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RESUMEN

El presente trabajo tuvo como proposito estimar la relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral en colaboradores de una empresa de seguridad y vigilancia
minera en La Libertad durante el afio 2023. La investigacion fue de enfoque cuantitativo
y de nivel correlacional. La poblacion estuvo conformada por 539 colaboradores, de los
cuales se seleccion6 una muestra de 419 participantes mediante un muestreo
probabilistico aleatorio simple. Para la recoleccion de datos se emplearon la escala de
clima organizacional (CL-SPC) y la escala de satisfaccion laboral (SL-SPC), elaboradas
por Sonia Palma Carrillo (2004) y posteriormente adaptadas por Consuelo Ortega
Enriquez (2018) y Kattia Valdiviezo Zapata (2018), respectivamente. El procesamiento
estadistico se realizdo mediante Excel 365 y SPSS v.26. Los resultados evidenciaron que
el clima organizacional es percibido mayoritariamente como favorable (46.3%).
Asimismo, el coeficiente rho de Spearman mostré una correlacion positiva baja (p =
0.187; p = 0.000). Se concluye que existe una relacion positiva y significativa, aunque

débil, entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, seguridad minera,

desemperio Laboral.



ABSTRACT

The present study aimed to estimate the relationship between organizational climate and
job satisfaction among employees of a mining security and surveillance company in La
Libertad during 2023. The research followed a quantitative approach and a correlational
level. The population consisted of 539 employees, from which a sample of 419
participants was selected through a simple random probabilistic sampling method. For
data collection, the Organizational Climate Scale (CL-SPC) and the Job Satisfaction Scale
(SL-SPC), originally developed by Sonia Palma Carrillo (2004) and later adapted by
Consuelo Ortega Enriquez (2018) and Kattia Valdiviezo Zapata (2018), respectively,
were used. Statistical processing was carried out using Excel 365 and SPSS v.26. The
results showed that the organizational climate is mostly perceived as favorable (46.3%).
Likewise, Spearman's rho coefficient indicated a low positive correlation (p = 0.187; p =
0.000). It is concluded that there is a positive and significant, although weak, relationship

between organizational climate and job satisfaction.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, mining safety, job performance.
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I INTRODUCCION

En los ultimos afios, el panorama laboral a nivel mundial ha experimentado
cambios significativos para adaptarse a las nuevas exigencias del entorno postpandemia.
En particular, en el sector minero se evidencia una limitada atencion al bienestar de sus
empleados, lo que restringe el aprovechamiento 6ptimo del potencial humano. Asimismo,
se observa una priorizacion de factores eternos por encima de la percepcion interna del
clima organizacional, situacion que contribuye a invisibilizar variables determinantes en
la motivacion laboral. Prueba de ello, el contexto laboral en los ultimos afios ha convivido
con una fendémeno conocido como la “Gran Renuncia” caracterizado por el incremento
de renuncias voluntarias y busqueda de oportunidades laborales que ofrezcan una
conexion emocional mas profunda, encuestas globales sefialan que la proporcion de los
empleados que planean cambiar de empleo en los siguientes afios es incluso mayor que
experimentada durante la fase original del 2022, lo que evidencia que los cambios en la
expectativas y prioridades de los trabajadores persisten en el entorno laboral global

(PricewaterhouseCoopers, 2024).

Del mismo modo, Latinoamérica no fue la excepcion frente a este fendmeno de la
Gran Renuncia. De acuerdo con Gallup (2023) solo el 18% de los empleados en
Latinoamérica realiza un abandono ruidoso mientras que el 59% opta por una renuncia
silenciosa, lo que implica que el 77% se desvincule de su empleo de manera activa o
pasiva. En este contexto, el 36% de los trabajadores de Pert se declar6 desmotivado
laboralmente, tasa superior a la registrada en Colombia con sélo 16%, mientras que el
45% evalu6 la posibilidad de renunciar. Este escenario se ve reforzado por el hecho de
que Pert presenta el mayor indice de rotacion laboral en Latinoamérica, con una tasa

anual aproximada del 20% (Apprecio, 2023).

Este escenario muestra que en Latinoamérica la tasa promedio alcanza el 11 %,
mientras que Peru asciende al 20 %, registrando el nivel mas alto y casi duplicando el
promedio regional. En cuanto a la rotacion voluntaria, esta se sitia en 6 % a nivel
latinoamericano, mientras que en el Pert alcanza el 10 %, lo que revela una mayor
predisposicion a la desvinculacion laboral. En el caso especifico del sector minero, una
encuesta de satisfaccion laboral aplicada por Supera reveld que el 52% de los trabajadores

no se siente valorado en su puesto, y mas del 45% manifiesta insatisfaccion con el
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ambiente laboral, atribuido principalmente a problemas con su clima organizacional

(PricewaterhouseCoopers, 2021; Gestion, 2019).

En el contexto nacional, diversos estudios evidencian una elevada insatisfaccion
laboral asociada al clima organizacional. La consultora Dench (2021) report6 que el 73%
de los trabajadores se encuentra insatisfecho con su empleo y dispuesto a renunciar,
mientras que un 24% menciond que lo haria especificamente ante un clima laboral
desfavorable (El Comercio, 2021). De manera similar, Aptitus indico que el 86% de los
empleados peruanos estaria dispuesto a dejar su trabajo si se enfrenta a un mal clima
laboral, considerandolo un factor relevante para su desempefio en la organizacion

(Andina, 2020).

La satisfaccion laboral en el Pert ha mostrado un deterioro significativo en los
ultimos afios. Segun un informe de Global Research Marketing (2023, citado en Gestion,
2023), la insatisfaccion laboral se increment6 del 22 % en 2022 al 42 % en 2023, mientras
que el porcentaje de trabajadores satisfechos con su empresa descendi6 del 75 % al 59 %.
Este escenario se relaciona con las dificultades para lograr un adecuado equilibrio entre
la vida personal y laboral, ya que el 50 % de los trabajadores peruanos considera que
dicho balance no es posible en su empleo. En consecuencia, el 80 % estaria dispuesto a
buscar otro trabajo si la empresa no promueve este equilibrio, y el 60 % ha considerado

renunciar ante la ausencia de un vinculo favorable con sus superiores (Bumeran, 2022).

En el contexto nacional, diversos estudios en el sector minero peruano han
evidenciado que el clima organizacional se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral de los trabajadores (Ventocilla, 2025; Simbron, 2023). Asimismo, se
ha identificado que factores como la carga laboral y los riesgos psicosociales emergentes
se asocian con los niveles de satisfaccion en empleados de empresas mineras (Paucar,
2018). Estos hallazgos permiten sostener que, en sectores con condiciones laborales
exigentes y exposicion constante al riesgo, como la vigilancia minera, el bienestar y la
percepcion del clima organizacional pueden verse directamente afectados por dichas
condiciones estructurales y operativas. En este sentido, Farromeque (2021) identific6 que
el 49,4 % de los colaboradores de una empresa minera en La Libertad percibe que el clima
organizacional es promedio, mientras que el 48,8 % lo considera de nivel malo, situacion

que se asocia con riesgos fisicos, quimicos, ergonémicos y psicosociales.
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En el ambito juridico, la Ley N.° 28879, Ley de Servicios de Seguridad Privada,
establecio en su momento que las remuneraciones del sector debian ser superiores en un
30% al Salario Minimo Vital (Congreso de la Republica, 2006), lo que, considerando un
SMV de S/ 1,130, equivalia a un ingreso minimo referencial de S/ 1,469. Si bien dicha
norma fue derogada en el afio 2023, en la practica muchas empresas del sector contintian
manteniendo este rango salarial. No obstante, este nivel salarial resulta insuficiente para
compensar la complejidad, la responsabilidad y el alto riesgo inherentes a las labores de
seguridad privada, especialmente en contextos de elevada exposicion, donde los
trabajadores se encargan de la vigilancia de bienes, personas y la proteccion frente a

amenazas potencialmente letales.

Frente a la problematica descrita, se formula la siguiente pregunta de
investigacion: jExiste relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
los colaboradores de una empresa de seguridad y vigilancia minera, La Libertad, 2023?
En razén de esta interrogante la presente investigacion muestra una justificacion desde el

nivel tedrico y practico.

Se justifico desde un ambito tedrico, dado que realizé un aporte significativo en
el campo del desarrollo organizacional y, sobre todo, amplio la linea de estudios recientes
que conciben el clima organizacional como un fendémeno perceptivo y dinamico,
configurado a partir de las experiencias subjetivas. En contextos como el de la vigilancia
minera, dicha percepcion se encuentra fuertemente condicionada por la exposicion
constante a situaciones de riesgo, asi como por las particulares condiciones laborales
propias del sector, lo que permite comprender caracteristicas del clima organizacional
que dificilmente pueden ser abordadas en ambitos con menor exigencia operativa.
Asimismo, el estudio contribuy6 al desarrollo tedrico de la satisfaccion laboral al
considerar que, en entornos donde la autoridad cumple un rol central, la percepcion de
respaldo institucional y reconocimiento influyen directamente en la sensacion de

seguridad y confianza en los trabajadores frente a su entorno laboral.

Se justifico a nivel practico porque sus resultados brindaron evidencia empirica
util para que las empresas de seguridad privada que operan en sectores de alta exigencia
operativa y riesgo ocupacional, como el minero, diagnostiquen estos dos temas de su
personal de vigilancia, identificando areas criticas vinculadas a la supervision, el

liderazgo, las condiciones de trabajo y la percepcion de seguridad; ademas, permiten
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aplicar estos conocimientos de este sector dentro de un marco donde el clima laboral en
que grado se relaciona con la seguridad personal, el reconocimiento y la relacion con la
autoridad en un contexto de riesgos ocupacionales, condiciones laborales adversas y
supervision ineficaz, y ofrecen una vision inédita en un sector poco explorado, facilitando
a los responsables de la organizacion conocer su salud interna y disefiar politicas o

programas de mejora que ajusten las decisiones organizacionales a la realidad del sector.

