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RESUMEN 

En esta investigación se planteó como objetivo general analizar la relación entre 

el clima organizacional y la satisfacción laboral en la empresa Inkaferro Perú 

SAC, Trujillo 2023. Se utilizó la metodología de tipo básica, con diseño no 

experimental, de corte transversal, y de nivel descriptivo correlacional, la 

población de estudio estuvo conformada por 18 colaboradores, de quienes se 

obtuvo información a través de la aplicación de encuestas virtuales. Los 

resultados descriptivos revelaron que el 50% de los participantes perciben un 

clima laboral regular, mientras que un 28% de encuestados tiene una percepción 

mala, de otra parte, en cuanto a la satisfacción laboral el 39% de los encuestados 

presentan nivel regular, un 44% presentan un nivel malo. Así mismo, mediante 

la aplicación el estadístico de Rho de Pearson en el programa Spss Vrs. 26 se 

hallaron los valores de R = 0.898 y P = 0.000 lo cual confirma que existe relación 

significativa entre las variables, con lo cual las mejoras que se apliquen en cuanto 

al clima laboral afectaran severamente en la satisfacción de los colaboradores 

de la empresa Inkaferro Perú SAC, Trujillo 2023. 

 

Palabras clave: Clima organizacional, satisfacción laboral, condiciones 

laborales. 
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ABSTRACT 

In this research, the general objective was to analyze the relationship between 

the organizational climate and job satisfaction in the company Inkaferro Perú 

SAC, Trujillo 2023. The basic methodology was used, with a non-experimental, 

cross-sectional design, and a correlational descriptive level, the study population 

was made up of 18 collaborators, from whom information was obtained through 

the application of virtual surveys. The descriptive results revealed that 50% of the 

participants perceive a regular work environment, while 28% of respondents have 

a bad perception, on the other hand, in terms of job satisfaction, 39% of 

respondents present a regular level, 44 % present a bad level. Likewise, by 

applying the Pearson Rho statistic in the Spss Vrs program. 26, the values of        

R= 0.898 and P= 0.000 were found, which confirms that there is a significant 

relationship between the variables, with which the improvements applied in terms 

of the work environment will severely affect the satisfaction of the employees of 

the company Inkaferro Perú SAC, Trujillo 2023. 

 

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, working conditions. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

Actualmente, el clima laboral en adelante denominado C.O, es de gran 

importancia prácticamente para todas las empresas, ya sean emprendimientos, 

multinacionales, microempresas, familiares o Pymes. Esto se debe a su alto 

impacto en los procesos psicológicos y organizativos, como la toma de 

decisiones, la comunicación, la resolución de problemas, la motivación y el 

aprendizaje, además, el clima laboral repercute en la eficiencia de la empresa y 

en la satisfacción de sus colaboradores, por lo tanto, es fundamental que las 

empresas se encuentren en condiciones óptimas internamente, generando 

satisfacción entre su personal, para así impactar en la productividad. 

La tercera edición de la encuesta "Global Workforce of the Future 2022", 

publicada por The Adecco Group (2022), revela que más del 27% de los 

trabajadores a nivel mundial planean dejar sus empleos en los próximos meses, 

siendo uno de los principales motivos el salario, además de la baja 

predisposición por parte de los empleadores para comprender que la mentalidad 

y necesidades de sus colaboradores están cambiando. 

Por su parte en el Perú, la Consultora Ackermann International (2020), 

informo que en promedio el 75% de los trabajadores  de empresas peruanas, 

indican no ser felices en sus centros de labores, así lo revelo la última encuesta 

nacional llevada a cabo en el 2020, los resultados son productos de factores 

relevantes como el mal clima laboral, remuneraciones poco atractivas, jefes que 

no cumplen su rol de líder, pocos oportunidades desarrollo profesional, baja o 

nula oportunidad para participar o brindar ideas de mejora, así como empleos 

poco desafiantes, indicaron los participantes. En la misma línea la consultora 

Dench indica que cerca del 75% de los colaboradores tienen la intención de 

cambiar de empleo o desertar de los mismos, esto debido al intenso estrés por 

llevar a cabo sus labores, en segundo lugar, debido al inaceptable C.O de sus 

puestos de trabajo, como también a los bajos salarios, (Villalobos, 2021). 

En el ámbito local, estas problemáticas no son indiferentes, prueba de 

ello es la empresa Inkaferro Peru SAC, una de las organizaciones más 

reconocidas en el Perú del rubro metalúrgico, caracterizada por su alta 

dedicación a la calidad de sus productos y su sólida reputación en el sector, no 
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obstante, a pesar de los logros y reconocimiento que la empresa ha ganado, se 

observó problemas fundamentales que están perjudicando la satisfacción y la 

convivencia interna de los colaboradores de la empresa, en la sede Trujillo, 

diferentes factores como la falta de una comunicación asertiva y flexible, el poco 

apoyo entre compañeros, el bajo reconocimiento por las tareas realizadas, de la 

mano de remuneraciones poco competitivas, están generando un ambiente 

toxico de trabajo, lo cual conlleva a una mayor rotación de personal, y bajo 

desempeño laboral, además de una baja moral y compromiso para desarrollar 

las actividades del día a día.  

Se considera fundamental entonces tratar de mejorar el C.O y todos los 

factores que ello conlleva para así potenciar la satisfacción y compromiso de 

cada trabajador con la empresa, y de esta manera mejorar el rendimiento y 

estabilidad emocional de los colaboradores a fin de disminuir la deserción y 

rotación de personal.  

Frente a esta realidad problemática se planteó la siguiente interrogante 

de investigación: ¿Qué relación existe entre C.O y satisfacción laboral en la 

empresa Inkaferro Perú SAC, Trujillo 2023?, además, surge la necesidad de 

resolver también los siguientes cuestionamientos específicos ¿Qué relación 

existe entre la auto realización y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

empresa Inkaferro Perú SAC Trujillo 2023?, ¿Qué relación existe entre el 

involucramiento y la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa 

Inkaferro Perú SAC Trujillo 2023?, ¿Qué relación existe entre la supervisión y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Inkaferro Perú SAC, 

Trujillo 2023?, ¿Qué relación existe entre la comunicación y la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la empresa Inkaferro Perú SAC, Trujillo 2023?, 

¿Qué relación existe entre las condiciones de trabajo y la satisfacción laboral de 

los trabajadores de la empresa Inkaferro Perú SAC, Trujillo 2023? 

La justificación teórica de este estudio se sustenta en contrastar las 

teorías de que el C.O con todos sus componentes juegan un papel crucial en la 

satisfacción laboral, además de busca determinar y dar a conocer el grado de 

influencia que tienen las dimensiones y la variable C.O sobre la satisfacción en 

el presente campo de estudio, de este modo de busca formar un argumento que 

apoye o refute los antecedentes hallados. Por otro lado, la justificación práctica 
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de este estudio es abordar y resolver las dificultades experimentadas con el 

entorno organizativo y la satisfacción laboral en la empresa Inkaferro, esté 

estudio proporcionará a Inkaferro información e ideas útiles que le permitirán 

ejecutar medidas prácticas para mejorar el clima laboral y la felicidad de los 

trabajadores, creando así un entorno de trabajo más saludable, enérgico y 

productivo, también se aplica la justificación metodológica, la cual radica en la 

aplicación de instrumentos confiables y validados, que pueden resultar de ayuda 

para posteriores investigadores que pretendan analizar el mismo problema en 

un similar contexto, así también dejar un modelo de recogida y análisis de datos 

del cual puedan valerse en sus investigaciones. 

Esta investigación tuvo como objetivo general: Determinar la relación 

entre el C.O y la satisfacción laboral en la empresa Inkaferro Perú SAC, Trujillo 

2023, así mismo se planteó como objetivos específicos: Determinar la relación 

entre la auto realización y la satisfacción laboral en la empresa Inkaferro Perú 

SAC, Trujillo 2023, determinar la relación entre el involucramiento y la 

satisfacción laboral en la empresa Inkaferro Perú SAC, Trujillo 2023, determinar 

la relación entre la supervisión y la satisfacción laboral en la empresa Inkaferro 

Perú SAC, Trujillo 2023, determinar la relación entre la comunicación y la 

satisfacción laboral en la empresa Inkaferro Perú SAC, Trujillo 2023, determinar 

la relación entre el condiciones laborales y la satisfacción laboral en la empresa 

Inkaferro Perú SAC, Trujillo 2023. 

Como hipótesis de estudio se propuso que existe relación significativa 

entre C.O y satisfacción laboral en la empresa Inkaferro Perú SAC, Trujillo 2023. 

Así mismo se consideró como hipótesis específicas que existe relación 

significativa entre la auto realización y la satisfacción laboral en la empresa 

Inkaferro Perú SAC, Trujillo 2023, existe relación significativa entre el 

involucramiento y la satisfacción laboral en la empresa Inkaferro Perú SAC, 

Trujillo 2023, existe relación significativa entre la supervisión y la satisfacción 

laboral en la empresa Inkaferro Perú SAC, Trujillo 2023, existe relación 

significativa entre la comunicación y la satisfacción laboral en la empresa 

Inkaferro Perú SAC, Trujillo 2023, existe relación significativa entre las 

condiciones laborales y la satisfacción laboral en la empresa Inkaferro Perú SAC, 

Trujillo 2023.  
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II. MARCO TEÓRICO 

En el campo internacional, Pacheco et al. (2020) optaron por analizar la 

repercusión que tenía el C.O en la satisfacción y desempeño de los 

colaboradores de las empresas del rubro ferretero, en la ciudad de Machala, 

Ecuador, es así que mediante un enfoque de investigación cuantitativa, se 

valieron de la aplicación de encuestas a una muestra de 452 colaboradores de 

distintas ferreterías, el análisis estadístico arrojo un coeficiente de Pearson igual 

0.74 con lo cual confirma la conexión entre las variables clima y satisfacción 

laboral, además el valor de 0.566 confirma que la satisfacción laboral tiene un 

alto impacto con el desempeño de los trabajadores, por lo que brindar mejoras 

en el ambiente de trabajo influirá positivamente en el buen desarrollo y 

productividad de los empleados. 

Otro de los estudios recopilados es el presentado por Álvarez et al. 

(2019) en su investigación realizada en la ciudad de Villahermosa, Tabasco, 

México, el cual tuvo la orientación de recabar información acerca de la 

percepción de los colaboradores sobre el C.O, y analizar su impacto en la 

satisfacción, el trabajo se basó en el modelo no experimental, de tipo descriptivo 

con enfoque cuantitativo, se utilizó un cuestionario como instrumento para 

ambas variables, contando con una muestra de 95 personas a encuestar. los 

resultados obtenidos mediante el análisis descriptivo permitieron concluir en que 

los colaboradores perciben agradable el clima laboral en la empresa de estudio, 

lo cual está influyendo en su buen desempeño, motivándolos a trabajar 

comprometido y satisfechos, los autores resaltaron el tema de estudio y 

exhortaron a poner interés en tratar de mejorar la percepción de los 

colaboradores sobre las variables estudiadas en empresas del rubro 

supermercados.   

