional y
satisfaccion laboral (Rho=0,150; p=0,327; Correlacion positiva media),
relacion no significativa entre el componente claridad, coherencia de la
direccidon del clima organizacional y satisfaccion laboral (Rho= 0,185; p=
0,223; Correlacién positiva media), relacién significativa entre el
componente valores colectivos del clima organizacional y satisfaccion

laboral ( Rho= 0,316; p=0,035; Correlacion positiva media).

71



Conclusiones

Existe relacion entre clima organizacional y la satisfaccion laboral en
los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica, esto nos
indica que el clima organizacional es un elemento crucial para
propiciar un nivel de ambiente laboral Optimo, donde cada
colaborador es consciente del compromiso que tiene con la
organizacion, mediante una comunicacion fluida, existiendo una

cooperacion entre las areas de forma adecuada y correcta.

La relacién interpersonal se vincula con la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica, ya que las
relaciones de los colaboradores son adecuadas y determinan el
estado emocional en que se encuentran, favoreciendo a la
organizacién en la productividad en el trabajo y crecimiento personal

del trabajador.

El sentido de pertinencia se relaciona con la satisfaccion laboral en
los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica, ya que los
trabajadores sienten que forman parte de la organizacion
identificandose con los valores de la empresa influyendo en la
personalidad del trabajador, al estar comprometido con su labor
incrementan su desempefio y contribuyen a mejorar el ambiente

laboral.

La estabilidad se relaciona con la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica, en su mayoria
los trabajadores estan satisfechos en ya que la estabilidad es basica
para mantener la motivacion del trabajador ya que genera un
sentimiento de pertinencia con la empresa y aumentando su

rendimiento laboral.

La claridad y coherencia en la direccion se relaciona con la

satisfaccion laboral en los trabajadores de la Sociedad de
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Beneficencia Publica, ya que la mayoria de los colaboradores
conocen las metas de la empresa, los directivos dan a conocer los
logros, sin embargo, algunos trabajadores indicaron que algunas

tareas no tienen nada que ver con las metas de la empresa.

Los valores colectivos se relacionan con la satisfaccion laboral en
los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia Publica, ya que los
trabajadores afirman que es bueno el trabajo en equipo, en
oportunidades las demas areas responden adecuadamente segun
requerimientos del trabajador y solucionando problemas, la mayoria
de trabajadores indican que la empresa les genera confianza y
credibilidad.

Recomendaciones

Fortalecer el clima organizacional mediante talleres y/o charlas que
sensibilicen a los colaboradores en la comunicacion asertiva y la
integracion entre ellos, con la finalidad de optimizar el desempefio

de los trabajadores en la organizacion.

Para reforzar la comunicacion, se debe considerar implementar un
buzon de sugerencias, donde los colaboradores mas timidos hagan
llegar sus opiniones o sugerencias, posteriormente seran evaluadas
y si son adecuadas implementarlas dentro del clima organizacional

de la empresa.

Difundir la mision, vision y objetivos de forma clara, asi como la regla
de conducta y ética, para que los trabajadores se sientan parte de la

organizaciéon y puedan cumplir con su meta individual y de empresa
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Anexo N° 1: Matriz de Consistencia

“Clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Sociedad de Beneficencia

Publica de la ciudad de Iquitos, afo 2022”.

Problema Objetivos Hipotesis Variable e Metodologia Técnicas e Fuentes de

Indicadores Instrumentos Informacién
Problema general Obijetivo general Hipotesis general Clima organizacional | Tipo Técnica Barragan, F. (2010).
¢Cudl es la relacion | Determinar la relaciéon | Existe una relacion (X) Investigacion Los conceptos de
entre el clima | entre el clima | entre el clima cuantitativa, tipo | Psicométrica y la | jerarquia y
organizacional y la | organizacional y la | organizacional y la Relaciones descriptivo, ya que | encuesta heterarquia en el
satisfaccion laboral de | satisfaccion laboral de | satisfaccién laboral de interpersonales indagan, especifican analisis del desarrollo
los trabajadores en la | los trabajadores en la | los trabajadores en la | Toman en cuenta las | propiedades y | Instrumentos local. Recuperado de

Sociedad de
Beneficencia Publica
en la ciudad de

Iquitos, afio 2022?

