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Resumen 

Este estudio se planteó con el objetivo de determinar la relación entre el clima laboral y 

satisfacción laboral en trabajadores de la empresa Negociaciones AVISUR S.A.C. En 

relación a la metodología, siguió un enfoque cuantitativo, diseño no experimental, nivel 

correlacional, tipo básico y corte transversal; para tal fin, se utilizó una muestra de 183 

trabajadores de ambos sexos de dicha empresa, elegidos mediante muestro no probabilístico 

por conveniencia; asimismo, se utilizó la Escala de Clima Social Laboral y la Escala de 

satisfacción laboral, como instrumentos de medición. Los hallazgos revelaron una 

correlación entre el clima laboral y la satisfacción laboral (rho=0.42; p<0.05); además, el 

clima laboral también se correlacionó con la satisfacción intrínseca (rho=0.54; p<0.05) y 

extrínseca (rho=0.40; p<0.05). En este sentido, se concluyó que un buen clima laboral 

conlleva la presencia de una mayor satisfacción de los trabajadores. 

 Palabras clave: clima, organización, satisfacción, trabajadores. 
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Abstract 

This study aimed to determine the relationship between work environment and job 

satisfaction among employees at Negociaciones AVISUR S.A.C. The methodology 

followed a quantitative approach, a non-experimental design, correlational level, basic type, 

and cross-sectional analysis. To this end, a sample of 183 male and female employees from 

the company was selected through a non-probability convenience sample. The Social Work 

Environment Scale and the Job Satisfaction Scale were also used as measurement 

instruments. The findings revealed a correlation between work environment and job 

satisfaction (rho=0.42; p<0.05); furthermore, work environment was also correlated with 

intrinsic (rho=0.54; p<0.05) and extrinsic satisfaction (rho=0.40; p<0.05). Thus, it was 

concluded that a positive work environment leads to greater employee satisfaction.  

Keywords: climate, organization, satisfaction, workers.  
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INTRODUCCIÓN 

En la actualidad, la insatisfacción de los trabajadores debido a un mal clima laboral 

representa un problema creciente que afecta tanto el bienestar personal como el desempeño 

organizacional. Un entorno laboral caracterizado por la falta de comunicación efectiva, 

escaso reconocimiento, liderazgo autoritario, conflictos interpersonales y ausencia de apoyo 

emocional genera desmotivación, estrés y agotamiento en los empleados, reduciendo su 

compromiso y productividad. Es así que el estudio presentó los siguientes capítulos: 

El primer capítulo aborda la problemática desde una perspectiva integral, abarcando 

los niveles global, nacional y local, e incluye la formulación del problema, los objetivos 

planteados y las limitaciones que caracterizan el estudio. 

En el segundo capítulo se desarrollan los antecedentes pertinentes tanto a nivel 

nacional como internacional, además del marco teórico que fundamenta las variables objeto 

de análisis, culminando con la presentación de las hipótesis formuladas. 

El tercer capítulo expone con detalle los aspectos metodológicos de la investigación. 

Asimismo, se describen los instrumentos empleados, acompañados de sus respectivas 

fichas técnicas, evaluando sus propiedades psicométricas. El capítulo también detalla el 

procedimiento seguido, el análisis estadístico aplicado y las consideraciones éticas 

contempladas durante la investigación. 

En el cuarto capítulo se exhiben los hallazgos cuantitativos e inferenciales, los 

cuales son acompañados de un análisis crítico y una discusión profunda. 

Finalmente, el quinto capítulo sintetiza las conclusiones derivadas del estudio y 

formula recomendaciones orientadas tanto a cerrar el proceso investigativo como a guiar 

futuras investigaciones en el campo.
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CAPÍTULO I: EL PROBLEMA 

1.1 Planteamiento del problema 

La insatisfacción laboral es un problema ampliamente extendido en el ámbito laboral 

actual; en especial, durante la pandemia muchos empleados experimentaron una alta 

insatisfacción laboral debido a una reducción del ingreso, inestabilidad laboral y la 

inserción a una modalidad de trabajo no presencial (Organización Internacional del 

Trabajo, 2023); además, señala que los colaboradores se han visto forzados a trabajar en 

circunstancias de menor calidad debido a la crisis económica, en ese sentido indica que a 

finales de este año la cantidad de trabajadores desempleados incrementará tres millones, 

superando los 208 millones a nivel mundial; lo que evidencia una clara insatisfacción 

laboral debido a que más del 50% se deben a renuncias por sentirse inconformes por el 

lugar de trabajo (OIT, 2023). Por esta razón, la Organización Panamericana de la Salud 

(2022) indica que los problemas de salud mental son uno de las mayores consecuencias de 

una alta insatisfacción en el trabajo afectando más de 10 millones de días de trabajo al año 

afectando enormemente la productividad laboral y la economía mundial. Siguiendo este 

enfoque, la Organización de las Naciones Unidas (2023) hace una llamado a tomar en 

consideración implementar estrategias para reducir la carga de trabajo y promover un 
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entorno laboral favorable que incremente la satisfacción en los colaboradores, debido a que 

se han hallado condiciones laborales deficientes.  

Un claro reflejo de esta problemática es el caso de Chile, según la Guía para la 

gestión de riesgos psicosociales (Instituto de Salud Pública de Chile, 2022) el 20.6% de los 

trabajadores chilenos se sientes insatisfechos con el cuidado mental que reciben en sus 

trabajos, y el 18% debido a las extensas horas de trabajo (más de 9 horas diarias), estos 

índices se incrementan si el trabajadores supera los 65 años. Al respecto, la Organización 

Internacional del Trabajo (2022) sostiene que la insatisfacción y desempeño laboral en 

América Latina ha aumentado tanto al punto que afectó el ausentismo y en consecuencia un 

incrementó de la informalidad en un 50%, esto debido a que los trabajadores se sienten 

inconformes con el ambiente de trabajo y la disminución de su compensación económica. 

 Mientras que, en el Perú, los índices de satisfacción laboral son alarmantemente 

bajos, evidenciándose que el 73% de los trabajadores consideran que no poseen las 

condiciones laborales adecuadas, 7 de cada 10 peruanos no gozan de un contrato adecuado, 

68% no dispone de un seguro médico (Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo, 

2022). Al respecto, la Superintendencia Nacional de Fiscalización Laboral (SUNAFIL, 

2021) señaló que durante dicho año se recepcionaron casi 50 mil denuncias por parte de 

trabajadores que refirieron sentirse insatisfechos en su centro de trabajo, el 60% fueron a 

causa de falta de pagos o pagos incompletos, el 30% tuvieron como motivo la ausencia de 

beneficios laborales como el pago de liquidación y no recibir seguro de salud; cabe indicar 

una elevada prevalencia en Lima Metropolitana. En este sentido, Jorge Toyama 

Miyagusuku, especialista en derecho laboral, declaró al Diario el Peruano (2023) la 

necesidad de las empresas en promover la identificación laboral en los trabajadores; además 

refiere que solo el 36% de las empresas consideran reformular su cultura organizacional, el 
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35% implementar un plan de retención de personal y el 31% ejecutar herramientas para 

incrementar la satisfacción en los trabajadores. 

 Es importante detallar la amplia gama de investigaciones al respecto, a nivel 

internacional el estudio de Quelal (2022) reveló que el 63% de los trabajadores en Ecuador 

presentaron un riesgo moderador-alto de sufrir accidentes debido a la elevada carga y ritmo 

de trabajo, el 33% una insatisfacción respecto a la organización de las actividades laborales, 

el 11% no consideran tener condiciones de trabajo adecuadas, el 37% refiere no sentirse 

reconocido en el trabajo por parte de sus compañeros o superiores, y el 26% manifiesta una 

insatisfacción sobre su compensación económica. De igual manera, en el mismo país, 

Cabanilla et al. (2021) evaluaron a empleados de una empresa industrial hallando que el 

70% considera que no existe un estilo de liderazgo que los inspire y motive a realizar sus 

labores, el 78% manifiesta no estar satisfecho con el sueldo que recibe en relación a su 

cargo y funciones, el 96% refiere no haber recibido capacitación alguna para incrementar 

sus aptitudes y el 100% señaló no recibir ninguna forma de motivación por parte de sus 

jefes. 

Mientras que, a nivel nacional, Bardales (2021) encuestó a 296 colaboradores de 

una institución pública en Lima, encontrando que el 28% se encontraba insatisfecho en su 

centro de labores, y solo 2 de cada 10 evidenció una satisfacción alta, al respecto el 40% 

refirió que existe una mala comunicación organizacional, en menor grado existen 

condiciones laborales insuficientes (31%). Asimismo, Aquino et al. (2023) evaluaron a 

trabajadores en Lima encontrando que el 15% se encontraba medianamente satisfecho, el 

26% considero sentirse insatisfecho y el 3.2% altamente insatisfecho, entre otros resultados 

de identificó un deficiencia en la claridad de las indicaciones, el 65.9% considero sentirse 

altamente controlado y el 70.2% no se siente cómodo en su ambiente de trabajo.  
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Entre las principales causas de la insatisfacción laboral se pueden mencionar: la 

falta de reconocimiento del trabajo, carga excesiva de trabajo y un clima laboral 

desfavorable. Por una parte, la falta de reconocimiento genera en el trabajador un 

sentimiento de desvalorización sobre sus capacidades así como desmotivación para realizar 

sus labores (Minchala, 2023); mientras que si el trabajador recibe una excesiva carga de 

trabajo tanto en la cantidad de funciones a realizar como extensas horas de trabajo que 

superan las 10 por día van a desarrollar síntomas de estrés y ansiedad (Onofre, 2021); 

finalmente, un clima laboral desfavorable caracterizado por discusiones entre los 

trabajadores, falta de apoyo por parte de los superiores, carencia de recursos e 

infraestructura, y casos de acoso laboral, los trabajadores evidenciaran una clara 

insatisfacción en su labor, produciendo una disminución en la productividad (Camacho y 

Mayorga, 2017). 