Paredes y Quiroz (2021) desarrollaron una investigación con el fin de 

evaluar la incidencia del C.O sobre el desempeño de los colaboradores de 4 

grandes tiendas comerciales en Ecuador, se consignó un trabajo de nivel 

aplicado, bajo el modelo no experimental, y de carácter correlacional, recabando 

datos en un solo momento a través de la utilización de encuestas como 

instrumentos, estas tuvieron un total de 55 preguntas dirigidas a 379 trabajadores 

definidas como la muestra de estudio, los resultados de p=0.000 para todas las 
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correlaciones entre las dimensiones del C.O y la variable desempeño, era 

confirmar la incidencia significativa entre el clima laboral y el buen desempeño 

de los trabajadores, por lo que es importante poner empeño en implementar 

mejoras frente a los aspectos como condiciones laborales, ambiente de trabajo, 

comunicación, supervisión y la auto realización. 

En un estudio realizado por Soria et al. (2019), decidieron analizar la 

conexión entre el C.O y la satisfacción en el trabajo como un aspecto crucial para 

cualquier institución de educación en México, su estudio abarcó el modelo 

correlacional-descriptivo, se empleó el análisis factorial para evaluar la 

correlación de los factores, implementaron un cuestionario para cada variable, 

se acogió a una muestra total de 208 funcionarios en una institución de 

educación superior, los investigadores concluyeron que los resultados afirman 

un impacto positivo y significativo entre los componentes del C.O y satisfacción 

en el trabajo con valores de Rho de Spearman que oscilan entre 0.470 y 0.830, 

estos hallazgos proporcionan un valioso conocimiento empírico sobre la 

correlación entre dichas variables de estudio. 

Pedraza (2018) propuso en su investigación, analizar el impacto del C.O 

en la satisfacción del capital humano, en entidades tanto públicas como privadas 

en México, su estudio sostuvo un enfoque empírico, racional y causal , se utilizó 

como instrumento un cuestionario e incluyó una muestra de 80 participantes, los 

resultados confirmaron los supuestos,  pues con un coeficiente Alfa de Cronbach 

mayor que 0.71 que demuestra la fiabilidad de la escala, se determinó que el 

clima laboral, y sus elementos como la identidad, el afecto y los estándares 

contribuyen e influyen en la satisfacción para el buen desempeño de los 

colaboradores. 

Noboa et al. (2019) en su estudio optaron por evaluar la asociatividad de 

la variable C.O con el factor satisfacción de los trabajadores en una entidad del 

rubro construcción, en Ecuador,  para ello utilizaron el método cuantitativo, con 

diseño no experimental, y tipo correlacional, basaron una muestra significativa 

de 250 obreros, para lo cual se aplicaron dos cuestionarios que sirvieron como 

instrumentos de recolección de información, el resultado del análisis 

correlacional, arrojo que se confirma un vínculo positivo entre las variables, 
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siendo el liderazgo y recompensa, los elementos del clima laboral que más 

afectan a la satisfacción.  

Otro antecedente que se resalta es el de Govea y Zúñiga, (2020) estos 

autores en su investigación hecha en la ciudad de Guayaquil, Ecuador, tuvieron 

como propósito evaluar el impacto entre el C.O y la satisfacción del capital 

humano, emplearon el enfoque cuantitativo, y el modelo no experimental, así 

mismo, creyeron conveniente emplear el tipo de estudio correlacional-

descriptivo, para ello contaron con una muestra de 40  empleados, utilizaron la 

técnica de la encuesta, con un aproximado de 105 preguntas por ambos 

instrumentos, los autores  hallaron que el 57% de empleados estuvieron acorde  

con el C.O y el 76% sostuvieron avenencia a la satisfacción laboral, así mismo, 

mediante la evaluación de chi cuadrado se obtuvo un valor de 10.57 el cual 

confirma la relación entre ambas variables. 

En el contexto nacional, se resalta la publicación de Dávila et al. (2021) 

quienes tuvieron la finalidad de explorar la asociación entre el C.O con la 

satisfacción en el trabajo en una organización lucrativa del sector industrial en 

Lima, el trabajo abarco un diseño no experimental, con carácter correlacional-

descriptivo, de tipo básico, en el estudio se empleó y aplicó un instrumento para 

cada variable, el tamaño de la muestra ascendió a 316 empleados, los autores 

muestran como resultados, que el 80.70% de los colaboradores cree que la 

satisfacción laboral se encuentra en un nivel mediocre, mientras que el 71.21% 

de los participantes percibe un C.O es moderado, adicional, se confirmó una 

asociación positiva promedio (Rho = 0.558) y significativa (p= 0.000 0.05) entre 

las variables.  

Sicha (2019) propuso en su investigación explorar la asociación del C.O 

con la satisfacción de los colaboradores de la industria de ferreterías en 

Ayacucho, para lo cual, utilizo el tipo de estudio aplicado, con el modelo de 

investigación no experimental, de alcance correlacional-descriptivo, consigno 

una muestra de 85 participantes de 30 diferentes ferreterías, a los cuales se le 

aplicaron encuestas como instrumentos de recolección de información, los 

resultados de chi de Pearson menor que 0.05 mostraron que existe influencia 

significativa entre los elementos de comunicación, condiciones laborales, 
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supervisión, involucramiento laboral, y auto realización, con la variable 

satisfacción laboral, así mismo esta última presenta influencia positiva moderada 

ante una mejora o cambios en el clima laboral.  

Otra investigación elaborada en Lima que resalta, es la de Guzmán 

(2018) quien se planteó como meta, verificar la influencia del C.O en la 

satisfacción del capital humano en una corporación de carga internacional, el 

autor se apoyó del método hipotético-deductivo, bajo un modelo no experimental, 

con la recogida de datos en un único espacio tiempo, y con un alcance 

correlacional-descriptivo, para lo cual requirió de la participación de 15 

trabajadores que conformaron la muestra de estudio, y se empleó 2 encuestas, 

una para cada variable, finalmente luego de analizar los resultados se concluyó 

que, el valor de p=0.000 evidencia la correlación entre ambas variables, siendo 

los factores que más influyen las condiciones de trabajo, y la posibilidad de auto 

realización.  

Se toma en cuenta también la publicación de Obispo (2018) quien en su 

investigación se propuso verificar la influencia del C.O sobre la satisfacción de 

los colaborades de una tienda por departamento en Lima, lo llevo a cabo 

mediante un tipo de estudio explicativo, no experimental, utilizando cuestionarios 

para la recogida de datos en una población total de 154 colaborades, los 

hallazgos le permitieron concluir que efectivamente existe correlación directa 

entre las variables r=0.708 y p<0.05, así mismo, se identificó que las 

dimensiones involucramiento laboral, y auto realización tiene un alto nivel de 

influencia sobre la segunda variable, con valores de 0.75 y 0.73 respectivamente 

en ambas con p<0.05, por otro lado, las dimensiones supervisión, condiciones 

laborales, y comunicación presentaron correlación positiva moderada respecto 

de la segunda variable, con valores de Spearman de 0.525; 0.578; y 4.34, 

igualmente con p<0.05. 

Sosa et al. (2021) se propuso corroborar el impacto del C.O en la 

satisfacción de los colaboradores en una empresa de comercio Retail, en Lima, 

utilizaron el método de estudio no experimental, con alcance correlacional, y se 

recogió los datos en un único momento, mediante encuesta con escalas de 

Likert, a una muestra consignada por 57 colaboradores, se llegó a la conclusión 
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que existe asociatividad significativa entre las variables, así lo explico el valor de 

Spearman de R=0.73 y p=0.000, con lo cual se recomendó a las empresas, velar 

por un buen clima en el trabajo, tener un buen trato, pagar puntualmente, y 

brindar capacitaciones para construir a la satisfacción de los mismos. 

En el estudio de Chinchay y Llano (2022) optaron por verificar la 

asociación entre el C.O y el desempeño de los colaboradores de una tienda por 

departamento en Lima, para lo cual empleo el modelo de estudio aplicado, de 

diseño no experimental, bajo un nivel correlacional, y con recogida de datos es 

un solo momento determinado, por otra parte, se contó con 118 participantes en 

la muestra a los cuales se le aplicaron encuestas, para la obtención de 

información, la conclusión a la que llegaron los autores fueron que las variables 

tienen asociación significativa, por lo que incentivar la comunicación, el 

involucramiento laboral, y condiciones de trabajo adecuadas, favorecerán el 

desempeño de los trabajadores.   

Se resalta también el trabajo publicado por Castañeda y Gonzales 

(2022), el cual fue llevado a cabo en Perú, con el fin de analizar la influencia del 

C.O y sus dimensiones sobre la satisfacción de los trabajadores de una gran 

cadena de almacenes dedicados a la venta de productos de construcción, y 

materiales para la renovación del hogar, en el trabajo participaron 173 

empleados, los cuales fueron tomados como muestra para la obtención de 

información acerca de las variables, se manejó un tipo de estudio sustantivo, con 

alcance correlacional, de orden básica, se aplicaron técnicas psicométricas que 

comprenden 2 test como instrumentos, los que a su vez abarcan preguntas con 

escala de Likert, los autores obtuvieron como resultados, que los trabajadores 

perciben aceptable el C.O con un valor de 85% para la escala alta, y 14% en un 

grado medio, a diferencia de la satisfacción laboral que obtuvo un puntaje de 

78% en el rango medio, y 14% el nivel bajo, en cuanto a la correlación entre las 

variables, se concluyó que no existe influencia significativa pues el resultado de 

p=0.486 es mucho mayor que p=0.05, por tanto se muestra que las variables son 

independientes una de la otra. 

Según Carhuavilca y Silva (2021), propusieron determinar cuál es la 

correlación entre el C.O y la satisfacción de los empleados en la UGEL Chiclayo 
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en 2020, el estudio que emplearon fue de  enfoque correlacional descriptivo 

cuantitativo , junto con un diseño transversal no experimental, emplearon como 

técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario, el tamaño de muestra 

fue de 39 empleados altamente calificados, por lo tanto llegaron a la conclusión 

que la gestión del C.O de la UGEL Chiclayo es inadecuada, como lo demuestra 

con un bajo puntaje del 46%, además, la satisfacción de los empleados también 

se encuentra en un nivel bajo , con una puntuación del 49%, no obstante, se 

estableció una correlación entre ambas variables con un coeficiente de 0.822 y 

un valor de P de 0.000, esto sugiere que una puntuación más alta en el C.O 

conduce a una mejor satisfacción laboral. 