Problemas
especificos

O ¢Cudles son
las caracteristicas
sociodemograficas de
los trabajadores en la
Sociedad de
Beneficencia Publica
en la ciudad de
Iquitos, afio 2022?

0 ;Cudl es la
relacion  entre la
dimensién relaciones
interpersonales  del
clima organizacional y
la satisfaccién laboral
de los trabajadores en
la Sociedad de
Beneficencia Publica
en la ciudad de
Iquitos, afio 2022

Sociedad de
Beneficencia Publica
en la ciudad de

Iquitos, afio 2022.

Obijetivos especificos

Sociedad de
Beneficencia Publica
en la ciudad de

Iquitos, afio 2022.

Hipétesis especificas

] Identificar las
caracteristicas

sociodemograficas de
los trabajadores en la

Sociedad de
Beneficencia Publica
en la ciudad de
Iquitos, afio 2022.

0 Establecer la
relacion entre la
dimensién relaciones
interpersonales  del

clima organizacional y
la satisfaccion laboral
de los trabajadores en
la Sociedad de
Beneficencia Publica
en la ciudad de
Iquitos, afio 2022.

] Existe  una
relacion entre la
dimension relacion
interpersonal del clima
organizacional y la
satisfaccién laboral de
los trabajadores en la

Sociedad de
Beneficencia Publica
en la ciudad de
lquitos, afio 2022.

O Existe una
relacion entre la

dimensién sentido de
pertinencia del clima
organizacional y la
satisfaccién laboral de
los trabajadores en la
Sociedad de
Beneficencia Publica

opiniones
Me aceptan en el
grupo laboral
El grupo de trabajo
valora mis aportes

Estilo de direccion
El jefe crea ambiente
de confianza
El jefe es mal
educado
El jefe apoya mis
decisiones

Sentido de
pertinencia
Entiendo los
beneficios de la
empresa
Estoy de acuerdo con
mi asignacion salarial
Los servicios de salud
son deficientes.

particularidades

transcendentales del
fenébmeno que se
analice. (Hernandez,
Fernandez y Baptista,
2014, p. 92), vy
analitico ya que el
andlisis  estadistico
sera bivariado y se
contrastard hipotesis.

Disefno

El disefio de estudio
es no experimental —
correlacional  segun
Carrasco (2009), “las
variables no
presentan
manipulacién
intencional, grupo de
control 'y  menos
experimental, se
dedican a analizar y
estudiar los hechos y
fendmenos de la

Se utilizara el test
Edco de clima
organizacional y el
cuestionario S21/26
de satisfaccion laboral

proimmse.unam.mx/d
octos/
Morales_UAMI0406.p
df.

Bidault. (04 de octubre
de 2017). WaterLogic:
La importancia de la
satisfaccion en el

puesto de trabajo
Recuperado de:
https://www.

waterlogic.es/blog/la-
importancia-de-la-
satisfaccion-en-el-
puesto-de-trabajo/
Burga, C y Vela, G.
(2017). El  clima
organizacional del
Instituto Peruano de
Deporte. (Tesis Titulo
Profesional). Iquitos -
Peru: Universidad
Cientifica del Pera.
Carrasco, S. (2009).
Metodologia de la
investigacion
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Problema Objetivos Hipotesis Variable e Metodologia Técnicas e Fuentes de
Indicadores Instrumentos Informacién
0 Cuédlesla| O Establecer en la ciudad de Retribucién realidad después de cientifica. Lima: San
relacion entre la | la relacion entre la | Iquitos, afio 2022. su ocurrencia” (p. 71). Marcos.
dimensién  sentido | dimensién  sentido Interesa el futuro de

de pertinencia del
clima
organizacional y la
satisfaccion laboral
de los trabajadores
en la Sociedad de
Beneficencia
Puablica en la ciudad
de Iquitos, afio
20227

O ¢;Cudl es la
relacion entre la
dimensién
estabilidad del clima
organizacional y la
satisfacciéon laboral
de los trabajadores
en la Sociedad de
Beneficencia
Publica en la ciudad
de Iquitos, afio
20227

O ¢;Cudl es la
relacion entre la
dimensién claridad,
coherencia de la
direccién del clima
organizacional y la
satisfacciéon laboral
de los trabajadores
en la Sociedad de

de pertinencia del
clima
organizacional y la
satisfaccion laboral
de los trabajadores
en la Sociedad de
Beneficencia
Publica en la ciudad
de Iquitos, afio
2022.

