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RESUMEN

La presente tesis tuvo como objetivo general Determinar la influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de la empresa Loreto Cargo de Iquitos
del afio 2013. Las dimensiones trabajadas; para la variable independiente fueron:
Motivacion, Liderazgo y Estructura ce la organizacion; para la variable

dependiente fueron: Percepcion, satisfaccion y recompensas.

La investigacion fue de tipo no experimental; el nivel fue el explicativo; el disefio
fue el descriptivo correlacional; el método fue el cuantitativo; la poblacién fueron
19 trabajadores; la muestra estuvo conformada por el total de la poblacién por ser
reducida; la técnica fue la encuesta; el instrumento fue el cuestionario de
encuesta; el resultado fue el siguiente: si existe relacion entre clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de LORETO CARGO
SRL, de Iquitos en el aifo 2013.

Palabras claves: clima organizacional y satisfaccion laboral.




ABSTRACT

This thesis had as general obiective determine the influence of organizational
climate on job satisfaction of enterprise Fee lquitos Loreto 2013. The dimensions
worked; for the independent variable were: Motivation, Leadership and
Organizatibnal Structure; for the dependent variable were: perception, satisfaction

and rewards.

The research was not experimental; the level was the explanatory; The design
was descriptive correlational; the method was quantitative; the population were 19
workers; the sample consisted of the tota: population to be reduced; the technique
was the survey; the instrument was a (uestionnaire survey; the result was as
follows: the correlation between organi:ational climate and job satisfaction of
workers in Loreto CARGO SRL, Iquitos in 2013.

Keywords: organizational climate and jot satisfaction.
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i INTRODUCCION

1.1 Antecedentes de estudio
LEZAMA, L. GARCIA, M. (2003), en su tesis “Relacion entre Inteligencia
Emocional y Clima Social Laboral”, se llegd a la conclusion: De que
ambos se encuentran relacionados de manera leve y moderada a
excepcion de adaptabilidad y manejo de estrés que es altamente
significativo con la dimension de relacion y autorrealizaciéon del clima
social y laboral, de igual manera , el personal de estos institutos locales
revelan una capacidad emocional adecuada con tendencia a una buena
inteligencia emocional, finalmentz en cuanto al clima organizacional se

} aprecia en general que el grupo lo percibe de manera satisfactoria.

ALQUIZAR, A., (2003). En su tesis “Relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa de servicios de
Agua Potable y alcantarillado de la Libertad Sociedad Andnima -
SEDALIB S.A., llegaron a la conclusion que: Los trabajadores de la
empresa SEDALIB S.A. se caracierizan por tener un nivel medio de clima
organizacional; por otro lado los trabajadores segun el sexo, condicion
laboral, jerarquia y edad, muestran percepciones similares de clima
organizacional y de acuerdo a las categorias diagnosticadas presentan un
nivel medio de clima organizacional. Asimismo existe correlacion positiva

entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

CARRIL, J. (2005), en su tesis “Estudio correlativo entre el indice de
satisfaccion laboral y escala del iriventario de Personalidad de Eysenck en
agentes de Seguridad de la empresa de servicios generales SRL. De la
ciudad de Trujillo”, se llegd a la conclusion: de que no existe correlacion
significativa entre la satisfaccion laboral y los resultados obtenidos en la
escala “E" del inventario de »ersonalidad Eysenck, ubicando a la

poblacion estudiada en el nivel promedio de satisfaccion laboral.
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RAMON, J. LUY, R. (2011), en su tesis “El clima organizacional y la
satisfaccion laboral en la Instituc.6n Educativa Trilce - Sede San Miguel”
se llegd a la conclusion: La principal conclusién comprobdé que hay
relacion entre las dos variables, es decir, el clima organizacional se
relaciona con la satisfaccion laboral de los trabajadores. A nivel de las
hipotesis especificas se comprobd que las Relaciones Interpersonales, el
Estilo de Direccion, el Sentido de Pertenencia, la Retribucién, la
Estabilidad, la Claridac y Coherencia de la Direccién y los Valores
Colectivos se relacionaban significativamente con la satisfaccion laboral

en la Institucion Trilce.

GARCIA, M. e IBARRA, L., (2009) en su tesis “Diagnostico de clima
organizacional del departamento de educacién de la universidad de
Guanajuato” concluye: El clima organizacional es un tema que se planted
en la década de los sesenta junto con el surgimiento del desarrollo
organizacional y de la aplicacion de la teoria de sistemas al estudio de las
organizaciones. La relacion sistema—ambiente, propia de la teoria de los
sistemas abiertos provenientes de la Teoria General de Sistemas,
propuesta por Von Bertalanffy y enriquecidos con aportes de la
cibernética, ingresa con gran fuerza a la teoria organizacional en los ahos

sesenta.

GARZA, D. (2010) en su tesis "El clima organizacional en la direccion
general de ejecucién de sanciones de la secretaria de seguridad publica
en Tamaulipas” concluye que el clima organizacional es un tema de gran
importancia en las organizaciones, las cuales buscan un continuo
mejoramiento del ambiente de su organizacion, para asi alcanzar un
aumento de productividad, sin perder de vista el recurso humano; el
ambiente donde una persona desempenha su trabajo diariamente, el trato
que un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el
personal de’ la empresa, son ur vinculo o un obstaculo para el buen
desempeno de la organizacion en su conjunto, es decir, es la expresion

personal de la “percepcidon” que los trabajadores y directivos se forman de
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la organizacién a la que pertenece y que incide directamente en el

desempefo de la organizacion.

LOPEZ, C. y NAVARRO J. (2003) en su tesis “Analisis del clima
organizacional aplicado al hospital de victoria” concluye: De que el clima
organizacional existente en el hospital no es lo suficientemente capaz de

impulsar la mejora en la gestién publica hospitalaria.

BERRA, M. y GARCIA, A., (2023) en su tesis “Diagnéstico del clima
organizacional de una empresa de servicio. El caso gruas y asistencias
Guadalupe” concluye: De que los empleados no conocen adecuadamente
las metas y objetivos de la empresa, tienen claro las actividades que
deben realizar tienen presente quienes tienen autoridad sobre sus

trabajos.

GOMEZ, C., (1997) en su tesis “Disefio, construccion y validacion de un
instrumento que evalta clima organizacional en empresas colombianas
desde la teoria de respuestas al item” concluye: El nivel de confiabilidad
obtenido para la muestra permite predecir un alto nivel de confiabilidad en.

la evaluacion del clima en otras poblaciones.

BARDASZ, |. (1999) en su tesis “Clima organizacional con la
productividad”, concluye que los profesores de la Escuela de educacion
perciben dos tipos de clima: favorable y desfavorable. En cuanto a la
intencion de este trabajo de precisar los procesos organizacionales que
podrian ser mejorados, la comunicacién y la toma de decisiones fue

percibido como favorables respecto a los otros factores.

REYNA, H., (2003) en su tesis ‘Anadlisis del clima laboral en un centro
médico Nacional Manuel Avila Camacho” aqui se toman en cuenta las
variables, de motivacién, satisfaccion laboral, liderazgo, objetivos, y
seguimientos asi como la comunicacion. La validacion se dio a partir de

aplicar a los 10 empleados correspondientes a la organizacion.



CARVAJAL, G. (2000), en su tasis Importancia de la cultura y Clima

Organizacional como factores determinantes en la eficacia del personal

civil en el contexto militar; concluyé que, La cultura es un campo
magnético que retne todo el ser de la organizacion y a todos los que en
ella trabajan, lo que las personas hacen en sus actividades
organizacionales, contiene la informacion sobre los valores, principios,
rituales, ceremonias y los mismos lideres de la organizaciéon. Si las
personas se comprometen y son responsables con sus actividades
laborales, se debe a qua la cultura se los permite y por consiguiente los

climas organizacionales son favorables.
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1.2. Bases Teoéricas

1.2.1. El Clima Organizacional
AIKEN, L., (1996) manifiesta cue es el ambiente generado por las
emociones de los miembros de un grupo u organizacién, el cual esta
relacionado con la motivacién de los empleados. Se refiere tanto a la

parte fisica como emocional responsabilidad.

Se refiere a la evaluacién del entorno laboral de la organizacion, desde el
punto de vista de quienes trabajan en ella. Es la percepcion compartida

del entorno laboral.

También podriamos decir que el Clima Organizacional, es el estudio de la
dinamica de relacién que establece una persona como integrante de un
sistema llamado Organizacién que, a su vez genera una plataforma de
interaccion con el medio intra y extra organizacional. Definen el Clima
Organizacional, como patrones recurrentes de los comportamientos,
actitudes y sentimientos que carasterizan la vida en la organizacion.