Entrando al campo teórico y a los conceptos de las variables, se resalta 

a Pedraza (2018), quien considera que el C.O se refiere a un conjunto de 

experiencias que tienen los empleados en respuesta a las actividades de la 

institución, específicamente en lo que respecta a todas las personas que forman 

parte de ella, esta atmósfera está emparejada con el grado de motivación que 

tienen los colaboradores, ya que, si están muy motivados, les permitirá 

comprometerse con entusiasmo unos con otros, mostrar interés por el proyecto 

e incluso trabajar juntos. De manera análoga, el C.O es definido por Peralta 

(2022) como los sentimientos y percepciones que el personal experimenta con 

respecto a la organización donde desempeña sus responsabilidades, estas 

características son inmediatamente percibidas por los trabajadores e influyen 

directamente en la capacidad de éstos para ejecutar su trabajo con eficacia. 

 Por otro lado, según Medina y Sánchez (2020), la idea de C.O se basa 

a un conjunto de visiones compartidas que los empleados construyen con 

respecto a la realidad del lugar de trabajo y de la empresa, estas visiones son 

compartidas en relación al hecho de la existencia de la empresa, continúan 

explicando que lo que se conoce como C.O se compone de cualidades 

específicas que distinguen a una empresa de otra y que permanecen constantes 

a lo largo del tiempo, esto, a su vez, influye en el comportamiento de los 

empleados mientras están en el trabajo, de ello se puede extraer la conclusión 

de que es de suma importancia establecer un entorno de trabajo favorable que 

fomente el crecimiento y la productividad de los empleados. 
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Rozman y Strukelj (2021) destacan la importancia de la cultura que 

predomina dentro de una organización, sostienen que la importancia del 

ambiente de trabajo en una empresa es esencial para el éxito de la corporación, 

especialmente en circunstancias en las que los individuos están comprometidos 

con su trabajo y producen buenos resultados, dicho de otro modo, el nivel de 

compromiso de los trabajadores está relacionado con el nivel de éxito de la 

empresa, se puede concluir que la importancia de comprender el entorno 

organizativo ya influye en los niveles de productividad, motivación y conducta de 

los empleados de una empresa, estos tres componentes están estrechamente 

relacionados entre sí, además de esto, proporciona un cierto grado y tipo de 

retroalimentación en relación con los comportamientos organizativos, 

estableciendo procesos particulares para la mejora de estos comportamientos, y 

teniendo en cuenta, al mismo tiempo, la disposición y el comportamiento de las 

personas que componen la empresa.  

Por su parte Kawiana et al. ( 2021) consideran que dado que el C.O está 

constituido por los aspectos del entorno de trabajo que los empleados 

encuentran y que tienen un efecto sobre su comportamiento, se ha convertido 

en un factor cada vez más importante en las operaciones de las empresas que 

trabajan para mejorar continuamente la calidad del lugar de trabajo con el fin de 

lograr un aumento de la productividad global de sus recursos humanos, el 

entorno de una organización tiene la capacidad de influir tanto positiva como 

negativamente en el rendimiento de la misma, una mayor productividad de los 

empleados, una rotación mínima del personal y una mayor satisfacción laboral 

son algunos ejemplos de lo primero, mientras que el absentismo y la disminución 

de la productividad del personal son algunos ejemplos de lo segundo.  

Es importante medir el clima laboral de una organización dado que esta  

brindara información de las fortalezas y debilidades que se tiene respecto a la 

organización, la cultura y la gestión de la empresa, la cual a su vez permitirá 

planificar y desarrollar estrategias direccionadas a los puntos débiles que tiene 

la organización desde la perspectiva a los empleados, dar solución a los puntos 

que quieren progreso significa mejorar la percepción que tiene los empleados de 

la empresa, con ello influir en su productividad y motivación, algunos métodos 

para medir el clima laboral son la encuesta y la entrevista a profundidad, las 



 

11 
 

cuales permiten obtener información de las percepciones de los empleados 

sobre las políticas, procesos, las relaciones con jefes y compañeros además de 

su compromiso e identificación con la empresa, obteniendo de primera mano las 

practicas que pueden modificarse para mejorar el clima laboral de la 

organización (Gonzales, 2017). 

De la gran variedad de factores que influyen en el C.O, entre ellos se 

destacan los factores de tipo de liderazgo y dirección, entre ellos tenemos a el 

tipo de supervisión, modelo participativo o autoritario, entre otros, en los factores 

relacionados al sistema organizacional, están aspectos como las relaciones de 

dependencia, los sistemas de comunicación , la remuneración, las promociones, 

entre otros, por último se destacan los factores que con el producto del 

comportamiento de trabajo, entre ellos están las relaciones con los compañeros, 

sistemas de incentivos, y el apoyo social (Peralta, 2022)  

De acuerdo con los hallazgos presentados en Trujillo et al. (2020), las 

características del C.O  pueden ser patrones de motivación que se trasladan al 

comportamiento de la empresa en términos de productividad, satisfacción de los 

empleados y rotación, se refiere tanto al entorno humano como al físico, así 

como al conjunto de variables, características, cualidades o atributos que tienen 

tendencia a permanecer estables en un determinado entorno de trabajo, 

además, está correlacionado con el comportamiento de los empleados, la 

manera en que trabajan y se relacionan entre sí, la manera en que se relacionan 

con la empresa, el estilo de dirección del gerente, la maquinaria que se utiliza y 

el grado de actividad de los propios trabajadores. 

Frente a lo planteado, Palma  (2009) menciona que las dimensiones del 

C.O, se desarrolla como la cualidad del ambiente organizacional, se describen 

las dimensiones, iniciando con la auto realización, esta dimensión es aquella 

donde se aprecia al empleado cumplir sus objetivos o metas de vida para sí 

misma, así como la alegría y el orgullo que conlleva, según los autores Gopinath 

y Kalpana (2020), la auto realización se basa en la percepción por parte del 

colaborador de la posibilidad de que el entorno de trabajo sea el adecuado para 

el crecimiento profesional y personal, en función de sus aspiraciones futuras, 

explotando plenamente sus capacidades y su potencial. 
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 Por otro lado, el involucramiento laboral, es la dimensión que identifica 

al colaborador con los objetivos, valores y el compromiso para el cumplimiento y 

desarrollo de los mismos, Según los autores Wen et al. (2019), Se refiere al nivel 

de identidad y compromiso del empleado con el trabajo, los empleados destilan 

espíritu de colaboración para cumplir con la tareas, trabajando con el sentimiento 

de cooperación entre niveles superiores e inferiores, este representa una 

importante ventaja competitiva para la organización. 

Por consiguiente, la dimensión de supervisión brinda las apreciaciones 

del colaborador sobre la funcionalidad y significación de superiores en la 

supervisión dentro de la actividad laboral, según el autor Saba, (2020), la 

supervisión se entiende como un servicio de apoyo creado para brindar soporte 

a un grupo determinado en logro de sus objetivos con eficacia y con trabajo en 

equipo, abocado principalmente a la gestión de las tareas, el tiempo y la 

planificación. 

 Para Palma (2009) la dimensión de comunicación es la apreciación de 

la transmisión de la información pertinente y relativa al proceso interno de la 

organización, con un grado de fluidez, precisión y coherencia, como en la 

información necesaria para la atención de clientes o entre las mismas áreas de 

la empresa.  

Por último, la dimensión condiciones laborales se basa en que los 

trabajadores le sean otorgado todos elementos económicos, materiales, entre 

otros de bienestar psicosocial requeridos para que el trabajador cumpla con las 

funciones encargadas (Palma, 2009). 

Por su parte Bordas (2016) señala 8 dimensiones del C.O, una de ellas 

la Autonomía, la cual se basa en la libertad que tienen los empleados para tomar 

iniciativas frente a resolver problemas o implementar mejoras, sin necesidad de 

estar consultando a un superior, la Cooperación y Apoyo es otra dimensión que 

se sustenta en el grado de trabajo en equipo y el sentido de compañerismo que 

existe en la organización, el Reconocimiento como dimensión abarca a la 

percepción de ser reconocido y considerado por haber realizado un buen trabajo, 

en cuanto a la dimensión Grado y Estructura mide el grado en que se considera 

que los procesos son claros y sencillos debido a su buena organización, el nivel 

de comunicación y burocracia influyen fuertemente. En cuanto a la dimensión 
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Innovación esta abarca la percepción de que en la organización se acepta las 

nuevas ideas en mejora de los procesos, asumiendo los riesgos que esto 

conlleva, por su parte la dimensión Transparencia y equidad se basa en la 

percepción de que las oportunidades de ascenso y valoración del desempeño 

son justas debido a las políticas y reglas establecidas, la Motivación es otra 

dimensión que consiste en generar la percepción de que en la empresa se valora 

el buen desempeño, y la productividad, por último, la dimensión Liderazgo mide 

la percepción que tienen los empleados del comportamiento de sus superiores, 

o sus lideres. 

Por otra parte, entrando al campo de la variable satisfacción en el 

trabajo, se proporciona una explicación de las ideas fundamentales, la 

satisfacción laboral, según Simone et al. (2018), es la actitud positiva, 

experimentada por el empleado de una organización, de los logros obtenidos, 

del cumplimiento de su trabajo y objetivos. Por su parte, para Pedraza (2018), el 

término "satisfacción laboral" se refiere a la mentalidad que suelen tener las 

personas con respecto al trabajo que realizan, es el grado en que los empleados 

se sienten satisfechos, alegres y motivados con respecto a su trabajo, y abarca 

variables como las actividades que realizan los empleados, el entorno de trabajo, 

las relaciones con compañeros y superiores, la remuneración y las posibilidades 

de crecimiento profesional, se puede decir que los individuos están satisfechos 

con su trabajo cuando tienen una actitud general positiva sobre el trabajo que 

realizan.  

Para Rubio (2019), el concepto de "satisfacción laboral" se refiere a los 

sentimientos generales que una persona tiene hacia el trabajo que realiza, estas 

actitudes pueden ser positivas o negativas, dependiendo del nivel de satisfacción 

del individuo con el trabajo que realiza, cuando una persona está satisfecha con 

el trabajo que hace, es más probable que muestre actitudes positivas hacia su 

carrera, como entusiasmo, devoción y motivación, las personas insatisfechas 

con su trabajo son más propensas a mostrar actitudes negativas, como falta de 

interés por su trabajo, bajos niveles de motivación o incluso enfado con su jefe, 

por el contrario, las personas satisfechas con su trabajo tienen más 

probabilidades de mostrar actitudes positivas. 
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Según Geovanna (2020), la importancia de la satisfacción laboral no sólo 

está ligada al grado de placer personal que un individuo tiene en su trabajo, sino 

que también está vinculada a la sensación de que su empleo tiene un propósito 

y está alineado con los valores y la cultura de la empresa, a su vez, se puede 

demostrar una correlación sustancial entre la felicidad laboral y la salud de los 

empleados, cuando a los trabajadores les gusta lo que hacen para ganarse la 

vida, tiene un efecto positivo no sólo en su propio bienestar sino también en la 

imagen y reputación de la empresa, los empleados que están satisfechos con su 

trabajo y con la empresa en la que trabajan son más propensos a hablar 

positivamente de su empleador, a recomendar la empresa a otros como posible 

lugar de trabajo y a actuar como embajadores de la marca de la empresa.  