O Establecer
la relaciéon entre la
dimensién
estabilidad del clima
organizacional y la
satisfaccion laboral
de los trabajadores
en la Sociedad de
Beneficencia
Publica en la ciudad

de Iquitos, afio
2022.
O Establecer

la relacién entre la
dimensiéon claridad,
coherencia de la
direccién del clima
organizacional y la
satisfaccion laboral
de los trabajadores
en la Sociedad de

0 Existe una
relacion entre la
dimensién

estabilidad del clima
organizacional y la
satisfaccién laboral
de los trabajadores
en la Sociedad de
Beneficencia
Publica en la ciudad
de Iquitos, afio
2022.

O Existe una
relacion entre la
dimensién claridad,
coherencia de la
direccién del clima
organizacional y la
satisfaccion laboral
de los trabajadores
en la Sociedad de
Beneficencia
Publica en la ciudad
de Iquitos, afio
2022.

O Existe una
relacion entre la
dimensién valores
colectivos del clima
organizacional y la
satisfaccion laboral

la organizacion
Recomiendo a la
empresa como lugar
6ptimo de trabajo
Sin remuneracion no
trabajo horas extras

Disponibilidad de
recursos

El ambiente fisico no
es adecuado
La luz es inadecuada
Dificil acceso a la
informacién

Estabilidad

Despidos
intempestivos
Segun el desempefio
te mantienes en el
cargo
Contratan personal
temporal

Claridad, coherencia
de la direccién

Se entienden de
manera clara las
metas
Tareas diarias no se
relacionan con las
metas
Los directivos no
informan de las metas

Donde:

M: Muestra

OX: Variable 1: Clima
organizacional

(00 Variable 2:
Satisfaccion laboral

r:  relacion entre las
variables.

Poblacion

La poblacion de

estudio estara
conformada 50
Trabajadores de la
sociedad de

beneficencia
publica en la ciudad
de Iquitos, afio
2022.

Cascio, A., y Guillén,
C. (2010). Psicologia
del trabajo. Barcelona,
Espafia: Ariel.

Chiang, M.M, Salazar,
M. Huerta, P y Nufiez,

A. (2008). Clima
organizacional y
Satisfaccion  laboral
del sector estatal

(instituciones
publicas) Desarrollo,
adaptacion y
validacion de
instrumentos.
Recuperado
de:https://dx.doi.org/1
0.4067/S0718-
23762008000200
004.

Chiavenato, I. (2009).
Comportamiento
Organizacional
(Segunda ed.).
México: F.T.S.A. de
C.V.

Chuquipoma, O. vy
Mendo, L. (2018).
Relacion entre clima
organizacional y
satisfaccion laboral
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Problema Objetivos Hipotesis Variable e Metodologia Técnicas e Fuentes de
Indicadores Instrumentos Informacién
Beneficencia Publica | Beneficencia Publica | de los trabajadores Valores colectivos de los trabajadores de
en la ciudad de |en la ciudad de |en la Sociedad de Muestra la Municipalidad
Iquitos, afio 2022? Iquitos, afio 2022. Beneficencia Publica | Trabajo en equipo es Distrital de Jesus.
en la ciudad de bueno Se utilizara un (Tesis Titulo
0 ¢Cudl es la | O Establecer la | lquitos, afio 2022. Otras oficinas muestreo no Profesional).
relacion  entre  la | relacion entre la responden bien alas | probabilistico de tipo Cajamarca, Perd:
dimensién valores | dimensién valores necesidades de conveniencia, donde Universidad Privada
colectivos del clima | colectivos del clima trabajo el investigador realiza Antonio Guillermo
organizacional y la | organizacional y la Sihay algomallas | Ia muestra, Urrelo.
satisfaccion laboral de | satisfaccion laboral de oficinas se culpan seleccionando Dorta, A. (7 de enero
los trabajadores en la | los trabajadores en la entre si individuos que de 2013). Centro de
Sociedad de | Sociedad de considera accesibles, Desarrollo Gerencial.
Beneficencia Publica | Beneficencia Publica siendo la muestra Recuperado de
en la ciudad de |en la ciudad de . o igual a 50 http://centrodedesarro
Iquitos, afio 2022? Iquitos, afio 2022. Satisfaccion laboral | {rapajadores de la llogerencial.blogspot.c
Sociedad de om /2013/01/
) Beneficencia Publica definiciones-y-
en la ciudad de dimensiones-del-

Satisfaccion con la
supervision y
participacion en la
organizacion
Formacion que me da
la empresa
Relaciones con
directivos
Me tratan con justicia

Satisfaccion con la
remuneracion y

prestaciones
Salario es acorde

La organizacion
cumple con las
normas laborales
Los incentivos y
premios

Satisfaccién
intrinseca del trabajo

Iquitos, afio 2022.