Por todo lo anterior, se considerd establecer el objetivo general del trabajo:
determinar la relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral en colaboradores
de una empresa de seguridad y vigilancia minera, La Libertad 2023. Ademas, se
formularon los objetivos especificos: determinar el nivel del clima organizacional de los
colaboradores de una empresa en la Libertad, 2023; determinar el nivel de satisfaccion
laboral de los colaboradores de una empresa en la Libertad, 2023; analizar la relacién
entre las dimensiones del clima organizacional y la satisfaccion laboral en colaboradores

de una empresa en la Libertad, 2023

En razon de los objetivos planteados, se formuld el propoésito del trabajo: H1:
Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
colaboradores de una empresa de seguridad y vigilancia minera, La Libertad 2023.
Asimismo, una hipotesis nula HO: No existe relacion significativa entre clima
organizacional y la satisfaccion laboral en colaboradores de una empresa de seguridad y

vigilancia minera, La Libertad 2023.

Asimismo, se realizd la hipdtesis especifica: Existencia relacion entre las
dimensiones del clima organizacional con la satisfaccion laboral en colaboradores de una

empresa en la Libertad, 2023.

A fin de conocer a profundidad la problematica abordada, se realiz6 una revision
bibliografica sistematica orientada a identificar estudios previos relacionados con las
variables de investigacion. Dicha revision permitid recopilar y analizar antecedentes
relevantes en los ambitos internacional, nacional y local, lo que facilitd contextualizar el
objeto de estudio, reconocer enfoques metodologicos utilizados previamente y establecer
comparaciones con los hallazgos del presente estudio. En este marco, se consideraron
investigaciones que abordan las variables en distintos contextos organizacionales, asi
como aquellas con caracteristicas similares a la realidad problematica analizada,

priorizando aquellas con pertinencia tedrica y empirica.
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En el plano internacional, Wilches (2019) en su investigacion tuvo el fin de
relacionarlo el clima organizacional y la satisfaccion laboral en trabajos de Colombia. Se
adoptd un enfoque mixto, nivel correlacional y disefio transversal, aplicindose a una
muestra de 40 colaboradores mediante una encuesta tipo Likert. Los resultados
evidenciaron que, aunque el 40% de los encuestados percibe positivamente el ambiente
laboral, sin embargo 15% no comparten la idea debido a necesitar mayores espacios para
el deporte. La investigacion concluy6 que hay una relacion significativa y positiva entre
las dos variables. Este estudio anterior aporta significativamente dado que no sélo
examina la asociacion entre clima y la satisfaccion, sino que también se desarrolla en

contexto minero, afin a la realidad estudiada en este estudio.

Por otro lado, Recio Reyes et al. (2019) realizaron un estudio en una empresa
minera ubicada en San Luis Potosi, México, con el objetivo de identificar la percepcion
del clima organizacional entre los empleados del 4rea de mantenimiento. La investigacion
se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo, con alcance descriptivo-correlacional y disefio
transversal. La muestra estuvo conformada por 78 trabajadores, quienes participaron
mediante un censo y respondieron una encuesta autoadministrada basada en el
instrumento de Brown y Leigh (1996). Los resultados evidenciaron que el clima
organizacional fue percibido como aceptable por los empleados, destacando dimensiones
como trabajo como reto y claridad de rol, mientras que reconocimiento y expresion de

sentimientos presentaron los puntajes mas bajos

Asimismo, Salazar et al. (2021), desarrollaron un trabajo en Ecuador con el fin de
examinar el clima laboral y su influencia en la satisfaccion de la empresa de seguridad
Covipen. Dicha investigacion consider6 un enfoque cualitativo de corte documental,
considerando a la empresa como unidad de andlisis. Se propuso, que existen deficiencias
en el clima laboral que afectan directamente en la satisfaccion laboral, especialmente en
el &ambito de la comunicacion laboral; por lo que se recomiendan implementar mejoras en
la gestion del capital humano, fomentar una comunicacion abierta, y fortalecer los
procesos de retroalimentacion, con el fin de optimizar las estrategias de trabajo comun y
el desempefio organizacional. Este articulo resulta particularmente relevante dado que
examina las mismas variables y aporta informacion valiosa sobre ellas en el contexto del

sector de seguridad.
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En el mismo sentido, Osmani et al. (2022) realizaron un articulo cuyo objetivo fue
analizar la asociacion del clima organizacional con la satisfaccion laboral en los
empleados de Kosovo. El disefio fue de enfoque cuantitativo descriptivo y de corte
correlacional, empleando para ello cuestionarios aplicados durante tres meses comuna
duracion promedio de 30 minutos. La muestra estd compuesta por 200 empleados de
diferentes empresas de produccion y servicios. Se utilizé el programa estadistico SPSS
para el procesamiento y la extraccion de los resultados estadisticos. Los resultados
confirmaron la influencia significativa y directa del clima organizacional en las
condiciones de trabajo y la satisfaccion de los colaboradores en las organizaciones
kosovares. Este articulo anterior, contribuye de manera sustancial al presente estudio a la

asociacion entre estos dos temas.

De manera similar, Seung (2021) en su articulo tuvo como propdsito analizar los
aspectos laborales que influyen en la satisfaccion laboral de los agentes de una compaifia
de seguridad privada de Corea. El estudio empleado fue cuantitativo de corte transversal.
El instrumento empleado para recolectar fue un cuestionario en escala tipo Likert. Se
utilizé una muestra de 436 agentes de seguridad privada en Corea del Sur, la muestra fue
recolectada por conveniencia, mayoria masculina y un promedio de 6 anos de experiencia
laboral. El autor concluy6 que la satisfaccion se correlaciona positivamente con factores
organizacionales como las recompensas intrinsecas. La investigaciéon previa resulta
especialmente pertinente con la presente investigacion debido a que estudia las
dimensiones de la satisfaccion laboral en la poblacion de seguridad privada, mediante el
mismo método de estudio transversal, asi como el uso del instrumento de recoleccion de

escala, tal como se aplica en la presente investigacion.

En México, Cortés et al. (2023) en su tesis tuvieron como fin relacionar el clima
organizacional y la satisfaccion de una empresa de seguridad del sureste de México. El
trabajo empleado fue de enfoque cuantitativo y de nivel correlacional, utilizando
instrumentos como el Cuestionario Descriptivo del Clima Organizacional (OCDQ-RS)
adaptada por Tarter y Kottkamp y el Cuestionario de Satisfaccion de Minnesota (MSQ).
Los resultados evidenciaron que no hay relacion positiva entre estas variables; por lo que
concluyeron que la relacion ente clima y satisfaccion puede darse solo en algunos
aspectos especificos de la organizacion. Recomendaron fomentar un clima abierto que

potencie la participacion y autonomia. El estudio anterior, es de crucial importancia para
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nuestra investigacion debido a que nos muestra la complejidad de la relacion entre estas
dos variables en el contexto latinoamericano, mostrando que esta relacion puede no ser

directa ni universal.

Respecto al ambito nacional, Mendoza (2019) realiz6é un estudio en Lima, Peru,
con la finalidad de establecer el indicador de clima organizacional percibido por los
empleados de la empresa Prosegur Cash Peru. El tipo de investigacion utilizado fue de
enfoque cuantitativo y de nivel descriptiva, para la cual empled un cuestionario elaborado
para medir los factores de compromiso y satisfaccion organizacional. La muestra estaba
compuesta por 30 trabajadores de la empresa Prosegur Cash Peru de la sede de Surco.
Como resultado se obtuvo la confirmacion de la existencia de un buen nivel de
satisfaccion de clima organizacional. Entre sus recomendaciones la més importante fue
su sugerencia respecto al fomento de la satisfaccion en base al empleo de lideres de area.
Este trabajo resulta dado que explora la variable del clima organizacional en un entorno
formal y normado como es el sector minero, en el mismo en el que se desarrolla esta

investigacion.

Asimismo, Castro y Espinoza (2019) realizaron un estudio en Chiclayo, Pert, con
el objetivo de analizar el clima laboral en la empresa Resguardo y Custodia SAC,
mediante la metodologia cuantitativa con alcance descriptivo y de tipo transversal. La
muestra fue compuesta por 98 colaboradores, quienes fueron evaluados mediante la
Escuela de Opiniones CL-SPC, instrumento tipo Likert compuesto por 50 items disefiado
por Sonia Palma. Los hallazgos revelaron que cinco factores especificos del clima
categorizados por la autora, ejercian un impacto negativo sobre la productividad. Se
recomendoé centrar futuras investigaciones en las dimensiones con niveles més bajos. Este
estudio es relevante porque enriquece la literatura existente sobre empresas de seguridad
del norte peruano, evidenciando que este sector presenta particularidades especificas que

deben ser consideradas.

Por su parte, Catunta (2023) realiz6é un estudio en una empresa contratista del
sector minero en Lima, con el objetivo de analizar la relacion entre la motivacion y el
clima laboral en los colaboradores. La investigacion se desarrolld bajo un enfoque
cuantitativo, con un disefio no experimental de tipo correlacional y corte transversal. La
muestra estuvo conformada por 90 trabajadores, a quienes se les aplicaron cuestionarios

tipo Likert para evaluar ambas variables. Los resultados evidenciaron una relacion
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positiva y significativa entre la motivacion y el clima laboral (p = 0.422; p <0.05), lo que
indica una correlacion moderada entre ambas variables. Se concluyd que mayores niveles
de motivacion en los colaboradores se asocian con una mejor percepcion del clima laboral
dentro de la organizacion. Este estudio resulta relevante porque aporta evidencia empirica
en el contexto de empresas contratistas del sector minero nacional, contribuyendo a la

comprension de la importancia de la mejora del clima organizacional.