Por su parte Simone et al. (2018) consideran que entre los efectos 

importantes que tiene la satisfacción laboral están los ligados a temas como el 

compromiso con el trabajo, la intención de rotación o desertar del mismo, la 

iniciativa para con el trabajo, la motivación y productividad para realizar las tareas 

encomendadas entre otras más.   

Una característica clara de la satisfacción laboral es el grado en que un 

empleado está dispuesto a llevar a cabo las tareas que le han sido asignadas y 

siente alegría mientras realiza su trabajo, está directamente relacionado con el 

nivel de satisfacción laboral que declara tener, del mismo modo, la satisfacción 

laboral ofrece una relación con las particularidades del entorno de trabajo, en el 

que el individuo puede exteriorizar un mayor o menor grado de satisfacción, 

dependiendo de la tarea que se le haya encomendado (Amin, 2021). 

Del mismo modo, el objetivo de obtener la satisfacción laboral de los 

empleados se fundamenta en la premisa de que cuando los individuos se sienten 

a gusto en una organización, responden con mayor compromiso y esfuerzo, este 

es el principio que sustenta el objetivo de lograr la felicidad laboral de los 

empleados, este es el motor que impulsa la misión de aumentar el nivel de 

satisfacción laboral de los trabajadores, como consecuencia directa de ello, su 

importancia puede apreciarse desde dos puntos de vista distintos, en primer 

lugar, desde el punto de vista del trabajador, éste desea tener la oportunidad de 

progresar en su carrera, ser reconocido por sus esfuerzos y sentirse seguro en 
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su empleo, por otro lado, se reconoce la necesidad de contar con empleados 

contentos que contribuyan positivamente a la empresa y, en consecuencia, 

beneficien a la misma. (Dilig et al., 2018). 

Por otra parte, según Loan (2020) la satisfacción laboral se centra en las 

acciones del supervisor, que se considera de crucial importancia en el proceso 

de lograr la satisfacción de los empleados, ellos manifiestan mayores niveles de 

satisfacción cuando sus jefes demuestran interés por su bienestar, les ofrecen 

feedback y muestran empatía hacia ellos. En la misma línea Pooja & Pradeep 

(2017) consideran que la satisfacción laboral se ve afectado por factores 

monetarios y no monetarios tales como la seguridad del trabajo, las condiciones 

de trabajo, las políticas y sistemas de organizaciones, el estrés y la promoción 

laboral, sin dejar de lado por su puesto al reconocimiento y recompensa 

monetarias. 

Sánchez y Parra (2013) mencionan y describen cinco dimensiones de la 

satisfacción laboral, estas son las siguientes: La seguridad;  esta dimensión se 

refiere al sentimiento de confianza que tiene el empleado, respecto a la posición 

actual de la empresa y los demás puestos de trabajo, la siguiente dimensión 

promoción; alude a las ocasiones de poder ascender, tiende a influir en la 

valoración de los puestos de trabajo por parte del empleado, una promoción 

brinda una oportunidad de crecimiento personal, mayor responsabilidad y el 

avance del estatus social de un individuo, por otro lado la dimensión de 

remuneración; se basa a la retribución económica producto de la  labor de su 

desempeñó, ello puede ser sueldos, salarios u otros incentivos como bonos, la 

dimensión de condiciones de trabajo; habla de los factores que influyen en la 

salud, tranquilidad y bienestar de los trabajadores, incorpora la creatividad, la 

agradabilidad, organizar funciones y tareas.  

Por último, la dimensión factores extrínsecos, a diferencia de los factores 

intrínsecos que se basan en la actitud que muestra el empleado hacia su trabajo, 

el factor extrínseco se sustenta en los aspectos relacionados con el entorno de 

trabajo, tales como las instalaciones y servicios, entre otros, puesto que el 

compromiso, la habilidad de los empleados no siempre son suficientes para 

desempeñar un buen rol, sino que es requerido un grato ambiente de trabajo, 

bien calificado y un equipo coherente para el logro de objetivos (Bektas, 2017). 
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Dónde: 

Ox: Clima organizacional  

r: Relación entre variables 

Oy: Satisfacción laboral  

 

III.METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

3.1.1  Tipo de investigación 

 En la presente investigación se acogió el modelo de tipo básica, ya que 

se sustentó en alcanzar un nuevo conocimiento de forma sistemática, con el 

propósito de verificar y generar más conocimiento sobre una realidad especifica 

(Risco, 2018). 

La investigación fue de enfoque cuantitativo, por lo que la investigación 

se enfoca en los instrumentos, mediciones y análisis de datos numéricos, así 

mismo se utilizó la observación para proponer una hipótesis y se ratificó bajo el 

proceso de análisis estadístico para llegar también a responder las preguntas de 

investigación (Otero, 2020). 

3.1.2 Diseño de investigación 

 Se estableció para el diseño del estudio, un estudio transversal, no 

experimental, ya que la información se reunió en un único espacio de tiempo, sin 

manipular  o influir en los resultados de las variables de estudio (Huaire, 2019),  

de nivel descriptivo correlacional, dado que en este alcance de investigación, se 

buscó conocer las características del problema y  mostrar su presencia en un 

determinado grupo de sujetos, así mismo surgió la necesidad de plantear y 

corroborar una hipótesis en la cual se buscó encontrar relación entre 2 variables 

(Ramos, 2019), se agrega además que la investigación utilizo el método 

hipotético deductivo dado que a partir de la observación del problema se planteó 

una hipótesis, la cual se refuto a partir del método deductivo, el cual consto de 

estudiar un problema general en un grupo pequeño  en vez de  analizar a todos 

los integrantes para encontrar una solución (Marco, 2018). 

Figura 1 

Diseño de investigación Correlacional 
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3.2 Variables y operacionalización 

3.2.1 Variable independiente: Clima Organizacional  

* Definición conceptual: Peralta (2022) define el C.O como los 

sentimientos y percepciones que el personal experimenta con respecto a la 

organización donde desempeña sus responsabilidades, estas características 

son inmediatamente percibidas por los trabajadores e influyen directamente en 

la capacidad de éstos para ejecutar su trabajo con eficacia. 

* Definición operacional: Para medir con precisión la variable C.O 

se implementó una encuesta que consta de 42 preguntas en encala de Likert 

dirigidas a los colaboradores de la empresa Inkaferro SAC, con el fin de obtener 

información de las dimensiones consideradas en el estudio de Palma (2009) los 

cuales fueron la Supervisión, Condiciones Laborales, Involucramiento, 

Comunicación y Auto realización. 

*  Indicadores: La variable estuvo conformada por cinco 

indicadores: Supervisión, Condiciones Laborales, Involucramiento, 

Comunicación y Auto realización. 

*  Escala de medición: Esta investigación uso la escala de medición 

ordinal. 

3.2.2 Variable dependiente: Satisfacción aboral  

* Definición conceptual: Según Pedraza (2018), el término 

"satisfacción laboral" se alude a la mentalidad que suelen tener las personas con 

respecto al trabajo que realizan, es la magnitud en que los colaboradores se 

muestran satisfechos, alegres y motivados con respecto a su trabajo, y abarca 

variables como las actividades que realizan los empleados, el entorno de trabajo, 

las relaciones con compañeros y superiores, la remuneración y las posibilidades 

de crecimiento profesional. 

* Definición operacional: Con el fin de medir el valor de la variable 

satisfacción, se desarrolló y aplico una encuesta con 22 interrogantes utilizando 

la escala de Likert, esta encuesta fue administrada a los empleados de la 

empresa para evaluar las dimensiones Promoción, Condiciones de trabajo, 
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Seguridad, Factores Extrínsecos, Remuneración, las cuales fueron definidas por 

Sánchez y Parra (2013). 

* Indicadores: Esta variable estuvo conformada por cinco 

indicadores: Promoción, Condiciones de trabajo, Seguridad, Factores 

Extrínsecos, Remuneración. 

* Escala de medición: Esta investigación uso la escala de medición 

ordinal. 

3.3 Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de 

análisis 

3.3.1. Población: El estudio estuvo compuesto por un total de 18 empleados del 

área de almacén de la empresa Inkaferro Perú SAC, ubicada en la sede del distrito 

de la Esperanza - Trujillo. Hernández y Mendoza (2018) indican que al hablar de 

población este se basa es un conjunto de individuos que comparten 

características en común, en un determinado tiempo y lugar. 

• Criterio de inclusión: Todos los trabajadores del área de almacén de la 

empresa Inkaferro Perú, de la sede Trujillo, trabajadores que tienen más de un 

mes laborando en la empresa, se incorporó también a los practicantes dentro del 

área de almacén. 

• Criterio de exclusión: Personas que trabajan en el local, pero tienen 

vínculo familiar con los encargados o dueños de la empresa, trabajadores que 

tienen menos de un mes laborando en la empresa, personas que no trabajan en 

el área de almacén de la empresa Inkaferro Perù. 

3.3.2. Muestra: En el presente trabajo se consideró conveniente trabajar con los 

18 participantes de la población, en otras palabras, realizar un censo a los 

colaboradores de la empresa Inkaferro Perú SAC dado que la población de estudio 

fue pequeña, se tuvo acceso a todos y se requirió que los datos del estudio tengan 

una alta confiabilidad, Hernández, et al., (2014) indica que cuando se lleva a cabo 

un censo se debe tratar de incluir a todos los participantes que conforman el 

universo, lo cual es diferente que la muestra que mayormente se realiza por 

limitado recurso de tiempo, dinero y acceso.  
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3.3.3. Muestreo: Se opto por el muestreo no probabilístico por conveniencia 

para identificar a los individuos seleccionados. La elaboración del muestreo no 

probabilístico por conveniencia se realizó según el acceso a la población, teniendo 

en consideración la proximidad y el criterio del investigador. (Otzen y Manterola, 

2017). 

 

3.3.4. Unidad de análisis: Un colaborador de la división de almacén de la 

empresa industrial Inkaferro Perú SAC. Ubicada en la sede del Trujillo. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

 Se utilizo como técnica una encuesta, donde se extrajo información 

pertinente para resolver problemas de manera efectiva o determinar hipótesis de 

estudio, esta técnica ampliamente utilizada es particularmente efectiva para 

estudios cuantitativos y se ejecuta mediante el uso de un cuestionario, el 

cuestionario es un instrumento crucial en el arte de interrogatorio, que requiere 

una cuidadosa consideración de factores como la ubicación y la redacción de las 

preguntas. (Hernandez y Duana, 2020).  

 Los instrumentos que se utilizaron en la investigación para recolección de 

información fueron validados bajo el juicio de expertos de los profesores 

especialistas en administración empresarial, pertenecientes a la Universidad 

Cesar Vallejo de la ciudad de Trujillo, mencionando que el instrumento tiene 

validez de contenido, siempre que los ítems que van a recabar información de 

cada dimensión sean analizados por especialistas familiarizados con las variables. 

A continuación, se presenta a los Expertos que validaron los instrumentos de 

recolección de datos. 