Criterios de
inclusiéon
O Trabajadores

de la Sociedad de
Beneficencia Publica
en la ciudad de
Iquitos, 2022.

0 Trabajadores
que aceptaron
participar en la
investigacion

Criterios de
exclusion

0 Trabajadores
gue no labora en la
Sociedad de
Beneficencia Publica
en la ciudad de
Iquitos, 2022.

clima.html
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Problema

Objetivos

Hipdtesis

Variables e
Indicadores

Metodologia

Técnicas e
Instrumentos

Fuentes de
informacion

Me gusta el trabajo
Hago lo que me gusta
Capacidad de actuar

Satisfaccion con el
ambiente fisico
Higiene aceptable en
el trabajo
lluminacion,
ventilacion y
temperatura son
reguladas
Los medios son
adecuados para
realizar mi labor

Satisfaccion con la
calidad y cantidad de

produccion

Acorde con la
cantidad de trabajo
Ritmo de labores
Acuerdo con la
supervisién

Trabajadores que no
aceptaron participar
en la investigacion
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ANEXO N° 2

Iquitos 12 de mayo 2022
Sr.
Lidia Reyes Ruiz
Presidenta Beneficencia Publica de la ciudad de Iquitos
Ciudad.

Asunto: Solicita autorizacion para aplicacion de instrumentos de

investigacion
De mi consideracion:

A través de la presente le saludo cordialmente y paso a expresarle que en mi calidad de
Catedratico e investigador de la Universidad Cientifica del Per(, ubicada en la Av. Abelardo
Quifiones 2.5 Km, sede principal en la ciudad de lquitos, que teniendo conocimiento de su
prestigiosa organizacion Sociedad de Beneficencia Pablica de la ciudad de Iquitos, presento a
mis Bachilleres del Programa Académico de Psicologia Elsa Rosa Villanueva Rojas identificada
con DNI N° 71227489 y Astrid Helen Paola Reétegui De La Cruz DNI N° 74306823, las cuales
se encuentran en la etapa de aplicacion de los instrumentos de su investigacion de Tesis, titulada
“Clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores en la Sociedad de Beneficencia
Publica en la ciudad de Iquitos, afio 20217,

Solicito a digno despacho autorizar el ingreso de los estudiantes para el recojo de la informacién
requerida.

Conociendo su compromiso con la educacion de nuestra regién recurro a su persona para que

consienta facilidades a las estudiantes.

Atentamente,

1 <
oWl
(&

Suerrero

Jose Albert | B
@ SO DGO
= -

P, S 1R

Lic. Psic. José Diaz Guerrero, Mgr.

Catedratico Universidad Cientifica del Pertd
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Clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la Sociedad

de Beneficencia Publica de la ciudad de Iquitos, afio 2021

Iquitos 12 de mayo 2022.

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Descripcion

Usted ha sido invitado a participar en una investigacion sobre la relacion entre la
inteligencia emocional y estrés laboral en trabajadores. Esta investigacion es realizada
por los Bachilleres en Psicologia. Elsa Rosa Villanueva Rojas con DNI N° 71227489 y
Astrid Helen Paola Reategui De La Cruz DNI N° 74306823, de la Universidad Cientifica
Del Perd.

El proposito de esta investigacion es Determinar la relacion que existe entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la Sociedad de
Beneficencia Publica en la ciudad de lquitos, afio 2021. Ud. fue seleccionado para
participar en esta investigacion, la seleccion fue mediante muestreo aleatorio simple y
mediante los criterios de inclusion, Ud. cumplio los requisitos de seleccion.

Si acepta participar en esta investigacion se le solicitara responder preguntas de dos
instrumentos de evaluacion, el test Edco de clima organizacional y el cuestionario S21/26
de satisfaccion laboral. El participar en este estudio le tomara aproximadamente de 20 a

25 minutos.