Por tal razón, se realizó la investigación con el fin de recopilar información veraz 

con la intención de incrementar la satisfacción de los colaboradores. 

1.2 Formulación del problema 

1.2.1 Problema general  

¿Cómo se relaciona el clima laboral y la satisfacción laboral en trabajadores de la 

empresa Negociaciones AVISUR S.A.C., Lima – 2024?  

1.2.2 Problemas específicos 

1. ¿Cómo se relaciona el clima laboral y la satisfacción intrínseca en trabajadores de la 

empresa Negociaciones AVISUR S.A.C., Lima – 2024?  

2. ¿Cómo se relaciona el clima laboral y la satisfacción extrínseca en trabajadores de la 

empresa Negociaciones AVISUR S.A.C., Lima – 2024?  
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1.3 Objetivo 

1.3.1 Objetivo general  

Determinar cómo se relaciona el clima laboral y satisfacción laboral en trabajadores 

de la empresa Negociaciones AVISUR S.A.C., Lima – 2024. 

1.3.2 Objetivos específicos 

1. Determinar cómo se relaciona el clima laboral y la satisfacción intrínseca en 

trabajadores de la empresa Negociaciones AVISUR S.A.C., Lima – 2024. 

2. Determinar cómo se relaciona el clima laboral y la satisfacción extrínseca en 

trabajadores de la empresa Negociaciones AVISUR S.A.C., Lima – 2024.  

1.4 Justificación 

1.4.1 Teórica 

Se buscó abordar el conocimiento sobre el clima laboral de los empleados, así como 

las características que posibilitan una óptima satisfacción en el lugar de trabajo; siendo de 

gran importancia para la formación de una teoría que explique y fundamente la satisfacción 

laboral. Para ello, se emplearon la Teoría del clima organizacional de Likert (1968) y la 

Teoría bifactorial de la satisfacción de Herzberg (1968). 

1.4.2 Metodológica 

En cuanto a la metodología empleada en este estudio, se utilizaron dos escalas: la 

Escala de Clima Social Laboral WES y la Escala de Satisfacción Laboral de Warr, Cool y 

Wall; mismas que fueron validadas por Chacón (2018), y Paz y Pereda (2020) 

respectivamente. Al validar las características psicométricas de estas escalas, se contribuyó 

al campo de la psicometría y se permitió su uso en futuros estudios. 
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1.4.3 Práctica 

La investigación buscó un aporte práctico, ya que permitió ahondar en la 

comprensión de cómo el clima laboral se relaciona e influye en la satisfacción de los 

trabajadores de la empresa Negociaciones AVISUR S.A.C.; para, de esta manera, 

proporcionar a dicha compañía un análisis detallado que permitiera la implementación de 

medidas preventivas enfocadas en la satisfacción del empleado, tomando en cuenta las 

características del ambiente laboral. 

1.5 Limitación de la investigación 

En primer lugar, la recolección de datos se vio afectada por la deseabilidad social, 

ya que los trabajadores pudieron haber respondido de manera sesgada para ajustarse a 

normas o expectativas sociales. Además, la muestra utilizada puede considerarse pequeña 

en comparación a otras investigaciones; sin embargo, debe tomarse en cuenta que se 

utilizaron a todos los trabajadores. Otra limitación relevante fue la influencia de variables 

externas no controladas, como el entorno familiar, laboral y social, que afectaron las 

respuestas y el comportamiento de los participantes. 
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CAPÍTULO II: MARCO TEORICO 

2.1 Antecedentes de la investigación  

2.1.1 Internacionales 

Carrillo y Bolívar (2023) realizaron un estudio en el que se propusieron evaluar la 

relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en colaboradores de un 

centro educativo en Colombia. Se seleccionó a un grupo de 70 trabajadores de una 

comunidad universitaria, aplicándose una ficha de evaluación de ambas variables que han 

sido validadas en esta investigación. Los hallazgos revelaron que el clima organizacional se 

correlacionó de manera significativa (p<0.05) con la satisfacción laboral en intensidad alta 

y positiva (rs=0.74); asimismo, el clima organizacional se correlacionó con la satisfacción 

afectiva (rs=0.93), cognitiva (rs=0.89) y el comportamiento (rs=0.92). De modo que a 

mejor clima organizacional mayor satisfacción en los trabajadores. 

Ordoñez et al. (2020) realizaron un estudio en el que se propusieron evaluar la 

relación e influencia del clima organizacional en la satisfacción laboral en trabajadores de 

una empresa de Ecuador. Se seleccionó a 452 colaboradores de varias empresas de 

ferretería en la ciudad de Chamala, a quienes se les administraron una ficha de evaluación 
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de ambas variables que han sido validadas en esta investigación. Los hallazgos revelaron 

que existe una correlación significativa (p<0.05) entre la satisfacción laboral y el clima 

organizacional de manera positiva alta (r=0.734), y con el desempeño laboral (r=0.745). De 

modo que a mejor clima organizacional mayor satisfacción en los trabajadores y mejor 

desempeño en el trabajo. 

Del Ángel et al. (2020) realizaron un estudio en el que se propusieron evaluar la 

relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en trabajadores de una 

empresa de salud en México. Se seleccionó a un grupo de 182 colaboradores de una unidad 

médica en dicha empresa en Veracruz, a quienes se les administraron la Escala de Clima 

Organizacional (EDCO) y el Cuestionario de Satisfacción Laboral S20/23 de Meliá y Peiró. 

Los hallazgos revelaron que no existe una correlación entre la satisfacción laboral y el 

clima organizacional de manera positiva baja significativa (r=0.20; p>0.05). Así se 

concluyó que la presencia de un buen clima organizacional no conllevaría precisamente un 

aumento de la satisfacción en los trabajadores. 

Rosiles et al. (2020) realizaron un estudio en el que se propusieron evaluar la 

relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en colaboradores de un 

centro administrativo estatal en México. Se seleccionó a un grupo de 22 trabajadores de una 

empresa gubernamental en Veracruz, aplicándose la Escala de satisfacción laboral y la 

Escala de clima laboral, ambas de Sonia Palma. Los hallazgos revelaron que el 31.8% 

consideró el clima como desfavorable y el 4.5% como muy desfavorable; además, el 4.5% 

evidenció insatisfacción y el 59.1% una satisfacción regular. Por otro lado, se encontró que 

existe una correlación entre la satisfacción laboral y el clima organizacional de manera 

positiva alta significativa (r=0.90; p=0.00); asimismo, el clima organizacional manifestó 

una correlación significativa con la satisfacción interna (r=0.82; p=0.00) y externa (r=0.77; 
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p=0.00). Así se concluyó que a mejor clima organizacional mayor satisfacción en los 

trabajadores. 

Govea y Zuñiga (2020) plantearon estudiar la posibilidad de que el clima 

organizacional y la satisfacción laboral se relacionen en una empresa de servicios en 

Ecuador. Se seleccionó a un grupo de 40 colaboradores de una empresa ubicada en 

Guayaquil; a quienes se les administraron el Cuestionario de Work Environment Scale 

(WES) y la Escala de Satisfacción de Warr, Cook y Wall. Los resultados revelaron que el 

54% de los trabajadores manifestaron que el clima es malo y el 20% indicó sentirse 

insatisfecho en el trabajo; además, se encontró una correlación entre el clima 

organizacional y satisfacción laboral (X2=10.57). Se concluyó que a mejor clima laboral 

mejor satisfacción en el trabajo. 

2.1.2 Nacionales 

Ponce et al. (2022) realizaron un estudio en el que se propusieron evaluar la relación 

entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en colaboradores de una universidad 

pública en Puno. Se seleccionó a un grupo de 245 trabajadores de la Universidad Nacional 

del Altiplano, a quienes se les administraron dos cuestionarios ad hoc validados en dicho 

estudio por expertos en el tema. Los resultados indicaron que existe una correlación 

significativa entre la satisfacción laboral y el clima organizacional (r=0.631; p=0.00); 

mientras que, respecto a las dimensiones, la satisfacción laboral se correlacionó con: 

relaciones interpersonales (r=0.583; p=0.00), con el compromiso organizacional (r=0.486; 

p=0.00),  con la filiación (r=0.604; p=0.00), con la identidad institucional (r=0.604; 

p=0.00), relaciones políticas (r=-0.172; p=0.00). Así se concluyó que a mejor clima 

organizacional mayor satisfacción en los trabajadores. 



10 

 

Arévalo et al. (2021) realizaron un estudio en el que se propusieron evaluar la 

relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en colaboradores de un 

hospital de San Martín. Se seleccionó a un grupo de 119 profesionales del Hospital II-E 

Banda de Shilcayo, a quienes se les administraron la Escala de satisfacción laboral y la 

Escala de clima laboral, ambas de Sonia Palma. Se encontró que el 50.4% considera que el 

clima laboral es promedio, el 37% lo considera desfavorable y el 10% favorable; mientras 

que el 33.6% se encuentra poco satisfecho, el 1.7% altamente satisfecho y el 14.3% 

presenta una satisfacción laboral nula; además, se encontró que existe una correlación entre 

la satisfacción laboral y el clima organizacional de manera positiva moderada significativa 

(r=0.460; p=0.00); por otro lado, la satisfacción laboral se correlacionó con las 

dimensiones: involucramiento (r=0.434; p=0.00), con la supervisión (r=0.296; p=0.00), 

comunicación (r=0.344; p=0.00) y condiciones laborales (r=0.473; p=0.00); mas no con la 

realización personal (r=0.160; p=0.83). Así se concluyó que a mejor clima organizacional 

mayor satisfacción en los trabajadores. 