Los estudios de Clima Organizacional, se utilizan con el objetivo de
encontrar los motivos, causas ¢ razones por las cuales un ambiente
genera motivacion, productividad o alto rendimiento o por el contrario, los
motivos por los cuales, un ambiente genera insatisfaccién,
improductividad y bajo rendimiento. Mencionaremos algunas teorias
fundamentales que sustentan y modelan los estudios de clima

organizacional.

En la misma medida en que se puede analizar y describir una
organizacion en lo que concierne a sus propiedades, a su estructura y a
sus procesos, también es posible identificar las diferentes dimensiones de
la percepcién del medio ambiente laboral en el que se encuentra el
colaborador individual e investiger su influencia sobre la experiencia y la

conducta individuales. La percepcion por parte de la organizacion y del
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medio ambiente laboral, representa el sistema de filtracion o de

estructuracion perceptiva.

En virtud de esta percepcion, tal 'persona efectiia una descripcion de la
multiplicidad de los estimulos que actian sobre él en el mundo del trabajo
y que representan su situacién laboral, y este medio ambiente, se

denomina clima de la organizacion o de la empresa para un individuo.

Las percepciones individuales de clima de la organizacion consisten aqui
en una interaccion (y coembinacién) de caracteristicas objetivas y hechas
que integran el devenir de la organizacion, por una parte, y caracteristicas

individuales y personales del individuo que percibe por otra.

Ambiente fisico: Comprende el .espacio fisico, las instalaciones, los
equipos instalados, el color de las paredes, la temperatura, el nivel de

contaminacion, entre otros.

Ambiente social: Que abarca aspectos como el compaferismo, los

conflictos entre personas o entre departamentos, la comunicacion y otros. .

RICHARD, H. y KATZ, K. (1977) concuerdan que el ambiente de una
organizacion esta formado por todos aquellos factores, tanto fisicos como
sociales, externos a la organizacion y es Util de considerar desde la

perspectiva de sistemas.

DAVIS, K. (1984), expresa que el ambiente humano dentro del cual
realizan su trabajo los empleados de una compania...no se ve ni se toca,
pero tienen una existencia real como el aire de una habitacion que rodea
y afecta todo lo que ahora sucede; la cultura, las tradiciones y métodos de

accion lo constituye.

TAYLOR, C. y BROWERS, DG (1970), dicen que el clima organizacional

es la relativamente consistente calidad del ambiente interno de una

16



organizacion, la cual comprende ‘res caracteristicas importantes, primero,
es percibida por sus miembros, influye en la conducta de estos y puede
ser discreta en términos de valores dados a una serie de caracteristicas o

atributos de la organizacion.

FOREHAND, G.A. y GILMER, B. (1964), Define al clima organizacional
“como el conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion y
que la distinguen de otras organizaciones, estas caracteristicas son
relativamente perdurables a Ic largo del tiempo e influyen en el

comportamiento de las personas en la organizacion”.

TAGIURI, R. |. (1968), manifiesta que es como “una cualidad
relativamente perdurable del amoiente interno de una organizacion que
experimentan sus miembros e influyen en su comportamiento, y se puede
describir en términos de los valores de un conjunto especifico de

caracteristicas o atributos de la organizacion”.

SCHNEIDER, B. (1975), expresa que son como “Percepciones o
interpretaciones de significado jue ayudan a la gente a encontrarle,

sentido al mundo y saber como comportarse”.

WEINERT, B., (1987), cice que s como “la descripcion del conjunto de
estimulos que un individuo percibe en la organizacion, los cuales

configuran su contexto de trabajo”.

ZUNIGA, M.C., (1993) expresa que existe un alto porcentaje de no
motivacion en relacion con el sue'do recibido y los ascensos, por otro lado
menciona que la evaluacion del desempefio fue buena en forma global

para cada grupo ocupacional.
A fin de cémprender mejor el concepto de Clima Organizacional es

necesario resaltar los siguientes elementos:

. El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

17




El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual.

El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y
los individuos que la comporen, forman un sistema interdependiente

altamente dinamico.

Las percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se

originan en una gran variedad de factores:

Factores de liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision:
autoritaria, participativa, etc.).

Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacion  (sistema de comunicaciones, relaciones de

dependencia, promociones, remuneraciones, etc.).

Factores del clima organizacional

a) Teoria de Factores Higiénicos ¥ Motivadores:

Factores Higiénicos o factores de insatisfaccién. Estos estan
relacionados con la insatisfaccion, pues se localizan en el ambiente
que rodean a las personas y abarcan las condiciones en que
desempefian su trabajo. Herzoerg escogié la expresidon higiene para
reflejar el caracter preventivo. =stos factores estan fuera del control del

individuo, la empresa es quien tiene el control.

Factores Motivacionales o factores de satisfaccion. Estan relacionados
con la satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el
individuo ejecuta. Estos factores motivacionales, involucran los
sentimientos relacionados con el crecimiento y desarrollo personal, el

reconocimiento profesional, las necesidades de autorrealizacion.
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b) Teorias del Proceso de Motivacion:

Estas teorias estudian el procaso cognitivo que lleva a la motivacion:
explica como las personas inician, dirigen y mantienen su motivacion

dentro de su entorno laboral.

c) La teoria de la Equidad:

Esta teoria sostiene que la motivacion, desempefio y satisfaccion de un
colaborador depende de su evaluacion subjetiva de las relaciones entre
su razon de esfuerzo — recompensa y la razéon de esfuerzo -

recompensa de otros en situaciones parecidas.

d) La teoria de las Expectativas:

Esta teoria asevera que un erpleado se sentirda motivado para hacer
un gran esfuerzo si cree que con esto tendra una buena evaluacion del
desempefio; que una buena evaluacion le otorgara recompensas por
parte de la organizacién, como un bono, aumento o ascenso y que
estas recompensas satisfararn sus metas personales. La teoria se
enfoca en tres relaciones: 1. Relacion de esfuerzo y desempefo; 2.
Relacion de desemperio y recompensa; 3. Relacion de recompensa y

metas personales.

e) La teoria de las Necesidades:

Esta teoria se enfoca en 3 necesidades. 1. Necesidad de Logro:
impulso por sobresalir, por tener realizaciones sobre un conjunto de
normas, de luchar por tener éxito. 2. Necesidad de Poder: necesidad
de hacer que los otros se conduzcan para alcanzar las metas de la
organizacion. 3. Necesidad de Afiliacion: deseo de tener buenas

relaciones interpersonales

La teoria del Establecimiento de Metas.
Esta teoria propone que las intenciones de trabajar por una meta son

un motivador laboral importanie. Las metas especificas, aumentan el
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desempefio; las metas dificiles, cuando estas son aceptadas, producen

un desempefo mayor que las rnetas faciles.

Caracteristicas del clima organizacional

v Enfasis en el grupo. L.as actividades laborales se organizan en torno a
grupos y no a personas.

v El enfoque hacia las persongs. Las decisiones de la administracion
toman en cuenta las repercusiones que los resultados tendran en los
miembros de la organizacion.

v’ La integracién de unidades. La forma como se fomenta que las
unidades de la organizacion funcionen de forma coordinada e
independiente.

v El control. El uso de reglamertos procesos y supervision directa para
controlar la conducta de los individuos.

v Tolerancia al riesgo. Ei grado en que se fomenta que los empleados
sean agresivos, innovadores y arriesgados.

v' Los criterios para recompensar. Como se distribuyen las recompensas,
como los aumentos de suelco y los ascensos, de acuerdo con el
rendimiento del empleado y por su antigledad, favoritismo u otros
factores ajenos al rendimiento.

v El perfil hacia los fines o los medios. De qué manera la administracion
se perfila hacia los resultadcs o metas y no hacia las técnicas o
procesos usados para alcanzatlos.

v" Tolerancia al conflicto. Grado en que la organizacion fomenta que los

miembros traten abiertamente sus conflictos y criticas.

Tipos de clima organizacional

Teoria sobre el clima laboral de Mc gregor

En la publicacion que hiciera =l autor sobre "Lado Humano de la
Empresa", examina las teorias relacionadas con el comportamiento de las
personas con el trabajo v expuso los dos modelos que llamo "Teoria X" y

"Teoria Y".
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a) Teoria X
El ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca hacia el

trabajo y lo evitara siempre que pueda.