Asimismo, Velasco (2023) realizé en Lima un estudio en la empresa Golden Peru
Security, con la finalidad de examinar la relacion del clima laboral y la satisfaccion. Para
su desarrollo, se aplicod un instrumento de 54 items a una muestra de 70 colaboradores de
todos los niveles, para proceder analizarlo con el x2 y el coeficiente de contingencia. Los
resultados evidenciaron que entre ambas variables existe un valor de significancia
asintotica <0.001, asi como una relacion moderada entre ellas debido a un coeficiente
contingencia fue de 0.454. En conclusion, se estim6 una asociacion directa media entre
estos dos fenomenos. Esta investigacion resulta especialmente relevante porque examina
el nivel de correlacion de las mismas variables dentro de una empresa peruana de

seguridad privada.

Amasifuen et al. (2023) llevaron un trabajo de investigacion en la Municipalidad
de San Martin orientada a examinar la asociacion existente las variables de clima y
satisfaccion de sus empleados. Se empled un enfoque cuantitativo de nivel descriptivo-
correlacional, aplicindose a una muestra de 174 colaboradores mediante dos escalas tipo
Likert, una Escala multidimensional del Clima organizacional con 29 items adaptado por
Patlan & Flores, y una Escala de Satisfaccion Laboral con 14 items adaptado por Pedraza,
empleando diversos andlisis como la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov y el
Coeficiente Rho. Los hallazgos indicaron wuna relacion directa, asi como
significativamente baja (r=0.373), siendo los factores extrinsecos de la satisfaccion los
que presentaron mayor correlacion (0.380) que los intrinsecos (1=0.268) con el clima.
Este articulo es pertinente porque analiza la correlacion de las mismas variables y emplea
métodos estadisticos similares a los de esta investigacion, presentando un resultado

ligeramente distinto al hallado en otras investigaciones.

De igual forma, Zulgarnain et al. (2025) examinaron la influencia del clima laboral
en la satisfaccion de los empleados de cuatro instituciones educativas de nivel secundario.

El estudio adopt6 un caracter cuantitativo de alcance correlacional y de corte transversal.
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Para ello, participaron 128 trabajadores mediante encuestas de Microsof Forms
compartidos por grupos de WhatsApp oficiales, basadas en Cuestionario de CO de Koys
y De Cotiis (1991) con 40 items y segundo el Cuestionario de SL de Melia et al. (1990)
con 37 items, ambos adaptados por Chiang et al (2008) en Chile y Flores Mamani (2018)
en Peru. El andlisis estadistico incluyo la prueba de normalidad Shapiro-Wilk y el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman. Los hallazgos evidenciaron una
significancia moderada entre estos dos temas siendo r = 0.617. Este estudio aporta un
marco comparativo relevante para la presente investigacion al demostrar claramente la

relacion entre ambas variables en un contexto organizacional peruano.

Respecto al contexto local, Machuca y Quispe (2021) examinaron la existencia
relacional entre satisfaccion laboral y la intencién de rotacion de trabajadores en
compaifiias mineras de La Libertad. El trabajo es de caracter relacional de profundidad
cuantitativa. Se administr6 una escala tipo Likert de 36 items a 335 obreros. Los
resultados evidenciaron una relacion significativamente positiva entre la satisfaccion en
areas como promociones, el reconocimiento y las condiciones de trabajo, y la intencion
de rotacion. Por tanto, se determind que la satisfaccion laboral tiene una relacion
importante con la intencién de rotacion, siendo este estudio relevante por aportar un

marco comparativo solido en el contexto minero de la region.

Un estudio realizado por Déavila (2023) en Trujillo, Peru, se desarrolld con la
finalidad de establecer la relacion entre el clima laboral y el grado de satisfaccion de los
empleados. La investigacion se enmarco dentro de una metodologia cuantitativa siendo
de alcance correlacional, se ha escogido a 128 sujetos donde los instrumentos empleados
eran la escala CL-SPC, validados por juicio de expertos y con adecuada confiabilidad.
Los resultados evidenciaron un significante alto siendo de (p = 0.789), observandose
niveles moderados en ambas variables. Este articulo resulta relevante para la presente
investigacion al analizar las mismas variables y emplear instrumentos validados

equivalentes.

Ramos (2024) realiz6 un estudio en el Consorcio Minero Horizonte S.A. con el
fin de establecer el impacto del clima laboral en la satisfaccion de sus colaboradores. Es
estudio cuantitativo, de tipo correlacional y disefio no experimental transversal, de
desarrollo con la participacion de 172 trabajadores, elegidos de un total de 465. Lo

resultados, obtenidos a través de un coeficiente de correlacion, mostraron una conexion
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positiva, fuerte y significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral (r =
0.874; p =0.008). La conclusion fue que el clima organizacional influye directamente en
la satisfaccion de quienes colaboran en la empresa. Este estudio es de gran valor debido
a que analiza las mismas variables en una empresa minera local, utilizando una

metodologia correlacional similar a la presente investigacion.

En conjunto, los antecedentes revisados son de gran relevancia para la presente
investigacion al proporcionar una base empirica solida que evidencia la vinculacion entre
el clima organizacional de las empresas y la satisfaccion laboral; permitiendo analizar, de
esta manera, dimensiones como la supervision, la comunicacion, entre otros, desde
enfoques de tipo cuantitativo y disefios correlacionales, los cuales no solo respaldan la
pertinencia de las dimensiones, sino que también orientaron la delimitacion conceptual y
metodoldgica del presente estudio. En particular, los antecedentes consultados
permitieron comprender la relevancia que dichas dimensiones adquieren en contextos de
alta exigencia y riesgo como es la de seguridad privada y vigilancia minera, estableciendo
un marco de referencia esencial para la formulacion de los objetivos, hipdtesis y el analisis

comparativo de los resultados obtenidos.

Con el fin de comprender rigurosamente las variables de estudio, se presentaron a
continuacion las bases tedricas que sustentaron la presente investigacion, las cuales
proporcionaron el marco conceptual necesario para la validacion de la hipdtesis y la
interpretacion de los resultados. En este sentido, se desarrollo inicialmente la variable
clima organizacional y, posteriormente, la variable satisfaccion laboral, siguiendo un
orden logico que fue de los enfoques generales hacia los modelos teoricos especificos que

fundamentaron los instrumentos utilizados.

El clima organizacional es un constructo multidimensional y el cual ha sido
ampliamente abordado en la psicologia organizacional, cuya conceptualizaciéon ha
evolucionado notablemente a lo largo del tiempo. Sus primeros antecedentes se remontan
a los aportes de Gellerman (1960) en el ambito de la psicologia industrial; sin embargo,
su definicion no se consolido sino hasta la década de 1960, con el desarrollo de la
psicologia organizacional. En este periodo, Likert (1961), lo defini6 como un compendio
de actitudes que los trabajadores desarrollan en respuesta a las condiciones de la empresa,

y que a, a su vez, impactan en sus valores y expectativas laborales (Guevara, 2018).
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Posteriormente, Litwin y Stringer (1968), Tagiuri (1968) y Campbell et al. (1970)
expandieron esta concepcion, describiendo a esta variable como un conjunto de atributos
del ambiente de trabajo que pueden ser medidos y poseer una estabilidad relativa, las
cuales surgen de las percepciones compartidas por los trabajadores y se manifiestan en
valores y atributos propios de la organizacion (Lindbeck, 2004). Desde esta perspectiva,
el clima no solo describe el contexto organizacional, sino que también influye en el

comportamiento y desempefio de los colaboradores.

A partir de la década de los ochenta, la comprension del clima organizacional
evoluciond hacia un enfoque centrado en la percepcion y motivacion de los trabajadores,
siendo concebido como un grupo de apreciaciones compartidas sobre las condiciones de
su ambiente laboral que dan sentido a su experiencia cotidiana (Weinert, 1985; Guillén
& Guil, 1999). En esta linea, Schneider et al. (1994) sefalaron que dichas percepciones
se construyen a partir de las politicas, practicas y sistemas de recompensas, advirtiendo
que un clima desfavorable surge cuando existe incongruencia entre estas practicas
organizacionales y las expectativas de los empleados. Asimismo, Robbins (1999) y
Brunet (2002) destacaron que esta variable se expresa en modo en que los trabajadores
interpretan su ambiente laboral y refleja dindmicamente los valores y actitudes de la

organizacion.

A partir de los afios 2000, el clima organizacional ha sido concebido como un
factor estratégico vinculado al bienestar y al desempefio organizacional. En este sentido,
Goncalves (2000) sostiene que la percepcion donde los integrantes tienen de la
organizacion condiciona su rendimiento, en la medida en que se sienten estimulados por
esta (Perales, 2017). En la misma linea, Chiavenato (2019) el clima organizacional se
entiende como el entorno social y psicoldgico dentro de una organizacion, sefialando que
una moral elevada genera un clima favorable, mientras que una moral baja produce un
clima adverso, evidenciado en conductas apdticas, conflictos laborales, rotacion de
personal o renuncias masivas. En sintesis, el clima organizacional puede entenderse como

el estado motivacional predominante de los integrantes de la organizacion.

En la actualidad, el clima en las empresas es entendida como aquel constructo
dindmico que integra la estructura de la organizacion con la experiencia y la percepcion
de los trabajadores. Se concibe como un mediador entre la organizacion, la motivacion y

las relaciones entre los empleados, influyendo directamente en su satisfaccion y
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desempefio (Simbron y Sanabria, 2019; Achote et al., 2022). Su influencia no es estatica,
sino que se construye continuamente a través de la interaccion entre la organizacion y la
experiencia de cada colaborador, reforzando el sentido de pertenencia y la eficacia en el
trabajo (Pena-Lopez y Rodriguez, 2018; Olivera-Garay et al., 2021). Ademas, se entiende
que un clima favorable es una herramienta clave para conseguir la retencion del talento y
el logro de niveles sostenidos de satisfaccion laboral, consolidandose como un enfoque

central en la gestion actual (Vasquez y Rodriguez, 2020; Tinoco, 2023).