Dávila et al. (2021) realizaron un estudio en el que se propusieron evaluar la 

relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en trabajadores de una 

empresa industrial en Lima. Se buscó a un grupo de 316 trabajadores de una empresa, a 

quienes se les administraron la Escala de satisfacción laboral y la Escala de clima laboral, 

ambas de Sonia Palma. Se encontró que el 24% considera que el clima laboral es malo; 

mientras que solo el 7.2% de los trabajadores se encuentran satisfechos; además, se 

encontró que existe una correlación significativa (p<0.05) entre la satisfacción laboral y el 

clima organizacional de manera positiva moderada (rs=0.55); por otro lado, el clima 

organizacional se correlacionó con la satisfacción interna (rs =0.45) y con la satisfacción 
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externa (rs=0.42). Así se concluyó que a mejor clima organizacional mayor satisfacción en 

los trabajadores. 

Hualcas (2021) se propuso estudiar la relación entre el clima laboral y la 

satisfacción laboral en trabajadores de una empresa de hidrocarburos en la ciudad de 

Trujillo. Se seleccionó a un grupo de 36 trabajadores de dicha empresa; encuestando a 

través de la Escala de clima laboral CL-SPC y la Escala de satisfacción laboral CL-SPC. Se 

evidenció una relación significativa (p<0.05) entre las variables de estudio con intensidad 

moderada positiva (r=0.624). Por lo que, en caso los trabajadores posean un mejor clima 

laboral tendrán una mejor satisfacción en el trabajo. 

Bazalar y Choquehuanca (2020) plantearon estudiar la relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral en trabajadores de una universidad estatal en Lima. 

Se seleccionó a un grupo de 101 trabajadores de la Universidad Nacional del Callao; a 

quienes se les administraron dos cuestionarios ad hoc que miden las variables de estudio. 

Se identificó la satisfacción laboral se correlacionó de manera positiva moderada muy 

significativa con la estructura (X2=29.679), con el liderazgo (X2=38.89) y con la 

motivación (X2=16.225), así como con el clima organizacional (X2=28.178).  

2.2 Bases teóricas 

2.2.1 Clima laboral 

Definición 

Es la compresión de manera realista el entorno social en el que los equipos de 

trabajo operan implica adoptar un enfoque multidisciplinario que analiza cómo tanto el 

entorno físico como el social impactan a las personas que laboran en él (Moss, 1974). 

Además, es el resultado de las interacciones interpersonales entre las personas, dentro de un 
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entorno interno que puede ser moldeado por valores, creencias y actitudes sociales 

(Méndez, 2006). Por otra parte, Garbuglia (2013) refiere que se trata de una experiencia 

personal y subjetiva que se basa en las características y cualidades típicamente permanentes 

de un entorno laboral, estas experiencias son percibidas y vividas por los empleados de una 

organización, y tienen un impacto en su comportamiento en el trabajo. Asimismo, 

Chiavenato lo define como el conjunto de atributos que constituyen la organización, los 

cuales son tanto influenciados por los empleados como influyen en ellos, así como la 

percepción que estos tienen de la empresa (2015). En este sentido, Peña (2018) se refiere al 

clima laboral como la atmósfera específica dentro de una empresa, creada y experimentada 

por cada persona según las circunstancias en su interacción social y en la estructura de la 

organización, la cual se manifiesta a través de diferentes factores. Recientemente, Pilligua y 

Arteaga (2019) indican que está compuesto por elementos cognitivos y emocionales, que 

afectan la conducta y rendimiento de los miembros del equipo laboral abarcando tanto el 

entorno humano como físico en el que se lleva a cabo el trabajo diario.  

Importancia del clima organizacional 

Un entorno organizacional favorable resulta esencial para los adolescentes 

escolares, ya que impacta directamente en su equilibrio emocional y bienestar físico. 

Cuando las dinámicas laborales ofrecen condiciones adecuadas, disminuyen los niveles de 

agresividad, aumenta la motivación, y se fortalece el sentido de pertenencia, lo que refuerza 

su compromiso con el entorno. Asimismo, un ambiente laboral armónico fomenta 

interacciones saludables y un liderazgo eficaz, lo cual minimiza los conflictos y favorece 

una cooperación efectiva. Esto incide de manera positiva en su salud mental, reduciendo la 

probabilidad de desarrollar agotamiento emocional, y promueve conductas saludables al 

garantizar que los integrantes se sientan reconocidos y apoyados. 
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Desde la perspectiva del desempeño, un clima organizacional adecuado mejora 

tanto la eficiencia como la productividad. Un espacio positivo impulsa la creatividad, la 

innovación y el perfeccionamiento de las capacidades, ya que quienes lo integran se sienten 

en confianza para proponer ideas y asumir responsabilidades. Además, este tipo de 

ambiente incrementa la satisfacción, disminuyendo la rotación y el ausentismo, lo cual 

favorece tanto al individuo como a la colectividad. En síntesis, cultivar un clima laboral 

positivo no solo contribuye al bienestar integral de los adolescentes escolares, sino que 

también potencia su rendimiento, estableciendo una dinámica de progreso continuo que 

fortalece el éxito del grupo. 

Características de un buen clima laboral 

La naturaleza del clima organizacional influye en el comportamiento exhibido por 

los miembros de la organización, impactando significativamente en su motivación y 

personalidad dentro de la misma. De ahí que presentan diferentes características, según 

Garbuglia (2013): 

1. Estabilidad: aunque experimente cambios debido a circunstancias situacionales, el 

clima de una organización tiene cierta estabilidad, esto implica que se puede esperar 

una continuidad relativa en el ambiente de la organización. Sin embargo, esta 

estabilidad puede verse alterada significativamente por decisiones que afecten el 

curso de la organización. 

2. Influye en el compromiso con la organización: influye en el compromiso y la 

identificación de los miembros; por lo que, un buen clima tiene mayores 

posibilidades de lograr un compromiso significativo y una identificación sólida por 

parte de sus miembros.  
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3. Influenciado por variables estructurales: el clima laboral es afectado por diversas 

variables estructurales, como políticas, estilo de liderazgo, sistemas de contratación 

y despido, y planes de gestión. Estas variables, a su vez, pueden ser influenciadas 

por el clima. 

4. Impacto en la conducta: Un buen clima fomentará una mayor disposición por parte 

de los individuos para participar de manera activa y eficiente en el desempeño de 

sus tareas. Por otro lado, un mal clima dificultará enormemente la dirección y 

coordinación de las labores dentro de la organización. 

5. El ausentismo y la rotación laboral: El alto ausentismo, la rotación excesiva y la 

insatisfacción laboral son indicadores de un mal clima laboral. Una organización 

con altas tasas de ausentismo o con miembros insatisfechos seguramente tiene un 

clima laboral deficiente. 

Dimensiones 

En el presente estudio, se empleará la Escala de clima social laboral WES elaborada 

por Moss (1974), validada en Perú por Chacón (2018), mismo que presenta las siguientes 

dimensiones:  

- Clima laboral: es la forma en que las relaciones entre jefes y trabajadores se 

manifiestan en la toma de decisiones es un indicador de su nivel de compromiso con 

el trabajo. 

- Aspectos físicos: se refiere al entorno físico del lugar de trabajo, el cual puede 

facilitar o dificultar las actividades de los colaboradores. El ambiente laboral 

incluye elementos como la iluminación, la disposición de espacios, el ruido, el 

mobiliario y las herramientas, entre otros. 
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- Normatividad organizacional: es la capacidad de evolución de las relaciones 

laborales sin la necesidad constante de supervisión por parte de los jefes o 

accionistas se logra a través de grupos de apoyo estratégicamente enfocados en las 

tareas administrativas. Estos grupos operan en un entorno compartido donde resulta 

beneficioso contar con leyes, reglamentos y pautas que regulen el comportamiento 

de los trabajadores 

Teoría del clima organizacional de Likert (1968) 

La teoría del Clima Organizacional de Renis Likert propuesta en 1968 sostiene que 

el comportamiento de los subordinados está directamente influenciado por el 

comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que perciben. Es decir, 

que la relación entre las personas dentro de una organización se ve afectada por la forma en 

que perciben el ambiente de trabajo, incluyendo el contexto, la tecnología y la estructura 

organizacional, así como su posición jerárquica, personalidad, nivel de satisfacción y la 

percepción del clima. 

Se argumenta que las instituciones que adoptan estrategias efectivas para alcanzar 

sus objetivos y cumplir las expectativas de sus integrantes logran un rendimiento destacado. 

Los indicadores de desempeño organizacional, tales como productividad, ausencias, índices 

de rotación, desempeño y satisfacción laboral, impactan directamente en la valoración del 

clima organizacional. En este sentido, Likert desarrolló una teoría que examina y evalúa los 

sistemas organizacionales a partir de una trilogía de variables: causales, intermedias y 

finales, las cuales estructuran las dimensiones y clases de climas presentes en la empresa: 

- Causales: Hacen alusión a factores independientes que señalan el rumbo en el que 

una organización avanza y alcanza resultados. Estos factores engloban la 
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configuración y gestión de la organización, las elecciones realizadas, las habilidades 

y las actitudes. 

- Intermedias: El enfoque se dirige hacia la evaluación del estado interno de la 

empresa, el cual se manifiesta en elementos como la actitud, el desempeño, la 

interacción y el proceso de toma de decisiones. 

- Finales: Aparecen debido a la influencia de los factores causales e intermedios, y su 

propósito es valorar los logros alcanzados por la empresa, tales como la eficiencia, 

los beneficios y los contratiempos. 

La teoría de Likert es altamente dinámica y ofrece una amplia explicación sobre el 

clima organizacional. Según esta teoría, cuando se fomenta un clima participativo, se 

pueden lograr niveles óptimos de eficacia y eficiencia tanto a nivel individual como 

organizacional.  

Modelo de Clima Organizacional de Litwin y Stringer (1978) 

El Modelo de Clima Organizacional desarrollado por Litwin y Stringer (1978) es 

una propuesta fundamental para entender cómo el ambiente interno de una organización 

influye en la motivación, comportamiento y desempeño de sus empleados. Basándose en la 

teoría motivacional de McClelland, estos autores plantean que el clima organizacional está 

compuesto por un conjunto de percepciones que los individuos tienen sobre las estructuras, 

procesos y prácticas dentro de la organización. El modelo destaca seis dimensiones clave: 

1. Estructura: percepción sobre la cantidad de reglas, normas y procedimientos 

formales que regulan las actividades laborales. 

