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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa minera. La metodologia fue cuantitativa,
de tipo bésico nivel correlacional y disefio no experimental y transversal, realizada con una
muestra de 265 trabajadores de sexo masculino de una empresa minera ubicada en la Region
Cerro de Pasco, a quienes se les aplicé la Escala de clima laboral de Palma (2005) y la Escala
general de satisfaccion laboral de Warr et al. (1979). Los resultados demostraron que existe
relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa
minera de Cerro de Pasco, Pert — 2025 (rho=0.714; p=0.0000<0.05). Ello hace concluir que,
el conjunto de percepciones positivas con respecto a las condiciones de trabajo, hacen que
se incremente el estado emocional positivo con respecto a las tareas en la que los trabajadores
estan implicados.

Palabras clave: clima organizacional, satisfaccion laboral, empresa minera.



Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between organizational
climate and job satisfaction among workers at a mining company. The methodology was
quantitative, with a basic correlational approach and a non-experimental, cross-sectional
design. The study was conducted with a sample of 265 male workers from a mining company
located in the Cerro de Pasco region. The Palma Work Climate Scale (2005) and Warr et
al.'s General Job Satisfaction Scale (1979) were administered. The results demonstrated a
relationship between organizational climate and job satisfaction among workers at a mining
company in Cerro de Pasco, Peru (2025) (rho=0.714; p=0.0000<0.05). This leads to the
conclusion that the set of positive perceptions regarding working conditions increases the
positive emotional state regarding the tasks in which workers are involved.

Keywords: organizational climate, job satisfaction, mining company.



Introduccion

El clima organizacional y la satisfaccion laboral impactan favorablemente en el bienestar y
desempefio de los trabajadores, lo que implica una mayor productividad de la organizacion.
Por el contrario, un inadecuado clima organizacional genera insatisfaccion, lo que eleva la
rotacion de personal y el descontento, reduciéndose el compromiso. En empresa mineras,
clima organizacional y la satisfaccion laboral resultan importantes porque garantizan un
ambiente seguro, motivador y productivo, lo que a su vez permite afrontar los desafios con
éxito, protegiendo a los trabajadores y optimizando los resultados organizacionales, y por
ello lo relevante que resulta su estudio.

La presente investigacion se desarrolla iniciando con el Planteamiento del problema
(Capitulo 1) donde se detalla la realidad problemética, el problema, los objetivos, la
justificacion y las limitaciones del estudio. En el capitulo 11 se desarrolla el marco teorico,
abordandose temas como los antecedentes y las bases teoricas de cada variable. En el
Capitulo 111, se explica la metodologia a aplicar para cumplir con los objetivos planteados.
En el Capitulo IV se presenta los resultados del andlisis estadistico y la discusion, en el
Capitulo V, las conclusiones y recomendaciones. Finalmente, se presentan las referencias y

los anexos.



CAPITULO I: EL PROBLEMA
1.1. Planteamiento del problema
La satisfaccion laboral es un estado positivo que impacta favorablemente en el desempefio
de las empresas porque eleva los niveles de motivacion y compromiso de los trabajadores
para con las tareas que realizan (Garcia et al., 2024), reducen los niveles de rotacion y
ausentismo (Siguenza y Guillen, 2025), generando a su vez un mejor entorno laboral pues
se consolidan sensaciones de seguridad y bienestar en la organizacion (Cao et al., 2022).
Contrariamente, bajos niveles de satisfaccion pueden ocasionar problemas en el estado de
animo y rotacion laboral (Béjar et al., 2025) o en el desempefio laboral (Gazi et al., 2024) lo
que repercute en la calidad del trabajo y eficiencia operativa de la organizacion.
Las Naciones Unidas (2022) ha informado que hasta el 25% de los trabajadores del mundo
no se sienten valorados en sus trabajos lo que impacta en su desempefio y bienestar pues
muestran insatisfaccion laboral. Estas cifras se reflejan a nivel latinoamericano, dado que el
ultimo informe People at Work muestra que la insatisfaccion laboral se elevd del 11% al
33% en el altimo afio (ADP Research Institute, 2024), mostrandose el desafio para enfrentar
los niveles de motivacién y compromiso laboral entre los trabajadores (de la Rosa, 2025).
En el &mbito peruano, la Gallup Internacional Association (2024) sefialaron que el 33% de
los peruanos no estan satisfechos con el trabajo que actualmente desempefian. Por su parte,
la Global Research Marketing (GRM), ha reportado que la insatisfaccion laboral en 2023 se
ha elevado al 42% sugiriendo que se halla relacionada a aspectos del entorno de trabajo y la
situacion remunerativa (Gestion, 2023). Estos datos evidencian que la insatisfaccion laboral
es un problema relevante y creciente en diversos sectores, vinculada a factores como el
ambiente laboral, cabe decir, el clima organizacional.
Mantener un buen clima organizacional es fundamental en la empresa porque influye

directamente en la satisfaccion, motivacion y desempefio de los trabajadores, lo que a su vez



impacta en la productividad y los resultados organizacionales (Amaguafa et al., 2024;
Zapata et al., 2024). Sin embargo, esta no siempre se halla en favorables condiciones para el
trabajador y la organizacion misma, pues estudios realizados en empresas mineras como las
realizadas con 175 trabajadores una mina de Junin han sefialado que los trabajadores
perciben deficiente hasta en un 30% (Martinez, 2024). Otro estudio realizado en una
compafiia minera de Huancavelica, hallo que el 19.7% de los 218 trabajadores evaluados
indicaron percibir bajo nivel de clima organizacional positivo (Flores, 2024).

El clima organizacional y la satisfaccion laboral son de vital importancia en trabajadores del
ambito minero pues promueve la innovacion, mejora la eficiencia operativa y optimiza el
uso de recursos, aspectos necesarios para enfrentar los desafios técnicos, ambientales y de
seguridad en este escenario. De hecho, el clima organizacional enfocada a la seguridad
desarrollada por los trabajadores mineros tiene que ver con la satisfaccion laboral (Balogun
et al., 2020) pues ofrece integracion laboral para un mejor desempefio de los mineros (Han

& Jizu, 2024).

1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema general

¢Cudl es la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de una
empresa minera de Cerro de Pasco, Per( — 2025?

1.2.2. Problemas especificos

¢Cual es la relacién entre clima organizacional y satisfaccion extrinseca en trabajadores de
una empresa minera de Cerro de Pasco, Perl — 2025?

¢Cual es la relacion entre clima organizacional y satisfaccion intrinseca en trabajadores de

una empresa minera de Cerro de Pasco, Per( — 2025?



1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de
una empresa minera de Cerro de Pasco, Per( — 2025.

1.3.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion extrinseca en trabajadores
de una empresa minera de Cerro de Pasco, Per( — 2025.

Determinar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion intrinseca en trabajadores

de una empresa minera de Cerro de Pasco, Per( — 2025.

1.4. Justificacion

1.4.1. Tebrica

Desde una perspectiva tedrica, el estudio del clima organizacional y la satisfaccion laboral
resulté fundamental para comprender como el entorno de trabajo influye en las percepciones,
motivaciones y desemperfio de los empleados. El clima organizacional se entiende como el
conjunto de opiniones y emociones compartidas por los trabajadores acerca de su ambiente
laboral, lo cual impacta directamente en su nivel de satisfaccion. De acuerdo con la teoria de
Herzberg, existen factores motivacionales tanto extrinsecos como intrinsecos que deben ser
satisfechos; en este sentido, el clima organizacional posiblemente influye en dicho proceso,
ya que un ambiente laboral positivo suele favorecer un mayor bienestar dentro de la

organizacion.