Riesgos y beneficios

Recuerde que el participar en una investigacion conlleva al menos riesgos minimos,
ya que se solicito el permiso correspondiente a la Sra. Lidia Reyes Ruiz-Presidenta
Beneficencia Publica de la ciudad de Iquitos.

El beneficio de esta investigacion conlleva beneficios directos para el participante

ya que sabra en qué nivel se encuentra el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

Confidencialidad
La identidad del participante sera protegida, ya que la confidencialidad esta limita

por ley. Toda informacion o datos que pueda identificar al participante seran manejados
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confidencialmente. Para eso se tomara las siguientes medidas de seguridad: solamente
tendran acceso a los datos Elsa Rosa Villanueva Rojas con DNI N° 71227489 y Astrid
Helen Paola Reategui De La Cruz DNI N° 74306823, que puedan identificar directamente
0 Nno a un participante, incluyendo esta hoja de consentimiento, estos datos seran
almacenados en el programa estadistico SPSS v23, por un periodo de 3 meses, una vez
concluya este estudio se borrara la base de datos.

Derechos

Si ha leido este documento y ha decidido participar, por favor entienda que su
participacion es completamente voluntaria y que usted tiene derecho a abstenerse de
participar o retirarse del estudio en cualquier momento, sin ninguna penalidad. También
tiene derecho a no contestar alguna pregunta en particular. Ademas, tiene derecho a
recibir una copia de este documento.

Si tiene alguna pregunta o desea mas informacion sobre esta investigacion, por
favor comuniquese con Elsa Rosa Villanueva Rojas, (Cel. 927640813) o Astrid Helen
Paola Reategui De La Cruz, (Cel.: 939330917).

Si firma este documento significa que ha decidido participar después de haber leido

y discutido la informacion presentada en esta hoja de consentimiento.

Nombre del participante Firma Fecha

Nombre del investigador Firma Fecha
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COMPROMISO DE HONOR

Iquitos 12 de mayo 2022.

A través del presente escrito las suscritas Br. Elsa Rosa Villanueva Rojas con DNI:
71227489 y Br. Astrid Helen Paola Reategui De La Cruz con DNI: 74306823 egresadas
de la carrera profesional de Psicologia de la Universidad Cientifica del Pert, nos
comprometemos a cumplir con las siguientes disposiciones académicas, conductuales y
administrativas.

Nos comprometemos a no interferir con las labores del personal administrativo de la
sociedad de beneficencia.

Respetar y asistir con puntualidad a las sesiones programadas para realizar las entrevistas
al personal.

Nos comprometemos a no cometer ningun tipo de plagio o cualquier otro acto de actitud
deshonesta que atente contra el normal desarrollo de la investigacion.

No involucrarnos en actos que, por su trascendencia social, comprometan negativamente
al prestigio de la Sociedad de Beneficencia Publica de Iquitos en perjuicio para la imagen
y/o fines de esta.

No manifestar conductas que constituyan falta de honestidad, o estén refiidas con la moral
y las buenas costumbres.

Siempre dirigirme con el respeto y consideracion debida, a cualquier personal de la

Sociedad de Beneficencia Publica de lquitos.

Atentamente
= [ 1 7 }f..
‘.(' --'::,:7’1’ ~
Br. Elsa Rosa Villanueva Rojas Br. Astrid Helen Paola Reategui De La Cruz
DNI N° 71227489 DNI N° 74306823
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Anexo 2: Clima Organizacional (EDCO)

Instrucciones

El cuestionario EDCO mide la escala del Clima organizacional de las organizaciones, el
objetivo de realizar esta investigacion es evaluar las &reas de oportunidad para poder
lograr un mejor ambiente laboral, comprende 40 preguntas las que presentan cinco
alternativas de respuesta. No olvide las respuestas son confidenciales, marquelas con
una (X)

1 2 3 4 5
Muy pocas o )
Nuca Algunas veces | Casi siempre Siempre
veces

Datos generales

Edad: Estado civil: Sexo:

ftems 1]12]3|4]5
Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones
Soy aceptado por mi grupo de trabajo
Los miembros del grupo son distantes conmigo
Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo
El grupo de trabajo valora mis aportes
Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo
Mi jefe es mal educado
Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo
Las ordenes impartidas por el jefe son arbitrarias
El jefe desconfia del grupo de trabajo
Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa
Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen
mis necesidades
13 Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial
14 Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la
empresa
15 Los servicios de salud que recibo en la empresa son deficientes
16 Realmente interesa el futuro de la empresa
17 Recomiendo a mis amigos la empresa como un excelente sitio
de trabajo
18 Me averglienzo de decir que soy parte de la empresa
19 Sin remuneracion no trabajo horas extras
20 Seria mas feliz en otra empresa
21 Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo
22 El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado
23 El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que
desarrollo
24 Es dificil tener acceso a la informacidn para realizar mi trabajo