2. Responsabilidad: percepción del grado de autonomía y capacidad de iniciativa que 

posee el personal para realizar sus funciones. 
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3. Recompensa: relacionada con la transparencia y justicia en los incentivos, ya sean 

monetarios o de reconocimiento. 

4. Riesgo: percepción respecto a las oportunidades para enfrentar desafíos y asumir 

riesgos en el trabajo. 

5. Calor y apoyo: nivel de compañerismo, confianza y relaciones positivas que se 

establecen entre los empleados. 

6. Conflicto: se refiere a la posibilidad de expresar opiniones diferentes y resolver 

desacuerdos de manera constructiva. 

Estas dimensiones reflejan cómo los trabajadores interpretan su entorno laboral y 

cómo esta percepción afecta su motivación. De modo que, Litwin y Stringer (1978) 

sostienen que el clima organizacional no es una cualidad objetiva de la empresa, sino una 

construcción perceptiva que actúa como intermediaria entre la estructura organizacional y 

la conducta de los empleados, convirtiéndose en una herramienta esencial para diagnosticar 

y mejorar la cultura y gestión en las organizaciones actuales. 

2.2.2 Satisfacción laboral 

Definición 

Warr et al. (1979) definen la satisfacción laboral como el grado en el que un 

trabajador expresa su nivel de satisfacción a través de los aspectos internos y externos de su 

trabajo y que influye en su desempeño. Tiempo después, Weiner (1987) la conceptualiza 

como las respuestas emocionales y mentales de los empleados dentro de una organización, 

estas suelen considerarse como actitudes, que incluyen tanto aspectos afectivos y 

cognitivos, así como las disposiciones hacia el trabajo, el entorno laboral, los compañeros 

de trabajo, los superiores y la organización en su conjunto. Asimismo, Robbins y Coulter 

indican que es la actitud general de un individuo hacia su trabajo se refleja en su nivel de 
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satisfacción en el puesto, por lo que una persona que se siente satisfecha tiene una actitud 

positiva, mientras que aquellos que están insatisfechos muestran actitudes negativas hacia 

su trabajo (1996). En relación a esto, Hannoun (2011) indica que es la postura del empleado 

hacia su labor personal se fundamenta en sus convicciones y principios, se perciben como 

las actitudes son influenciadas tanto por las características presentes del puesto como por la 

forma en que el trabajador percibe cómo deberían ser, y que estas percepciones se realizan 

en función a sus necesidades, valores y rasgos personales.  

Conceptualizaciones más actuales son las brindadas por Pujol y Dabos (2018), 

quienes refieren que se trata del nivel de felicidad, satisfacción y bienestar que una persona 

experimenta con respecto a su trabajo, entendiéndose, así como un estado mental y 

emocional que refleja cómo el empleado percibe su empleo, abarcando elementos como el 

entorno laboral, las condiciones de trabajo y otros. Siguiendo este enfoque, Weiss (2022) 

manifiesta que es una valoración subjetiva que el individuo hace de su condición laboral, 

expresando si es favorable o desfavorable. 

Importancia de una alta satisfacción laboral 

La satisfacción en el entorno laboral desempeña un papel fundamental en el 

rendimiento de los trabajadores, ya que cuando los individuos perciben que sus condiciones 

laborales son justas y se sienten apreciados, incrementan su compromiso y dedicación hacia 

las tareas asignadas. Este estado emocional positivo fomenta una mayor motivación interna, 

eleva los niveles de productividad y contribuye a crear un entorno laboral armónico. Esto se 

traduce en menores tasas de rotación de personal, lo que implica una reducción en los 

gastos relacionados con la selección y capacitación de nuevos empleados, además de 

favorecer la estabilidad organizacional. Asimismo, la satisfacción laboral está relacionada 
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con un desempeño superior en la resolución de conflictos y una actitud más colaborativa, 

aspectos esenciales para impulsar la creatividad y el desarrollo empresarial. 

En términos estratégicos, contar con trabajadores satisfechos fortalece la reputación 

corporativa y favorece la fidelización del talento dentro de la organización. Este factor 

también resulta atractivo para profesionales altamente calificados que buscan empresas 

donde puedan crecer personal y profesionalmente. Por otro lado, la satisfacción del 

personal influye positivamente en la calidad del servicio al cliente, ya que empleados con 

una actitud positiva y empática tienden a generar experiencias más satisfactorias, 

promoviendo la lealtad de los consumidores. En definitiva, asegurar el bienestar laboral no 

solo mejora el rendimiento individual, sino que se convierte en un elemento esencial para 

garantizar la competitividad y sostenibilidad de una organización en el largo plazo. 

Factores que influyen en la insatisfacción laboral 

En contraposición de lo anterior, la insatisfacción laboral se concibe como la 

percepción negativa del trabajador respecto a su trabajo en función a factores específicos; 

mismos que se detallan a continuación: 

- Mala compensación económica: cuando los empleados sienten que su salario no es 

justo o no está acorde con su trabajo, habilidades y experiencia, puede generar 

insatisfacción; por lo que, la falta de compensación adecuada puede hacer que los 

empleados se sientan subvalorados y desmotivados (Hannoun, 2011). 

- Mala relación con los compañeros: si hay tensiones, conflictos o falta de 

colaboración entre los compañeros de trabajo, puede afectar negativamente el 

ambiente laboral y generar insatisfacción (Hannoun, 2011).. 
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- Mal clima organizacional: un clima organizacional negativo puede estar 

caracterizado por una comunicación deficiente, falta de transparencia, falta de apoyo 

de los superiores, políticas injustas o una cultura poco saludable. Estos factores 

pueden llevar a un ambiente de trabajo estresante y desmotivador, lo cual impacta la 

satisfacción laboral (Hannoun, 2011).. 

- Escasa línea de carrera: La falta de una clara línea de carrera puede generar 

insatisfacción y la sensación de estancamiento laboral. Si los empleados perciben 

que no tienen oportunidades de desarrollo profesional o crecimiento dentro de la 

organización, pueden sentirse estancados y desmotivados, aumentando la 

insatisfacción laboral y en casos crónicos una alta rotación (Hannoun, 2011).. 

- Malas prestaciones laborales: las prestaciones laborales, como el seguro de salud, 

vacaciones, permisos, horarios flexibles, entre otros, son importantes para el 

bienestar de los empleados. Si estas son insuficientes o no están a la par con las 

expectativas, puede causar insatisfacción y afectar la calidad de vida laboral 

(Hannoun, 2011). 

- Poco o escaso reconocimiento profesional: el reconocimiento y la valoración del 

trabajo realizado son fundamentales para la satisfacción laboral. Si los empleados 

sienten que su trabajo no es apreciado o que sus logros no son reconocidos, puede 

generar desmotivación y frustración (Hannoun, 2011). 

Dimensiones 

En el presente estudio, se empleará la Escala de satisfacción laboral elaborada por 

Warr et al. (1979), validada en Perú por Paz y Pereda (2020), mismo que presenta las 

siguientes dimensiones:  
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- Factores intrínsecos: se refieren a aquellos elementos o condiciones que están 

relacionados directamente con la naturaleza del trabajo en sí mismo y que pueden 

influir en el nivel de satisfacción que experimenta un individuo en su empleo. 

Incluyen los siguientes indicadores: 

• Desarrollo personal: implica un proceso de cambio en el cual adquieres 

nuevos conocimientos y perspectivas que favorecen tu crecimiento en todas 

las áreas de tu vida. 

• Motivación: es el impulso necesario para que como individuo puedas 

alcanzar los objetivos que te has propuesto. 

• Relaciones interpersonales: son las interacciones que mantienes con las 

personas de tu entorno, ya sea en el ámbito laboral, con amigos, familia, 

entre otros. 

- Factores extrínsecos: hacen referencia a las condiciones externas al trabajo en sí 

mismo, que pueden influir en la satisfacción laboral, estos factores están 

relacionados con el entorno laboral, la organización y las recompensas o beneficios 

tangibles asociados al trabajo. Incluyen los siguientes indicadores: 

• Salario: la compensación recibida por desempeñar o llevar a cabo una tarea 

acordada. 

• Entorno de trabajo: el entorno físico y social que te rodea mientras realizas 

tu trabajo. 

• Ajuste ergonómico: el proceso de mejorar y adaptar las condiciones para que 

una persona pueda realizar su trabajo de manera adecuada. 

Teoría bifactorial de la satisfacción de Herzberg (1968) 
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Frederick Herzberg publicó en 1959 el libro Motivation at Work, donde explica su 

teoría en un inició denominada “Teoría de motivación-higiene”, con la premisa 

fundamental que la satisfacción laboral es producto de la existencia de dos categorías de 

elementos laborales: factores extrínsecos y factores intrínsecos. Los factores extrínsecos se 

refieren a las condiciones laborales en general, como el salario, las políticas de la empresa, 

el entorno físico y la seguridad laboral, entre otros. Los factores intrínsecos son aquellos 

inherentes al trabajo mismo, como el contenido del trabajo, la responsabilidad y los logros 

obtenidos. 

 Además de estos dos factores, Herzberg postuló dos tipos más dentro de estos, los 

factores motivadores y factores higiénicos: 

- Factores motivadores: estos son aquellos que involucran las actividades en el centro 

laboral, su ausencia no genera insatisfacción, pero su desarrollo si favorece la 

satisfacción.  

- Factores higiénicos: estos son aquellos que involucran al medio laboral, y que no 

determina la insatisfacción, pero el desarrollarlos lo inhibe mientras que su carencia 

si implica una alta insatisfacción.  

Por ello, según Herzberg (1968) la insatisfacción laboral se produce cuando los 

factores satisfactores predominan y los insatisfactorias decrecen, más precisamente una 

predominancia de los factores motivadores e higiénicos. A partir de esto, realizó su primera 

conclusión: La ausencia de fuentes de insatisfacción no implica necesariamente una 

satisfacción laboral. 