1.4.2. Metodoldgica
Desde una perspectiva metodoldgica, esta investigacion requirio la realizacion de un estudio

cuantitativo que permitié captar con precision las percepciones y actitudes de los



trabajadores. Para ello, se utilizaron instrumentos validados, un analisis estadistico riguroso
y procedimientos estandar para la comprobacion de hipoétesis, lo que garantizd la

consistencia, validez y posibilidad de replicacion de los resultados obtenidos.

1.4.3. Préctica

En el &mbito practico, los resultados de esta investigacion brindaron a las organizaciones
informacion valiosa para identificar areas susceptibles de mejora en el ambiente laboral, lo
que podré fortalecer tanto la satisfaccién como el clima organizacional. Esto se traduce en
beneficios concretos, tales como el aumento de la productividad, la reduccion del ausentismo
y larotacion de personal, una mejor integracion de los equipos de trabajo y el fortalecimiento

de una cultura organizacional positiva.

1.5. Limitaciones de la investigacion

Entre las limitaciones a reportar fue el restringido acceso a la informacion, méas adn por el
caracter probabilistico del muestreo. Por otro lado, se halla la caracteristica de los
instrumentos cuya base tedrica aln no tiene consensos pese a que cuentan con adecuadas

propiedades psicométricas.



CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes internacionales
Han y Jizu (2024), realizaron su estudio que tuvo como objetivo explorar el mecanismo del
impacto de la integracion laboral en el desempefio de seguridad y el papel moderador del
clima de seguridad entre trabajadores de minas. El estudio fue cuantitativo y realizado con
310 trabajadores de minas de China. Los resultados mostraron que la integracion laboral
estaba relacionada positivamente con el desempefio de seguridad de los mineros; y el clima
de seguridad moderaba esta relacion.
Licandro (2022) tuvo como propdsito evaluar si la relacion entre responsabilidad social
interna y el compromiso organizacional esta mediada por la satisfaccion de los empleados y
el clima organizacional. Se realiz6 un estudio explicativo con una muestra de 50 empresas
uruguayas. Se encontrd que la responsabilidad social interna correlaciona positivamente con
el compromiso organizacional (identificacion y compromiso), y que esta relacion es
independiente de las variables satisfaccion laboral y clima organizacional.
Chiang et al. (2021) realiz6 su estudio para determinar si existe relacion entre satisfaccion
laboral, confianza interpersonal y clima organizacional. El estudio fue transversal y
correlacional y realizada con 344 empleados. Se aplicaron modelos de ecuaciones
estructurales para analizar los datos. Se concluye que la satisfaccion laboral tiene una
relacién positiva y estadisticamente significativa con el clima organizacional, donde se
priorizan la satisfaccion con el grupo de trabajo y la oportunidad de desarrollo. La percepcién
de confianza interpersonal no fue estadisticamente relevante en el contexto estudiado.
Proafio y Fernandez (2024) desarrollaron su investigacion para evaluar como el liderazgo
influye en el clima organizacional de innovacion. El estudio fue no experimental y

correlacional realizada con 124 trabajadores de una empresa minera de Ecuador. Se



evidenciaron relaciones entre factores del liderazgo transformacional y transaccional con las
dimensiones de clima organizacional denominadas flexibilidad y ayuda a la innovacion,
mientras que la orientacion a la tarea en el ambito del clima de innovacion est4 influenciada
por elementos del liderazgo pasivo.

Travez y Romero (2024) realizaron su investigacion para estudiar el clima organizacional y
satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa. El estudio fue de nivel correlacional
y realizado con 57 trabajadores: técnicos y administrativos. Los resultados mostraron que el
Clima Organizacional fue un 70.2 % alto y la Satisfaccion Laboral un 78.9 % alto; mientras
que la relacion entre estas variables moderada (V=0.428).

2.1.2. Antecedentes nacionales

Flores (2024), realiz6 su investigacién en una empresa minera de Huancavelica para
determinar la incidencia del engagement en el clima laboral. Realizé un estudio cuantitativo
de alcance correlacional con una muestra de 218 trabajadores de compafia minera. Se
demostré que engagement se relaciona con el clima laboral (r=0628), por lo que es
importante desarrollar compromiso laboral para mejorar la retencion y la productividad.
Ramos de la Torre (2024), también realizé otro estudio para demostrar que clima
organizacional en la satisfaccién laboral son variables asociadas. Realizo un estudio
correlacional con una muestra de 172 trabajadores de una empresa minera de Puno. Como
resultado determino que existe relacion entre las variables (rho=0.874) por lo que concluye
que altos niveles de clima organizacional implicard mayor satisfaccion laboral de los
trabajadores.

Aliaga (2024) realiz6 su investigacion con el objetivo de conocer la relacion entre cultura
organizacional y satisfaccion laboral en una empresa minera de Ancash. Realiz6 un estudio
descriptivo correlacional con una muestra de 70 trabajadores. Los resultados determinaron

que existe correlacion positiva entre cultura organizacional y satisfaccién laboral



rho=0.600), lo que implica que a mayor cultura organizacional en la empresa mayor
satisfaccion laboral de los trabajadores.

Martinez (2024) busco determinar la relacion entre clima organizacional y desempefio
laboral en trabajadores de una empresa minera de Junin. Realiz6 un estudio correlacional y
no experimental con una muestra de 175 trabajadores. El resultado permitié comprobar que
existe correlacion positiva entre clima organizacional y desempefio laboral (rho=0.689).
Atencio y Ramos (2024), realizaron su estudio para comprobar la relacion existente entre
clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores de una mina de La Libertad. El
estudio fue cuantitativo, de disefio correlacional y no experimental, considerando una
muestra de 78 trabajadores. El resultado mostré que existe relacion entre clima
organizacional y desempefio laboral (rho=0.623), lo que significd que, a mejor percepcion
positiva de la estructura organizacional, motivacion y comportamiento en la organizacion,

mejor sera el desempefio laboral.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Clima organizacional

Definicion

El clima organizacional se comprende como un conjunto de caracteristicas medibles
presentes en el entorno laboral, las cuales son percibidas, de forma directa o indirecta, por
las personas que trabajan y conviven en ese ambiente, influyendo en su motivacion y
comportamiento (Litwin y Stringer, 1968). En esta misma linea, Moran y Volkwein (1992)
lo conceptualizan como un constructo descriptivo que refleja el consenso entre los miembros
de la organizacidn respecto a aspectos fundamentales como sistemas, practicas y estilos de
liderazgo. De este modo, el clima organizacional describe un ambiente moldeado por las

emociones de los colaboradores y estrechamente vinculado a la motivacion (Umesh et al.,



2013); es decir, se basa en sentimientos individuales que, sin embargo, se desarrollan
colectivamente (Viitala et al., 2015).