Desde una perspectiva aplicada y operativa, el presente estudio adopta como
principal referente conceptual el modelo de clima organizacional propuesto por Sonia
Palma (2004), el cual lo concibe desde un enfoque perceptivo, contextualizado y
orientado a la mediciéon empirica de la realidad organizacional. En este marco, este
fendmeno se interpreta como aquello que el trabajador percibe con de acuerdo a su
entorno de trabajo, asi como de los distintos elementos organizacionales que inciden en
la satisfaccion de sus expectativas personales y profesionales. Dicho enfoque reconoce al
trabajador como un agente activo en la construccion e interpretacion de su entorno
laboral, cuyas percepciones influyen significativamente en sus actitudes y satisfaccion
laboral. En tal sentido, el clima organizacional se configura como un constructo de
naturaleza multidimensional, lo que permite una evaluacion integral, sistematica del

clima laboral (Martos, 2020).

En cuanto a los modelos teoricos del clima organizacional, Chiavenato (2011)
identifico dos grandes tipos: el clima autoritario —explotador y paternalista—,
caracterizado por relaciones basadas en la desconfianza y una comunicacion limitada; y
el clima participativo —consultivo y grupal—, que favorece la colaboracion, la
comunicacion efectiva y la motivacion de los empleados (Centeno, 2024). Por su parte,
Likert sostiene que el comportamiento de los trabajadores estd influido por las précticas
organizacionales, las condiciones de trabajo y las percepciones individuales, clasificando
las variables organizacionales en causales, intermedias y finales (Suarez et al., 2020; Ortiz

et al., 2021).

Desde una perspectiva psicosocial, Litwin y Stringer (1968) incorporaron la
perspectiva psicosocial del clima organizacional, mediante la cual indican que existen
determinantes situacionales y ambientales, por ello, proponen un modelo de nueve

dimensiones: la estructura hace referencia a la percepcion sobre reglas, procedimientos,
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controles y procesos formales; la responsabilidad, al grado de autonomia en la toma de
decisiones; la recompensa, al reconocimiento y valoracion del desempefio exitoso; el
desafio, a la percepcion de riesgos y retos laborales; las relaciones o calor, a la
camaraderia y las relaciones sociales; el apoyo o cooperacion, a la ayuda mutua entre
directivos y empleados; los estandares, a la relevancia de las normas y parametros de
desempeiio; el conflicto, al grado en que se pueden expresar opiniones discrepantes y
solucionar problemas; y la identidad, a la sensacion de pertenencia y valor dentro del

grupo de trabajo (Zapata, 2024).

En el marco de los modelos revisados, el presente trabajo optd por el modelo
teorico presentado por Palma (2004), dado que ofrecia una aproximacion integral que
articulaba ambos constructos desde una perspectiva perceptiva y aplicada. Este modelo
resultd especialmente pertinente, ya que constituyo la base de los instrumentos aplicados
y ademas permitio evaluar de forma conjunta ambos temas, tomando como referencia los

aportes de Litwin y Stringer (1968).

Segun Palma (2004), el clima organizacional es un constructo multidimensional
que se estructura por diversas dimensiones (5): la autorrealizacion, el involucramiento
laboral, la supervision, la comunicacion y las condiciones laborales (Martos, 2020).
Dentro de ese marco, la dimension de la autorrealizacion hace referencia a la percepcion
que el trabajador tiene cuando evaliia lo que es lo que la organizacion establece como
oportunidades de desarrollo laboral y personal, segin las tareas que realiza. Esta
dimension se vincula con la posibilidad de crecimiento, aprendizaje continuo y logro de
metas personales dentro del entorno laboral (Martos, 2020). En este sentido, la
autorrealizacion responde a la satisfaccion de factores motivacionales que favorecen el
desarrollo del colaborador y la busqueda de sus ideales personales (Martinez et al., 2020),
asimismo, cuando el trabajador percibe que su entorno laboral promueve su desarrollo,

se incrementan los niveles de compromiso y satisfaccion laboral (Quispe, 2022).

Involucramiento laboral, corresponde a la dimension que hace referencia al grado
de identificacion del colaborador con todos aquellos valores, principios y objetivos que
pertenecen a la organizacion, asi como al nivel de compromiso que asume en el
cumplimiento de sus funciones laborales (Martos, 2020). Esta dimension se manifiesta en
la participacion activa del trabajador en las actividades organizacionales, en su

disposicion por aportar ideas y esfuerzo, y en su interés por contribuir al logro de
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resultados tanto individuales como colectivos. Desde esta perspectiva, el involucramiento
laboral implica una relaciéon de cercania y vinculacion entre el colaborador y la
organizacion, fla cual favorece el sentido de pertenencia, la responsabilidad, y el
compromiso con el desempefio eficiente de las tareas asignadas, impactando

positivamente en la productividad organizacional (Quispe, 2022).

Ademas, la supervision es una dimension que se define como la percepcion que
tienen los colaboradores respecto al desempeio de sus jefes en el ejercicio de sus
funciones de supervision de una actividad laboral, asi como en la el apoyo y orientacion
de tareas diarias. (Martos, 2020). Esta dimension comprende aspectos relacionados con
la asesoria, el respaldo, la equidad y la capacidad de liderazgo ejercida por los superiores
jerarquicos. Cuando el trabajador percibe una supervision adecuada por parte de su jefe
inmediato, es decir si este le brinda apoyo para vencer los obstaculos dentro de las tareas
diarias (Quispe, 2022) esto termina favoreciendo el bienestar del trabajador y facilita el
cumplimiento de los objetivos organizacionales, por el contrario, una supervision

deficiente puede generar desmotivacion y conflictos laborales (Vargas, 2021).

Por otro lado, la comunicacién se fundamenta las percepciones de los empleados
sobre la claridad, velocidad, fluidez, oportunidad, precision y coherencia de la
informacion que circular tanto a nivel interno como externo de la organizacidn, aspectos
esenciales para el cumplimiento adecuado de sus funciones. (Quispe, 2022). Una
comunicacion efectiva favorece el conocimiento de los objetivos institucionales, las
normas y los logros alcanzados, fortaleciendo la coordinacion y el trabajo en equipo y las
relaciones interpersonales. En este sentido, la comunicacion deberia desarrollarse en un
sistema abierto y preferentemente horizontal. Asimismo, cuando el trabajador tenga
acceso a informacidon oportuna para el cumplimento de su trabajo, se fortalece la
comunicacion interna y eso contribuye a la construccion de un clima organizacional

favorable (Vargas, 2021).

En cuanto a las condiciones laborales, hacen referencia al reconocimiento del
colaborador respecto a si la organizacion le provee los recursos econémicos, materiales y
psicosociales necesarios para cumplir con sus tareas asignadas (Martos, 2020). Es decir,
cuando el empleado reconoce si la organizacion es capaz de proporcionar los medios
materiales, monetarios y psicosociales que necesita para el desempeno de las tareas que

le han sido (Quispe, 2022). Cuando el trabajador siente que dispone de herramientas
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eficientes para facilitar su trabajo, los cuales obtiene para poder realizar una mejora en
sus tareas, ademds también incluye aspectos como infraestructura, equipamiento,
seguridad, remuneracion y condiciones ambientales en el trabajo. encomendadas (Vargas,

2021).

En relacion con la variable de la satisfaccion laboral, si bien se trata de una
variable ampliamente estudiada, no existe una definicién plenamente consensuada en la
literatura (Chiang et al. 2010). De manera general, Robbins (2010) la define como la
actitud o valoracidon positiva o negativa que el trabajador desarrolla hacia su empleo,
influida por factores como la remuneracion, los beneficios, las relaciones interpersonales
y las politicas organizacionales. De forma complementaria, Landy (2005) describio la
satisfaccion laboral como una condicion emocional que surge de la valoracion general del
trabajo y de las condiciones laborales percibidas (Gonzales y Montoya, 2020).
Investigaciones recientes destacan su cardcter multidimensional, ya que integra
componentes cognitivos, afectivos y conductuales, determinados tanto por factores
tangibles como por elementos intangibles, tales como el reconocimiento, la justicia
organizacional, el sentido de propdsito y las oportunidades de desarrollo personal y

profesional (Pedraza, 2020; Alvarado y Rodriguez, 2020; Pinto et al., 2020).

Respecto a su clasificacion, Landy y Conte (2005), distingue cuatro tipos de
satisfaccion laboral: progresiva, cuando el empleado se satisface al aumentar sus niveles
de aspiracion; estable, un nivel moderado de satisfaccion motivado por mantener la
comodidad y buscar logros en otras areas de la vida; conformista, caracterizado por bajo
esfuerzo y poca disposicion al cambio, limitando el crecimiento personal y laboral; y
peudo-satisfaccion, donde estimulos superficiales generan falsas sensaciones de
satisfaccion, impidiendo una satisfaccion plena en otras necesidades (Gonzales y

Montoya, 2020).

Asimismo, Melia y Peir6 (1998) proponen un modelo de cinco dimensiones de
satisfaccion laboral, evaluadas mediante un instrumento de 23 items, que permite
comprender los principales factores que influyen en la satisfaccion de los trabajadores:
supervision, que fomenta autonomia y autoconfianza; ambiente fisico, relacionado con
instalaciones seguras, limpias y adecuadas; prestaciones, referidas a la retribucion

econdmica acorde a las responsabilidades; satisfaccion intrinseca del trabajo, que motiva
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y otorga significado al desempeio; y participacion, percepcion de que el trabajo es

valorado y contribuye al logro personal (Herrera, 2024).

No obstante, para los fines de la presente investigacion, se adopta como modelo
tedrico principal el propuesto por Palma (2004), quien define la satisfaccion en el trabajo
como aquella actitud del colaborador en relacion a su empleo, considerando factores
vinculados al desarrollo personal y laboral. Palma divide la satisfaccion en siete
dimensiones: condiciones fisicas/materiales, referente al entorno e infraestructura de
trabajo; beneficios laborales/remunerativos, relacionados con la compensacion
econoémica; politicas administrativas, valoracion de normas y lineamientos
institucionales; relaciones sociales, satisfaccion con la interaccion con compaiieros;
desarrollo personal, percepcion de autorrealizacion a través de tareas significativas;
desarrollo de tareas, valoracion del propio trabajo cotidiano; y relacion con la autoridad,

percepcion sobre la interaccion con el jefe directo (Peralta, 2023).