Debido a esta tendencia humana al rehuir el trabajo la mayor parte de
las personas tiene que ser obligadas a trabajar por la fuerza,
controladas, dirigidas y amenazadas con castigos para que desarrollen
el esfuerzo adecuado a la realizacién de los objetivos de la

organizacion.

El ser humano comun prefiere que lo dirijan quiere soslayar
responsabilidades, tiene relativamente poca ambicion y desea mas que

nada su seguridad.

b) Teoria Y
El esfuerzo natural, mental y fisico requerido por el trabajo es similar al
requerido por el juego y la diversion, las personas requieren de
motivaciones superiores y un ambiente adecuado que les estimule y les
permita lograr sus metas y objetivos personales, bajo condiciones
adecuadas, las personas nc solo aceptaran responsabilidad sino

trataran de obtenerla.

Como resultado del modelo de: la Teoria Y, se ha concluido en que si
una organizacion provee el ambiente y las condiciones adecuada para
el desarrollo personai y el log-o de metas y objetivos personales, las
personas se comprometeran a su vez a sus metas y objetivos de la

organizacion y se lograra la llamada integracion.

Clima de tipo autoritario
Sistema |: Autoritario — Explotado~:
Se caracteriza fundamentalmerte por que la direccion no le tiene

confianza a los empleados. Las decisiones se toman en los cargos
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superiores de la organizacion. El castigo y el temor a estos, crean una

atmosfera de amenazas al interior de la organizacion.

Sistema ll: Autoritario — Paternalista:

Se caracteriza por la confianza hacia los empleados. Las decisiones se
toman en la cima de la organizacion pero también a niveles inferiores.
También los procesos de control permanecen en los altos cargos, pero a

veces se despliegan a niveles inferiores.

Clima de tipo participativo

Sistema Ill: Participativo - Consultivo:

Se caracteriza por la confianza depositada en los empleados. La toma de
decisiones se realiza a nivel superior, donde participan también los
niveles inferiores. La comunicacién es de tipo ascendente y los aspectos
de control se delegan de arriba hacia abaje con un sentimiento de

responsabilidad en los niveles superiores e inferiores.

Sistema |V: Participativo — Grupal:

Se caracteriza por la plena confianza que tiene la direccion hacia sus
empleados. Las decisiones ocurren en toda la organizacion y estan
integradas en todos los niveles. l.a comunicacion es de tipo ascendente,
lateral y descendente. Todo el personal, forma un equipo para alcanzar

los objetivos y fines propuestos.

Los Sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, mientras que los
Sistemas Ill y IV corresponden a un clima abierto. Ademas, cada uno de
los sistemas presentan caracteristicas particulares, las cuales influyen y
determinan la construccion de los indicadores de medicion del clima, las
dimensiones y variables que comprenden la aplicacién y la construccion

del instrumento de recopilacién de informacion (LIKERT, 1965)

SCHNEIDER, B. (1975). Menciona que el término clima es un concepto

metaforico derivado de la meteorologia que, al referirse a las
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organizaciones traslada analdégicamente una serie de rasgos atmosféricos

que mantienen unas regularidades determinadas y que denominamos
clima de un lugar o regién, al clima organizacional, traduciéndolos como

un conjunto particular de practicas y procedimientos organizacionales.

Las 10 dimensiones del clima orgenizacional

1. La Estructura organizacional; cue determina las relaciones dentro de la
empresa.

2. La Responsabilidad; de la empresa hacia los trabajadores y viceversa
La Retribuciones vy recompénsas; donde los directivos apoyan,
estimulan y dan participacion a sus trabajadores, asi mismo brindan
equidad en la remuneracion y beneficios.

El Desafio; que propone el puesto de trabajo.
Los Estandares; a los que se quiere llegar en la empresa.

6. Las Relaciones interpersonales; grado en que los trabajadores se
ayudan entre si.

Los Conflictos; que se generan y cOmo se manejan.

8. La Disponibilidad de recursos; técnicos, materiales, humanos, con los
que cuenta e personal para la realizacion de su trabajo.

9. La Estabilidad; grado en que los trabajadores ven en la empresa
calaras posibilidades de pertenencia.

10.La Identidad de la empresa; ¢c6mo se construye y como es percibida

por el personal.

1.2.2. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral, es aquel grado de dicha que refleja el individuo al
lograr alcanzar un resultado establecido por el mismo, dentro de sus

funciones.

Es la actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud esté
basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su

propio trabajo.
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Las actitudes son determinadas conjuntamente por las caracteristicas

actuales del puesto como por las percepciones que tiene el trabajador de

lo que "deberian ser".

La satisfaccion laboral ha sido estudiada por parte de investigadores con
el objeto de mejorar los resultados laborales, debido que mediante la
misma facilitaria la consecucién y los objetivos de los trabajadores, lo cual
produce satisfaccion y cuando no se produce el logro previsto se presenta

la insatisfaccion.

La satisfaccion laboral es el resuliado de diversas actitudes que tienen los
trabajadores en relacion al salario, la supervision, el reconocimiento,
oportunidades de ascenso (entre otros) ligados a otros factores como la
edad, la salud, relaciones familiares, posicion social, recreacion y demas

actividades en organizaciones lakborales, politicas y sociales.

Las tres clases de caracteristicas del empleado que afectan las
percepciones del "deberia ser" (lo que desea un empleado de su puesto)
son:

a.) Las necesidades

b.) Los valores

c.) Rasgos personales.

Los tres aspectos de la situacion de empleo que afectan las percepciones
del "deberia ser" son: '

a) Las comparaciones sociales con otros empleados.

b) Las caracteristicas de empleos anteriores.

c¢) Los grupos de referencia.

Las caracteristicas del puesto que influyen en la percepcion de las
condiciones actuales del puesto son:
a) Retribucion.

b) Condiciones de trabajo.
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c) Supervision.

d) Companeros.
e) Contenido del puesto.
f) Seguridad en el empleo

g) Oportunidades de progreso

HELLRIEGEL (2004), Expresa que las fuentes de satisfaccion son
diferentes de cada persona. Para muchos trabajadores redundan en el
reto en el trabajo, el grado de interés de las personas para llevar a cabo
sus labores, actividad fisica necesaria, las caracteristicas y condiciones
para llevar a cabo el trabajo, los tipos de estimulo que la empresa brinda y
la naturaleza de los compaﬁeros'de trabajo. Las razones por las que es
importante medir la satisfaccicn de los empleados dentro de las
organizaciones son por aspectos como los que implican reduccién de
costos en poco tiempo, ya que el trabajador tiende a ser mas productivo y

a cometer menos errores.

KREITNER Y KINICKI (1997), consiste en varias etapas por las que pasa

un individuo en el trabajo y para lo cual responde emocionalmente.

A demas, mencionan los siguientes modelos que enumeran las causas de

insatisfaccion.

1. cumplimiento de necesidades segun el grado en que las
caracteristicas del trabajo permiten.

2. Consecucion de valores que tiene un individuo, que los percibe y lleva
a cabo dentro de su trabajo.

3. Equidad o justicia dentro-del trabajo.

4. Componentes genéticos/rasgos que posee un individuo y que se

relacionan positivamente con el entorno el entorno del trabajo.
CRUZ, A. ¥ RAMOS (1989), Expresa que un individuo estara satisfecho

en la medida que pueda encontrar respuestas a sus necesidades dentro

de los componentes de la orgarizacion, mismos que deben referirse al
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logro de su desarrollo y crecimiento perscnal que redundara en un clima

de trabajo positivo.

GONZALES y SOSA (2003), Expresa que esta ligada directamente a la
rotacion y el ausentismo. Es por eso que entre mas se sientan los
empleados estables emocionalmente en la empresa y con un sentido de
compromiso, mas satisfechos esfaran y menos ausentismo habra. Por el
contrario factores como las actitudes desfavorables del puesto, la relacion
con el jefe, poca remunaracion y reconocimiento, fomentan bajos indices

de satisfaccion, ausentismo, y rotacion laboral.

Causas de satisfaccion laboral

Existen diversos modelos explicativos sobre el concepto de satisfaccion
laboral, los cuales proponen que la misma estd basada en diferentes
causas, entre las que podemos mencionar: satisfaccion de las
necesidades, cumplimiento positivo de las expectativas y valores,
obtencién de resultados mediante encuestas, comparacion entre

diferentes estudios, etc.

Causas que producen satisfaccion o insatisfaccion se tienen: (PERRY, J.