Asimismo, el clima organizacional puede definirse como el conjunto de percepciones que
los empleados forman en relaciébn con los eventos, précticas, procedimientos y
comportamientos que la organizacion premia, respalda y espera (Schneider et al., 1996).
Segun Patterson etal., (2004), este concepto es multidimensional y emerge de las
percepciones que los trabajadores tienen sobre su trabajo, las relaciones interpersonales, el
entorno fisico y las normas que regulan las interacciones laborales; integrando dichos
elementos, el clima influye y modifica fendmenos globales dentro de la organizacion. Por
otro lado, el clima puede analizarse a dos niveles: primero, la percepcién individual de cada
trabajador; y segundo, la percepcidn colectiva construida a partir de opiniones y valoraciones
compartidas dentro del grupo (Glisson et al., 2006). De manera similar, Segredo (2013) lo
define como un conjunto de percepciones mediadas por factores internos y externos que
determinan la forma en que los colaboradores responden a los objetivos organizacionales.
Caracteristicas o percepciones, el clima organizacional, alineado con iniciativas de liderazgo
y apoyo organizacional percibido, brinda seguridad, sentido de pertenencia e identidad, y
por ende mayor bienestar a los trabajadores (Hassanein et al., 2025); ademas, junto al capital
psicoldgico, permite aliviar el agotamiento y mejora la calidad del trabajo (Zheng et al.,
2025).

El liderazgo autentico puede influir significativamente en el clima organizacional, lo que a
su vez puede afectar el trabajo y la satisfaccion laboral. (Vidak et al., 2024), mas aun si hay
calidad en las interacciones (Liang et al., 2024). Esto es importante cuando el personal debe
vivir y trabajar en un entorno inseguro, pues el clima organizacional y el clima de seguridad
se vuelven practicamente inseparables e impacta favorablemente en los resultados reales de

seguridad (Biggs et al., 2025).



Perspectivas tedricas

Perspectiva estructural

Segun esta perspectiva, el clima organizacional se desarrolla porque los trabajadores de una
organizacion comparten, de manera objetiva, caracteristicas comunes propias de la estructura
organizacional, lo que genera percepciones similares entre ellos. En este sentido, Campbell
et al. (1970) sefialan que el clima corresponde a un conjunto de condiciones que emergen de
la interaccion entre la organizacién, sus miembros y el entorno. Forehand y Gilmer (1964)
destacan que el clima distingue a una organizacion de otras, favorece su estabilidad y afecta
el comportamiento de sus miembros. Por su parte, Tagiuri & Litwin (1968) indican que el
clima interno es estable, es vivido por los empleados, influye en su conducta y esta
relacionado con los valores caracteristicos de la organizacion. Por eso, Likert y Gibson
(1986) lo definen como una estructura psicolégica interna y estable del entorno
organizacional que influye en el comportamiento de las personas y se fundamenta en los
valores organizacionales.

Perspectiva fenomenolégica

La aproximacion fenomenolégica, sefiala que el clima en las organizaciones se forma a partir
de las percepciones de los individuos, quien construye significados dependiendo de su &nimo
al analizar su entorno. Para James y Jones (1974) estos significados son psicoldgicos y
surgen a partir de representaciones cognitivas. Es decir, se transfiere un significado
psicolégico segln las percepciones y estructura cognitiva del individuo y por ello es
subjetivo (Peir6, 1995).

Perspectiva interactiva.

La perspectiva interactiva sostiene que el clima organizacional emerge de la interaccién entre
los elementos estructurales de la organizacién y las caracteristicas individuales de sus

miembros. Desde este enfoque, el clima se entiende como las percepciones personales que



cada individuo tiene del contexto en el cual esta inmerso (Rousseau, 1988). De acuerdo con
Gongcalves (2000), ciertos componentes de la estructura organizacional contribuyen a la
generacion de diferentes tipos de clima, lo que influye en las percepciones de los empleados
Yy, €n consecuencia, en su comportamiento, estableciendo asi una relacion bidireccional entre
ambos aspectos.

Dimensiones

Las dimensiones las propone Palma (2005) de la siguiente manera:

Autorrealizacion. Evaluacion que realiza el trabajador sobre las oportunidades que el entorno
laboral ofrece para su desarrollo personal y profesional.

Involucramiento laboral. Grado de identificacion con los valores de la organizacion y
compromiso con el cumplimiento de sus objetivos y su crecimiento.

Supervision. Percepcion sobre la efectividad y relevancia de los superiores en su funcion de
supervisar, apoyando y orientando al trabajador en las tareas diarias.

Comunicacion. Opinion acerca del nivel de fluidez, rapidez, claridad, consistencia y
precision de la informacion relevante para el funcionamiento interno de la organizacion y la
atencion a clientes o usuarios.

Condiciones laborales. Reconocimiento de que la institucion proporciona los recursos
materiales, econdmicos y/o psicosociales requeridos para cumplir con las responsabilidades

asignadas.

2.2.2. Satisfaccion laboral

Definicion

La satisfaccion laboral ha sido definida como un estado emocional positivo que surge al ser
reconocido por el esfuerzo propio, los logros alcanzados o la contribucion a metas que

enriquecen el trabajo realizado (Locke, 1969). En esa linea (Spector, 1985) la describe como



sentimientos que los trabajadores experimentan con respecto a los diferentes aspectos de las
labores que realizan. En ese sentido, es un estado agradable o positivo que se experimenta al
valorar el propio trabajo (Glick, 1992).

También ha sido como una actitud que presenta un trabajador hacia su entorno laboral y la
tarea misma. Al respecto Vroom (1964) sefial6 que las actitudes positivas al trabajo se
asocian con un estado de satisfaccion, mientras que las actitudes negativas con
insatisfaccion. Asimismo, Strauss y Sayles (1992) indicaron que la satisfaccion laboral es el
resultado de varias actitudes frente a factores como incentivos econdémicos, condiciones
laborales, relaciones jerarquicas, estilos de liderazgo, relaciones interpersonales vy
caracteristicas individuales.

Por su parte, Lawler y Suttle (1973) plantearon que la satisfaccion en el trabajo depende de
la comparacion que cada trabajador hace entre lo que espera recibir y lo que realmente
percibe. Es decir, son sensaciones que resulta de la diferencia entre lo que un trabajador
espera y lo que obtiene de su trabajo (Porter et al., 1975).

Factores como los bajos salarios y los entornos laborales de alto estrés reducen la satisfaccion
laboral (Tesema et al., 2025).

Existen factores personales que pueden influir en la satisfaccion laboral, siendo la identidad
profesional de mayor relevancia (Beiranvand et al., 2025), seguido de la autoeficacia, la
autoestima y el optimismo (Pieper et al., 2025) ademas de la autocompasion (Ramos et al.,
2025). También hay factores externos como el liderazgo distribuido, que tiene un efecto
marcadamente positivo en la satisfaccion laboral mas aun si en ella median la autoeficacia 'y
la colaboracion (Fan & Chu, 2025). Sin duda, una mayor satisfaccion laboral puede lograrse
mediante la creacién de un entorno laboral respetuoso y equitativo, el fortalecimiento de los
programas de desarrollo de la identidad profesional y el establecimiento de una imagen

favorable de la profesion o del trabajo que se realiza (Beiranvand et al., 2025).



Modelos tedricos

Teoria bifactorial de Herzberg

De acuerdo con esta teoria, para comprender la satisfaccion laboral es fundamental distinguir
entre dos tipos de factores: los necesarios, llamados “higiénicos”, y los suficientes,
denominados “motivadores”. Los factores higiénicos son aquellos que, si faltan, pueden
provocar insatisfaccion en el trabajador. Por otro lado, los motivadores son los elementos
que, cuando estan presentes, pueden generar por si solos una verdadera satisfaccion en el
trabajo. Una de las conclusiones mas relevantes de este modelo es que para motivar a una
persona en su empleo no basta con garantizar unas condiciones basicas adecuadas; es
igualmente importante que el trabajo sea interesante o represente un reto, ademas de ofrecer
un alto grado de autonomia. Por el contrario, ofrecer incentivos externos como un aumento
salarial o un mejor espacio fisico no siempre conduce a una satisfaccion laboral duradera
(Herzberg et al., 1959).