A partir de este modelo, Palma (2005) desarroll6 la Escala de Satisfaccion Laboral
SL-SPC, basada en una escala tipo Likert con cinco niveles de respuesta. Este instrumento
se fundamenta en la teoria bifactorial Herzberg, y operacionaliza la satisfaccion en
cuadro factores: factor I: significacion de la tarea, entendida como la valoracion que el
colaborador otorga las actividades que realiza; factor II, condiciones de trabajo,
relacionadas con la disponibilidad de recursos e instrumentos necesarios para el
desempefio laboral; factor IIl: reconocimiento personal y/o social, vinculado a la
valoracion del trabajo y los logros alcanzados dentro de la organizacion; y beneficios
econdmicos, asociados a la satisfaccion derivada de la remuneracién e incentivos

recibidos por el cumplimiento de las tareas asignadas (Miranda, 2021).

Desde esta perspectiva, Palma (2004, citado en Rimac, 2021) sostiene que la
satisfaccion laboral se explica a partir de siete factores fundamentales evaluados mediante
la escala SL-SPC. Entre ellos, las situaciones materiales o fisicas se refieren a los
elementos tangibles del entorno laboral, como la infraestructura, iluminacion, ventilacion
y disponibilidad de recursos, los cuales facilitan el desempefio de las tareas y contribuyen
al bienestar y comodidad del trabajador. Los beneficios laborales y/o remunerativos
aluden al nivel de satisfaccion del trabajador con las retribuciones econdmicas y
beneficios adicionales que reciben como compensacion por su labor, los cuales influyen

directamente en la percepcion de equidad y reconocimiento. Las politicas administrativas

25



comprenden la valoracion que realiza el trabajador sobre las normas, lineamientos y
directrices institucionales que regulan la relacion laboral, asi como su alineacion con los
objetivos organizacionales. Finalmente, las relaciones sociales se vinculan con el nivel de
satisfaccion derivado de la interaccion cotidiana con compafieros de trabajo, destacando
la importancia de la cooperacion, el apoyo mutuo y un clima de armonia para favorecer

la satisfaccion laboral.
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II. METODOLOGIA
2.1. Enfoquey tipo

El presente informe de investigacion fue de naturaleza cuantitativa siendo de
profundidad bésica, dado que estuvo orientado a la comprension de los fundamentos del
fendmeno estudiado y a la profundizacion de los conocimientos tedricos relacionados con
los constructos de interés. En ese sentido, Hernandez et al. (2021) sefialaron que la
investigacion basica tiene como finalidad ampliar el conocimiento cientifico, permitiendo
explicar y comprender los fendmenos desde una perspectiva teorica, sin perseguir una
aplicacion inmediata. De manera complementaria, Fresno (2020) destaco que este tipo de

estudios contribuye al fortalecimiento conceptual de las variables analizadas.

Asimismo, este tipo de investigacion se caracteriza por la utilizacion de datos
numéricos para describir, analizar y explicar la realidad de estudio mediante el uso de
herramientas estadisticas, lo cual permite medir y cuantificar el problema de investigacion

de forma objetiva (Ortega, 2020).
2.2. Diseiio de investigacion.

El disefio de la investigacion se enmarco en un disefio no experimental, debido a
que las variables no fueron manipuladas por el investigador. Por el contrario, se
examinaron tal como se manifiestan en su contexto natural. En este tipo de disefio no se
realizan alteraciones deliberadas de las variables ni modificaciones en la aplicacion de los
instrumentos de recoleccion de datos, caracteristica propia de los estudios no

experimentales (Hernandez et al., 2020).

Asimismo, se desarroll6 a través de un disefio de indole transversal, a razon que
los datos fueron recolectados en un inico momento preciso, considerando una poblacion
y muestra especificas dentro de un periodo temporal definido. Segin Coll (2020), los
estudios transversales permiten recopilar informacion en un punto especifico del tiempo,

facilitando describir y analizar todas las variables dentro de un contexto determinado.

En cuanto al nivel metodoldgico, el estudio fue de tipo descriptivo-correlacional,
ya que este tipo de investigaciones permite identificar el grado de asociacion entre
variables dentro de un contexto especifico (Cabezas et al., 2019). En la misma linea,
Hernéndez et al. (2020) sehalaron que los estudios correlacionales se orientan a medir y

recolectar datos sobre conceptos, dimensiones y variables, con el proposito de analizar su
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relacion sin intervencion del investigador. Asimismo, (Ruiz,2022) sefiald que este
enfoque permite estimar el grado de relacion existente entre las variables, favoreciendo

la identificacion de patrones de relacion de forma objetiva.

Figura 1
Esquema del estudio

0 Doénde:
X M = Muestra de colaboradores

Ox = Clima Organizacional en los
colaboradores

/ TT
M
\l Oy = Satisfaccion Laboral en los
Oy

colaboradores
r= Correlacion entre dos temas

Nota: Elaboracion propia

2.3. Poblaciéon, muestra y muestreo.

La poblacion de estudio es un elemento clave en la investigacion, ya que su
adecuada delimitacion garantiza la validez y fiabilidad de los resultados. En ese sentido,
Ruiz (2022) sefial6 que resulta indispensable precisar las caracteristicas de la poblacion
y la unidad de analisis, pues ello facilita la aplicaciéon de métodos estadisticos adecuados
y permite que las conclusiones sean pertinentes al grupo investigado. En la presente
investigacion se tom6 como referencia una poblacion de 539 de empleados de una
empresa de seguridad y vigilancia minera ubicada en el departamento de La Libertad,
quienes compartieron caracteristicas laborales y organizacionales homogéneas, lo que los

hace pertinentes para el analisis de las variables de estudio.

En este contexto, Muguira (2020) sefial6 que para una investigacion se requiere el
uso de muestras dado qué permite obtener informacion confiable sin necesidad de evaluar
al total de la poblacion. Para la seleccion de la muestra se optd por un procedimiento
probabilistico, mediante el cual cada integrante de la poblacién contd con una posibilidad
conocida y mayor que cero poder ser elegido. Segin Hernandez et al. (2021), este
procedimiento probabilistico simple implica una seleccion aleatoria de los participantes,
lo que contribuye a reducir sesgos y fortalecer la representatividad de la muestra. Para
ello, se determind primero el tamafio muestral mediante la férmula para poblaciones

finitas aplicada a variables de tipo ordinal, obteniéndose una muestra de 419
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colaboradores, considerada adecuada y representativa de la poblacion total, los cuales
fueron seleccionados a través de un sorteo para darles la oportunidad a todos de ser

elegidos.

Asi, los criterios de inclusion fueron: colaboradores con edades comprendidas
entre 15 y 68 afos, colaboradores que firmaron el documento de consentimiento y
colaboradores que se encontraron en buen estado de salud mental, emocional y fisica. Por
su parte, los criterios de exclusion eran: colaboradores con edades fuera del rango de 15
a 68 anos, colaboradores que no firmaron el documento de consentimiento o

colaboradores que no se encontraban en buen estado de salud mental, emocional o fisica.
Al ser una poblacion finita, con variable de tipo cualitativa ordinal, se utilizo:

NZ2PQ
(N — 1)e? + Z2PQ

Reemplazando valores:

539 + 2.58 + 0.5 0.5 2
(539 — 1)0.032 + 2,582 % 0.5 * 0

ny = 419 empleados

Del resultado anterior, la muestra de estudio qued6 conformada por 419

empleados.
2.4. Técnicas e instrumentos de recojo de datos

La recopilacion de informacion se efectud a través de la técnica de la encuesta,
debido a que permite recolectar informacion de manera sistematica y estructurada sobre
opiniones, percepciones o actitudes de una poblacion determinada. Esta técnica consiste
en la aplicacion de un conjunto de preguntas a una muestra significativa, a partir de cuyas
respuestas es posible inferir resultados representativos del total de la poblacion de estudio.
Asimismo, la encuesta se operacionaliza mediante el uso del cuestionario como
instrumento de recoleccion de datos, el cual esta conformado por un conjunto de items
disefiados para medir objetivamente los constructos asociados a las variables de

investigacion, facilitando su andlisis cuantitativo (Solis, 2022).
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La medicion de las variables se llevo a cabo a través de dos instrumentos tipo
cuestionario, los cuales la variable Clima Organizacional fue evaluada mediante la escala
de (CL-SPC), disenada por Palma (2004). Este instrumento mide cuenta cinco
componentes. La escala esta conformada por 50 items formulados bajo un formato tipo
Likert. En su version original, la CL-SPC fue aplicada a 1,323 empleados limefios,
demostrando una alta consistencia interna, con coeficiente de confiabilidad a de Cronbach
de 0.97 y 0.90 mediante el método Split-Half de Guttman. La validez se estableci6 a
través de un analisis factorial exploratorio utilizando el método Varimax, evidenciandose

correlaciones positivas y significativas entre las cinco dimensiones (Palma, 2021).

Respecto a su adaptacion, Ortega (2018) realizé un estudio psicométrico para
analizar la Escala de Clima Laboral en operarios de la ciudad de Trujillo. En dicho estudio
se examind la validez de constructo mediante un analisis factorial confirmatorio,
empleando el método de cuadrados minimos ponderados, obteniéndose indices de ajustes
aceptables, que confirmaron el modelo tedrico de cinco factores propuesto por Palma. En
cuanto a su confiabilidad, esta fue estimada mediante el coeficiente omega, obteniéndose
valores entre 8.63 y .900 para las dimensiones del instrumento, considerados aceptables

a buenos, lo que confirma una adecuada consistencia interna de dicha escala.