1974)

a) Reconocimiento: la mayoria de los hombres quieren y buscan el
reconocimiento; en realidad e'los consagran gran parte de su vida a
buscarlo. No hay mejor causa de insatisfaccion que desvalorizar al
trabajador.

b) Buen Ambiente: el medio tiene un efecto directo sobre la productividad.
Las condiciones de trabajo deficiente pueden ser causa de
insatisfaccion.

c) Competencia de la Direccidn: es decir si la direccién es incompetente
hallaran poco incentivo en currplir con sus actividades y no se sentiran
orgullosos de pertenecer a la organizacion.

d) Seguridad en el Empleo: el grado de satisfaccion que el trabajador

encuentre en la organizacién donde trabaja sera el grado de
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sentimiento de grupo en la empresa, de su participacién, de sus
creencias en que puede trabajar junto con la direccién en los logros de

los objetivos.

Factores determinantes de satisfaccion laboral y sus consecuencias.

Los determinantes y consecuen:cias de la satisfaccion laboral pueden
abordarse desde un punto de vista individual o desde la organizacion.
Existen diferencias individualmenté que influyen en los niveles de la
satisfaccion de los empleados. Cos de los determinantes individuales de
la satisfaccion laboral mas importantes son los aflos de carrera

profesional y las expectativas laborales.

Afos de carrera profesional: A medida que aumenta la edad de los
empleados, también aumenta su satisfaccion laboral. Esta tendencia
continia hasta que se acerca la jubilacion, momento en que suele
registrase una disminucién drastiza. Asimismo, se da con frecuencia una
drastica reduccion en la satisiaccion iaboral que experimentan los
empleados que llevan en la orgenizacion entre seis meses y dos anos.
Esta reduccion se debe, por lo general a que el empleado se da cuenta de
que el trabajo no satisfard todas sus necesidades personales tan

rapidamente como esperaba.

Expectativas laborales: todas fas personas desarrollan expectativas
acerca de sus futuros trabajos. Cuando buscan empleo, sus expectativas
sobre el trabajo se ven influenciadas por la informacién que reciben de
sus colegas, de las agencias de seleccién de personal y porsus
conocimientos en cuanto a las condiciones laborales. Las expectativas
creadas hasta ese momento se mantienen intactas hasta que forman
parte de una organizacion. La satisfaccion laboral se produce cuando se
cumplen las expectativas previas. Si por lo contrario, no se cumplen, la

persona experimenta el deterioro de dicha satisfaccion.
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La naturaleza del conirol dentro de las organizaciones, el nivel de
responsabilidad y de control personal, y las politicas de empleo son
factores que influyen decisivamente en la satisfaccion laboral de los
empleados. A su vez, la calidad ce los determinantes organizacionales de
la satisfaccion laboral que se cescriben a continuacion contribuye de
manera significativa al mantenimiento de una ventaja competitiva

sostenible, basada en la aplicacion de practicas de empleo sanas.

Principales factores organizacic:nales que determinan la satisfaccion
laboral son: (ROBBINS, S. 1987)

Reto del trabajo: Identidad de la tarea, el grado en el cual el puesto
requiere ejecutar una tarea o proceso desde el principio hasta el final con
un resultado visible. Significacior: de la tarea, el grado en que el puesto
tiene un impacto sobre las vidas o el trabajo de otras personas en la

organizacion inmediata o en el ambiente externo.

Autonomia, el grado en el cual el puesto proporciona libertad,
independencia y discrecion sustanciales al empleado en la programacion

de su trabajo y la utilizacion de las herramientas necesarias para ello.

Retroalimentacion del puesto mismo, el grado en el cual el desempefio de
las actividades de trabajo requeridas por el puesto produce que el
empleado obtenga informacion clara y directa acerca de la efectividad de
su actuacion. Cada una de estas dimensiones incluye contenidos del

puesto que pueden afectar la satisfaccion del empleado en el trabajo.

ROBBINS (1987) junta estas dimensiones bajo el enunciado reto del
trabajo. Los empleados tienden a preferir trabajos que les den
oportunidad de usar sus habilidades, que ofrezcan una variedad de
tareas, libertad y retroalimentacién de como se estan desempefiando, de
tal manera que un reto moderadc causa placer y satisfaccion. Es por eso

que el enriquecimiento del puesio a través de la expansion vertical del
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mismo puede elevar la satisfaccion laboral ya que se incrementa la
libertad, independencia, variedad de tareas y retroalimentaciéon de su
propia actuacion, se debe tomar en cuenta que el reto debe ser
moderado, ya que un reto demasiado grande crearia frustracion vy

sensaciones de fracaso en el empleado, disminuyendo la satisfaccion.

Sistemas de recompensas justas: en este punto nos referimos al sistema
de salarios y politicas de ascensos que se tiene en la organizacion. Este
sistema debe ser percibido como justo por parte de los empleados para
que se sientan satisfechos con el mismo, no debe permitir ambigliedades
y debe estar acorde con sus ex-pectativas. En la percepcion de justicia
influyen la comparacion social, las demandas del trabajo en si y las

habilidades del individuo y los estandares de salario de la comunidad.

Satisfaccion en el salario: lcs sueldos o salarios, incentivos vy
gratificaciones son la compensac 6n que los empleados reciben a cambio
de su labor:- La administracion dzl departamento de personal a través de
esta actividad vital garantiza la sztisfaccion de los empleados, lo que a su
vez ayuda a la organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de

trabajo productiva.

Condiciones favorables de trabajo: a los empleados les interesa su
ambiente de trabajo. Se interesan en que su ambiente de trabajo les
permita el bienestar personal y les facilite el hacer un buen trabajo. Un
ambiente fisico comodc y un adecuado disefio del lugar permitiran un

mejor desempeno y favorecera la satisfaccion del empleado.

Otro aspecto a considerar es la cultura organizacional de la empresa, todo
ese sistema de valores, metas que es percibido por el trabajador vy
expresado a través del clima organizacional también contribuye a
proporcionar °condiciones favorables de trabajo, siempre que

consideremos que las metas organizacionales y las personales no son
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opuestas. En esta influyen mas factores como el que tratamos en el

siguiente punto.

Colegas que brinden apoyo - Satisfaccion con la supervision: el trabajo
también cubre necesidades de interaccion social. EI comportamiento del

jefe es uno de los principales determinantes de la satisfaccion.

Si bien la relaciébn no es simple, segun estudios, se ha llegado a la
conclusion de que lcs empleados con lideres mas tolerantes y
considerados estan mas satisfechos que con lideres indiferentes,
autoritarios u hostiles hacia los subordinados. Cabe resaltar sin embargo
que los individuos difieren algo entre si en sus preferencias respecto a la
consideracion del lider. Es probable que tener un lider que sea
considerado y tolerante sea mas importante para empleados con baja
autoestima o que tengan puestos poco agradables para ellos o frustrantes
(HOUSE y MITCHELL, 1974).

En lo que se refiere a la conducta de orientacion a la tarea por parte del
lider formal, tampoco hay una Unica respuesta, por ejemplo cuando los
papeles son ambiguos los trabajadores desean un supervisor o jefe que
les aclare los requerimientos de su papel, y cuando por el contrario las
tareas estan claramente definides y se puede actuar competentemente
sin guia e instruccion frecuente, se preferira un lider que no ejerza una
supervision estrecha. También cabe resaltar que cuando los trabajadores
no estan muy motivados y encuentran su trabajo desagradable prefieren
un lider que no los presione para mantener estandares altos de ejecucion

y/o desempefio.
De manera general un jefe comprensivo, que brinda retroalimentacion

positiva, escucha las opiniones de los empleados y demuestra interes

permitira una mayor satisfaccion.

30




Compatibilidad entre la ])ersonali::iad y el puesto: HOLLAND, J. (1997) ha
trabajado e investigado en este aspecto y sus resultados apuntan a la
conclusiéon de que un alto acuerdo entre personalidad y ocupacion da
como resultado mas satisfaccion, ya que las personas poseerian talentos
adecuados y habilidades para cumplir con las demandas de sus trabajos.
Esto es muy probable apoyénd{)nos en que las personas que tengan
talentos adecuados podran lograr mejores desempenos en el puesto, ser
mas exitosas en su trabajo y'esto les generara mayor satisfaccion
(influyen el reconocimiento formzl, la retroalimentacion y demas factores

contingentes).