Teoría de la Discrepancia de Locke (1976) 

La Teoría de la Discrepancia de Locke (1976) es un marco fundamental en el 

análisis de la satisfacción laboral, que sostiene que el nivel de satisfacción de un empleado 
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está determinado por la correspondencia o diferencia entre lo que el trabajador espera 

obtener de su empleo y lo que realmente recibe. Según Locke (1976), la satisfacción se 

manifiesta cuando los resultados del trabajo cumplen o superan las expectativas del 

individuo; en cambio, cuando existe una brecha negativa entre lo anticipado y lo real, surge 

la insatisfacción. Esta teoría enfatiza que la satisfacción laboral no depende únicamente de 

las condiciones objetivas del trabajo, sino del juicio subjetivo que cada persona realiza al 

comparar sus aspiraciones con la situación real en su entorno laboral. 

Locke (1976)también señala que la relevancia que el trabajador otorgue a ciertos 

valores o recompensas afecta la intensidad de su satisfacción o insatisfacción. Por ello, una 

discrepancia en áreas valoradas como prioritarias tendrá un impacto mayor en su bienestar 

laboral. Así, dos empleados en condiciones similares pueden experimentar niveles 

diferentes de satisfacción, según sus expectativas, valores y objetivos personales. 

2.3 Formulación de hipótesis  

2.3.1 Hipótesis general 

Hi: Existe relación positiva significativa entre clima laboral y satisfacción laboral en 

trabajadores de la empresa Negociaciones AVISUR S.A.C., Lima – 2024. 

Ho: No existe relación positiva significativa entre clima laboral y satisfacción 

laboral en trabajadores de la empresa Negociaciones AVISUR S.A.C., Lima – 2024 

2.3.2 Hipótesis especificas 

1. Existe relación positiva significativa entre clima laboral y la satisfacción intrínseca 

en trabajadores de la empresa Negociaciones AVISUR S.A.C., Lima – 2024. 

2. Existe relación positiva significativa entre clima laboral y la satisfacción extrínseca 

en trabajadores de la empresa Negociaciones AVISUR S.A.C., Lima – 2024.  
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CAPÍTULO III: METODOLOGIA 

3.1 Método de investigación 

El método que se aplicó en el estudio fue hipotético deductivo, definido por 

Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) como una forma de investigar que se basa en la 

formulación de una hipótesis o suposición inicial, seguida de la deducción de 

consecuencias lógicas y la realización de pruebas empíricas para confirmar la hipótesis. 

3.2 Enfoque de la investigación 

 Además, fue de enfoque cuantitativo, el cual es una aproximación de investigación 

que se centra en la recolección y el análisis de datos numéricos y estadísticos, e implica el 

uso de métodos de investigación como encuestas, experimentos controlados y análisis 

estadísticos para recopilar y analizar datos cuantitativos (Arispe et al., 2020).  

3.3 Tipo de investigación 

Fue de tipo básica, definido como categoría o clasificación fundamental que se 

utiliza para organizar o agrupar elementos o variables y que tiene por finalidad incrementar 

el conocimiento existente sobre un tema específico Hernández-Sampieri y Mendoza (2018). 
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3.4 Diseño de investigación 

El diseño que se utilizó fue no experimental, definido como un enfoque de 

investigación en el cual no se manipulan deliberadamente las variables independientes, sino 

que se recopilan datos observacionales o se utilizan registros existentes para estudiar las 

relaciones entre variables (Arispe et al., 2020). Mientras que en el corte transversal fue 

recopilan datos de una muestra representativa de la población de interés en un momento 

determinado, sin seguirla a lo largo del tiempo (Arias et al., 2022). Asimismo, fue de nivel 

correlacional, el cual se define como el estudio en el que se recopilan datos sobre las 

variables de interés y se analizan para determinar si existe una asociación estadística entre 

ellas (Arias et al., 2022). 

3.5 Población, muestra y muestreo 

Población 

Se refiere al conjunto completo o grupo de individuos, objetos o eventos que poseen 

una característica particular de interés para un investigador  (López, 2004). La población 

estuvo compuesta por 350 trabajadores de ambos sexos con edades entre 20 y 50 años que 

pertenecen a la empresa Negociaciones AVISUR S.A.C., desarrollando funciones de 

compra, venta, distribución y manejo de productos avícolas y sus derivados.  

Muestra 

Es un subconjunto o una porción más pequeña y representativa de la población que 

se selecciona para su análisis o estudio (López, 2004). Se utilizó una muestra compuesta 

por 183 trabajadores de ambos sexos de la empresa Negociaciones AVISUR S.A.C., dicho 

tamaño muestral fue hallado mediante la siguiente fórmula. 

𝑛 =  
𝑁𝑍2𝑝𝑞

𝑒2(𝑁 − 1) + 𝑍2𝑝𝑞
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n =183 

Muestreo 

Se empleó un muestro no probabilístico por conveniencia, definido como una 

técnica de muestreo no probabilística donde los individuos o elementos se seleccionan para 

incluirlos en la muestra basándose en su fácil accesibilidad o conveniencia para el 

investigador  (López, 2004). Es así que se plantearon los siguientes criterios de selección: 

Criterios de inclusión: 

- Colaboradores varones o mujeres entre 20 y 50 años. 

- Colaboradores de la empresa Negociaciones AVISUR S.A.C  

- Colaboradores que laboran bajo contrato formal. 

- Colaboradores que acepten ser parte de la investigación 

Criterios de exclusión: 

- Colaboradores que no acepten ser parte de la investigación 

- Colaboradores con alguna limitación física o mental. 

- Colaboradores con menos de 6 meses de servicio. 
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3.6 Variables y operacionalización 

Tabla 1 

Matriz de operacionalización de variables 

Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 

medición 

Escala 

valorativa 

Clima 

laboral 

Es la comprensión 

realista del 

entorno social en 

el que operan los 

equipos de trabajo 

implica un 

enfoque 

multidisciplinario 

que estudia cómo 

tanto el ambiente 

físico como el 

social afectan a las 

personas que 

trabajan en él 

(Moss, 1974) 

 

 

 

 

Se medirá 

mediante la 

Escala de Clima 

Social Laboral 

WES (Moss, 

1974) validado 

en Perú por 

Chacón (2018) 

Clima laboral 

- Valoración al 

empleado 

- Proactividad 

- Buen estado de 

ánimo 

Ordinal 

Malo: 8 - 21 

Regular: 22 - 

34 

Bueno: 35 - 48 

Aspectos 

físicos 

- Mobiliario 

adecuado 

- Ambiente saludable 

Malo: 3 - 7 

Regular: 8 - 12 

Bueno: 13 - 18 

Normatividad 

Organizacional 

- Control 

- Reglas y normas 

Malo: 4 - 10 

Regular: 11- 

17 

Bueno: 18 - 24 
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Satisfacción 

laboral 

Es el grado de 

complacencia que 

siente el 

trabajador al 

laborar a 

satisfacción 

laboral y se refiere 

al grado de 

felicidad o 

bienestar que 

experimenta un 

empleado en su 

trabajo 

 (Warr et al., 

1979) 

Se medirá 

mediante la 

Escala de 

satisfacción 

laboral de Warr, 

Cook y Wall 

(1979) validado 

en Perú por Paz 

y Pereda (2020) 

Intrínsecos 

- Progreso 

- Individual 

- Impulso 

- Conexiones 

humanas 

Ordinal 

Baja: 8 - 24 

Media: 25 - 39 

Alta: 40 - 56 

Extrínsecos 

- Remuneración 

- Entorno de trabajo 

- Diseño ergonómico 

Baja: 7 - 18 

Media: 19 - 30 

Alta: 31 - 42 
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3.7 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

3.7.1 Técnica 

La encuesta se define como un método que se utiliza para recopilar datos y 

opiniones de un grupo de personas acerca de un tema específico, que consiste en hacer una 

serie de preguntas, con el fin de obtener información (Hernández-Sampieri y Mendoza, 

2018).  

3.7.2 Descripción de instrumentos 

Variable Clima laboral 

• Nombre: Escala de Clima Social Laboral  

• Autor: R.H. Moos y E. J. Trickett (1979) 

• Validación: Geidy Lizeth Chacón Salazar (2018) 

• Aplicación: Hombres y mujeres de 18 a 65 años 

• Significación: Medir el clima laboral de una empresa 

• Descripción: posee 15 ítems pertenecientes a tres dimensiones: clima laboral (1 - 8), 

Aspectos físicos (9 - 11), y Normatividad organizacional (12 - 15). Posee una escala 

tipo Likert que va de: totalmente en desacuerdo (1) a totalmente de acuerdo (6). Se 

lleva a cabo la corrección mediante la adición de las respuestas de cada elemento. 

• Interpretación: 

Tabla 2 

Baremos de la Escala de Clima Social Laboral 

Dimensión / Variable Malo Regular Bueno 

Clima laboral 8 - 21 22 - 34 35 – 48 

Aspectos físicos 3 - 7 8 - 12 13 – 18 

Normatividad Organizacional 4 – 10 11 - 17 18 – 24 

Clima social laboral 15 - 39 40 – 64 65 - 90 
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Variable satisfacción laboral  

• Nombre: Escala de satisfacción laboral 

• Autor: Warr, Cook y Wall (1979) 

• Validación: Paz Pacheco, Erika Tatiana y Pereda Rojas, Andrea Carolina (2020) 

• Aplicación: Hombres y mujeres de 18 a 65 años 

• Significación: Medir la satisfacción del trabajador 

• Descripción: Compuesto de 15 ítems divididos en dos dimensiones: factores 

intrínsecos (1-8) y factores extrínsecos (9-15). Posee una escala tipo Likert que va de 

muy insatisfecho (1) a muy insatisfecho (7). 