Teoria X e Y de McGregor

Esta teoria sostiene que la satisfaccion de un trabajador es un estado temporal que surge tras
realizar una accion destinada a disminuir una tension previa, la cual fue generada por una
comparacion relacionada con el estilo de liderazgo. Basicamente, existen dos aspectos que
la explican: la Teoria X, que parte de la creencia de que el trabajador tiene una aversion
natural al trabajo, por lo que se requiere motivacion externa, ya sea a través del dinero o del
miedo; y la Teoria Y, que se centra mas en el autocontrol que en la supervision externa,
buscando una integracion mas efectiva de la persona dentro de la organizacién. De acuerdo
con estas dos teorias, la satisfaccion laboral se entiende en funcion del estilo directivo: los
lideres que consideran a sus empleados como motivados y responsables (Teoria Y) tienden

a favorecer un ambiente laboral mas satisfactorio, mientras que una visién negativa y



autoritaria (Teoria X) puede restringir la motivacion y afectar negativamente al bienestar en
el trabajo (McGregor, 2005).

Modelo de Expectativas, de Porter y Lawler

La satisfaccion laboral se entiende como un resultado que ocurre cuando lo que una persona
recibe en el trabajo iguala o supera las expectativas que tenia previamente. Desde esta
perspectiva, el trabajador obtiene no solo recompensas externas, sino también beneficios
internos cuyo valor varia segun cada individuo. En este sentido, la persona debe evaluar si
lo que recibe es justo, valioso y seguro, ya que solamente bajo estas condiciones estara
motivada a esforzarse para lograr un objetivo especifico (Lawler y Porter, 1967).
Dimensiones

Las dimensiones las propone Warr et al. (1979):

Satisfaccion intrinseca: Se refiere a los aspectos internos del propio trabajo, tales como la
naturaleza de las tareas, el nivel de responsabilidad que se asume, el cumplimiento de metas
y el reconocimiento recibido personalmente.

Satisfaccion extrinseca: Esta relacionada con elementos externos al trabajo en si, como la
remuneracién economica, las normativas y politicas de la organizacién, las condiciones

fisicas del ambiente laboral y la estabilidad del empleo.

2.3. Formulacion de hipotesis

2.3.1. Hipotesis general

Existe relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de una
empresa minera de Cerro de Pasco, Pert — 2025.

2.3.2. Hipotesis especificas

Existe relacion entre clima organizacional y satisfaccion extrinseca en trabajadores de una

empresa minera de Cerro de Pasco, Pert — 2025.



Existe relacion entre clima organizacional y satisfaccion intrinseca en trabajadores de una

empresa minera de Cerro de Pasco, Per( — 2025.



CAPITULO I1I: METODOLOGIA
3.1. Meétodo de investigacion
Se utilizé el método hipotético-deductivo, pues se parte del planteamiento de una hipétesis
0 una explicacion provisional acerca de un fenémeno, y posteriormente se somete a prueba
deduciendo resultados observables para confirmar o rechazar dicha hipétesis mediante
evidencia empirica (Popper, 1980).
3.2. Enfoque de la investigacion
El enfoque de investigacion fue cuantitativo, porque se acudio al uso de la medicion y el
procesamiento estadistico para analizar los datos y dar respuesta a la pregunta de
investigacion (Herndndez et al., 2014).
3.3. Tipo de investigacion
El tipo de estudio fue béasica porque el proposito es incrementar el conocimiento existente
entre las variables estudiadas (Carrasco, 2019).
3.4. Disefio de investigacion
El disefio fue no experimental y transversal con alcance descriptivo correlacional. Ello en
vista que la recoleccién de la informacion no requirié manipulacién de las variables, se
realiz6 en un solo momento de tiempo y su propésito fue describir el comportamiento de las
variables para luego establecer relaciones entre ellas sin criterio de causalidad (Hernandez
etal., 2014).
3.5. Poblacion, muestra y muestreo
La poblacion se define como el conjunto de sujetos que comparten una caracteristica comdn
(Naupas et al., 2014). En este caso la poblacion estuvo determinada por 850 trabajadores de
sexo masculino una empresa minera ubicada en la Regién Cerro de Pasco.
La muestra es un segmento de la poblacion a quien pretende estudiar y cuyos resultados se

pretende generalizar a la poblacion (Naupas et al., 2014). El tamafio de la muestra fue



determinado a través de la formula para poblaciones finitas, considerando un nivel de
confianza del 95% y un error del 5% con probabilidades de ocurrencia de 0.5. De este modo
se calculd que se requiere 265 trabajadores como minimo para conformar la muestra.

El muestreo fue probabilistico ya que todos los sujetos tuvieron la misma probabilidad de
ser parte de la muestra (Ramos et al., 2025). Se considerd como criterio de inclusion, tener
mas de un afio de labores en la empresa, edades entre 25 y 50 afios y aceptar participar en el
estudio firmando el consentimiento informado. Como criterios de exclusion, no asistir a
laborar al momento de la recoleccién de datos, hallarse con problemas de salud y no dar

consentimiento para la evaluacion.



3.6. Variables y operacionalizacion

La variable se define y operacionaliza a través de la siguiente tabla:

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variable Definicion conceptual Definicidn operacional Dimensiones Indicadores items N;\éﬁlsgso
Clima Es una percepcion de los Variable medida con una Crecimiento profesional y
organizacional aspectos relacionados con  escala de 50 items divididos Autorrealizacion desarrollo personal 1_8
el entorno laboral, alineada  en cinco dimensiones, Proposito o vision
con las opiniones de sus Autorrealizacion, organizacion Desfavorable:
compafieros y con las Involucramiento laboral, Involucramiento Sentido de pertenencia 9_16 [40 —92]
condiciones de trabajo que  Supervision, Comunicacién, laboral Nivel de compromiso Medio:
facilitan una mayor Condiciones laborales y a los S L Percepcion de funcionalidad 17 _ 24 [93 —147]
comodidad en las tareas cuales se responde con upervision Apoyo recibido a Favorable:
(Palma 2010). opciones de respuesta Likert C L Claridad de la informacién [148 — 200]
de 1(Ninguno o Nunca) a 5 omunicacion recibida 2532
(Todo o Siempre), siendo el Atencion a otros.
ml'ni_mo puntaje 50 y el Condiciones Reconocimiento recibido
maximo 250. Iaborales Materiales brindados 33-40
Compensacién econémica
Satisfaccion Experiencia afectiva Variable medida con una Salario 1,23,
laboral positiva que resulta de escala de 15 items divididos Factores extrinsecos Condiciones fisicas 4,5, 6, .
. . . - . Insatisfecho
como un trabajador valora  en dos dimensiones, Seguridad 7,8 [15 - 44]
tanto los aspectos satisfaccion intrinseca y Indi
S . ’ o ndiferente [45
intrinsecos del trabajo extrinseca y a los cuales se Reconocimiento 9 —75]
(contenido y desafios) responde con opciones de Responsabilidad ’ ;
; . 10, 11, Satisfecho [76
como los factores respuesta Likert de 1(Muy Factores intrinsecos Logros
. R - 12,13, -105]
extrinsecos del entorno insatisfecho) a 7 (Muy Promocién 14 15

laboral. (Warr et al., 1979)

satisfecho), siendo el minimo
puntaje 15y el maximo 105.