Por su parte, la variable Satisfaccion Laboral, se evalu6 mediante la escala (SL-
SPC), elaborada por Palma (2005), la cual evalta la actitud general del trabajador hacia
su actividad laboral. La escala esta integrada por 27 items organizados en formato Likert
de cinco puntos, lo que permite determinar el nivel de agrado o desagrado que el
colaborador experimenta respecto a su actividad laboral. La escala SL-SPC fue aplicada
originalmente a una muestra de 1,058 trabajadores de Lima Metropolitana, presentando
adecuados niveles de validez y confiabilidad. Asimismo, se reporté un indice Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) de 0.852, evidenciando adecuaciéon muestral satisfactoria,
confirmando su validez de constructo. Respecto a su consistencia interna, la escala total
alcanz6 un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.84. Ademas, el coeficiente Split-Half de
Guttman alcanzé un valor de .80 para la escala total, confirmando la confiabilidad del

instrumento para su aplicacion en estudios organizacionales.

En el contexto peruano, Valdiviezo (2018) desarrollé un estudio psicométrico de
la escala (SL-SPC) de Palma con 169 profesores conformando una entidad universitaria

en Piura. Para la validez de contenido, se empleo6 el criterio de jueces, obteniéndose un
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puntaje de 0.794, lo que indica que los items del instrumento son representativos y
pertinentes. La validez de constructo fue analizada mediante correlaciones por factores
(coeficiente de Spearman-Brown) con resultados significativos. Para estimar la
consistencia interna, se empleo el coeficiente &, obteniéndose un valor de 0.911, lo que
evidencia un nivel elevado de confiabilidad para su aplicacion en este contexto

académico.

Estos resultados respaldan que los instrumentos evaliian de manera adecuada los
constructos de Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral, y sustentan su aplicacion en
contextos organizacionales peruanos actuales, garantizando mediciones consistentes y

acordes con los objetivos de la presente investigacion.
2.5. Técnicas de procesamiento y analisis de la informacion

Para la ejecucion de la investigacion, las encuestas se aplicaron mediante un
formulario digital, lo que permiti6é una adecuada recoleccion, tabulacion y visualizacion
preliminar de los datos. Posteriormente, los datos fueron sistematizados en el programa
Microsoft 365, donde se construy6 la matriz de datos a través de las puntuaciones directas.
Posteriormente, la base de datos fue exportada al programa estadistico IBM SPSS

Statistics V26 para su procesamiento y analisis.

En una primera etapa, se realizo el analisis descriptivo, mediante el cual se
organizaron y presentaron los datos a través de tablas de distribucion de frecuencias y
porcentajes. Asimismo, en el analisis de los niveles mediante la escala de cinco niveles,
tanto a nivel general como por dimensiones, para cada instrumento utilizado. Se
obtuvieron los puntajes totales a partir de la suma de las respuestas de cada instrumento,

los cuales fueron interpretados segun las escalas propuestas.

En una segunda etapa, se desarrollo el andlisis estadistico inferencial, evaluando
la normalidad de los datos mediante la prueba de KS, considerando la cantidad de sujetos
es mayor a 50 participantes. Los resultados mostraron valores de significancia menores a
0.005 (p <0.05) refiriendo que no siguen una distribucion normal. En funcién de ello, se

optd por emplear pruebas estadisticas no paramétricos.

Finalmente, para la contrastacion de las hipotesis planteadas, se analizo la relacion
entre las variables de estudio mediante el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, un

estadistico no paramétrico adecuado para examinar asociaciones bivariadas. Asimismo,
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se evaluaron las correlaciones entre las dimensiones de ambas variables, observandose
que algunas relaciones fueron significativas, mientras que otras no alcanzaron

significancia estadistica.
2.6.  Aspectos éticos en investigacion.

En relaciéon con la investigacion, el estudio se ajustd a la normativa nacional e
internacional vigente para estudios con seres humanos, tal como lo exige el Colegio
Psicologo del Pera CPP (2024, Art. 48). Ademas, se evitd cualquier forma de plagio o
falsificacion en la presentacion de resultados, declarando la existencia o no de conflictos
de interés, y se garantiz6 que no se utilizaron procedimientos ni pruebas psicoldgicas
rechazadas por instituciones cientificas reconocidas, y que los instrumentos aplicados

contaban con respaldo cientifico

Por ultimo, se desarrolld bajo criterios éticos alineados con la normativa
institucional vigente. En este sentido, se tom6 como referencia el Articulo 2° del Codigo
de Etica de la Investigacion Los codigos éticos, que establece el respeto al marco ético-
juridico nacional e internacional, la exigencia de consentimiento informado, la
responsabilidad cientifica y la veracidad de la informacién [Universidad Catolica de
Trujillo (UCT ,2022, Art. 2°)]. En consecuencia, se garantizd la originalidad del
tratamiento de la informacion, evitando la falsificacion, alteracidon u omision de datos,
protegiendo la confidencialidad mediante codificacion alfanumérica y almacenamiento
seguro, y respetando la autoria de los investigadores citados, empleando criterios de

excelencia y autenticidad (UCT,2022, Art. 2°).
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III. RESULTADOS

Tabla 1

Relacion entre clima organizacional y la satisfaccion laboral de una empresa de

seguridad y vigilancia minera, La Libertad, 2023.

Clima Satisfaccion
Organizacional Laboral
Rho de Clima Rho 1.000 187
Spearman  Organizacional p ) .000
N 419 419
Satisfaccion Rho 3177 1.000
Laboral p .000
N 419 419

Al analizar la primera tabla, se observo que el p-valor fue 0.00, lo cual es menor a 0.05,
lo que indica significancia estadistica. Por otro lado, la correlacion arrojé un valor de
0.187, indicando que la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
fue positiva y directamente proporcional; es decir, a medida que aumentaba el clima
organizacional, también aumentaba la satisfaccion laboral, aunque la relacion se clasifico

como débil.
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Tabla 2

Descripcion de clima organizacional en colaboradores de una empresa

Variable Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Desfavorable 2 5%
Clima Desfavorable 17 4.1%
Organizacional Medio 102 24.3%
Favorable 194 46.3%
Muy Favorable 104 24.8%
Total 419 100.0%

En la segunda tabla, se evidencid que los trabajadores presentan indicadores
mayoritariamente favorables de clima organizacional, donde el nivel favorable registra el
mayor porcentaje con 46.3% (n=194), seguido del nivel medio con 24.3% (n=102) y del
nivel muy favorable con 24.8%; mientras que los niveles menos representados
corresponden al muy desfavorable con 5% (n=2) y al desfavorable con 4.1% (n=17), lo

que sugiere que los trabajadores perciben un clima organizacional favorable.
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Tabla 3

Descripcion de satisfaccion laboral

Variable Nivel Frecuencia Porcentaje
Muy Desfavorable 12 2.9%
Satisfaccién Desfavorable 108 25.8%
Laboral Medio 248 59.2%
Favorable 40 9.5%
Muy Favorable 11 2.6%
Total 419 100.0%

En la tercera tabla, se mostro que el 59.2% (n=248) de los trabajadores presentaron un

nivel promedio de satisfaccion laboral, seguido por el 25.8% (n=108) que manifestaron

un nivel insatisfecho. Asimismo, los niveles menos representados corresponden al muy

insatisfecho con 2.8% (n=12) y muy satisfecho con 2.6% (n=11). Por ende, los

trabajadores evidencian principalmente un nivel promedio de satisfaccion laboral, pero

con un porcentaje importante de insatisfaccion.
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Tabla 4

Relacion entre autorrealizacion y la satisfaccion laboral en los empleados de una empresa.

Satisfaccion Laboral

Rho de Rho 177
Spearman

Autorrealizacion p .000

N 419

En la cuarta tabla, se mostr6 una rtho=0.177 y p<0.05 demostrando una relacion directa
baja significante, en otros términos, a superior autorrealizacién, mejor satisfaccion

laboral.
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Tabla 5

Relacion entre involucramiento laboral y la satisfaccion laboral en los empleados de una

empresa
Satisfaccion Laboral
Rho .200
Rho d
©de Involucramiento p .000
Spearman
N 419

En la quinta tabla, se mostré una rtho=0.200 y p<0.05 esto se relaciona directa baja

significante, por lo cual, a creciente involucramiento, mejor satisfaccion laboral.
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Tabla 6

Relacion entre supervision y la satisfaccion laboral en los empleados de una empresa

Satisfaccion Laboral

Rho 611
Rho d
©¢e Supervision p 000
Spearman
N 419

En la sexta tabla, se evidencio una rho=0.611 y p<0.05 demostrando una relacion directa

media significante, en otras palabras, a mejor supervision, mayor satisfaccion laboral.

38



Tabla 7

Relacion entre comunicacion y la satisfaccion laboral en los empleados de una empresa

Satisfaccion Laboral

Rho 178
Rho d
0ce Comunicacion p .000
Spearman
N 419

En la séptima tabla, se mostro una rho=0.178 y p<0.05 siendo una relacion directa baja

significante, en otros términos, a mejor comunicacion, mejor satisfaccion laboral.
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Tabla 8

Relacion entre condiciones laborales y la satisfaccion laboral en los empleados de una

empresa
Satisfaccion Laboral
Rho .186
Rho de Condiciones p 000
Spearman Laborales
N 419

En la octava tabla, se mostré una rho=0.186 y p<0.05 representando una relacion directa

baja significante, 6sea, a mejores condiciones laborales, mejor satisfaccion laboral.
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IV. DISCUSION

En el presente capitulo se analizan e interpretan los resultados obtenidos en la
muestra de colaboradores pertenecientes a una empresa de seguridad y vigilancia minera
de La Libertad. Los hallazgos son examinados a la luz de los fundamentos teéricos que
sustentan la investigacion y de los antecedentes previamente revisados, desarrollandose
la discusion conforme a los objetivos formulados, desde el nivel general hacia el

especifico.