Consecuencias claves de la satisfaccion laboral: tanto la salud fisica como
la mental mejoran con la satistaccion laboral. Cuando los empleados
estan satisfechos con su trabajo, suelen tener menos problemas de salud
tales como dolencias cardiovasculares, jaquecas y trastornos del suefio.
También experimentan menos arsiedad, tension y estrés. La satisfaccion
laboral aumenta la resistencia de los empleados al estrés laboral y a sus
sintomas fisicos. De hecho algunas informes sugieren que los empleados
satisfechos viven mas tiempo, en todo caso, lo cierto es que un empleado
feliz parece gozar de mejor salud. Un nivel adecuado de satisfaccion
laboral también reduce la rotacion de empleados y el numero de
ausencias injustificadas. Innumerables estudios establecen una relacion
entre la rotacion del personal de "1na compafiia y el nimero de ausencias
injustificadas. Sin embargo, la relacion entre la satisfaccion laboral y el
ausentismo es menos dependiente. Por ejemplo: existen muchas razones
por las cuales un empleado satisfecho-puede faltar al trabajo. Igualmente
pertinentes son las razones por las cuales un empleado insatisfecho
puede escoger ir a trabajar. Por ejemplo: el empleado insatisfecho
puede tener miedo a ser despedido, o bien no tener otra alternativa mas
agradable que ir al trabajo o simplemente prefiere el trabajo que quedarse

€n casa.



1.3.

Se identificaron las siguisntes cinco "dimensiones centrales":

Variedad de habilidades:
El grado en el cual un puesto requiere de una variedad de diferentes
actividades para ejecutar el trabajo, lo que representa el uso de

diferentes habilidades y talentos por parte del empleado.

Identidad de la tarea:
El grado en el cual el puesto requiere ejecutar una tarea o proceso

desde el principio hasta el final con un resultado visible.

Significacion de la tarea:
El grado en que el puesto tiene un impacto sobre las vidas o el trabajo
de otras personas en la organizacion inmediata o en el ambiente

externo.

Autonomia:
El grado en el cual el puesto proporciona libertad, independencia y
discrecion sustanciales al empieado en la programacion de su trabajo y

la utilizacién de las herramientas necesarias para ello.

Retroalimentacion del puesto mismo:
El grado en el cual el desempefio de las actividades de trabajo
requeridas por el puesto produze que el empleado obtenga informacion

clara y directa acerca de la efe¢tividad de su actuacion.

Cada una de estas dimensiones incluye contenidos del puesto que

pueden afectar la satisfaccion del empleado en el trabajo.

Marco Conceptual

a) Clima organizacional:

Se refiere al conjunto de propiedades medibles de un ambiente de
trabajo, segln son percibidas por quienes trabajan en él. Para las

empresas resulta importante riedir y conocer el clima organizacional,
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1.4.

ya que este puede impactar significativamente los resultados.
Numerosos estudios han indicado que el clima organizacional puede
hacer la diferencia entre una empresa de buen desempefio y otra de
bajo desempeno.

(http://www.degerencia.com/ternal/clima_organizacional)

b) Satisfaccion laboral:
Es el grado de conformidad ce la persona respecto a su entorno de
trabajo. La satisfaccién laboral incluye la consideracion de la
remuneracion, el tipo de trabajo, las relaciones humanas, la seguridad,
etc. La satisfaccion laboral incide en la actitud del trabajador frente a
sus obligaciones. Puede decirse que la satisfaccion surge a partir de la
correspondencia entre el trabajo real y las expectativas del trabajador.

(http://definicion.de/satisfaccior-laboral/)

Justificacion e importancia

El presente estudio permitio evaluar el nivel de clima organizacional en la
satisfaccion de los trabajadores de la empresa LORETO CARGO SRL lo
cual contribuye a conocer sus aspectos fundamentales y el desempefo

laboral.

Cabe también mencionar que si una organizacién no cuenta con un clima
favorable, se vera en desventaja con otras, ofreciendo una baja calidad en

sus productos y la disminucién de captacion de clientes.

Asimismo con los resultados se evidencia las conductas de cada
trabajador; es decir con el resultado del presente estudio, se contribuye a
crear elementos favorables para la organizacion con la finalidad de que
puedan tener en conocimiento de que manera esta influyendo el clima

organizacional en la satisfaccion de las labores.

El planteamiento realizado anteriormente pone de manifiesto Ila

importancia del presente estudio por cuanto a través del mismo se
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pretende despertar a 'a reflexidn a los jefes de cada aérea de la
organizacion, considerando que !a cultura y el clima organizacional son
factores determinantes en la eficiencia y la satisfaccion; tomando en
cuenta que los comportamientos del grupo esta condicionado por la
percepcion que tenga este de la organizacion, por lo que la cultura debera

ser desarrollada para logar un equilibrio, mejorando el clima de trabajo.

Este trabajo sirve como antecedente y aportacion en el estudio del clima
Organizacional, siendo de interés a otros universitarios que se interesen
en el tema mencionado y para las empresas interesadas en financiar
dicho proyecto. Quedando abierta esta investigacion para futuros trabajos

en el tema y la mejora de esta.
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Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion del problema

Las organizaciones adauieren fc}rtaleza de acuerdo a sus resultados y
para ello es necesario enalizar lzs interrelaciones de aquellos elementos
que se integran al interior de la propia organizacion enmarcadas dentro

del clima organizacional.

Esta propuesta ha sidc creada con el fin de analizar de qué manera
influye el clima organizacionai en la satisfaccion laboral dentro de la
empresa ‘LORETO CARGO SRL". La disposicidon y las habilidades de los

trabajadores, estan influidas en el desempefio que realizan dia a dia.

La intencion de esta propuesta es examinar y evaluar el desempefio de
todas las areas y valorar la relacidn interpersonal. En términos generales,
un buen clima organizacional nos proporciona una evaluacion cuantificada
de la eficiencia y nos sefala aguellas areas cuyos problemas exigen

mayor atencion.

Uno de los factores que puede influir en el desarrollo de la organizacion y
su cultura es la diversificacion de costumbres adoptadas por los
trabajadores, como por ejemplo: la difusién de rumores y chismes, la falta

de responsabilidad, la impuntualicad, etc.

Considerando el planteamiento anterior, surge la necesidad de considerar
la importancia de un clima organizacional como factores determinantes en
la eficiencia del personal que-labora en la Empresa de LORETO CARGO
SRL.: a fin de elevar el nivel de trabajo y excelencia, propiciando
satisfaccion en el desempefio laboral, desarrollando un trabajo en equipo

para alcanzar los objetivos de la crganizacion.

.
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Formulacién del problema de investigacion

Problema general
;. Como Influye el clima organizecional en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa LORETO CARGO, en Iquitos en el afio 20137

Problemas especificos

a) Describir el conflicto que fienen los trabajadores en el clima
organizacional de la empresa Loreto cargo SRL., de Iquitos en el aiio
2013

b) Describir la motivacion que influye en los trabajadores con el clima
organizacional de la empresa _oreto Cargo SRL., de lquitos en el afio
2013 ‘

c¢) Describir en qué forma se presenta la equidad para los trabajadores en
el clima organizacional de la empresa Loreto Cargo, de Iquitos en el
ano 2013

d) Describir la percepcion de los trabajadores con el clima organizacional
de la empresa Loreto Cargo de Iquitos, en el afio 2013

e) Describir de qué manera el lider se presenta en los trabajadores y
como influye en el clima organizacional de la empresa Loreto Cargo, de
lquitos en el afio 2013

f) Describir el clima organizacional de los trabajadores en la gestion de la

empresa Loreto Cargo, de lquitos en el afio 2013
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. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo general
Determinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral

de la empresa Loreto Czrgo de lquitos del afio 2013.

52 Objetivos especificos _

a) ldentificar el conflicto que tienen los trabajadores en el clima
organizacional de la empresa Loreto cargo SRL., de Iquitos en el afio
2013

b) Determinar la motivacion que influye en los trabajadores con el clima
organizacional de la empresa ‘_oreto Cargo SRL., de Iquitos en el afno
2013

c) Identificar en qué forma se presenta la equidad para los trabajadores
en el clima organizacional de la empresa Loreto Cargo, de Iquitos en el
afio 2013

d) ldentificar la percepcion de los trabajadoreé con el clima organizacional
de la empresa Loreto Cargo de. I'quitos, en el aho 2013

e) Determinar de qué manera el lider se presenta en los trabajadores y
como influye en el clima organizacional de la empresa Loreto Cargo, de
lquitos en el afio 2013

f) ldentificar el clima organizacional de los trabéjadores en la gestion de

la empresa Loreto Cargo, de Iquitos en el ano 2013
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41.2.

4.2.

4.2.1.

41.1.

V. HIPOTES'S Y VARIABLES

Hipotesis

Hipotesis general
El clima organizacional influye en la satisfaccion laboral de la empresa

Loreto Cargo de lquitos del afio 2J13.