Tabla 1 

Lista de especialistas que validaron el instrumento de colecta de información 

Nota. Elaboración propia 

nº Expertos Opinión 

Experto 1 Dra. Erika Loa Navarro Aplicable 

Experto 2 Mag. Pablo Ricardo Ciudad Fernández Aplicable 

Experto 3 Mag. Wilmar Francisco Vigo López Aplicable 

Experto 4 Dr. José Guevara Ramírez Aplicable 
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 La confiabilidad de los instrumentos fue dispuesta mediante la utilización 

del sistema SPSS vrs. 26, se promedió el coeficiente del Alpha de Cronbach en 

los resultados de la encuesta piloto efectuada a 15 participantes y se halló un valor 

de 0,993 para la variable C.O, por su parte la variable satisfacción de los 

colaboradores obtuvo un valor de 0.984 lo cual indica que los instrumentos son 

confiables. 

3.5 Procedimientos 

 Este proceso inicia con la idea y el planteamiento del problema de la 

investigación, junto a ello la revisión bibliográfica entorno al planteamiento 

estratégico, así mismo se obtuvo la información de base de datos tales como 

scielo, google académico y otras fuentes como libros y paginas educativas. 

Además, se planteó las hipótesis y se determinó el diseño de investigación que 

fue transversal no experimental, por otro lado, se determinó la muestra que fue de 

18 trabajadores del área de almacén de la empresa Inkaferro Perú SAC. Una vez 

obtenido el permiso de la empresa, y la encuesta desarrollada de forma virtual, se 

procedió a enviarles a los trabajadores por correo, se esperó unos días a que 

todos respondan, y se procedió con la descarga de los datos, posteriormente se 

tabulo en una hoja de Excel, y se hizo operaciones en Excel para sacar totales, 

además se hizo un análisis descriptivo en tablas y gráficas, luego de ello, se 

procedió con un análisis a mayor profundidad con el software estadístico SPSS 

Ver 26, se analizó e interpreto hábilmente las estadísticas de acuerdo con los 

objetivos establecidos, presentando los hallazgos en tablas claras y concisas, 

además, se aprovechó las capacidades avanzadas de SPSS para realizar el 

análisis de correlación de Pearson , lo que nos permitió descubrir relaciones 

significativas entre variables y dimensiones. 

3.6 Método de análisis de datos 

 Gracias a la precisión de la investigación de enfoque cuantitativo, al utilizar 

el método deductivo, se pudo sacar las conclusiones más certeras posibles, por 

lo que se basó en teorías comprobadas y el análisis de datos empíricos 

recopilados directamente de los colaboradores de su empresa. Todos los datos 

recabados de las encuestas fueron llenados en una base de datos de Excel, la 

cual sirvió para crear gráficas y tablas acerca de las características de los sujetos 

de investigación, con el fin de dar respuesta a los objetivos de estudios 
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predeterminados, así mismo, se utilizó el SPSS vrs. 26 para el análisis de los datos 

a fin de determinar la correlación de las variables. 

3.7 Aspectos éticos 

 La utilización de los instrumentos de exploración y recolección de 

información se realizó respetando los lineamientos expuestos por la Universidad 

Cesar Vallejo “RVI Nº062-2023-VI-UCV”, para lo cual se enfatizó en cumplir el 

principio de autonomía, se le pregunto al encuestado si desea participar o no y se 

respetó su decisión, así mismo, se tuvo presente el principio de justicia, en donde 

se le explico al encuestado que las respuestas se mantendrían en el anonimato y 

no se solicitó la identidad de los participantes en las encuestas, además, se 

respetaron los principios de no maleficencia, ya que se les explico a los 

encuestados que son preguntas que no tienen respuestas malas o buenas, solo 

se quería saber su punto de vista, que no tendrían ningún problema porque serán 

respuestas anónimas, y que de no querer responder alguna pregunta no habría 

ningún problema, así mismo, también se les indico que el trabajo final sería 

entregado a la empresa, y que esto podría ayudar a mejoras su clima 

organizacional como también su satisfacción en el trabajo, los cual beneficiaria a 

todos los participantes. 
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IV. RESULTADOS 

4.1 Análisis descriptivo  

Tabla 2 

Variable clima laboral 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Mala 5 28% 

Regular 9 50% 

Buena 4 22% 

Total 18 100% 

Nota. Datos obtenidos de la encuesta a los trabajadores de la empresa 

Inkaferro Perú SAC, Trujillo 2023. 

Figura 2 

Análisis porcentual de la variable clima laboral 

 

Nota. Elaborado por el investigador 

En la figura 2 al igual que en la tabla 2, se observa que el 50% de las respuestas 

se encuentra en la escala "regular", representando a 9 personas, por otro lado, 

el 28% de las respuestas corresponde a la escala "mala", lo cual equivale a 5 

personas y finalmente el 22% de las respuestas pertenece a la escala "bueno", 

con un total de 4 personas, en conjunto, las tres categorías suman el 100% de 

las personas encuestadas, que en este caso son 18.   
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Tabla 3 

Variable satisfacción laboral 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Malo 8 44% 

Regular 7 39% 

Bueno 3 17% 

Total 18 100% 

Nota. Datos obtenidos de la encuesta a los trabajadores de la empresa Inkaferro 

Perú SAC, Trujillo 2023 

Figura 3 

Análisis porcentual de la variable satisfacción laboral 

 

Nota. Elaborado por el investigador 

En la figura 3 y la tabla 3, se observa que el 44% de las respuestas corresponde 

al nivel "malo", lo cual equivale a 8 personas, por otro lado, el 39% de las 

respuestas se encuentra en el nivel "regular", representando a 7 personas y 

finalmente el 17% de las respuestas pertenece al nivel "bueno", con un total de 

3 personas, en conjunto, las tres categorías suman el 100% de las personas 

encuestadas, que en este caso son 18.  
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4.2 Análisis inferencial 

Comprobación de normalidad de los datos  

Ho: Las cifras obtenidas persiguen una distribución normal 

Hi: Las cifras obtenidas no persiguen una distribución normal 

Tabla 4 

Comprobación de la distribución normal de las cifras con Shapiro-Wilk 

 

        Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Clima laboral ,938 18 ,262 

Auto realización ,982 18 ,964 

Involucramiento laboral ,928 18 ,179 

Supervisión ,926 18 ,165 

Comunicación ,953 18 ,478 

Condiciones laborales ,933 18 ,216 

Satisfacción laboral ,926 18 ,162 

Nota. Datos tomados del análisis en el SPSS Vrs. 26 

En la tabla 4 se expone que la variable clima laboral, así como cada una de sus 

dimensiones, seguida de la variable satisfacción laboral, arrojaron un valor de 

significancia mayor que 0.05 por lo cual mediante el análisis de normalidad de 

Shapiro-Wilk se determina que las cifras si constan de una distribución normal. 

Flores y Flores (2021) señalan que la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk es 

recomendable utilizar cuando la muestra de estudio es menor que 50, si el 

estadístico arrojado en la prueba es menor que el valor crítico, que mayormente 

suele ser 0.05 se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, caso 

contrario de ser mayor a 0.05 se acepta la hipótesis nula. Dado que los datos 

siguen una distribución normal, se utilizó la prueba paramétrica Rho de Pearson.   
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Objetivo general: Determinar la relación entre el C.O y la satisfacción laboral 

en la empresa Inkaferro Perú SAC, Trujillo 2023  

Corroboración de hipótesis especifica 

H0: No existe relación significativa entre el C.O y la satisfacción laboral en la 

empresa Inkaferro, Trujillo 2023 

Hi: Existe relación significativa entre el C.O y la satisfacción laboral en la 

empresa Inkaferro, Trujillo 2023 

Tabla 5 

Análisis de correlación de la variable C.O y la variable satisfacción laboral en la 

empresa Inkaferro Perú SAC, sede Trujillo, 2023 

 
Clima 

laboral 

Satisfacción 

laboral 

R de 

Pearson 

Clima 

laboral 

Correlación de Pearson 1 ,898** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 18 18 

Satisfacción 

laboral 

Correlación de Pearson ,898** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 18 18 

Nota. Datos tomados del resultado de la aplicación de encuestas a los 

colaboradores de almacén de la empresa Inkaferro Perú SAC, sede Trujillo 

En la tabla 5 se puede apreciar que el coeficiente de correlación de Pearson 

resultado del análisis de correlación entre las variables arroja un valor de 0.898 

lo cual indica una relación positiva muy alta, así mismo, el valor p=0.00 el cual 

es menor que p=0.05 indica que existe influencia significativa entre la variable 

C.O y la variable satisfacción laboral en la empresa Inkaferro Perú SAC, sede 

Trujillo, 2023. 
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Objetivo específico 1: Determinar la relación de la auto realización con la 

satisfacción laboral de la empresa Inkaferro Perú SAC, Trujillo 2023 

Corroboración de hipótesis especifica 

H0: No existe relación significativa entre la auto realización y la satisfacción 

laboral en la empresa Inkaferro, Trujillo 2023 

Hi: Existe relación significativa entre la auto realización y la satisfacción laboral 

en la empresa Inkaferro, Trujillo 2023 

Tabla 6 

Análisis de correlación de la dimensión Auto realización y la variable satisfacción 

laboral en la empresa Inkaferro Perú SAC, sede Trujillo, 2023 

 
Auto 

realización 

Satisfacción 

laboral 

R de 

Pearson 

Auto 

realización 

Correlación de 

Pearson 
1 ,923** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 18 18 

Satisfacción 

laboral 

Correlación de 

Pearson 
,923** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 18 18 

Nota: Datos tomados del resultado de la aplicación de encuestas a los 

colaboradores de almacén de la empresa Inkaferro Perú SAC, sede Trujillo. 