Interés en las tareas




3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Técnica

Se aplicd la técnica de la encuesta para recolectar los datos. Para ello se solicit6 autorizacion
de la empresa para la aplicacion de los instrumentos, los cuales fueron administrados de
manera presencial y en horarios libres de los trabajadores. Antes de la aplicacion se presento
el consentimiento informado el cual debieron firmar para proceder. Se cuidé que las
instrucciones sean claras y que todos los items sean contestados antes de recoger los
instrumentos.

3.7.2. Descripcion

Los instrumentos fueron la Escala general de satisfaccion laboral y la Escala de clima laboral:
La Escala de clima laboral fue elaborada por Palma (2005) y estd compuesto de 50 items
divididos en cinco dimensiones: Realizacion Personal (items 1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41
y 46), Involucramiento Laboral (2, 7, 12, 17, 22, 27, 32, 37, 42 y 47), Supervision (3, 8, 13,
18, 23, 28, 33,38, 43 y 48), Comunicacion (4, 9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44 y 49), Condiciones
Laborales (5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45y 50) y a los cuales se responde con opciones de
respuesta Likert de 1(Ninguno o Nunca) a 5 (Todo o Siempre).

La Escala general de satisfaccion laboral fue elaborada por Warr et al. (1979), traducida por
Pérez y Fidalgo (1995) y validado por Boluarte (2014) al contexto peruano y actualizado por
Gonzales (2022). Esta compuesto de 15 items divididos en dos dimensiones, satisfaccién
extrinseca (items 1 al 8) e intrinseca (items 9 al 15) y a los cuales se responde con opciones

de respuesta Likert de 1(Muy insatisfecho) a 7 (Muy satisfecho).



3.7.3. Validacion

Escala de clima laboral

La validez de constructo fue determinada con analisis factorial exploratorio, el cual confirma
el modelo de 5 factores con 54.09% de varianza explicada considerando pesos factoriales
por encima de 0.30, lo que demuestra que el instrumento es valido (Palma, 2005).

Escala general de satisfaccién laboral

El instrumento cuenta con validez de constructo. Con analisis factorial exploratorio se
corrobora su estructura bidimensional (extrinseca e intrinseca) considerando cargas
factoriales superiores a 0.40. Se confirma la pertinencia del modelo con analisis factorial
confirmatorio, obteniéndose indices de ajuste aceptables, RMSEA = 0.08, CFI1=0.906,
TLI=0.884 (Gonzales, 2022).

3.7.4. Confiabilidad

Escala de clima laboral

La confiabilidad se determin6 evaluando su consistencia interna con el coeficiente alfa de
Cronbach, el cual resultd igual a 0.97 para la escala total, lo que demuestra que el instrumento
es confiable (Palma, 2005).

Escala general de satisfaccion laboral

La confiabilidad fue comprobada con el coeficiente de Omega que resulté igual a 0.930 para
la escala global y valores de 0.810 y 0.875 para las subescalas (Gonzales, 2022).

3.8. Procesamiento y andlisis de datos

Los datos se analizaron a nivel descriptivo e inferencial. A nivel descriptivo, las variables se
presentan en tablas de frecuencias a fin de describir el comportamiento de estas en la muestra
estudiada. A nivel inferencial, los datos son sometidos inicialmente a la prueba de bondad

de ajuste de Kolmogorov.Smirnov, para evaluar su distribucion de los datos. Para comprobar



las hipotesis se utilizd una prueba no paramétrica (rho de Spearman), tomando en cuenta

p<0.05 para rechazar la hipétesis nula.

3.9. Aspectos éticos

Se garantizé que el estudio cumpla con los principios éticos y de integridad cientifica,
respetando a los participantes y asegurando la autenticidad de los resultados. En ese sentido
se sometié el proyecto a evaluacion y aprobacion del Comité de Etica, se aplico el
consentimiento informado para que los participantes conozcan los fines del estudio,
procedimiento, riesgos y beneficios. Se asegurdé confidencialidad de los datos, pues la
recoleccion fue anénima y los datos codificados para su procesamiento. Asimismo, se
procedid con integridad cientifica, pues los datos corresponderan a la realidad y los datos

fueron analizados con suficiente rigor metodolégico.



CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1. Anélisis descriptivo

Tabla 2

Muestra segun edad

Frecuencia Porcentaje
25 a 30 afios 18 6.8%
31 a 40 afos 98 37.0%
Edad
41 a 50 afios 105 39.6%
51 a 60 afios 44 16.6%
Nota: n=265

Como se observa en la tabla 2, se tiene que el mayor volumen de participantes se concentra

entre aquellos que tienen entre 41 a 50 afios (39.6%), aunque hay un importante nimero que

se hallan entre 31 y 40 afios (37%). Un 16.6% tiene entre 51 a 60 afios y solo el 6.8% tiene

entre 25 a 30 afios.



Tabla 3

Descripcion de la variable clima organizacional

Muy ] Muy
Desfavorable Media Favorable
desfavorable favorable
f % F % % % %
Realizacion
6 2.3 40 151 140 52.8 68 25.7 11 4.2
personal
Involucramiento
4 15 48 181 129 48.7 75 28.3 9 3.4
laboral
Supervision 3 11 54 204 128 483 68 25.7 12 45
Comunicacién 7 2.6 46 174 133 50.2 66 24.9 13 4.9
Condiciones
6 2.3 43 16.2 124 46.8 80 30.2 12 4.5
laborales
Clima
3 1.1 32 121 159 60 63 23.8 8 3

organizacional

Nota: n=265

En la tabla 3 se presenta el nivel de clima organizacional percibido por los trabajadores

evaluados. La mayoria alcanza el nivel medio (60%) aunque la tendencia es a favorable

(23.8%) y muy favorable (3%). La misma tendencia se observa con las dimensiones de esta

variable, pues la tendencia es de media a favorable en realizacion personal (52.8% y 25.7%),

involucramiento laboral (48.7% y 28.3%), supervision (48.3% y 25.7%), comunicacion

(50.2% y 24.9%) y condiciones laborales (46.8% y 30.2%).



Tabla 4

Descripcion de la variable satisfaccion laboral

Insatisfecho Indiferente Satisfecho

f % F % f %
Satisfaccion extrinseca 63 23,8 154 58,1 48 18,1
Satisfaccion intrinseca 12 4,5 162 61,1 91 34,3
Satisfaccion laboral 4 1,5 211 79,6 50 18,9

Nota: n=265

En la tabla 4 se presenta el nivel de satisfaccion laboral vivenciado por los trabajadores
evaluados. Se observa gue la mayoria alcanza el nivel indiferente (79.6%) pero con tendencia
a satisfecho (18.9%). La misma tendencia presentan sus dimensiones pues también las
proporciones van de indiferente a satisfecho en satisfaccion extrinseca (58.1% y 18.1%) y

en satisfaccion intrinseca (61.1% y 34.3%).