• Interpretación: 

Tabla 3 

Baremos de la Escala de Clima Social Laboral 

Variable Baja Media Alta 

Intrínsecos 8 - 24 25 - 39 40 – 56 

Extrínsecos 7 - 18 19 – 30 31 - 42 

Satisfacción laboral 15 - 44 45 - 74 75 - 105 

 

3.7.3 Validez 

Clima laboral   

Se halló la validez de contenido mediante el método de juicio de expertos 

recurriendo a la asesoría de 5 profesionales cuyas respuestas determinaron un coeficiente de 

1 en V de Aiken, lo que demuestra su validez absoluta. Además, respecto a los estadísticos 

descriptivos de los reactivos, todos reportaron valores aceptables, del mismo modo el índice 

de homogeneidad corregida y las comunalidades. Por otra parte, se buscó hallar la validez 

de constructo mediante Análisis Factorial Confirmatorio encontrándose que el modelo que 
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mejor explica el constructo es el de 3 factores evidenciando un X2/gl de 2.044, con un CFI 

de 0.90, un TLI de 0.89, un GFI de 0.892 y un RMSEA de 0.058; demostrando así 

evidencias de validez de constructo (Chacón, 2018). 

En otro sentido, en el presente estudio se buscó confirmar la validez de contenido 

mediante juicio de expertos (3), en el cual se identificó una aprobación total de los reactivos 

con un coeficiente V de Aiken de 1 en cada ítem y en la escala total. 

Satisfacción laboral 

Respecto a la validez de la Escala de satisfacción laboral se halló la validez de 

contenido mediante la evaluación de cinco expertos que arrojaron un V de Aiken de 0.80. 

Asimismo, evidenciaron valores de asimetría y curtosis aceptables a excepción de los 

cuatro primeros ítems que arrojaron valores ligeramente mayores; de igual manera, respecto 

a la comunalidad los ítems del 1 al 8 y del 12 al 15 reportaron valores ligeramente por 

encima del mínimo, a diferencia del resto de ítems que se encontraron en el umbral. Por 

otra parte, respecto a la validez del constructo se halló un índice KMO de 0.914 y un nivel 

de significancia de 0.00 en la prueba de esfericidad de Bartlett, del cual se extrajo un 

modelo unidimensional que explica el 48% del constructo. De esta manera, se confirma la 

validez del instrumento (Paz y Pereda, 2020). 

En otro sentido, en el presente estudio se buscó confirmar la validez de contenido 

mediante juicio de expertos (3), en el cual se identificó una aprobación total de los reactivos 

con un coeficiente V de Aiken de 1 en cada ítem y en la escala total. 

3.7.4 Confiabilidad 

Clima laboral 
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Se buscó hallar la confiabilidad mediante el método de consistencia interna, por el 

cual se obtuvo un coeficiente Alfa de 0.84 para la dimensión clima laboral, de 0.72 para 

Aspectos físicos y de 0.77 para Normatividad Organizacional, mientras que para la escala 

general un Alfa de 0.85; lo que demuestra que el instrumento es fiable para su aplicación 

(Chacón, 2018). 

Se evaluó la confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach en la presente 

investigación, encontrando valores apropiados entre 0.72 y 0.81 para las dimensiones y de 

0.82 para la escala total. 

Satisfacción laboral 

Se buscó hallar la confiabilidad mediante el método de consistencia interna, por el 

cual se obtuvo un coeficiente Alfa de 0.88 para la escala general, mientras que para los 

ítems se hallaron índices que oscilan entre 0.87 y 0.88; lo que demuestra que el instrumento 

es fiable para su aplicación (Paz y Pereda, 2020). 

Se evaluó la confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach en la presente 

investigación, encontrando valores apropiados entre 0.76 y 0.81 para las dimensiones y de 

0.79 para la escala total. 

3.8 Plan de procesamiento y análisis de datos 

En primer lugar, se obtuvo la aprobación formal por parte del gerente de la 

organización para ejecutar la presente investigación. Posteriormente, la recolección de 

datos se efectuó de manera presencial, procediendo luego a su ingreso y organización en la 

plataforma Excel. Para el análisis estadístico, se empleó el programa IBM SPSS, versión 

26. En cuanto a los procedimientos estadísticos, se construyeron tablas de frecuencia y 

porcentaje, complementadas con estadísticas descriptivas adecuadas para las variables 
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demográficas y de interés. De manera adicional, se aplicó la prueba de Kolmogorov-

Smirnov, la cual indicó que las distribuciones de los datos no seguían una normalidad, 

motivo por el cual se optó por utilizar la correlación de Spearman para el análisis 

correlacional. 

3.9 Aspectos éticos 

Para el desarrollo del presente estudio, fue fundamental garantizar el cumplimiento 

estricto de las normas éticas, con el fin de proteger tanto la integridad personal de los 

sujetos participantes como la credibilidad de la institución responsable de la investigación. 

A tal efecto, se implementaron los principios rectores establecidos en la Declaración de 

Helsinki, enfatizando la prevención de daños, la beneficencia, la justicia y el respeto a la 

autonomía de los participantes. Asimismo, se proporcionó a los sujetos un documento de 

consentimiento informado, en el cual se explicaron detalladamente las características del 

estudio y se aseguró la confidencialidad de la información recolectada. En línea con dichas 

acciones, el Título IV del Código de Ética del Colegio de Psicólogos del Perú reafirma la 

relevancia de preservar la confidencialidad de los datos personales. 
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CAPÍTULO IV: PRESENTACIÓN Y DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

4.1. Resultados 

4.1.1 Análisis descriptivo de resultados 

Tabla 4 

Distribución de las variables sociodemográficas 

Variable f % 

Sexo    

 Femenino 104 56.8 

 Masculino 79 43.2 

Edad    

 20 a 30 años 74 40.4 

 31 a 40 años 67 36.6 

 41 a 50 años 42 23 

 Según lo observado en la tabla 4, el 56.8% de los trabajadores fueron mujeres y el 

43.2% fueron varones; además, el 40.4% tiene entre 20 y 30 años, el 36.6% entre 31 y 40 

años y el 23% entre 41 y 50 años de edad. 

Tabla 5 

Distribución del clima laboral y sus dimensiones 

Dimensión / Variable 
Malo Regular Bueno 

f % f % f % 

Clima laboral 26 14.2 153 83.6 4 2.2 

Aspectos físicos 24 13.1 133 72.7 26 14.2 

Normatividad Organizacional 45 24.6 130 71 8 4.4 

Clima laboral 14 7.7 169 92.3 0 0 
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 En la tabla 5, el nivel regular destacó en el clima laboral (83.6%), aspectos físicos 

(72.7%) y normatividad organizacional (71%). Por otro lado, el 92.3% de los trabajadores 

evidenció un clima laboral regular, seguido del 7.7% con un clima malo; mientras que no se 

encontraron trabajadores que indiquen el clima laboral como bueno. 

Tabla 6 

Distribución de la satisfacción laboral y sus dimensiones 

Dimensión / Variable 
Baja Media Alta 

f % f % f % 

Intrínsecos 60 32.8 120 65.6 3 1.6 

Extrínsecos 47 25.7 116 63.4 20 10.9 

Satisfacción laboral 60 32.8 123 67.2 0 0 

 En la tabla 6, el nivel media destacó en los factores intrínsecos (65.6%) y factores 

extrínsecos (63.4%). Por otro lado, el 67.2% de los trabajadores evidenció una satisfacción 

laboral media, seguido del 32.8% con una satisfacción baja; mientras que no se encontraron 

trabajadores que indiquen una satisfacción alta. 

Tabla 7 

Prueba de normalidad 

Variables K - S p 

Clima laboral .083 .004 

Intrínsecos .054 .000 

Extrínsecos .057 . 000 

Satisfacción laboral .075 .014 

 Según lo observado en la tabla 7, las variables de estudio, así como las dimensiones 

de la variable satisfacción laboral presentaron una ausencia de normalidad debido a 

presentar un valor de significancia inferior a 0.05; lo que sugiere el uso de estadística no 
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paramétrica. Por ello, se empleó la prueba de Spearman con el objetivo de comprobar la 

hipótesis.   

4.1.2 Prueba de hipótesis 

Hipótesis general: 

Ho: No existe relación positiva significativa entre clima laboral y satisfacción laboral en 

trabajadores de la empresa Negociaciones AVISUR S.A.C., Lima – 2024. 

Hi: Existe relación positiva significativa entre clima laboral y satisfacción laboral en 

trabajadores de la empresa Negociaciones AVISUR S.A.C., Lima – 2024. 

Tabla 8 

Correlación entre el clima laboral y la satisfacción laboral 

 
Satisfacción laboral 

rho p 

Clima laboral 0.42 0.02 

 

Según lo observado en la tabla 8, el clima laboral presentó una correlación 

significativa en intensidad moderada positiva con la satisfacción laboral (rho=0.42; 

p<0.05). Esto significa que se rechaza la hipótesis nula, es decir que existe relación positiva 

significativa entre el clima laboral y la satisfacción laboral en trabajadores de la empresa 

Negociaciones AVISUR S.A.C. Esto indica que en caso lo trabajadores laboren en un buen 

clima laboral, presentaran una mayor satisfacción laboral. 

Hipótesis específica 1: 

Ho: No existe relación positiva significativa entre clima laboral y satisfacción intrínseca en 

trabajadores de la empresa Negociaciones AVISUR S.A.C., Lima – 2024. 
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Hi: Existe relación positiva significativa entre clima laboral y satisfacción intrínseca en 

trabajadores de la empresa Negociaciones AVISUR S.A.C., Lima – 2024. 

Tabla 9 

Correlación entre el clima laboral y la satisfacción intrínseca 

 
Satisfacción intrínseca 

rho p 

Clima laboral 0.54 0.01 

 

Según lo observado en la tabla 9, el clima laboral presentó una correlación 

significativa en intensidad moderada positiva con la satisfacción intrínseca (rho=0.54; 

p<0.05). Esto significa que se rechaza la hipótesis nula, es decir que existe relación positiva 

significativa entre el clima laboral y la satisfacción intrínseca en trabajadores de la empresa 

Negociaciones AVISUR S.A.C. Esto indica que en caso lo trabajadores laboren en un buen 

clima laboral, presentaran una mayor satisfacción intrínseca. 