En concordancia con la tabla 6 se puede apreciar que el coeficiente de 

correlación de Pearson resultado del análisis de correlación entre las variables 

arroja un valor de 0.923 lo cual indica una relación positiva muy alta, así mismo, 

el valor p=0.00 el cual es menor que p=0.05 indica que existe influencia 

significativa entre la dimensión auto realización y la variable satisfacción laboral 

en la empresa Inkaferro Perú SAC, sede Trujillo, 2023.  
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Objetivo específico 2: Determinar la relación del involucramiento con la 

satisfacción laboral de la empresa Inkaferro Perú SAC, Trujillo 2023 

Corroboración de hipótesis especifica 

H0: No existe relación significativa entre el involucramiento y la satisfacción 

laboral en la empresa Inkaferro, Trujillo 2023 

Hi: Existe relación significativa entre el involucramiento y la satisfacción laboral 

en la empresa Inkaferro, Trujillo 2023 

Tabla 7 

Análisis de correlación de la dimensión involucramiento laboral y la variable 

satisfacción laboral en la empresa Inkaferro Perú SAC, sede Trujillo, 2023 

 
Involucramiento 

laboral 

Satisfacción 

laboral 

R de 

Pearson 

Involucramiento 

laboral 

Correlación de 

Pearson 
1 ,726** 

Sig. (bilateral)  ,001 

N 18 18 

Satisfacción 

laboral 

Correlación de 

Pearson 
,726** 1 

Sig. (bilateral) ,001  

N 18 18 

Nota. Datos tomados del resultado de la aplicación de encuestas a los 

colaboradores de almacén de la empresa Inkaferro Perú SAC, sede Trujillo 

En relación a la tabla 7 se puede discernir que el coeficiente de correlación de 

Pearson resultado del análisis de correlación entre las variables arroja un valor 

de 0.726 lo cual indica una relación positiva muy alta, así mismo, el valor p=0.01 

el cual es menor que p=0.05 indica que existe influencia significativa entre la 

dimensión involucramiento laboral y la variable satisfacción laboral en la 

empresa Inkaferro Perú SAC, sede Trujillo, 2023.  
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Objetivo específico 3: Determinar la relación de la supervisión con la 

satisfacción laboral de la empresa Inkaferro Perú SAC, Trujillo 2023 

Corroboración de hipótesis especifica 

H0: No existe relación significativa entre la supervisión y la satisfacción laboral 

en la empresa Inkaferro, Trujillo 2023 

Hi: Existe relación significativa entre la supervisión y la satisfacción laboral en la 

empresa Inkaferro, Trujillo 2023 

Tabla 8 

Análisis de correlación de la dimensión supervisión y la variable satisfacción 

laboral en la empresa Inkaferro Perú SAC, sede Trujillo, 2023 

 Supervisión 
Satisfacción 

laboral 

R de 

Pearson 

Supervisión 

Correlación de 

Pearson 
1 ,849** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 18 18 

Satisfacción 

laboral 

Correlación de 

Pearson 
,849** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 18 18 

Nota. Datos tomados del resultado de la aplicación de encuestas a los 

colaboradores de almacén de la empresa Inkaferro Perú SAC, sede Trujillo 

En la tabla 8 se puede apreciar que el coeficiente de correlación de Pearson 

resultado del análisis de correlación entre las variables arroja un valor de 0.849 

lo cual indica una relación positiva muy alta, así mismo, el valor p=0.00 el cual 

es menor que p=0.05 indica que existe influencia significativa entre la dimensión 

supervisión y la variable satisfacción laboral en la empresa Inkaferro Perú SAC, 

sede Trujillo, 2023. 
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Objetivo específico 4: Determinar la relación de la comunicación con la 

satisfacción labora de la empresa Inkaferro Perú SAC, Trujillo 2023 

Corroboración de hipótesis especifica 

H0: No existe relación significativa entre la comunicación y la satisfacción laboral 

en la empresa Inkaferro, Trujillo 2023 

Hi: Existe relación significativa entre la comunicación y la satisfacción laboral en 

la empresa Inkaferro, Trujillo 2023 

Tabla 9 

Análisis de correlación de la dimensión comunicación y la variable satisfacción 

laboral en la empresa Inkaferro Perú SAC, sede Trujillo, 2023 

 Comunicación 
Satisfacción 

laboral 

R de 

Pearson 

Comunicación 

Correlación de 

Pearson 
1 ,872** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 18 18 

Satisfacción 

laboral 

Correlación de 

Pearson 
,872** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 18 18 

Nota. Datos tomados del resultado de la aplicación de encuestas a los 

colaboradores de almacén de la empresa Inkaferro Perú SAC, sede Trujillo 

En la tabla 9 se puede apreciar que el coeficiente de correlación de Pearson 

resultado del análisis de correlación entre las variables arroja un valor de 0.872 

lo cual indica una relación positiva muy alta, así mismo, el valor p=0.00 el cual 

es menor que p=0.05 indica que existe influencia significativa entre la dimensión 

comunicación y la variable satisfacción laboral en la empresa Inkaferro Perú 

SAC, sede Trujillo, 2023. 
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Objetivo específico 5: Determinar la relación de las condiciones de trabajo con 

la satisfacción labora de la empresa Inkaferro Perú SAC, Trujillo 2023 

Corroboración de hipótesis especifica 

H0: No existe relación significativa entre las condiciones laborales y la 

satisfacción laboral en la empresa Inkaferro, Trujillo 2023 

Hi: Existe relación significativa entre las condiciones laborales y la satisfacción 

laboral en la empresa Inkaferro, Trujillo 2023 

Tabla 10 

Análisis de correlación de la dimensión condiciones laborales y la variable 

satisfacción laboral en la empresa Inkaferro Perú SAC, sede Trujillo, 2023.  

 
Condiciones 

laborales 

Satisfacción 

laboral 

R de 

Pearson 

Condiciones 

laborales 

Correlación de 

Pearson 
1 ,909** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 18 18 

Satisfacción 

laboral 

Correlación de 

Pearson 
,909** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 18 18 

Nota. Datos tomados del resultado de la aplicación de encuestas a los 

colaboradores de almacén de la empresa Inkaferro Perú SAC, sede Trujillo 

En la tabla 10 se puede apreciar que el coeficiente de correlación de Pearson 

resultado del análisis de correlación entre las variables arroja un valor de 0.909 

lo cual indica una relación positiva muy alta, así mismo, el valor p=0.00 el cual 

es menor que p=0.05 indica que existe influencia significativa entre la dimensión 

condiciones laborales y la variable satisfacción laboral en la empresa Inkaferro 

Perú SAC, sede Trujillo, 2023. 
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V. DISCUSIÓN 

Unos de los propósitos fundamentales de esta investigación fue determinar la 

relación entre el C.O y la satisfacción laboral en la empresa Inkaferro Perú SAC, 

Trujillo 2023, los resultados descriptivos revelaron que el 50% de los 

participantes perciben un clima laboral regular, mientras que un 28% de 

encuestados tiene una percepción mala, de otra parte, en cuanto a la satisfacción 

laboral el 39% de los encuestados presentan nivel regular, un 44% presentan un 

nivel malo, así mismo, el análisis en Spss vrs. 26 arrojo como resultado un p 

valor = 0.000 paralelo de un Rho de Pearson de 0.898 con lo cual se confirma 

una correlación positiva alta y sobre todo muy significativa entre ambas variables. 

Se puede inferir entonces que el ambiente de trabajo que perciben cada uno de 

los colaboradores impacta severamente en su satisfacción emocional respecto 

al puesto y lugar de trabajo, que en este caso sería el área de almacén de la 

empresa Inkaferro, sede Trujillo.  

Los resultados son semejantes con Sosa et al. (2021) quienes 

concluyeron en su investigación que existe asociatividad significativa entre las 

variables C.O y satisfacción de los colaboradores de una empresa de comercio 

retail en Lima, así lo demostró el valor de Spearman de R=0.73 y p=0.000. 

Pacheco et al., (2020) corroboran también los hallazgos al concluir que en las 

empresas del rubro ferretero, se confirma la conexión entre las variables clima y 

satisfacción laboral con un coeficiente de Pearson igual 0.74, además el valor de 

0.566 confirma que la satisfacción laboral tiene un alto impacto con el 

desempeño de los trabajadores. Sin embargo, Castañeda y Gonzales (2022), 

concluyeron que, en los trabajadores de una gran cadena de almacenes 

dedicados a la venta de productos de construcción, y materiales para la 

renovación del hogar, no existe influencia significativa entre las C.O y 

satisfacción laboral pues el resultado de p=0.486 es mucho mayor que p=0.05, 

con lo cual, demostró que las variables son independientes una de la otra.   

Pedraza (2018) considera que el nivel de satisfacción laboral abarca 

variables como las actividades que realizan los empleados, el entorno de trabajo, 

las relaciones con compañeros y superiores, la remuneración y las posibilidades 

de crecimiento profesional, se puede decir que los individuos están satisfechos 
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con su trabajo cuando tienen una actitud general positiva sobre el trabajo que 

realizan.  

Respecto a los resultados de los objetivos específicos, se pudo verificar 

en la tabla 6, que la primera dimensión auto realización tiene el mayor puntaje 

de correlación positiva y significativa, respecto de la variable satisfacción, con un 

valor de 0.929 para Rho de Pearson y un p=0.000, es decir que la capacidad de 

un trabajador para ascender o crecer profesionalmente en la empresa es uno de 

los factores más importantes respecto de su estabilidad emocional. Este hallazgo 

concuerda con Guzmán (2018) quien concluyó que, el valor de p=0.000 

evidencia la correlación entre C.O y satisfacción del capital humano en una 

corporación de carga internacional, siendo los factores que más influyen las 

condiciones de trabajo, y la posibilidad de auto realización. En la misma línea 

Pooja & Pradeep (2017) consideran que la satisfacción laboral se ve afectado 

por factores monetarios y no monetarios tales como la seguridad del trabajo, las 

condiciones de trabajo, las políticas y sistemas organizaciones, el estrés y la 

promoción laboral, sin dejar de lado por su puesto al reconocimiento y 

recompensa monetarias. 

Pasando a los resultados de la segunda dimensión, en la tabla 7 se pudo 

demostrar que el involucramiento laboral presenta una correlación posita, alta y 

significativa con la satisfacción, con valores de 0.726 para Rho de Pearson y un 

p=0.001, viniendo hacer también un factor importante el hecho de considerar las 

ideas y participación de cada trabajador en las actividades de la empresa para 

incrementar su compromiso y satisfacción. Estos resultados se corroboran con 

Obispo (2018) quien concluyo que, en una tienda por departamento en Lima, 

efectivamente existe correlación directa entre las C.O y satisfacción laboral con 

un r=0.708 y p<0.05, así mismo, se identificó que las dimensiones 

involucramiento laboral, y auto realización tiene un alto nivel de influencia sobre 

la segunda variable, con valores de 0.75 y 0.73 respectivamente y ambas con 

p<0.05. Así también, se considera a Wen et al. (2019), quien indica que el 

involucramiento laboral abarca el nivel de identidad y compromiso del empleado 

con el trabajo, los empleados destilan espíritu de colaboración entre niveles 

superiores e inferiores, este representa una importante ventaja competitiva para 

la organización. 
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 Por su parte Simone et al. (2018) consideran que entre los efectos 

importantes que tiene la satisfacción laboral están los ligados a temas como el 

compromiso con el trabajo, la intención de rotación o desertar del mismo, la 

iniciativa para con el trabajo, la motivación y productividad para realizar las tareas 

encomendadas entre otras más.   

En cuanto a los resultados del tercer objetivo específico, se pudo mostrar 

en la tabla 8, que la dimensión supervisión con la variable satisfacción presentan 

una correlación positiva muy alta y significativa, con valores de 0.849 para Rho 

de Pearson y un p=0.000, por lo cual implementar mejoras en cuanto a las 

normas y procedimientos de trabajo, de la mano de tener un guía que te oriente 

en el cumplimiento de las tareas y objetivos, fomenta un buen desempeño y 

satisfacción por parte del colaborar. El resultado arrojado se relaciona con la 

investigación de Sicha (2019) quien se propuso explorar la asociación del C.O 

con la satisfacción de los coladores de la industria de ferreterías. Los resultados 

de chi de Pearson menor que 0.05 mostraron que existe influencia significativa 

entre los elementos comunicación, condiciones laborales, supervisión, 

involucramiento laboral, y auto realización, con la variable satisfacción laboral. 