4.2. Prueba de hipotesis
Tabla 5

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

Estadistico Gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,118 265 ,000 ,979 265 ,001
Satisfaccion extrinseca 111 265 ,000 ,956 265 ,000
Satisfaccion intrinseca ,101 265 ,000 974 265 ,000
Satisfaccion laboral ,061 265 ,020 ,985 265 ,007

En la tabla 5 se muestra los resultados de la prueba Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk

aplicada a los datos obtenidos luego de aplicado los instrumentos. Se observa que ambas



pruebas indican valores no significativos (p<0.05) para las variables y dimensiones
indicadas. Ello indica que estos datos difieren de la distribucion normal y por ello se requiere
utilizar estadistica no paramétrica para comprobar las hipotesis, en este caso, se hara uso del

coeficiente de correlacion de Spearman.

Comprobacion de hipotesis general
Tabla 6

Relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Clima organizacional Rho 714
) .000
N 265

En la tabla 6 se observa como resultado una correlacion positiva, significativa y fuerte entre
las variables clima organizacional y satisfaccion laboral (rho=0.714; p=0.0000<0.05).
Debido a estos resultados, se decide rechazar la hipétesis nula, es decir, existe relacion entre
clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa minera de Cerro

de Pasco, Pert — 2025.



Comprobacion de hipotesis especifica 1
Tabla7

Relacion entre clima organizacional y satisfaccion extrinseca

Satisfaccion extrinseca

Clima organizacional Rho .586
P .000
N 265

En la tabla 7 se observa como resultado una correlacién positiva, significativa y moderada
entre las variables clima organizacional y satisfaccién extrinseca (rho=0.586;
p=0.0000<0.05). Debido a estos resultados, se decide rechazar la hipotesis nula, es decir,
existe relacion entre clima organizacional y satisfaccion extrinseca en trabajadores de una

empresa minera de Cerro de Pasco, Pert — 2025.

Comprobacion de hipotesis especifica 2
Tabla 8

Relacion entre clima organizacional y satisfaccién intrinseca

Satisfaccion intrinseca

Clima organizacional Rho 401
p .000
N 265

En la tabla 8 se observa como resultado una correlacion positiva, significativa y moderada
entre las variables clima organizacional y satisfaccion intrinseca (rho=0.401,;

p=0.0000<0.05). Debido a estos resultados, se decide rechazar la hipdtesis nula, es decir,



existe relacion entre clima organizacional y satisfaccién intrinseca en trabajadores de una

empresa minera de Cerro de Pasco, Per( — 2025.

4.3. Discusion

Los resultados hallados demostraron que existe correlacion positiva, significativa y fuerte
entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa
minera de Cerro de Pasco, Peri (rho=0.714; p=0.0000<0.05). Esto significa que las
percepciones positivas de los trabajadores sobre los aspectos relacionados con el entorno
laboral, especificamente aquellos referidos a las condiciones de trabajo que facilitan una
mayor comodidad en las tareas (Palma 2010), permite elevar el valor afectivo de las
experiencia laboral (Warr et al., 1979), pues se genera un estado emocional positivo que
surge cuando el trabajador es reconocido por el esfuerzo propio, los logros alcanzados o la
contribucion a metas que enriquecen el trabajo realizado (Locke, 1969).

Estos resultados coinciden con los hallazgos informados por Ramos de la Torre (2024),
quienes demostraron que existe relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral
(rho=0.874). Los mismo reportaron Travez y Romero (2024) quienes corroboraron la misma
tendencia (V=0.428), al igual que Chiang etal. (2021) quienes concluyeron que la
satisfaccion laboral tiene una relacién positiva y estadisticamente significativa con el clima

organizacional, sobre todo cuando se priorizan la satisfaccion con el grupo de trabajo y la



oportunidad de desarrollo. De este modo, se comprueba que el conjunto de percepciones
positivas que los trabajadores forman en relacion a las condiciones de trabajo que facilitan
una mayor comodidad y motivacion para la ejecucion de las tareas, hacen que valoren méas
la experiencia laboral y eleven el estado emocional positivo con respecto a las tareas en la
estan implicados.

Asimismo, se comprobo que existe correlacion positiva, significativa y moderada entre las
variables clima organizacional y satisfaccion extrinseca en trabajadores de una empresa
minera de Cerro de Pasco, Pert (rho=0.586; p=0.0000<0.05). Esto implica que aquellos
sentimientos individuales que se desarrollan colectivamente dentro de un entorno laboral
(Viitala et al., 2015) y que son percibidas, de forma directa o indirecta, por las personas que
trabajan y conviven en ese ambiente, influyendo en su motivacion y comportamiento (Litwin
y Stringer, 1968), se relaciona con el nivel de satisfaccion de los trabajadores con respecto a
elementos externos al trabajo en si, como la remuneracién econémica, las normativas y
politicas de la organizacidn, las condiciones fisicas del ambiente laboral y la estabilidad del
empleo (Warr et al. (1979).

Estos resultados concuerdan con lo expuesto en la investigacion realizada por Aliaga (2024)
quien determind que existe correlacion positiva entre cultura organizacional y satisfaccion
laboral (rho=0.600). Cabe indicar que la cultura organizacional es factor extrinseco de la
satisfaccion laboral porque desarrolla sentido de identidad y pertenencia, lo que facilita el
cumplimiento de objetivos y mejora la motivacién y la productividad; ademas de afectar las
percepciones del ambiente, reconocimiento, salario, y beneficios, que influyen directamente
en cdmo los trabajadores valoran su trabajo y su compromiso con la organizacion. Por su
parte, Han y Jizu (2024), mostraron que la integracion laboral estaba relacionada
positivamente con el desempefio de seguridad de los mineros; y el clima de seguridad

moderaba esta relacién; bajo la misma linea, Martinez (2024) lleg6 a comprobar que existe



correlacion positiva entre clima organizacional y desempefio laboral (rho=0.689), lo mismo
que Atencio y Ramos (2024) que arribaron a los mismos resultados, que existe relacion entre
clima organizacional y desempefio laboral (rho=0.623), lo que signific6 que, a mejor
percepcion positiva de la estructura organizacional, motivacion y comportamiento en la
organizacion, mejor sera el desempefio laboral. Es decir, la integracion del grupo de trabajo
favorece el desempefio sobre todo cuando existe un buen clima, pues favorece un entorno de
trabajo adecuado, donde los trabajadores sienten que pueden desempefiarse mejor y, por
ende, més satisfechos.

En general, se puede indicar que el clima organizacional positivo permite que los
trabajadores muestren una mayor satisfaccion con respecto a las condiciones en las que
trabajan, desarrollando ademas mayor identidad, pertenencia y compromiso para con la

organizacion.

También se evidenci6é que existe correlacion positiva, significativa y moderada entre las
variables clima organizacional y satisfaccion intrinseca en trabajadores de una empresa
minera de Cerro de Pasco, Perl (rho=0.401; p=0.0000<0.05). Es decir, el conjunto de
percepciones mediadas por factores internos y externos que determinan la forma en que los
colaboradores responden a los objetivos organizacionales (Segredo, 2013) permite mayor
satisfaccion con respecto a los aspectos internos del propio trabajo, tales como la naturaleza
de las tareas, el nivel de responsabilidad que se asume, el cumplimiento de metas y el
reconocimiento recibido personalmente (Warr et al., 1979).