Hipotesis derivadas

a) El conflicto que tienen los trabajadores no influye en el clima
organizacional de la empresa Loreto cargo SRL., de lquitos en el afio
2013

b) La motivacion en los trabajadores influye con el clima organizacional de
la empresa Loreto Cargo SRL., de Iquitos en el afio 2013

c) Hay equidad para los trabajadores en el clima organizacional de la
empresa Loreto Cargo, de Iquilos en el afo 2013

d) La percepcion de los trabajadores influye con el clima organizacional
de la empresa Loreto Cargo de Iquitos, en el afio 2013

e) El liderazgo se presenta en los trabajadores e influye en el clima
organizacional de la empresa Loreto Cargo, de lquitos en el afio 2013

f) El clima organizacional de los trabajadores influye en la gestion de la

empresa Loreto Cargo, de Iquilos en el afo 2013

Variable

Identificacion de variables

Variable independiente (X): Clima organizacional

Variable dependiente (Y}: Satisfaccion laboral
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4.2.2. Clasificacion de variables e indicadores

Varables: = Indicadores
Independiente '

Zonflicto
Motivacion

. - Equidad

Clima Organizacional

Percepcion
lLiderazgo

Dependiente

Satisfaccion
Satisfaccion Laboral
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9. 1.

5. METODOS [E INVESTIGACION

Tipo de investigacion

La investigacién es de tipo no experimental, se realizd a nivel de
empresas del sector privado. Iquitos, capital del departamento de Loreto,
se ubica en la region nor-oriental del Pert, en la margen izquierda del rio
Amazonas, a 106 msnm. (347 pies). Es la ciudad mas grande de toda la
selva peruana, pero no tiene carreteras que la conecten con otras
ciudades de la costa o sierra peruana. La Unica forma de llegar a ella es
volando o navegando por los rios de la selva. Sus limites son: por el norte
con Ecuador y Colombia; por el este con Brasil; por el sur con Ucayali y

por el oeste con Amazonas y San Martin.

El clima es muy tropical, caluroso y humedo, con una temperatura
promedio de 28° C (80.60° F). L.a temporada de lluvias se extiende de

noviembre a marzo.

El departamento de Loreto esta cubierto por una densa vegetacion, con
colinas de poca elevacion y superficies ligeramente onduladas recorridas
por diversos rios de la cuenca del rio Amazonas. El departamento de

Loreto representa aproximadamente el 29% del territorio nacional.

Los territorios amazonicos que cenforman hoy la actual ciudad de lquitos,
fueron habitados por las tribus selvaticas de los yameos y los de Iquitos,
hasta la llegada de los espafoles. Durante la repUblica, estos territorios
pasan a formar parte de la ciudad de Iquitos, que es establecida como
capital del departamento de Loreio, el 5 de enero de 1864 en el gobierno
del mariscal Ramoén Castilla. A fines del siglo pasado, hacia el afio 1883,
se inicia en el Pert, “la fiebre del caucho”; cuya explotacion vy
comercializacion provocé el enriquecimiento de algunos de sus habitantes
y el desarrollo y prosperidad de la ciudad. Su puerto se convirtio el puerto

fluvial mas importante de embargiie de materias primas de exportacion.
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Nivel de Investigacion

La Investigacion es exolicativa, ya que pretende explicar el grado de
influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral dentro de la
empresa LORETO CARGO SRL en el afio 2013.

Diserio de la investigacion
El estudio pertenecid a un disefio descriptivo correlacional por el libre

manejo de las variables

Esquema
Ox

/'
\Oy

Método de recoleccién de datos

Se utilizé el método cuantitativo.
Poblacién y muestra

Poblacion

La poblacién estuvo conformada por los trabajadores de la empresa
LORETO CARGO SRL, los mismos que hacen un total de 19
trabajadores; segln su condicién laboral se encuentran distribuidos de la

siguiente manera

Condicion ‘ Total
Administrativos 7
Contratados 12
; Total | 19

Fuente: Oficina General de Administracién de Loreto Cargo.




Muestra
Fueron 19 Trabajadores que tienen la empresa “LORETO CARGO SRL”

Técnica, instrumento y procedimientos de recoleccién de datos

Técnica
La técnica que se empled para e! desarrollo de la presente investigacion,
fue la encuesta, pues es la mas apropiada para recabar informacién de

grupos con las caracteristicas de la poblacion de estudio.

Instrumento
El instrumento fue e! cuesticnario, con preguntas cerradas, con

respuestas de opcion multiple.

Procedimientos de recoleccién de datos

Para la recoleccién de datos, se procedié de la siguiente manera:

e Se solicitd autorizacion formal para aplicar la encuesta a los
funcionarios.

e Se aplicod el instrumento a la poblacion, segin la conveniencia de los
participantes.

e En la aplicacion del instrumerito se estimd un tiempo aproximado de
cinco minutos

e Por Ultimo, considerando la ética en la investigacion, se logré la
confidencialidad de los resultacos.

e Analizar e interpretar la informacion o datos.

Procesamiento de la informacién

Para el procesamiento de los datos se empled la estadistica descriptiva
con medidas de tendencia central. Para la presentacion de la informacion
se empled cuadros y graficos estadisticos. Para analizar la relacion entre
variables, se e}npieé la prueba estadistica Hi cuadrada. El| software
utilizado como herramienta para ¢l procesamiento de la informacion, es el
SPSS 17.0.
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6. RESULTADOS

Cuadrc N° 01
El conflicto del clima organizacional en los trabajadores de LORETO CARGO

SRL, de Iquitos en el afio 2013.

LBxiste  conflicto  en
Loreto Cargo SRL. 6 32 7 37 6 31 19 100
Es bueno evitar los
conflictos para una
mejor organizacién. 13 68 3 16 3 16 19 100
El  factor conflicto
predomina  en  los
trabajadores. 3 16 4 21 12 63 19 100
El conflicto es un buen
¢jemplo por parte de los
gerentes  para con  los

trabajadores. 4 21 5 26 10 53 19 100
El  conflicto es un
problema facil de
iminar en la empre 6 32 6 32 7 36 19 100
ip 1901200
Fuente: cuestionario de encuesta a los trabajacores de la empresa LORETO CARGO SRL de

lquitos — 2013.

%
9%
o9

Fuente: Cua

En el cuadro y grafico N° 01, se obtuvo que de 19 trabajadores encuestados el
40% de estos respondieron que no exisie un conflicto dentro de la empresa; el

26% opinaron que a veces se da un conflicto en la empresa; el 34% de los

encuestados afirman que siempre se presentan conflictos dentro de la empresa.
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Cuadro N2 2

El Motivacion del clima organizacional en los trabajadores de LORETO CARGO
SRL, de Iquitos =n el afio 2013.

sLa  Motivacién  es
equitativa para todos los 10 53 4 21 5 26 19 100
trabajadores?

sLa igualdad y justcia de
o que recibe  su it 5& 4 21 4 21 19 100
empresa?

:Estin  motivados  los
trabajadores  para  realizar 8 42 5 26 6 32 19 100
sus trabajos con empefio?

Cuanto al  grado  de
dificultad  que entrafa ¢l
buen desempefio afectaran 9 48 5 26 5 26 19 100
las  decisiones  sobre  su
conducta?

:El grado de necesidad en
el que sc. encuentran los s a2 6 2 5 2% 19 100
trabajadores  alcanza  a

lograr sus objetivos?

i il
de la empresa LORETO CARGO SRL de

Fuente: cuestionérlo deméﬁbUééta aios t'rabajadores'
lquitos — 2013.

~ Graficc N° 02

MOTIVACION

Y% ®#% %

F'ljente;'“ CuadroN° 02

En el cuadro y grafico N° 02, se obtuvo que de 19 trabajadores encuestados el
49% contesto que existe igualdad y justicia para todos sin preferencias, el 25%
opinaron que a veces no hay igualdad y que no se encuentran motivados, el 26%

respondieron que no hay mofivacién, ni igualdad para todos.



Cuadro N° 03

La Equidad del clima organizacional er los trabajadores de LORETO CARGO
SRL, de Iquitos en el afio 2013.

El  gerente interviene en los

conflictos antes de gue sean 14 73 3 16 2 11 19 100
destructivos i i
El lider autoritario controla la
informacién comunica
¥ 10 53 i 5 26 4 21 19 100

solamente lo que los miembros
del grupo necesitan o deben saber.
Se esfuerza por ver que los logros
individuales y los del equipo se
reconozcan en el momento y
forma oportuna.