Hipótesis específica 2: 

Ho: No existe relación positiva significativa entre clima laboral y satisfacción extrínseca en 

trabajadores de la empresa Negociaciones AVISUR S.A.C., Lima – 2024. 

Hi: Existe relación positiva significativa entre clima laboral y satisfacción extrínseca en 

trabajadores de la empresa Negociaciones AVISUR S.A.C., Lima – 2024. 

Tabla 10 

Correlación entre el clima laboral y la satisfacción extrínseca 

 
Satisfacción extrínseca 

rho p 

Clima laboral 0.40 0.00 
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Según lo observado en la tabla 10, el clima laboral presentó una correlación 

significativa en intensidad moderada positiva con la satisfacción extrínseca (rho=0.40; 

p<0.05). Esto significa que se rechaza la hipótesis nula, es decir que existe relación positiva 

significativa entre el clima laboral y la satisfacción extrínseca en trabajadores de la empresa 

Negociaciones AVISUR S.A.C. Esto indica que en caso lo trabajadores laboren en un buen 

clima laboral, presentaran una mayor satisfacción extrínseca. 

4.1.3 Discusión de resultados 

 Posterior a realizar el análisis estadístico, al comprobar la hipótesis general, se 

encontró que el clima laboral presentó una correlación significativa en intensidad moderada 

positiva con la satisfacción laboral en trabajadores de la empresa Negociaciones AVISUR 

S.A.C (rho=0.42; p<0.05); lo cual indica que, a mejor clima laboral en la empresa, los 

trabajadores presentaran una mayor satisfacción al realizar sus funciones. Al respecto, 

Moss (1974), señala que el clima laboral es la comprensión realista del entorno social en el 

que operan los equipos de trabajo implica un enfoque multidisciplinario. Por su parte, Warr 

et al. (1979), define la satisfacción laboral como el grado de complacencia que siente el 

trabajador al laborar a satisfacción laboral y se refiere al grado de felicidad o bienestar que 

experimenta un empleado en su trabajo. 

 El resultado anterior, es similar a lo hallado por Carrillo y Bolívar (2023) en su 

investigación en trabajadores de Colombia, al manifestarse una correlación significativa 

entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, pero con intensidad superior 

(rho=0.74; p<0.01); del mismo modo, en Ecuador, Govea y Zuñiga (2020), hallaron una 

correlación significativa entre dichas variables (X2=10.57; p<0.00). En contraposición, Del 

Ángel et al. (2020), en México, evidenció una ausencia de correlación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral de trabajadores (r=0.20; p>0.05). 
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 En función a ello, se puede indicar que la presencia de un adecuado clima laboral en 

la empresa se relaciona con una mayor satisfacción de los trabajadores. Esto implica que 

una empresa caracterizada por construir y fomentar un ambiente laboral caracterizado por 

buena comunicación, estructura y jerarquía sólidas, adecuados procedimientos de trabajo y 

un ambiente cómodo; esto propiciará el adecuado desempeño de los trabajadores en 

especial en las áreas logística y atención al cliente, pudiendo desarrollar sus funciones de la 

mejor manera posible; generando un incremento en el trabajador respecto su rendimiento. 

Asimismo, en segunda instancia se sentirán satisfechos mejorando su estado emocional, 

satisfacción con la vida y reduciendo los niveles de rotación de personal. 

 Por otro lado, en relación a la hipótesis específica 1, se evidenció que el clima 

laboral presentó una correlación significativa en intensidad moderada positiva con la 

satisfacción intrínseca en trabajadores de la empresa Negociaciones AVISUR S.A.C 

(rho=0.54; p<0.05); lo cual indica que, a mejor clima laboral en la empresa, los 

trabajadores presentaran una mayor satisfacción interna. Esta se define como aquellos 

elementos o condiciones que están relacionados directamente con la naturaleza del trabajo 

en sí mismo y que pueden influir en el nivel de satisfacción que experimenta un individuo 

en su empleo (Warr et al., 1979).   

 El resultado anterior, es similar a lo hallad por Dávila et al. (2021) en su 

investigación en trabajadores de Lima, al manifestarse una correlación significativa entre el 

clima organizacional y la satisfacción interna, en igual intensidad (rho=0.45; p<0.01); del 

mismo modo, en México, Rosiles et al. (2020), hallaron una correlación significativa entre 

dichas variables (r=0.82; p<0.00). Por otro lado, no se evidenciaron investigaciones que 

impliquen la presencia de una ausencia de correlación entre el clima organizacional y la 

satisfacción interna. 
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 En función a ello, se puede indicar que la presencia de un adecuado clima laboral en 

la empresa se relaciona con la presencia de trabajadores con elevada satisfacción interna. 

Debido a que un ambiente organizacional positivo favorece la comunicación efectiva, 

fortalece las relaciones interpersonales y reduce los niveles de estrés, lo que permite que los 

empleados se sientan valorados, motivados y comprometidos con sus tareas; en 

consecuencia, esto genera un sentido de bienestar psicológico y emocional que no solo 

mejora la percepción del trabajo, sino que también incrementa la productividad, la lealtad 

hacia la empresa y la disposición para colaborar en equipo. 

Asimismo, en relación a la hipótesis específica 2, se evidenció que el clima laboral 

presentó una correlación significativa en intensidad moderada positiva con la satisfacción 

extrínseca en trabajadores de la empresa Negociaciones AVISUR S.A.C (rho=0.40; 

p<0.05); lo cual indica que, a mejor clima laboral en la empresa, los trabajadores 

presentaran una mayor satisfacción externa. Esta se define como las condiciones externas al 

trabajo en sí mismo, que pueden influir en la satisfacción laboral, estos factores están 

relacionados con el entorno laboral, la organización y las recompensas o beneficios 

tangibles asociados al trabajo (Warr et al., 1979).   

 El resultado anterior, es similar a lo hallado por Rosiles et al. (2020) en México, 

hallaron una correlación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción externa 

(r=0.77; p<0.00); además, Dávila et al. (2021) en su investigación en trabajadores de Lima, 

al manifestarse una correlación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción 

externa, en igual intensidad (rho=0.42; p<0.01). Por otro lado, no se evidenciaron 

investigaciones que impliquen la presencia de una ausencia de correlación entre el clima 

organizacional y la satisfacción externa. 
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 Al respecto, se puede indicar que la presencia de un adecuado clima laboral en la 

empresa se relaciona con la presencia de trabajadores con elevada satisfacción externa; ya 

que un ambiente organizacional positivo influye directamente en cómo los empleados 

perciben y valoran los beneficios ofrecidos por la empresa como el salario, las 

oportunidades de crecimiento, la seguridad laboral o los reconocimientos; es así que, al 

sentirse cómodos, respetados y motivados en su entorno de trabajo, los empleados tienden a 

valorar más favorablemente estos elementos externos, incluso cuando no hayan cambiado 

objetivamente, ya que su percepción está mediada por el bienestar emocional y social que 

experimentan en su día a día laboral. 
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CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1. Conclusiones 

Primero. Se halló que el clima laboral y la satisfacción laboral en trabajadores de la 

empresa Negociaciones AVISUR S.A.C, evidenciaron una correlación 

significativa positiva moderada. 

Segundo. Se halló que el clima laboral y la satisfacción intrínseca en trabajadores 

de la empresa Negociaciones AVISUR S.A.C, evidenciaron una 

correlación significativa positiva moderada. 

Tercero. Se halló que el clima laboral y la satisfacción extrínseca en trabajadores 

de la empresa Negociaciones AVISUR S.A.C, evidenciaron una 

correlación significativa positiva moderada. 

5.2. Recomendaciones 

Primero. Para el gerente general, se recomienda implementar programas de 

bienestar organizacional que promuevan un ambiente laboral positivo, 

promoviendo la comunicación efectiva, el reconocimiento del desempeño 

y el fortalecimiento del trabajo en equipo.  
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Segundo. Para la gerencia de recursos humanos, se sugiere establecer un sistema de 

incentivos y beneficios que reconozca el esfuerzo y el compromiso del 

personal. Esto puede incluir bonificaciones por desempeño, 

oportunidades de desarrollo profesional y medidas de conciliación entre 

la vida laboral y personal, asegurando así que los empleados se sientan 

valorados y motivados en su entorno de trabajo. 

Tercero. Para la empresa y el área de atención al cliente, se recomienda mejorar las 

condiciones laborales relacionadas con el trato con clientes y 

proveedores, ofreciendo capacitaciones en gestión de emociones y 

manejo de conflictos. Además, la empresa debe asegurar que los 

empleados cuenten con los recursos adecuados para desempeñar sus 

funciones, minimizando factores de estrés y promoviendo un entorno 

laboral saludable y eficiente. 

Cuarto. Para futuros investigadores, se sugiere ampliar el alcance de la 

investigación a diferentes sectores económicos y empresas de distintos 

tamaños, con el fin de comparar cómo varía el clima laboral y la 

satisfacción de los trabajadores en diferentes contextos. Asimismo, sería 

beneficioso utilizar metodologías mixtas que combinen enfoques 

cuantitativos y cualitativos, lo que permitiría obtener un análisis más 

profundo de los factores que inciden en el bienestar laboral y su impacto 

en el desempeño organizacional. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

Título: Clima laboral y satisfacción laboral en trabajadores de la empresa Negociaciones AVISUR S.A.C., Lima – 2024 

 

 

 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DISEÑO METODOLÓGICO 

Problema General: 

¿Cuál es la relación que existe 

entre clima laboral y satisfacción 
laboral en trabajadores de la 

empresa Negociaciones AVISUR 

S.A.C., Lima – 2024? 
 

Problemas específicos: 

 

1. ¿Cuál es la relación que 
existe entre clima laboral y la 

satisfacción intrínseca en 

trabajadores de la empresa 

Negociaciones AVISUR S.A.C., 
Lima – 2024? 