Estos resultados concuerdan con lo evidenciado por Flores (2024), quien demostr6 que el
compromiso se relaciona con el clima laboral (r=0628), y que ello mejora la retencion y la
productividad. Asimismo, Proafio y Fernandez (2024), evidenciaron relaciones entre factores

del liderazgo transformacional y transaccional con las dimensiones de clima organizacional



denominadas flexibilidad y ayuda a la innovacion. Ciertamente, el compromiso y el
liderazgo son factores intrinsecos fundamentales para la satisfaccion laboral. EI compromiso
hace que los trabajadores experimenten mayor fuerza, dedicacion e implicacion en sus tareas,
lo que eleva su bienestar y satisfaccion. Por su parte, el liderazgo proporciona un ambiente
motivador, apoyo emocional, reconocimiento y oportunidades de desarrollo personal,
promoviendo la autonomia, el reconocimiento y la responsabilidad, los cuales son

motivadores intrinsecos que contribuyen a la satisfaccion laboral de los trabajadores.



CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Primera: Existe relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de
una empresa minera de Cerro de Pasco, Pert — 2025 (rho=0.714; p=0.0000<0.05). Es decir,
el conjunto de percepciones positivas con respecto a las condiciones de trabajo, hacen que
se incremente el estado emocional positivo con respecto a las tareas en la que los trabajadores

estan implicados.

Segunda: Existe relacion entre clima organizacional y satisfaccion extrinseca en trabajadores
de una empresa minera de Cerro de Pasco, Peru — 2025 (rho=0.586; p=0.0000<0.05). Esto
significa que el clima organizacional positivo permite que los trabajadores muestren una
mayor satisfaccion con respecto a las condiciones laborales, lo que a su vez desarrolla mayor

identidad, pertenencia y compromiso para con la organizacion.

Tercero: Existe relacion entre clima organizacional y satisfaccion intrinseca en trabajadores
de una empresa minera de Cerro de Pasco, Perd — 2025 (rho=0.401; p=0.0000<0.05). Es
decir, las percepciones de los trabajadores sobre las caracteristicas del entorno laboral y que
determinan la forma en que responden a los objetivos organizacionales se relaciona a mayor
satisfaccion con respecto a los aspectos internos del propio trabajo tales como la naturaleza
de las tareas, el nivel de responsabilidad que se asume, el cumplimiento de metas y el

reconocimiento recibido personalmente.



5.2. Recomendaciones

Primera: Se sugiere al area de recursos humanos implementar actividades que permitan
elevar el nivel de clima organizacional puesto que se ha comprobado que ello significa mayor
satisfaccion laboral, lo que impacta positivamente en el bienestar del trabajador y la

productividad de la organizacion.

Segunda: Se sugiere al area de administracion realizar monitoreo y evaluacion periodica del
entorno de trabajo, cabe indicar infraestructura, equipos, herramientas, asi como las politicas
organizacionales de empleo, pues ello impacta favorablemente en la consolidacion de un

clima organizacional positivo y por ende en mayor compromiso.

Tercero: Se sugiere al area de procesos, revisar los procedimientos de cada proceso dando
relevancia al perfil de puesto para operarlos, de tal modo que se tenga la oportunidad de
hallar trabajadores idoneos para cada uno de ellos, considerando que es posible elevar los
niveles de clima, elevando la satisfaccion con respecto a la tarea, el nivel de responsabilidad

y el reconocimiento.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

TITULO:  Clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa minera de Cerro de Pasco, Per(i — 2025
AUTOR:  Ventocilla Bravo Elviz Bradock
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢Cual es la relacion entre
clima organizacional vy
satisfaccién laboral en
trabajadores de una
empresa minera de Cerro
de Pasco, Pert — 2025?
Problemas especificos

¢Cual es la relacion entre
clima organizacional y
satisfaccién  extrinseca
en trabajadores de una
empresa minera de Cerro
de Pasco, Pert — 2025?

¢Cudl es la relacion entre
clima organizacional vy
satisfaccion intrinseca en
trabajadores de una
empresa minera de Cerro
de Pasco, Pert — 2025?

Objetivo general

Determinar la relacion
entre clima
organizacional y
satisfaccion laboral en

trabajadores de una
empresa minera de Cerro
de Pasco, Pert — 2025.

Obijetivos especificos

Determinar la relacion
entre clima
organizacional y

satisfaccion extrinseca en
trabajadores de una
empresa minera de Cerro
de Pasco, Pert — 2025.

Determinar la relacién
entre clima
organizacional y

satisfaccion intrinseca en
trabajadores de una
empresa minera de Cerro
de Pasco, Perli — 2025

Hipétesis general

Existe relacion entre
clima organizacional y
satisfaccion laboral en
trabajadores de una
empresa minera de Cerro
de Pasco, Pert — 2025.

Hipdtesis especificas

Existe relacion entre
clima organizacional y
satisfaccion extrinseca en
trabajadores de una
empresa minera de Cerro
de Pasco, Per — 2025.

Existe relacion entre
clima organizacional y
satisfaccion intrinseca en
trabajadores de una
empresa minera de Cerro
de Pasco, Peri — 2025

Variable 1: Clima Organizacional
Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
- Crecimiento profesional y
Autorrealizacion desar,r 0.”0 per_sc_>[1al 1-8
- Proposito o vision
organizacion ’ bl
Involucramiento - Sentido de pertenencia 9_16 Pes avorable
laboral - Nivel de compromiso :
— - - [40 —92]
L - Percepcion de funcionalidad o
Supervision e 17 -24 Medio:
- Apoyo recibido
. - — [93 - 147]
L - Claridad de la informacion .
Comunicacién s Favorable:
recibida 25-32 [148 — 200]
- Atencién a otros.
Condiciones - Reconocimiento recibido
- Materiales brindados 33-40
laborales ., .
- Compensacion econémica
Variable 2: Satisfaccion laboral
Dimensiones Indicadores items Niveles o
rangos
- Salario
Factores extrinsecos |- Condiciones fisicas 1,2,3,4,5,6,7,8 | Insatisfecho
- Seguridad [15 - 44]
- Reconocimiento Indiferente
- Responsabilidad 9, [45 - 75]
Factores intrinsecos |- Logros 10, 11, 12, 13, 14, | Satisfecho
- Promocidn 15 [76 —105]

- Interés en las tareas




Anexo 2: Instrumentos

Escala general de satisfaccion
(Adaptacion de Gonzales, 2022)

De los siguientes aspectos que se relacionan con el puesto de trabajo, selecciona como te
sientes respecto a cada uno, de acuerdo a la escala indicada.

. Muy insatisfecho

. Insatisfecho

. Moderadamente insatisfecho

. Ni satisfecho ni satisfecho

. Moderadamente satisfecho

. Satisfecho

. Muy Satisfecho

~No ok, wwN -

Condiciones fisicas del trabajo.

Tus comparieros de trabajo

Tu superior inmediato

Tu salario

Relaciones entre direccion y trabajadores en tu empresa

El modo en que tu empresa estéa gestionada

Tu horario de trabajo

Tu estabilidad en el empleo

O N[OV D WIN| -

Libertad para elegir tu propio método de trabajo

=
o

Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien hecho

[EnY
=

Responsabilidad que se te ha asignado

[E
N

La posibilidad de utilizar tus capacidades

[E
w

Tus posibilidades de promaocionar

=
D

La atencion que se presta a las sugerencias que haces

[E
%]

La variedad de tareas que realizas en tu trabajo




Escala de Clima laboral

A continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene cinco
opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea
cuidadosamente cada proposicién y marque con un aspa (X) sélo una alternativa, la que
mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay

respuestas buenas ni malas.

Ningun
00
Nunca

Poco

Regular
0 Algo

Mucho

Todo o
Siempre

Existen oportunidades de progresar en la
institucion

Se siente compromiso con el éxito en la
organizacion.