Así mismo, para Loan (2020) la satisfacción laboral se centra principalmente en 

las acciones del supervisor, ellos manifiestan mayores niveles de satisfacción 

cuando sus jefes demuestran interés por su bienestar, les ofrecen feedback y 

muestran empatía hacia ellos.  

Pasando a los resultados de la cuarta dimensión, en la tabla 9 se pudo 

demostrar que la comunicación presenta una correlación posita, alta y 

significativa con la satisfacción, con valores de 0.872 para Rho de Pearson y un 

p=0.000, es así que se demuestra que el acceso, y disponibilidad a la información 

así como la capacidad de coordinación e intercambio de datos entre áreas como 

rango jerárquicos, contribuye no solamente a tomar mejores decisiones sino 

también a generar mayor seguridad y satisfacción a los empleados. Estos 

hallazgos guardan relación con el estudio de Obispo (2018) quien en su 

investigación identificó que las dimensiones supervisión, condiciones laborales, 

y comunicación presentaron correlación positiva moderada respecto de la 

variable satisfacción laboral, con valores de Spearman de 0.525; 0.578; y 4.34, 

igualmente con p<0.05.  
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Paredes y Quiroz (2021) confirman también la incidencia de las 

dimensiones del C.O sobre el desempeño de los colaboradores de 4 grandes 

tiendas comerciales en Ecuador, con valores de p=0.000 para todas las 

correlaciones entre las dimensiones del C.O y la variable desempeño, por lo cual 

recomienda, implementar mejoras frente a los aspectos como condiciones 

laborales, ambiente de trabajo, comunicación, supervisión y la auto realización. 

Igualmente se toma en cuenta Peralta (2022) quien indica que de la gran 

variedad de factores que influyen en el clima laboral, entre ellos se destacan los 

factores relacionados al sistema organizacional, están aspectos como las 

relaciones de dependencia, los sistemas de comunicación, la remuneración, las 

promociones, entre otros, como las relaciones con los compañeros. 

Finalmente, respecto al quinto objetivo específico, se demostró en la 

tabla 10 que la dimensión condiciones laborales presenta una correlación 

positiva alta y muy significativa con la variable satisfacción, con valores de 0.909 

para Rho de Pearson y un p=0.000, con lo cual se confirma que la disposición a 

los recursos para el cumplimiento de los objetivos juega un papel importante 

respecto de la satisfacción de los colaboradores. Este hallazgo concuerda 

también con Guzmán (2018) quien concluyó que, el valor de p=0.000 evidencia 

la correlación entre del C.O y la satisfacción del capital humano en una 

corporación de carga internacional, siendo los factores que más influyen las 

condiciones de trabajo, y la posibilidad de auto realización. En la misma línea 

Pooja & Pradeep (2017) consideran que la satisfacción laboral se ve afectado 

por factores monetarios y no monetarios tales como la seguridad del trabajo, las 

condiciones de trabajo, las políticas y sistemas organizaciones, el estrés y la 

promoción laboral, sin dejar de lado por su puesto al reconocimiento y 

recompensa monetarias. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera: fue el objetivo de determinar la relación entre el C.O y la satisfacción 

laboral en la empresa Inkaferro Perú SAC, Trujillo 2023, se halló el 

resultado de p = 0.000 a la par de un Rho de Pearson de 0.898, 

confirmando correlación positiva alta y muy significativa entre ambas 

variables. Lo cual implica que, el ambiente de trabajo que perciben los 

colaboradores impacta en su satisfacción emocional. 

Segunda: se determinó que la primera dimensión autorrealización tiene el mayor 

puntaje de correlación positiva y significativa respecto de la variable 

satisfacción, con valor de 0.929 para Rho de Pearson y un p=0.000, es 

decir que la capacidad de un trabajador para ascender en la empresa es 

un factor importante. 

Tercera: se confirmó que la dimensión involucramiento laboral presenta una 

correlación posita, alta y significativa con la satisfacción, con valores de 

0.726 para Rho de Pearson y un p=0.001. Por lo que considerar las ideas 

y participaciones de cada trabajador, incrementara su compromiso y 

satisfacción. 

Cuarta: se determinó que la dimensión supervisión con la variable satisfacción 

presentan una correlación positiva muy alta y significativa, con valores de 

0.849 para Rho de Pearson y un p=0.000, es por eso entonces, 

adecuados objetivos y procedimientos de trabajo, a la par de un guía que 

te oriente en el cumplimiento de las tareas y objetivos. 

Quinta: se demostró que la dimensión comunicación presenta una correlación 

posita, alta y significativa con la satisfacción, con valores de 0.872 para 

Rho de Pearson y un p=0.000, confirmando que el acceso, disponibilidad 

e intercambio de información, contribuye a tomar mejores decisiones. 

Sexta: se demostró que la dimensión condiciones laborales presenta una 

correlación positiva alta y muy significativa con la variable satisfacción, 

con valores de 0.909 para Rho de Pearson y un p=0.000, entonces, la 

disposición a los recursos para el cumplimiento de los objetivos juega un 

papel importante respecto de la satisfacción de los colaboradores. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primera: Para obtener un mejor nivel de satisfacción, identidad y desempeño de 

los colaboradores se recomienda a los jefes de Inkaferro Perú SAC, 

evaluar periódicamente el nivel de clima laboral existente en su empresa, 

con el fin de identificar una comunicación efectiva, un reconocimiento 

laboral, una oportunidad de crecimiento y desarrollo, un ambiente de 

trabajo seguro y saludable, para así mejorar en la motivación y estabilidad 

de los mismos trabajadores. 

Segunda: Se sugiere a los gerentes implementar planes y programas de acenso 

como de desarrollo de personal, con el fin de mejorar la identidad y 

estabilidad emocional de los trabajadores, atacando de esta forma a su 

necesidad de auto realización. 

Tercera: Para mejorar el compromiso y satisfacción de los trabajadores se 

aconseja al equipo de bienestar social, desarrollar programas de 

participación de ideas de mejora para la empresa, implementar buzones 

de sugerencias, con el fin de que el personal se involucre y se sienta 

reconocido por la empresa. 

Cuarta: Se recomienda evaluar y capacitar a los supervisores, con el fin de que 

cumplan con los conocimientos y actitudes para desarrollar de la mejor 

forma el rol de guiar a sus compañeros en el logro de sus objetivos. 

Quinta: Se sugiere evaluar la eficacia de los sistemas y formas de intercambio 

de información entre áreas, con el fin de que el personal cuente con toda 

la data en la forma y tiempo que es requerida, y evitar posibles 

inconvenientes entre áreas. 

Sexta: Se propone a los jefes de Inkaferro Perú SAC, invertir en implementos 

tecnológicos que facilite e incremente el nivel de productividad de los 

trabajadores, así como también evaluar el buen estado de los equipos de 

trabajo e instalaciones necesarios para el logro de sus funciones, de esta 

forma se contribuye a mejorar su desempeño y satisfacción laboral. 
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ANEXOS 

ANEXO 1: OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

VARIABLES 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFENICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES 

ESCALA DE 
MEDICIÓN 

C
L
IM

A
 O

R
G

A
N

IZ
A

C
IO

N
A

L
 

 
 
 
 
Peralta (2022) 
define el clima 
organizacional como 
los sentimientos y 
percepciones que el 
personal 
experimenta con 
respecto a la 
organización donde 
desempeña sus 
responsabilidades. 
. 
 
 
 
 

Para medir con 
precisión la variable 
C.O se implementó 
una encuesta que 
consta de 42 
preguntas en encala 
de Likert dirigidas a 
los colaboradores de 
la empresa Inkaferro 
SAC, con el fin de 
obtener información 
de las dimensiones 
consideradas en el 
estudio de Palma 
(2009) los cuales 
fueron la 
Supervisión, 
Condiciones 
Laborales, 
Involucramiento, 
Comunicación y Auto 
realización. 

Autorrealización 

Oportunidad de progreso 

Ordinal 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

Objetivos 

Reconocimiento  

Capacitación 

Creatividad 

Logros 

Involucramiento 

Compromiso 

Actividades 

Mejora 

Organización Institucional 

Supervisión 

Normas y Procedimientos 

Objetivos 

Evaluación 

Apoya 

Responsabilidad 

Comunicación 

Información 

Relación 

Interacción  

Planeamiento 

Condiciones 
Laborales 

Cooperación 

Retos  

Oportunidades 

Remuneración 

Objetivos de Trabajo 

Tecnología 



 

 
 

 

VARIABLES 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFENICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES 

ESCALA DE 
MEDICIÓN 

S
A

T
IS

F
A

C
C

IÓ
N

 L
A

B
O

R
A

L
 

Pedraza (2018), 
indica que el término 
"satisfacción laboral" 
se refiere a la 
mentalidad que 
suelen tener las 
personas con 
respecto al trabajo 
que realizan, es el 
grado en que los 
empleados se 
sienten satisfechos, 
alegres y motivados 
con respecto a su 
trabajo, y abarca 
factores como las 
actividades que 
realizan los 
empleados, el 
entorno de trabajo, 
las relaciones con 
compañeros y 
superiores, la 
remuneración y las 
posibilidades de 
crecimiento 
profesional. 

 
Con el fin de medir el 
valor de la variable 
satisfacción, se 
desarrolló y aplico 
una encuesta con 22 
interrogantes 
utilizando la escala 
de Likert, esta 
encuesta fue 
administrada a los 
empleados de la 
empresa para 
evaluar las 
dimensiones 
Promoción, 
Condiciones de 
trabajo, Seguridad, 
Factores 
Extrínsecos, 
Remuneración, las 
cuales fueron 
definidas por 
Sánchez y Parra 
(2013). 

Seguridad 
Permanencia en el trabajo 

Ordinal 

Riesgo de despido 

Promoción 
Valoración 

Trabajo adecuado 

Remuneración 
Situación económica adecuada 

Sueldo adecuado 

Condiciones de 
trabajo 

Creativo 

Agradable 

Excelente 

Frustrante 

Rutinario 

Factores 
extrínsecos 

Instalaciones 

Servicios 



 

 
 

 

 

ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGÍA 

¿Qué relación existe entre clima 
organizacional y satisfacción 
laboral en la empresa Inkaferro 
SAC, Trujillo 2023? 

 

 

Determinar la relación entre el 
clima organizacional y la 
satisfacción laboral en la 
empresa Inkaferro Perú SAC, 
Trujillo 2023. 