 

2. ¿Cuál es la relación que 

existe entre clima laboral y la 
satisfacción extrínseca en 

trabajadores de la empresa 

Negociaciones AVISUR S.A.C., 

Lima – 2024? 

Objetivo General: 

Determinar la relación que existe 

entre clima laboral y satisfacción 
laboral en trabajadores de la 

empresa Negociaciones AVISUR 

S.A.C., Lima – 2024. 
 

Objetivos específicos: 

 

1. Determinar la relación que 
existe entre clima laboral y la 

satisfacción intrínseca en 

trabajadores de la empresa 

Negociaciones AVISUR S.A.C., 
Lima – 2024. 

 

2. Determinar la relación que 

existe entre clima laboral y la 
satisfacción extrínseca en 

trabajadores de la empresa 

Negociaciones AVISUR S.A.C., 

Lima – 2024. 

Hipótesis general: 

Existe relación positiva 

significativa entre clima laboral y 
satisfacción laboral en 

trabajadores de la empresa 

Negociaciones AVISUR S.A.C., 

Lima – 2024. 
 

Hipótesis específicas : 

 

1. Existe relación positiva 
significativa entre clima laboral y 

la satisfacción intrínseca en 

trabajadores de la empresa 

Negociaciones AVISUR S.A.C., 
Lima – 2024. 

 

2. Existe relación positiva 

significativa entre clima laboral y 
la satisfacción extrínseca en 

trabajadores de la empresa 

Negociaciones AVISUR S.A.C., 

Lima – 2024. 

Clima laboral 

 

1. Clima laboral 

2. Aspectos físicos 

3. Normatividad 

Organizacional 

 

 

Satisfacción laboral 

 

1. Intrínseca 

2. Extrínseca 

Tipo: Básica, correlacional 

 

Método: hipotético-deductivo 

 

Diseño: no experimental 

transversal 

 

Población: 350 trabajadores de la 

empresa Negociaciones AVISUR 

S.A.C. 

 

Muestra: 183 trabajadores de la 

empresa Negociaciones AVISUR 

S.A.C 

 

Instrumento 1: Escala de Clima 

Social Laboral WES 

 

Instrumento 2: Escala de 

satisfacción laboral de Warr, 

Cook y Wall 



 

Anexo 2. Instrumentos de medición 

Escala de clima social laboral Utrecht (WES) 

A continuación, se presentan 18 afirmaciones que describen la manera en que usted se desarrolla en 

su lugar de trabajo. Usted marcará con una (X) en una de las tres alternativas de respuesta que usted 

considere la más adecuada. TD= Totalmente desacuerdo, MD= Muy en desacuerdo, D= 

Desacuerdo, A= Acuerdo, MA= Muy de acuerdo, TD= Totalmente de acuerdo 
 

N° ÍTEM TD MD D A MA TD 

1 Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algo bien.       

2 Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas por los 

empleados.       

3 Los jefes apoyan realmente a sus subordinados.       

4 La gente puede hacer las cosas por iniciativa propia.       

5 Los jefes promueven que los empleados confíen en sí mismos 

cuando surge un problema       

6 Se siente el entusiasmo en el ambiente       

7 Los jefes estimulan a los empleados para que sean claros y 

ordenados.       

8 Se valora positivamente el hacer las cosas de manera diferente.       

9 Los colores y la decoración hacen un lugar de trabajo 

agradable.       

10 Generalmente el mobiliario está bien acomodado.       

11 Las oficinas están siempre bien ventiladas       

12 Se da mucha importancia a mantener la disciplina y seguir las 

normas.       

13 Los jefes vigilan cercanamente a los empleados.       

14 Se refuerza el seguimiento de reglas y normas.       

15 Los jefes controlan y supervisan mucho al personal       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Escala de interés de satisfacción laboral 

En este cuestionario encontrarás 15 preguntas, las cuales tienen diferentes opciones en 

función a cómo te sientes en tu ámbito laboral, responde de la manera más sincera, las 

opciones que encontraras son: 

- Muy insatisfecho 

- Insatisfecho 

- Moderadamente insatisfecho 

- Ni satisfecho ni insatisfecho 

- Moderadamente satisfecho 

- Satisfecho 

- Muy satisfecho 

 

N° ÍTEM MI I MOI NSNI MOS S MS 

1 Condiciones físicas del trabajo        

2 Libertad para elegir tu propio método de 

trabajo 
       

3 Tus compañeros de trabajo        

4 Reconocimiento que obtienes por el trabajo 

bien hecho 
       

5 Tu superior inmediato        

6 Responsabilidad que se te ha asignado        

7 Tu sueldo        

8 La posibilidad de utilizar tus capacidades        

9 Relación entre dirección y trabajadores en tu 

empresa 
       

10 Tus posibilidades de crecer profesionalmente        

11 El modo en que tu empresa está gestionada        

12 La atención que se presta a las sugerencias 

que hacer 
       

13 Tu horario de trabajo        

14 La variedad de tareas que realizas        

15 Tu estabilidad en el empleo        

 



 

Autorización de uso de instrumentos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 3: Validez del instrumento 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Matriz V de Aiken 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 4: Confiabilidad del instrumento 

Tabla A 

Confiabilidad de la Escala de Compromiso laboral Utrecht 

 Ítems Alfa  

Clima laboral 8 0.72 

Aspectos físicos 3 0.79 

Normatividad Organizacional 4 0.81 

Clima laboral 15 0.82 

 

 

Tabla A2 

Confiabilidad del Inventario de depresión de Beck II 

 Ítems Alfa  

Intrínsecos 8 0.81 

Extrínsecos 7 0.76 

Satisfacción laboral 15 0.79 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 5: Aprobación del Comité de Ética 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 6: Formato de consentimiento informado 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Instituciones: Universidad Privada Norbert Wiener 

Investigadores: Sharon Mayte Gamarra Panta 

Título: “Clima laboral y satisfacción laboral en colaboradores de la empresa 

NEGOCIACIONES AVISUR SAC, Lima – 2024”  

Propósito del estudio 

Se le invita a ser parte de en un estudio llamado: “Clima laboral y satisfacción laboral en 

Colaboradores de la empresa NEGOCIACIONES AVISUR SAC, Lima – 2024”, 

desarrollado por Sharon Mayte Gamarra Panta, estudiante de la Universidad Privada 

Norbert Wiener con el propósito de determinar la relación entre clima laboral y satisfacción 

laboral en colaboradores de una empresa de Lima.  

Procedimientos 

Si usted decide participar en este estudio, se le realizará lo siguiente: 

- Escala de Compromiso laboral Utrecht (UWES) 

- Escala de interés de satisfacción laboral 

La encuesta puede demorar unos 20 minutos. Los resultados se almacenarán respetando la 

confidencialidad y el anonimato. 

Riesgos Ninguno 

Beneficios Ninguno  

Costos e incentivos 

Usted no deberá pagar nada por la participación. Tampoco recibirá ningún incentivo 

económico ni medicamentos a cambio de su participación. 



 

Confidencialidad 

Se almacenará la información con códigos y no con nombres. Si los resultados de este 

estudio son publicados, no se mostrará ninguna información que permita su identificación. 

Sus archivos no serán mostrados a ninguna persona ajena al estudio. 

Derechos del paciente 

Si usted se siente incómodo durante la encuesta, podrá retirarse de este en cualquier 

momento. Si tiene alguna inquietud o molestia, no dude en preguntar al personal del 

estudio. Puede comunicarse con Sharon Mayte Gamarra Panta al número +51 934 973 261 

o al comité que validó el presente estudio, Dr. Raúl Antonio Rojas Ortega, presidenta del 

Comité de Ética para la investigación de la Universidad Norbert Wiener, tel. +51 924 569 

790. E-mail: comite.etica@uwiener.edu.pe 

CONSENTIMIENTO 

Acepto voluntariamente participar en este estudio. Comprendo qué cosas pueden pasar si 

participo en el proyecto. También entiendo que puedo decidir no participar, aunque yo haya 

aceptado y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento. Recibiré una copia 

firmada de este consentimiento. 

 

 

 

 

 

Investigador 

Nombres:  Sharon Mayte Gamarra Panta 

DNI: 72173486 



 

Anexo 7: Carta de aprobación de la institución para la recolección de los datos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 8: Informe del asesor de Turnitin 

 



Reporte de similitud

19% de similitud general
Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

15% Base de datos de Internet 7% Base de datos de publicaciones

Base de datos de Crossref Base de datos de contenido publicado de
Crossref

15% Base de datos de trabajos entregados

FUENTES PRINCIPALES
Las fuentes con el mayor número de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se
mostrarán.

1
repositorio.uwiener.edu.pe 5%
Internet

2
hdl.handle.net 2%
Internet

3
Universidad Wiener on 2024-11-12 1%
Submitted works

4
Universidad Nacional Mayor de San Marcos on 2025-01-09 1%
Submitted works

5
Universidad Wiener on 2025-06-28 <1%
Submitted works

6
repositorio.ucv.edu.pe <1%
Internet

7
uwiener on 2025-05-21 <1%
Submitted works

8
uwiener on 2025-05-16 <1%
Submitted works

Descripción general de fuentes

https://repositorio.uwiener.edu.pe/server/api/core/bitstreams/0d71f252-ee10-46e6-9e34-e6f86087d16d/content
https://hdl.handle.net/20.500.13053/11556
https://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12692/138452/S%c3%a1nchez_CM-Torres_VTE-SD.pdf?isAllowed=y&sequence=1

	fa50fc5078f5f0ce1c9e283e632e02d7c13428765bfb275ee8ea1a056692a972.pdf
	fc028d6ea5513b7b2e9211464fe288131566e6fa7d5deef26569622f56ce5391.pdf
	2f5f7cbb466713aaff89a805a3619d58718bf03ec519b8a8fe1f31d0ddf7d9dd.pdf
	65b72ac55eaf021590fde55ad1c1f669619fa6c33348b9ff3d0ef6e9d8880bf4.pdf