De acuerdo con el objetivo general planteado, los resultados evidenciaron que el
clima organizacional guarda una asociacion directa y estadisticamente significativa con
la satisfaccion laboral de los colaboradores en una empresa de seguridad y vigilancia
minera de La Libertad. El valor de coeficiente Rho de Spearman fue de 0.19 y un p=0.000
(p<0.05). Esto concuerda con Palma (2005) quien sefiala que la satisfaccion laboral se
configura a partir de la percepcion del trabajador sobre su entorno organizacional, siendo
el clima organizacional un componente central que influye directamente en la valoracion

de su experiencia laboral.

Asimismo, el resultado obtenido guarda consistencia con investigaciones previas
que reportan relaciones positivas y significativas de baja magnitud, como las encontradas
por Llaguento (2022), quien identificé un coeficiente de correlacion positiva de 0.15, en
un estudio realizado en una Clinica San Juan de Dios, obtuvo una correlacion de 0.223.
En contraste, el estudio de Ramos (2021), encontr6 una correlacion alta y significativa en
una empresa de servicios, lo cual evidencia que, si bien la relacién entre ambas variables
es consistentemente positiva y significativa, la magnitud puede variar segun el contexto

organizacional y las caracteristicas de los colaboradores.

En el primer proposito especifico, los hallazgos indican que el clima
organizacional en la empresa de seguridad y vigilancia minera de La Libertad se
caracteriza predominantemente por un nivel favorable, dado que el 46.3% de los
trabajadores percibe un ambiente laboral positivo y adecuado, seguido por niveles medios
(24.3%) y muy favorable (24.8), frente a una proporcion minima de 4,1% de trabajadores
que percibe un clima organizacional como desfavorable, lo cual sefala que la mayoria de
los colaboradores de la empresa experimenta un clima organizacional aceptable. Este
hallazgo es coherente con los planteamientos de Robbins y Judge (2017), quienes

sostienen que un clima organizacional adecuada mejora de forma favorable la satisfaccion
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de los empleados en el trabajo; asi como lo senalado por Chiavenato (2021), quien sefiala
que un clima favorable facilita la satisfaccion de las necesidades psicoldgicas y sociales

de los trabajadores.

Estas afirmaciones tedricas se ven respaldadas por antecedentes empiricos, como
el estudio de Sara (2023), quien reportd que el 75.4% de los trabajadores de una empresa
del sector salud percibia un clima organizacional favorable, asi como por Carbajal (2021),
quién encontrd que el 64% de los colaboradores de la empresa Proviservicios S.A.C.
manifestd una percepcion favorable del clima laboral. Por su parte, Valverde (2024)
identifico que el 28% de los trabajadores de la empresa Inkaferro Perti S.A.C. percibid el
clima organizacional como desfavorable o mala, asociandose este resultado con bajos
niveles de satisfaccion laboral, lo cual permite afirmar que la empresa presenta niveles

favorables, coherentes con la percepcion laboral de los colaboradores.

En cuanto al segundo objetivo especifico, los resultados muestran que la
satisfaccion laboral en los colaboradores se concentra principalmente en un nivel medio,
representando el 59.2% de la muestra, y asi mismo seguido por un grado insatisfecho
(25.8%), evidenciando que una proporcion importante de trabajadores no alcanza niveles
altos de satisfaccion laboral. Este resultado se explica porque, aunque el clima
organizacional haya sido percibido mayoritariamente como favorable, la satisfaccion
depende de la percepcion y valoracion individual de cada trabajador sobre las
oportunidades, reconocimiento y los desafios en su puesto. Al respecto, esto lo sostienen
autores como James y Jones (1974) quienes indican que el clima organizacional es, en
esencia, una construccion puramente perceptual, es decir que cada individuo percibe y
valora su entorno de forma distinta, esto explica por qué, aun en un clima favorable, los

niveles de satisfaccion pueden variar entre los colaboradores.

Estas afirmaciones teoricas se ven respaldadas por antecedentes como el estudio
de Gomez (2025), quién reportd que el 66.7% de los colaboradores del Proyecto Especial
Chira en Piura, presentd un nivel medio de satisfaccion laboral, asi como por Machuca y
Murrieta (2022), quienes identificaron predominio de niveles medios de satisfaccion en
trabajadores de distintos sectores productos. Por su parte, Quispe (2022) evidencid que
un porcentaje significativo de trabajadores de una entidad publica de Lima presentod
niveles bajos de satisfaccion laboral, asociados a deficiencias en condiciones laborales y

reconocimiento, lo que muestra que la satisfaccion intermedia es una tendencia recurrente
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en distintos contextos laborales similares y, respecto a esta empresa estudiada, nos
permite afirmar, que la satisfaccion laboral se caracteriza por niveles predominantemente

intermedios.

Respecto al tercer objetivo especifico, orientado a analizar la relacion entre las
dimensiones del clima que presentan relacion significativa con la satisfaccion laboral en
la empresa de seguridad y vigilancia minera de La Libertad. Entre ellas, la dimension
supervision destaca por registrar el coeficiente mas elevado (r =0.911), evidenciando una
relacion considerablemente superior respecto al resto. Por su parte, autorrealizacion
(r=0.177), involucramiento laboral (r=0.200), comunicacioén (r=0.178) y condiciones
laborales (r=0.186) también muestran relaciones positivas. Por tanto, estos resultados
permiten inferir que niveles mas favorables en cada una de estas dimensiones se vinculan
con mayores niveles de satisfaccion laboral, destacandose la supervision como aquella

dimension de mayor incidencia dentro del fendmeno analizado.

Estos resultados encuentran respaldo en antecedentes empiricos, como, por
ejemplo, Novoa (2023), quien identifico que, en trabajadores de una empresa de
construccion privada en Lima, todas las dimensiones del clima se relacionaron
significativamente con la satisfaccion, de las cuales la dimension supervision presento la
mayor correlacion (r=0.491; p=0.020). De manera similar, Chuquihuaccha (2021) hallo
que, en trabajadores de una muestra peruana, de todas las dimensiones del clima, la
dimension supervision mostrd ser una de las dimensiones con mayor nivel de correlacion
positiva y significativa respecto a la satisfaccion laboral (rho=0.468; p=0.000),
reforzando la relevancia de esta dimension como agente clave en la percepcion de
satisfaccion de los empleados. Finalmente, en el estudio de Falconi (2021) realizado en
una editorial peruana, la dimension supervision destacé como la dimension con mayor
correlacion positiva y significativa con la satisfaccion laboral (Rho=0.726; p <0.001),
evidenciando que, dentro de las dimensiones del clima, la supervision se destaca por su

mayor relacion con la satisfaccion de los trabajadores.

Desde un enfoque teorico, estos hallazgos se explican segin Tafur (2018) y Luza
(2018) quienes sostienen que la orientacion, el apoyo y la retroalimentacion de los
superiores fortalecen el sentido de pertenencia y favorecen mayores niveles de
satisfaccion laboral, mientras que Garcia et al. (2020) destacan que una supervision

adecuada promueve actitudes positivas hacia el trabajo. Este sustento se refuerza al
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analizar el contexto especifico del sector de seguridad y vigilancia minera, donde la
dindmica laboral se estructura en torno a la coordinacion directa, el cumplimiento
riguroso de procedimientos y el control permanente (Davila, 2023), y donde una
supervision efectiva incrementa la percepcion de reconocimiento y valoracion del
desempefio (Bazalar & Choquehuanca, 2020). En contraste, las correlaciones de menor
magnitud registradas en las dimensiones son coherentes con lo planteado por Tello (2020)
y Revollar (2024), quienes sostienen que la incidencia de las dimensiones del clima en el
trabajo no es uniforme, sino que varia segun el tipo de organizacion y las caracteristicas

del puesto.

En conjunto, los hallazgos permiten afirmar que, en la empresa de seguridad y
vigilancia minera analizada, la satisfaccion laboral esta principalmente condicionada por
la dimension supervision, mientras que las demas dimensiones del clima contribuyen de
forma complementaria con menor intensidad, consolidando la evidencia empirica y

teodrica sobre la relevancia de la supervision en este contexto organizacional.
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V. CONCLUSIONES

Se concluye que efectivamente existe una correlacion positiva débil (rho= 0.187)
con un p <0.05 entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores
de una empresa de la Libertad, por ende, se acepta la Hi: Existe relacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en los colaboradores de una empresa en la Libertad.
Esto quiere decir, que a medida que mejora el clima organizacional, tiende a

incrementarse la satisfaccion laboral, aunque la relacion es débil o de baja intensidad.

Respecto al primer proposito especifico, se determin6 que los indicadores de clima
organizacional se encuentran predominantemente en rango favorable (46.3%) y medio
(24.3%), mientras que un 10% percibe un clima muy favorable y un 5% percibe un clima
desfavorable. Se concluye que los colaboradores perciben un clima laboral aceptable,

aunque aun no suficiente para experimentar satisfaccion plena.

Segun el segundo proposito especifico, se evidencia que el nivel de satisfaccion
laboral presenta en un nivel medio (59.2%), seguido por niveles de insatisfaccion
(28.7%). Se concluye que, a pesar de percibir un clima organizacional favorable, una
parte importante de colaboradores atin experimenta insatisfaccion laboral, lo cual podria
estar asociado a la falta de involucramiento y condiciones laborales desfavorables en la

empresa.

En relacion con el tercer objetivo especifico, se concluye que la dimension
supervision presenta una correlacion positiva alta (p = 0.611) acompafiada de un nivel de
significancia alta (p = 0.000 < 0.05) con respecto a la satisfaccion laboral; mientras que
las dimensiones involucramiento personal (p = 0.200), autorrealizacion (p = 0.177),
comunicacion (p = 0.178) y por ultimo las condiciones laborales (p = 0.186) presentan
correlaciones positivas pero débiles (p = 0.000 < 0.05). Por tanto, se confirma la
existencia de relacion significativa entre las dimensiones del clima organizacional y la
satisfaccion laboral, destacandose la supervision como la dimension de mayor correlacion
en la satisfaccion de los colaboradores de la empresa de seguridad y vigilancia minera

estudiada.
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1.