 

 

Clima  

Organizacional 

 

Autorrealización Enfoque: Cuantitativo 

Involucramiento 
Laboral 

Tipo: Básico 

Supervisión 
Método: Hipotético 

Deductivo 

Comunicación 
Diseño: Transversal -   

No experimental 

Condiciones 
laborales 

Nivel: Descriptivo 
correlacional 

Satisfacción 

Laboral 

Seguridad 
Población: 18 

trabajadores de la 
empresa Inkaferro 

Promoción 

Muestra: 18 
trabajadores de la 
empresa inkaferro 

 

Remuneración 

Condiciones de 
trabajo 

Factores 
extrínsecos 



 

 
 

 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
HIPÓTESIS 
GENERAL 

HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

¿Qué relación existe entre la auto 

realización y la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la empresa Inkaferro Perú 

SAC Trujillo 2023?  

¿Qué relación existe entre el 

involucramiento y la satisfacción laboral 

de los trabajadores de la empresa 

Inkaferro Perú SAC Trujillo 2023? 

¿Qué relación existe entre la supervisión 

y la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la empresa Inkaferro Perú 

SAC, Trujillo 2023?,  

¿Qué relación existe entre la 

comunicación y la satisfacción laboral de 

los trabajadores de la empresa Inkaferro 

Perú SAC, Trujillo 2023? 

¿Qué relación existe entre las condiciones 

de trabajo y la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la empresa Inkaferro Perú 

SAC, Trujillo 2023? 

Determinar la relación de la auto 

realización con la satisfacción laboral 

de la empresa Inkaferro Perú SAC, 

Trujillo 2023,  

Determinar la relación del 

involucramiento con la satisfacción 

laboral de la empresa Inkaferro Perú 

SAC, Trujillo 2023,  

Determinar la relación de la 

supervisión con la satisfacción laboral 

de la empresa Inkaferro Perú SAC, 

Trujillo 2023,  

Determinar la relación de la 

comunicación con la satisfacción 

labora de la empresa Inkaferro Perú 

SAC, Trujillo 2023. 

Determinar la relación de las 

condiciones de trabajo con la 

satisfacción labora de la empresa 

Inkaferro Perú SAC, Trujillo 2023. 

Existe relación 

significativa entre el 

clima organizacional 

y la satisfacción 

laboral en la empresa 

Inkaferro, Trujillo 

2023 

La autorrealización se relaciona 

significativamente con la satisfacción laboral en 

la empresa Inkaferro Perú SAC, Trujillo 2023.  

El involucramiento se relaciona 

significativamente con la satisfacción laboral en 

la empresa Inkaferro Perú SAC, Trujillo 2023.  

La supervisión se relaciona significativamente 

con la satisfacción laboral en la empresa 

Inkaferro Perú SAC, Trujillo 2023.  

La comunicación se relaciona significativamente 

con la satisfacción laboral en la empresa 

Inkaferro Perú SAC, Trujillo 2023. 

Las condiciones de trabajo se relacionan 

significativamente con la satisfacción laboral en 

la empresa Inkaferro Perú SAC, Trujillo 2023. 



 

 
 

 

ANEXO 3: INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Estimado colaborador gracias de ante mano a continuación le presentamos un 

cuestionario que permitirá medir el clima organizacional y su relación con la 

satisfacción laboral en la empresa Inkaferro Perú SAC, para lo cual le pedimos lea 

detenidamente cada   uno de los enunciados y proceda a marcar con un aspa (X) 

una de las alternativas   que se ajuste a su criterio. Todos los resultados serán 

reservados y quedarán en el anonimato, no existen respuestas buenas o malas. 

(1) Completamente en desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Indiferente, 

(4) De acuerdo, (5) Completamente de acuerdo. 

Cuestionario para pedir el clima organizacional 

N° 

ÍTEMS 
OPCIONES A 

MARCAR 

CLIMA ORGANIZACIONAL 
1 2 3 4 5 

Dimensión: Autorrealización 

1 
Existen oportunidades de progresar en la 
empresa. 

     

2 
El jefe se interesa por el éxito de sus 
colaboradores. 

     

3 

Es considerada su participación por los jefes 
al definir los objetivos, y las acciones 
necesarias para lograrlo 

     

4 Se valora los altos niveles de desempeño.       

5 
Los supervisores expresan reconocimiento 
por las metas alcanzadas. 

     

6 
Los jefes promueven la capacitación que se 
necesita.  

     

7 
La empresa promueve el aprendizaje 
académico del personal. 

     

8 
Se promueve la generación de ideas 
creativas o innovadoras. 

     

9 
La organización estipula y facilita el logro de 
los objetivos de los trabajadores 

     

 Dimensión: Involucramiento laboral      

10 
Los trabajadores están comprometidos con la 
organización 

     

11 
Cada empleado se considera factor clave 
para el éxito de la organización.  

     

12 
En la oficina se hacen mejor las cosas cada 
día.  

     

13 

Los trabajadores proponen acciones de 
mejora o soluciones en su puesto de trabajo 
frente a problemas. 

     



 

 
 

 

14 
Cumplir con las actividades laborales es una 
tarea estimulante.  

     

15 
Los productos de la empresa, son motivo de 
orgullo del personal.  

     

16 
Los trabajadores tienen conocimiento de 
visión, misión y valores en la organización. 

     

17 
Las distintas áreas que existen en la empresa 
permiten una buena convivencia laboral 

     

 Dimensión: Supervisión      

18 
El supervisor brinda apoyo para superar los 
obstáculos que se presentan. 

     

19 
En la organización, se mejoran 
continuamente los métodos de trabajo. 

     

20 
La evaluación que se hace del trabajo, ayuda 
a mejorar la tarea.  

     

21 
Se recibe la preparación necesaria para 
realizar el trabajo 

     

22 
Las responsabilidades del puesto están 
claramente definidas.  

     

23 
Se dispone de un sistema para el 
seguimiento y control de las actividades. 

     

24 
Existen normas y procedimientos como guías 
de trabajo. 

     

25 
Los objetivos del trabajo están claramente 
definidos.  

     

26 
Considera que las tareas son divididas entre 
los empleados con justicia y equidad. 

     

 Dimensión: Comunicación      

27 
Se cuenta con acceso a la información 
necesaria para cumplir con el trabajo.  

     

28 
En la empresa, la información fluye 
adecuadamente 

     

29 
En los grupos de trabajo, existe una relación 
armoniosa.  

     

30 Existen suficientes canales de comunicación.      

31 
Es posible la interacción con personas de 
mayor jerarquía.  

     

32 
La institución fomenta y promueve la 
comunicación interna. 

     

33 

Consideras que el jefe de área escucha la 
opinión de sus subordinados en la planeación 
estratégica de la empresa. 

     

34 

Consideras que existe buena coordinación de 
información entre diferentes áreas para 
definir objetivos, procedimientos y/o políticas.  

     

 Dimensión: Condiciones laborales      

35 
El grupo con el que trabajo funciona como un 
equipo bien integrado 

     

36 Los objetivos del trabajo son retadores.       



 

 
 

 

37 

Los trabajadores tienen la oportunidad de 
tomar decisiones en tareas de su 
responsabilidad 

     

38 
Se cuenta con las oportunidades de realizar 
el trabajo lo mejor que se puede. 

     

39 Existe buena administración de los recursos.       

40 
La remuneración es atractiva en comparación 
con la de otras organizaciones.  

     

41 
Los objetivos de trabajo guardan relación con 
la visión de la institución. 

     

42 
Se dispone de tecnología que facilite el 
trabajo. 

     

Cuestionario para pedir la satisfacción laboral. 

N° 
ÍTEMS OPCIONES A MARCAR 

SATISFACCIÓN LABORAL 
1 2 3 4 5 

Dimensión: Seguridad 

1 
La empresa está pasando por una situación 
económicamente favorable 

     

2 
Considero que la cantidad de trabajadores 
en el área es la adecuada. 

     

3 
No existe riesgo de despido o cese de mi 
puesto de trabajo 

     

 Dimensión: Promoción      

4 
Mi trabajo está muy bien valorado por los 
jefes directos.  

     

5 
Mi trabajo está muy bien valorado por los 
compañeros de trabajo.  

     

6 
Mi trabajo está muy bien valorado por los 
que dependen de mí. 

     

7 
Considero que tengo altas probabilidades de 
llegar a ser promovido 

     

8 

Considero que las condiciones de mi trabajo 
han ido mejorando conforme a mi buen 
desempeño 

     

 Dimensión: Remuneración      

9 

Teniendo en cuenta mi categoría, la 
remuneración que percibo es superior en 
relación al mercado de trabajo.  

     

10 
Mi sueldo está en consonancia con los 
sueldos que hay en la empresa.  

     

11 
Mi sueldo está en consonancia con la 
situación y marcha económica de la empresa 

     

12 
Estoy satisfecho con la remuneración que 
percibo por mi trabajo.  

     

13 
Considera usted que su trabajo es bien 
remunerado.  

     

 Dimensión: Condiciones de trabajo      

14 Creo que mi trabajo me permite ser creativo.       



 

 
 

 

15 Creo que mi trabajo es agradable.      

16 
Considero que casi nunca he sentido 
cuadros de frustración en mi trabajo 

     

17 
Mi trabajo requiere de mucha versatilidad de 
mi parte para cumplir con las tareas.  

     

18 
La organización y planificación de las tareas 
en mi centro de trabajo es excelente. 

     

19 
Las condiciones ambientales en mi trabajo 
son adecuadas. 

     

 Dimensión: Factores Extrínsecos      

20 
El funcionamiento de las instalaciones es 
excelente. 

     

21 
El funcionamiento de los servicios es 
excelente.  

     

22 
El funcionamiento de los departamentos es 
excelente.  

     



 

 

ANEXO 4: VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO POR EXPERTOS  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 



 

 
 



 

 
 



 

 

 
 
 
 
 

  



 

 

 



 

 
 



 

 
 



 

 
 



 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 
 



 

 
 



 

 
 



 

 
 



 

 

 



 

 

 



 

 
 



 

 
 



 

 
 



 

 
 



 

 

 



 

 
 



 

 
 



 

 

 

  



 

 
 



 

 

 



 

 

 

 



 

 

 



 

 
 



 

 
 



 

 

  



 

 
 



 

 
  



 

 
 



 

 
  



 

 
 



 

 
  



 

 
 



 

 

 



 

 
  



 

 
  



 

 
 



 

 

ANEXO 5: AUTORIZACIÓN DE LA EMPRESA 



 

 

ANEXO 6: RESPUESTA A LA AUTORIZACIÓN DE LA UNIVERSIDAD 



 

 

ANEXO 7: CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 

Confiabilidad el instrumento Clima Organizacional 

 

Confiabilidad del instrumento Satisfacción Laboral 

 

 

 



 

 

ANEXO 8: PRUEBA PILOTO 

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL 



 

 

VARIABLE 2: SATISFACCIÓN LABORAL 

 

 

 

 

 

 



 

 

ANEXO 9: BAREMACIÓN  

 

Baremos de la variable clima organizacional 

 

Baremos de la variable Satisfacción laboral   



 

 

ANEXO 10: EVIDENCIA  

 