2
o

OO (N[O |IW|IN (-

=
o

=
[N

[EN
N
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25 La iluminacidn del drea de trabajo es deficiente

26 La empresa despide al personal sin tener en cuenta su
desempenio

27 La empresa brinda estabilidad laboral

28 La empresa contrata personal temporal

29 La permanencia en el cargo depende de preferencias
personales

30 De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo

31 Entiendo de manera clara las metas de la empresa

32 Conozco bien como la empresa esta logrando sus metas

33 Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacién con las
metas

34 Los directivos no dan a conocer los logros de la empresa

35 Las metas de la empresa son poco entendibles

36 El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno

37 Las otras dependencias responden bien a mis necesidades
laborales

38 Cuando necesito informacidn de otras dependencias las puedo
conseguir facilmente

39 Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas en
culpar a otras

40 Las dependencias resuelven problemas en lugar de
responsabilizar a otras

Niveles y rangos clima organizacional

Nivel Puntaje Calificacion
Alto 148 — 200 Clima organizacional adecuado
Medio 94 — 147 Clima organizacional promedio

Bajo 40 -93 Clima organizacional inadecuado




Satisfaccion laboral S21/26

Instrucciones

El cuestionario mide la satisfaccion laboral del trabajador en las organizaciones,

el objetivo de realizar esta investigacion es evaluar las opiniones sobre la

satisfaccion de los trabajadores en su centro laboral, comprende 26 preguntas

las que presentan dos alternativas de respuesta. No olvide las respuestas son

confidenciales, marquelas con una (X)

Verdadero (V) Falso (F)
1 2
N° ftems

1 Me gusta mi trabajo

2 Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo de hacer las
cosas en las que yo destaco

3 Estoy satisfecho con mi trabajo porque me permite hacer cosas que me
gustan

4 Mi salario me satisface

5 Estoy satisfecho con la cantidad de trabajo que me exigen

6 La limpieza e higiene de mi lugar de trabajo es buena

7 La iluminacion, ventilacidn y temperatura de milugar de trabajo estan bien
reguladas

8 El entorno fisico y el espacio en que trabajo son satisfactorios

9 En mi empresa tengo unas satisfactorias oportunidades de promocion y
ascenso.

10 Estoy satisfecho de la formacién que me da la empresa

11 Estoy satisfecho de mis relaciones con mis jefes

12 La forma en que se lleva la negociacion en mi empresa sobre aspectos
laborales me satisface

13 La supervisidon que ejercen sobre mi es satisfactoria

14 Estoy satisfecho de cdmo mi empresa cumple el convenio, y las leyes
laborales

15 Estoy a gusto con la atencidn y frecuencia con que me dirigen

16 Estoy satisfecho de mi grado de participacion en las decisiones de mi
departamento o seccion

17 Me gusta la forma en que mis superiores juzgan mi tarea

18 Me satisface mi capacidad actual para decidir por mi mismo aspectos de
mi trabajo

19 Mi empresa me trata con buena justicia e igualdad

20 Estoy contento del apoyo que recibo de mis superiores

21 Me satisface mi actual grado de participacion en las decisiones de mi grupo
de trabajo

22 Estoy satisfecho de mis relaciones con mis compafieros

23 Estoy satisfecho de los incentivos y premios que me dan

24 Los medios materiales que tengo para hacer mi trabajo son adecuados y
satisfactorios

25 Estoy contento del nivel de calidad que obtenemos

26 Estoy satisfecho del ritmo a que tengo que hacer mi tarea
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Niveles y rangos satisfaccion laboral

Medianamente

Niveles Insatisfecho ) Satisfecho
satisfecho

Supervision y participacién en la 9_12 1315 16— 18
organizacién

Remuneracidn y prestaciones 6-8 9-10 11-12
Intrinseca del trabajo 4-5 6-7 8
Ambiente fisico 4-5 6-7 8
Calidad y cantidad de produccién 3-4 5 6
Satisfaccion laboral 26-34 35-44 45 - 52
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