El empleado debe percibir que
mejorando sus resultados 7 37 g 47 3 16 19 100
obtendri una mayor recompensa

9 47 6 32 4 21 19 100

Hay oportunidad de ascenso que

i 12 63 5 26 2 17 19 100
le ofrece su trabajo.

RL de

Fuente: buestionario de encuesta a los tra'bajacéres”aétlé empresa LORETO CARGO S
lquitos — 2013.
Grafico N° 03

EQUIDAD

B B
€ ¥

2
w

Fuente: Cuadro N° 03

En el cuadro y grafico N° 03, se obtuvo que de 19 trabajadores encuestados el
55% de estos respondieron a las preguntas que existe equidad para todos dentro
de la empresa; el 29% opinaron que sclo en algunos casos hay equidad para

algunos en la empresa; el 16% de los encuestados afirman que nunca ha existido

la equidad en la empresa.
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Cuadre N° 04

La Pércepcic')n del clima organizacional én los trabajadores de LORETO CARGO
SRL, de lquitos 2n el afio 2013.

La supervision a todos los :
8 42 6 32 5 26 19 100

trabajadores es equitativo
La estimacion es
equitativa para todos los 7 36 6 32 6 32 19 | 100

trabajadores.

Eual  es el vel  de
retribucion  para  los 8 42 7 a7 4 21 19 | 100
trabajadores.

Esta usted satisfecho con

s 9 47 6 32 4 21 19 100
su salario

Cual es el nivel de
oportunidad de progreso 8 42 5 26 6 32 19 100
ara los trabajadores.

m %
o %

B Y%

Fuente: Cuadro N° 04

En el cuadro y grafico N° 04, se obtuvo que de 19 trabajadores encuestados el

42% respondieron siempre de acuerdo a las preguntas de percepcion, el 32% de

los encuestados nos respondieron a veces, el 26% respondieron que nunca es

igual la percepcion a todos los trabajadores.
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Cuadrc N° 05

El Liderazgo en el clima organizacional en los trabajadores de LORETO CARGO

Consideras que w jefe
es quien mas sabe sobre

; 12 63 3 16 4 i T 100
el trabajo que ustedes
realizan
Cree usted que su jefe
Sl LS b I 73 16 2 11 19 100

el mas trabajador.

Cree que piensa que
tiene mucha confianza 10 53 5 26 4 21 19 100
en si mismo.

Considera que busca sus

propios intereses antes 6 32 7 36 6 32 19 100
que el grupo

Piensa que son objetivos

sus juicios i e 47 7 37 3 16 19 100

lanteamiento

5

" . e o — Sy Pere o0
encuesta a los trabajadores de la empresa LORETO CARGO SRL de

Fh'e'nfe: cuestionario de
Iquitos — 2013.
Grafico N° 05

LIDERAZGO

I
& %

= %

Fuente Cuadro N'.’: 05

En el cuadro y grafico N° 05, se obtuvo que de 19 trabajadores encuestados el
54% de los trabajadores consideran quz el papel de lider es positivo, el 27%
opino que a veces es buen lider que todavia; y el 19% de los encuestados que no

ha podido desempefiar el papel de lider en la empresa.
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Cuadrc N° 06
El clima organizacional en los trabajadores de LORETO CARGO SRL, de lquitos

en el afio 2013.

La gerencia se interesa por
mi futuro al definir el 7 36 6 32 6" 32 19 100
desarrollo para mi :

Dentro de la direccion se
seconoce la trayectoria del 9 48 5 26 5 26 19 100
personal de cada drea.

Las promociones se da a

;s 10 53 4 21 5 26 19 100
auienes se las merece 3

Cuoando hay una wvacante
primero se busca dentro de
L orpanizacién al posible
candidato

9 47 7 37 3 16 19 100

Las metas establecidas en el
izea de trabajo constituyen 8 42 6 32 5 26 19 100
un incentivo alcanzable.

lt

Laiadinag ; i i
Fuente: cuestionario de encuesta a Ins trabajacores
lquitos — 2013.

de la empresa LORETO CARGO SRL de

Graficc N° 06

GESTION

% SIEMPRE 98
® AVECES 96
B NUNCA %

Fuente: Cuadro N° 06

En el cuadro y grafico N° 06, se obtuvo que de 19 trabajadores encuestados el 45
% estan satisfechos ya que sus jefes buscan una estabilidad y superacion para
cada uno de sus empleados, el 30 % siente que no siempre buscan su bienestar,

y el 25 % opino que no esta conforme.
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Cuadro N° 07

La Desempefio de tareas en el clima organizacional en los trabajadores de

LORETO CARGO SRL, de Iquitos en el afio 2013.

Sl e caat
Alcanzan las metas
establecidas ’ 36 6 32 6 32 19 100
TLas tareas designadas |
as tarcas designadas les : - . s : . - e

desarrolla con habilidad

Es organizada y tienen una
clave idea de la cuiles son 8 42 5 26 6 32 19 100
sus objetivos.

Se involucra b se

compromete con 1 58 5 26 3 16 19 100
disponibilidad de tiempo.

Es confiable en  sus

desempefios de sus 10 53 5 26 4 21 19 100
actividades '

Fuente: cuestionario de encuesta a los trabajadores de la empresa LORETO CARGO SRL de
Iquitos — 2013.

N Gréfico_ N.°_07

DESEMPENO LABORAL

o %

=

" A

B %

Fuente: Cuadro N° 07

En el cuadro y grafico N° 07, se obtuvo que de 19 trabajadores encuestados el
44% respondieron a un siempre es decir que desempefian sus tareas de acuerdo
a las metas establecidas por la empresa, el 30% nos dijeron que solo en algunas
oportunidades llegan a las metas establecidas, el 26% cree que no han podido

llegar a las metas establecidas por el empleador.
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Cuadro N° 08

La comunicacién en los trabajadores de fLORETO CARGO SRL, de lquitos en el

ano 2013.

Esta oportunamente
comunicado  sobre los 10 53 5 26 4 21 19 100
objetivos, cambios, logros

la comunicacion con su

: : : : 7 7 7
jefe inmediato es efectivo 3 & = = L e

Mis jefes y superiores
escuchan  mis idas y 7l 37 9 47 3 16 19 100
comentarios

La comunicaciéon con mis )
comparieros de trabajo es 15 79 3 16 1 5 19 100
buena

Mi jefe inmediato conoce
mis problemas de trabajo

9 47 8 42 2 11 19 100

: 34
Fuente: cuestionario de encuesta a los trabajadores de la empresa LORETO CARGO SRL de
lquitos — 2013.

Grafico N° 08

COMUNICACION
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Fuente: CuadroNOOB oo

En el cuadro y grafico N° 08, se obtuvo que de 19 trabajadores encuestados el 50
% opto por una comunicacién buena con sus jefes y companeros, el 34 % que
significa a veces respondid que la comunicacion en Loreto cargo es a veces
escaza por el mismo hecho de sus funciones que desempefian y el 16% que

siente que no hay una interrelacion entre =llos mismos.
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Cuadrc N° 09

Las condiciones de trabajo en los trabajadores de LORETO CARGO SRL, de
lquitos en el afio 2013

SRS

La iluminacion del darea de ,
trabajo es suficiente y 16 84 3 16 0 0 19 100
adecuada g

La comodidad de mi area

; . 2 e
de trabajo es optima & 4 - 37 4 21 19 100

El nivel de rudo me
permite concentrarme en 7 37 Gl 26 7/ 37 19 100
mi trabajo

Lxiste la scguridad debida
para evitar accidentes y 10 53 4 21 5 26 19 100
riesgos de trabajo

Posee suficiente espacio

: 12 63 3 16 4 21 19 100
ara frabajar

Fuente: cuestionario de encuesta a los trabajacores de la empresa LORETO CARGO SRL de
lquitos — 2013.

Grafico N° 09

CONDICIONES DE TRABAJO

En el cuadro y grafico N° 09, se obtuvo que de 19 trabajadores encuestados el
56% sienten una comodidad en el ambieate donde realizan sus funciones, donde
les permiten trabajar comodamente, el 23 % opinan que atin no cuentan con los
espacios o infraestructura necesaria para ello, y el 21 % perciben que no tiene un

adecuado ambiente, y que no se sienten seguro.
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Cuadro N° 10

La Satisfaccion en los trabajadores de LORETO CARGO SRL, de lquitos en el

afo 2013

La telacibn  con  los
comparieros de trabajo es 10 53 5 26 21 19 100
buena
Es habirual la colaboracion
para sacar adelante las g 48 5 26 26 19 100
tareas
Me. slento pa~rte de un 8 i - 39 34 19 1066
equipo de trabajo
Me resulta ficil expresar
mis opiniones en mi lugar 7 36 6 32 32 19 100
de trabajo
El amblente‘dc trabajo les 4 S 3 o 37 19 100
roduce estrés.