El supervisor brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan.

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

Los compafrieros de trabajo cooperan entre si.

El jefe se interesa por el éxito de sus
empleados

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en
el trabajo.

En la organizacién, se mejoran
continuamente los métodos de trabajo.

En mi oficina, la informacion fluye
adecuadamente.

10.

Los objetivos de trabajo son retadores.

11.

Se participa en definir los objetivos y las
acciones para lograrlo.

12.

Cada empleado se considera factor clave para
el exito de la organizacion.

13.

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

14.

En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.

15

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

16

Se valora los altos niveles de desempefio.

17.

Los trabajadores estdn comprometidos con la
organizacion.




18

Se recibe la preparacion necesaria para realizar
el trabajo.

19

Existen suficientes canales de comunicacion.

20.

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

21.

Los supervisores expresan reconocimiento
por los Logros.

22.

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada
dia.

23,

Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas.

24.

Es posible la interaccién con personas de mayor
Jerarquia.

25.

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo
mejor que se puede.

26.

Las actividades en las que se trabaja permiten
aprender y desarrollarse.

217.

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el
desarrollo del personal.

28.

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

29.

En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

30.

Existe buena administracion de los recursos.

31.

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32.

Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

33.

Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.

34.

La institucion fomenta y promueve la comunicacion
interna.

35.

La remuneracién es atractiva en comparacion con la de
otras organizaciones.

36.

La empresa promueve el desarrollo del personal.

37.

Los productos y/o servicios de la organizacion, son
motivo de orgullo del personal.

38.

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39.

El supervisor escucha los planteamientos que se le
hacen.

40.

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la
vision de la institucion.

41.

Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras.

42,

Hay clara definicion de vision, mision y valores en
la institucion.

43.

El trabajo se realiza en funcidn a métodos o planes
establecidos.




44,

Existe colaboracién entre el personal de las diversas
oficinas.

45.

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46.

Se reconocen los logros en el trabajo.

47.

La organizacién es una buena opcidn para
alcanzar
calidad de vida laboral.

48.

Existe un trato justo en la empresa.

49.

Se conocen los avances en otras areas de la organizacion.

50.

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los
logros.




Anexo 3: Aprobacion del Comité de Etica

v

COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA E INTEGRIDAD CIENTIFICA

Norbert Wiener
CONSTANCIA DE APROBACION
DEL PROYECTO DE INVESTIGACION
Lima, 21 de agosta del 2025.
Autor Responsable:

ELVIZ BRADOCK VENTOCILLA BRAVO
Exp. N%: 2043-2025

Es grato expresarle mi cordial saludo y a la vez informarle que el Comité Institucional de Etica
e Integridad Cientifica de la Universidad Privada Morbert Wiener (CIEIC-UPNW) evalud y
APROBO el sigulente provecto de investigacidn:

Proyecto Trulado: “Clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de una
emipresa minera de Cerro de Pasco, Pend = 2025" Versidn Mro. 1, con fecha 14/08/2025.

El cual tiene como Autor(es] a:
ELVIZ BRADOCK VENTOCILLA BRANVO

La APROBACION comprende el cumplimiento de las buenas pricticas éticas, el balance
riesgoybeneficio, la calificacion del equipo de investigacidn y la confidencialidad de los datos,
antre otros.

El investigador debera considerar los siguientes puntos detallados a continuacidan:

La vigencia de la aprobacion es 24 meses a partir de |la emision de este documento.
Toda enmienda debera presentarse al CIEIC-UPMAY; &l proyecto no podra ejecutarse sin
su aprobacion previa.

* La comstancia de aprobacién por el CIEIC no garamtiza |la aceptacion por parte de las
instituciones donde pretende ejecutar el trabajo de investigacion.

Es cuanto informo a usted para su conocimiento v fines pertinentes.

_ANE

Sig Amielica Kiviaa Minsys Galivicta
Presshmie
Commté Imitihgsonal de Flica « Intogndad Cenlifics
I prsbadinl Poivada Saiheit ¥ ienee

Atentamente,




Anexo 4: Carta de aprobacion de la institucion

Carta de aceptacion para trabajo de investigacién
Colquijirca, viemes 04 de Julio del 2025

Lic. Angela Rut Congacha Ortega
Area de administracion y RRHH

Presente -
T«voaagmdodediﬁglnmamm.mnlaﬁnaﬁdaadehacerdemmmo
realizar su trabajo de investigacidn denominado “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en trabajadores de una empresa minera de Cerro de Pasco, Per( - 2025",
teniendo como fecha de inicio 07 de Julio de 2025 en las diversas éreas de
Operaciones de la Unidad de Brocal y en un horario qQue no interfiera con las

actividades propias o ia de ofros colaboradores

Adicionaimente esperamos que el proyecto de investigacién contribuira
positivamente en ia organizacion.

Atentamente.

ANGELA RUT CONGACHA ORTEGA
ADMINISTRADOR DE RECURSOS HUMANOS



Anexo 5: Informe Turnitin

NOMBRE DEL TRABAJO
Proyecto de Ventocilla.docx

RECUENTO DE PALABRAS
7698 Words

RECUENTO DE PAGINAS
32 Pages

FECHA DE ENTREGA
Aug 8, 2025 12:02 PM GMT-5

® 12% de similitud general

Reporte de similitud

ALTOR
Elviz Ventocilla

RECLUEMTO DE CARACTERES
46242 Characters

TAMARNO DEL ARCHIVO
132.2KB

FECHA DEL INFORME
Aug 8, 2025 12:05 PM GMT-5

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada

base de datos.
+ 7% Base de datos de Internet

*» Base de datos de Crossref

» 10% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud

* Material bibliografico

« Material citado

3% Base de datos de publicaciones

Baze de datos de contenido publicado de
Crossref

Material citado

Coincidencia baja (menos de 10 palabras)



zﬂ turnitin Pagina 2 de 63 - Descripcién general de integridad

16% Similitud general

Identificador de la entrega trn:oid:::14912:507381732

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe

» Bibliografia
» Texto citado
» Texto mencionado

» Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

13% @ Fuentes de Internet
7%  ME Publicaciones

13% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revision

No se han detectado manipulaciones de texto sospechosas.

zr'j ‘turn|t|n Pagina 2 de 63 - Descripcion general de integridad

Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atencién y la revise.

Identificador de la entrega trn:oid:::14912:507381732
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Fuentes principales

13% @ Fuentes de Internet
7%  ME Publicaciones

13% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostraran.

o Internet

repositorio.uwiener.edu.pe

° Internet

repositorio.utelesup.edu.pe

Trabajos

entregados
Universidad San Ignacio de Loyola on 2025-06-01

Trabajos

entregados
Universidad Wiener on 2025-09-11

o Internet

vsip.info

° Internet

repositorio.upao.edu.pe

Publicacién

Margarita Chiang Vega, Juan Pablo Hidalgo-Ortiz, Nelly Gdmez-Fuentealba. "Efect...

° Internet

repositorio.ucv.edu.pe

Trabajos

entregados
Universidad Continental on 2025-08-14

Trabajos

entregados
Universidad Wiener on 2025-05-17

Trabajos

entregados
Universidad Tecnologica del Peru on 2024-07-10

zr'j ‘turn|t|n Pagina 3 de 63 - Descripcion general de integridad
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<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

<1%

Identificador de la entrega trn:oid:::14912:507381732

Identificador de la entrega trn:oid:::14912:507381732
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