33 o e 0

Fuente: cuestionario de
lquitos — 2013.

Graficce N° 10

SATISFACCION

encuesta a los .tr'"éba‘ljaCOres. de Ié.erﬁpr‘es“a LORETO CARGO SRL de

s

En el cuadro y grafico N° 10, se obtuvo que de 19 trabajadores encuestados el

40% a que se sienten satisfecheos laborando en la empresa, por otra parte el 33%

contesto que a veces suelen sentirse satisfechos, y el otro 27% que no estan de

acuerdo con lo laboral.
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i DISCUSION

Esta investigacion tenia como cbjetivo presentar los resultados de un estudio en
el que se analiza el clima organizacional en la satisfaccion laboral en la empresa
LORETO CARGO S.RL. que puede sonsiderarse caracteristica de la gran
generalidad de empresas de la Ciudad de Iquitos. Las investigaciones de estas
dos variables se han realizado en el Ambito local por lo que apenas existe
investigacion que ponga en relacion las dos variables y ademas se haga en una

pequefia empresa.

Los resultados sugieren que, basicamente, clima organizacional y satisfaccion son
dos variables diferentes y que solo se relacionan en un aspecto concreto: la
percepcion de las relaciones interpersonales. Por extension del hallazgo anterior,
podria darse la aparente paradoja de que una empresa presentase un clima
organizacional positivo y, al propio tiempo, una buena parte de sus empleados
manifestase un cierto grado de insatisfaccion laboral. De acuerdo con la opinién
de RAMON, J. LUY, R. (2011) manifiesta que se comprobd que las relaciones
interpersonales, el estilo de direccion, el sentido de pertenencia, la retribucion, la
estabilidad, la claridad y coherencia de la direccion y los valores colectivos se

relacionaban significativamente con la satisfaccion laboral.

Los resultados encontrados también irdican la conveniencia de que en los
estudios de diagnéstico del clima organizacional se investiguen y analicen
separadamente clima y satisfaccion ya que podrian tener efectos diferenciales
sobre la productividad laboral (rendimiento, absentismo, rotacion, accidentes,
etc.). Concordando con BERRA, M. y GARCIA, A., (2003).

No obstante las evidencias anteriores, es preciso reconocer que estudios
realizados en medianas empresas como el actual presentan una importante
limitacién relacionada con el tamafno de le muestra. Por definicion, las Pequenas y
medianas empresas poseen un numero reducido de empleados (en la mayoria de
los casos menos de 50) y, por tanto, las generalizaciones a partir de muestras tan

pequefias deben ser tomadas con precaucion, toda vez que la potencia de las
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pruebas de significacion es pequena. Siri embargo, el interés de dichos estudios
sigue siendo considerable, puesto que pueden servir como elementos de las

investigaciones de tipo meta-analliticas.

Finalmente, la realizacion de nuevos esiudios en organizaciones caracteristicas
de la estructura empresarial parece una medida aconsejable. La confirmacion de
los presentes resultados con nuevas evidencias parece necesaria, como lo es la
ampliacion de los estudios a nuevos factores no recogidos aqui como podrian ser
las diferencias entre hombres y mujeres en las percepciones del clima y la
satisfaccion o entre grupos de diferentes edades y antigliedades en las empresas.
De acuerdo con GARCIA, M. e IBARRA, L., (2009) donde dice que la relacion
sistema—ambiente, propia de la ieoria de los sistemas abiertos provenientes de la
Teoria General de Sistemas, propuesta por Von Bertalanffy y enriquecidos con
aportes de la cibernética, ingresa con gran fuerza a la teoria organizacional en los

anos sesenta.

Igualmente, parece aconsejable la comparacion de los presentes resultados con
los que pudieran hallarse en empresas de caracteristicas similares, tanto en
tamafo como en el tipo de sector productivo. Concordando con BARDASZ, |. .
(1999) donde expresa la intencién de este trabajo de precisar los procesos
organizacionales que podrian ser mejorados, la comunicacion y la toma de

decisiones fue percibido como favorables respecto a los otros factores.
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8. CONCLUSIONES

La tesis denominada “Influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral

de la empresa Loreto Cargo de Iquitos del afio 2013”; llego a las siguientes

conclusiones:

1)

3)

4)

A veces se presenta el corflicto en el clima organizacional de la empresa en
los trabajadores de LORETO CARGO SRL, de Iquitos en el afio 2013.

Existen algunos trabajadcres que aun no se sienten motivados con la
empresa y la empresa tiene que trabajar con aquellas personas para lograr

que se sientan comodos.

Las empresas deben preocuparse por conocer mejor a sus trabajadores y

saber sus necesidades

La Satisfaccion Laboral er: los trabajadores es de suma importancia, pues
tener trabajadores satisfechos hace que realicen mejor las funciones

delegadas.

Existe relacion entre las variables clima organizacional y Satisfaccion

Laboral, trabajan para mejor el rendimiento laboral.

Si existe relacion entre clima organizacional y la Satisfaccion Laboral en los
trabajadores de LORETO CARGO SRL, de Iquitos en el ano 2013, si no
existiria una de estas dos variables ‘as personas que laboran no se sentirian

a gusto o no durarian laborando en un determinado trabajo.
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9. RECOMENDACIONES

La tesis denominada “Influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral
' de la empresa Loreto Cargo de Iquitos del afio 2013”; recomienda que:

1) Los trabajadoreé de LORETO CARGO SRL, de lquitos nunca deben tener

conflictos para una mejor organizacion.

2) Los trabajadores de LORETO CARGO SRL, siempre debe haber

Satisfaccion laboral; ya que permite tener un mejor clima laboral.

3) Los colaboradores deben siempre tratar de hacer saber sus opiniones con

sus jefes para una mejor relacién laboral.

4) Los ambientes laborales siempre tienen que estar adecuadamente
ambientados para la comodidad y tranquilidad de los trabajadores y de esta

manera puedan concentrarse en el trabajo.

5) Los trabajadores deben poner de su parte para poder llegar a alcanzar las

metas establecidas por los gerentes de la empresa.

6) Los trabajadores de LORETO CARGO SRL, de Iquitos sigan manteniendo

un clima laboral favorable para mantener la satisfaccion laboral.
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Cuestinnario

INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION
LABORAL EN LA EMPRESA LORETO CARGO SRL DEL ANO 2012.

l. PRESENTACION:
iBUENOS DIAS!
El presente cuestionario tiene como proposito obtener informacion del
clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de
LORETO CARGO SRL de Iquitos, 2013. La informacion que nos
proporcione sera utilizada en forma estadistica, le pido por favor conteste

con veracidad y sinceridad; agradeciéndole de antemano su colaboracion.

I. INSTRUCCIONES:

%+ Responda las preguntas del cuestionario.

% La Informacion que nos proporcione sera de estricta confidencialidad.

II. DATOS GENERALES:

1. Apellidos ¥ NOMBIGE:. - ... o2 vi b ohn it fas stk viedahi e i 520 da dd i it
2. Sexo:

3. Tiempo de usuario: | 5a 10 afios 11 a 20 afios 21 a 30 anos

4. Edad 25 a 35aiios | |—35 a 45 afios 45 a 55 afios

AV CONTENIDO DEL CUESTIONARIO DE ENCUESTA

; |8 ¢ Existe conflicto en la empresa Loreto Cargo?
v Siempre
v A veces

v Nunca

61




¢ La Motivacion es equitativo para todos los trabajadores?

v Siempre
v A veces

v Nunca

¢ La equidad o igualdad es para todos los trabajadores de la empresa?
v Siempre
v A veces

v" Nunca

¢, El clima organizacional‘de los trabajadores de la empresa lo percibe
como buena?

v Siempre

v" A veces

v" Nunca

¢ El jefe tiene liderazgo en la empresa con sus trabajadores?
v Siempre
v A veces

v" Nunca

¢ El clima organizacional es bueno?
v Siempre
v' A veces

v" Nunca

¢ La conducta y actitudes de los trabajadores de la empresa, afecta el
desempeino?

v Siempre

v A veces

v" Nunca
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10,

¢ En la empresa hay buena comunicacion entre los trabajadores?
v’ Siempre
v A veces

v" Nunca

¢, Las condiciones de trabajo son buenas?
v Siempre
v' A veces

v Nunca

¢, Se siente satisfecho en su traba;0?
v Siempre
v A veces

v Nunca
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