VI. RECOMENDACIONES

A los directivos de la empresa se recomienda implementar un programa de mejora
del clima laboral orientado a fortalecer la confianza, el respeto y la cooperacion entre
los colaboradores, dado que los resultados indican que la satisfaccion laboral se
mantiene en niveles medios, lo cual podria estar asociado a deficiencias en la
interaccion entre el personal y sus superiores. Para ello, se sugiere capacitar a los
supervisores en liderazgo participativo y de apoyo, con énfasis en la comunicacion
efectiva, el reconocimiento y la motivacion del personal, asi como en el manejo de

conflictos. Estas acciones deben ejecutarse en un horizonte de corto y mediano plazo.

Al area de Recursos Humanos se recomienda disefiar € implementar estrategias que
contribuyan a elevar la satisfaccion laboral, tales como programas de reconocimiento
(econdmicos y no econdmicos) que incrementen el compromiso de los
colaboradores. Asimismo, se sugiere desarrollar capacitaciones orientadas a
fortalecer la autoestima y el crecimiento personal, y establecer un sistema eficiente
de evaluacion del desempefio que permita a los trabajadores identificar sus
necesidades y oportunidades de mejora. Estas acciones deben considerarse en un

horizonte de mediano plazo.

A los supervisores y jefaturas inmediatas se recomienda implementar reuniones
periddicas de seguimiento y retroalimentacion, con el fin de evaluar el desempetio,
identificar dificultades y brindar apoyo oportuno. Asimismo, se sugiere organizar
espacios de reconocimiento mensual de logros alcanzados, mediante premiaciones o
distinciones dirigidas especialmente a los equipos que destaquen en el cumplimiento
de objetivos y en la defensa de sus posiciones, con el objetivo de fortalecer la
motivacion, el trabajo en equipo y el sentido de pertenencia. De igual manera, se
recomienda implementar a mediano plazo un sistema de sugerencias que permita

recoger aportes del personal y promover su participacion activa.

4. A la empresa en general se recomienda, en el corto plazo, adecuar los
recursos materiales y equipos de trabajo para garantizar la disponibilidad de
implementos y el cumplimiento de protocolos necesarios para el desarrollo de las
labores diarias. En el largo plazo, se sugiere implementar un sistema de monitoreo
del clima organizacional y la satisfaccion laboral mediante encuestas perioddicas, con

el fin de detectar areas criticas, evaluar cambios y elaborar planes de mejora.
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ANEXOS

Anexo 1: Instrumentos de recoleccion de la informacion

Matriz de Consistencia

Titulo: Clima organizacional y satisfaccion laboral en colaboradores de una empresa de seguridad y vigilancia minera, La Libertad, 2023

Problema General

(Existe  correlacion

entre el clima
organizacional y la
satisfaccion laboral en
los colaboradores de
una  empresa de
seguridad y vigilancia
minera, La Libertad,
(20237

Hipatesis general

Existe relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion
laboral en colaboradores de una
empresa de seguridad y vigilancia
minera, La Libertad 2023.

Objetivo general

Determinar la relacion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en colaboradores de una
empresa de seguridad y vigilancia minera, La
Libertad 2023.

Objetivos especificos:

Determinar el nivel del clima organizacional en
colaboradores de una empresa de seguridad y
vigilancia minera, La Libertad 2023.

Determinar el nivel de la satisfaccion laboral en
colaboradores de una empresa de seguridad y
vigilancia minera, La Libertad 2023.

Analizar la relacion entre las dimensiones del clima

organizacional y la satisfaccion laboral en
colaboradores de una empresa de seguridad y

vigilancia minera, La Libertad 2023.

Metodologia

Enfoque: Cuantitativo

Tipo:

Segun su fin: Basica

Segun su profundidad: Descriptiva
Disefio: Correlacional

Técnica: Encuesta

Instrumento:

Escala Clima Laboral CL-SPC
Escala de Satisfaccion SL-SPC

Poblacion: 539 colaboradores

Muestra: 419 colaboradores
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Métodos de analisis: Excel y SPSS

v.26
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Anexo 2. Operacionalizacion de variables

Variable 01: Clima organizacional Palma (2004).

Variable Definicion

Definicion Operacional Factores items
Conceptual

1,6,
11, 16,
Autorrealizacion | 21, 26,
31, 36,
41, 46

2,7,
12, 17,
Involucramiento 22,27,

personal 32,37,
42,47

El clima organizacional es la percepcion sobre las formas
Clima relacionado al ambito del trabajo, que facilita a un diagnostico | Esta variable se encuentra operacionalizada en 5 3,8,

Organizacional que dlrlge acciones’ correctivas y preventivas fundamentales dimensiones, para ello se midi6 a través de la 13, 18,
para de este modo garantizar a la optimizacion del escala de Clima laboral CL - SPC, compuesta de 23, 28,
funcionamiento de procesos y resultados en las organizaciones 50 items, contiene 5 componentes y respuestas 33,38,
(Palma, 2004) de tipo likert 42,48

Supervision

4,9,
14, 19,
Comunicacion 24,27,
34, 39,
44,49

5, 10, 15,

20, 25, 30,

35, 40, 45,
50

Condiciones
laborales
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Variable 02: Satisfaccion laboral Palma (2005).

Variable Definicién Definicion Operacional Factores tems
Conceptual

37 4? 79
Significacion de ;2’ ;;’
Tarea >

] ) Sensacion de bienestar 26

dE§ta \./a.rlrable 165, concepgiahzada lconllob la proveniente de 4 dimensiones medidas a través de la escala de
1sposicion  re at.lva estable con la abor, Satisfaccion Laboral SL-SPC, la cual consta de 27 items, e 1.8
. ., basado en creencias procesados por medio de . .. . . .. >

Satisfaccion - indagan las condiciones laborables, la importancia de las tareas Condiciones de | 12, 14
las experiencias (Palma, 2005) ) ) . . . >
Laboral asignadas, el sentido de pertenencia y los beneficios Trabajo 15,17,
econdmicos 20, 23,

27

. 6,11,
Reconocimiento
. 13,19,
Personal/Social

24
Beneficios 2,5,9,
Econdémicos 10, 16
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Anexo 3. Instrumentos de recoleccion.

ESCALA DE CLIMA LABORAL

Edad: Sexo: Fecha:

A continuacion, estimado participantes lea de forma cuidadosa cada pregunta de
este modo responda de forma concentrada cada pregunta tal como ninguno o nunca
siendo igual a uno, poco siendo igual a dos, regular o algo siendo igual a tres, mucho

siendo igual a cuatro y todo o siempre siendo igual a cinco.

CUESTIONARIO:

..Existen oportunidades de progresar en la institucion.

..Se siente comprometido con el éxito en la organizacion

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

..Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir

..Los compaiieros 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 organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

O X N O AW N =

...En mi oficina, la informacién 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 éxito de la

organizacion.

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

14.En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

15.Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas

de sus responsabilidades

16. Se valora los altos niveles de desempefio

17.Los trabajadores estan comprometidos con la organizacién

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 interaccidén 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.

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

personal.

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

actividades.

29.En la institucién, 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 comunicacién 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 organizacién, 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 relacién 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 funcién a métodos o planes establecidos.

44. Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

45. Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46. Se reconocen los logros en el trabajo.

47. La organizacidn es buena opcién para alcanzar calidad de vida laboral

48. Existe un trato justo en la instituciéon

49. Se conocen los avances en las otras areas de la organizacion

50. La remuneracion esta de acuerdo al desempeno y los logros
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ESCALA DE OPINIONES SL-SPC
Adaptado por Valdiviezo (2018)

Igualmente, llene estas alternativas por cada pregunta tal como TA es a total de acuerdo,
DA es de acuerdo, | es de indeciso, en desacuerdo es de en desacuerdo y TD es de
total desacuerdo.

RESPUESTAS

ITEMS TA | DA I ED | TD

1. La distribucion fisica del ambiente de
trabajo facilita la realizacion de mis labores

2. Mi sueldo es muy bajo en relacion a la
labor que realizo

3. Siento que el trabajo que hago es justo
para mi manera de ser

4. Latarea que realizo es tan valiosa como

cualquier otra

Me siento mal con lo que gano

Siento que recibo “mal trato” de parte de la

empresa.

Me siento util con la labor que realizo

El sueldo que tengo es bastante aceptable

La sensacion que tengo de mi trabajo es

bastante aceptable

10. Prefiero tomar distancia con las personas
con las que trabajo

11. Me disgusta mi horario

12. Disfruto de cada labor que realizo en mi
trabajo

13. Las tareas que realizo las percibo como
algo sin importancia

14. Llevarse bien con el jefe beneficia la
calidad del trabajo.

15. La comodidad del ambiente de trabajo es
inigualable.

16. Mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econdmicas

17. El horario de trabajo me resulta incomodo

18. Me complacen los resultados de mi trabajo

19. Compartir el trabajo con otros compafieros
me resulta aburrido.

20. En el ambiente fisico en el que laboro, me
siento cémodo.

21. Mi trabajo me hace sentir realizado como
persona.

22. Me gusta el trabajo que realizo.

A

©|coN

58



23.

Existen las comodidades para un buen
desempeno de las labores diarias

24.

Me desagrada que limiten mi trabajo para
reconocer las horas extras

25.

Haciendo mi trabajo me siento bien
conmigo mismo

26.

Me gusta la actividad que realizo.

27.

Mis jefes valoran el esfuerzo que hago en
mi trabajo.

59



Anexo 4: Ficha técnica de los instrumentos

Nombre original del instrumento:

Escala de Clima Laboral CL-SPC

Autor y afio:

Original: Sonia Palma Carrillo 2004

Adaptacion: Consuelo Ortega Enriquez

(2018)

Objetivo del instrumento:

Evaluar y medir el nivel de clima laboral y

sus factores

Usuarios:

Para empleados con dependencia laboral

Forma de administracion o modo de

Individual y colectiva

aplicacion:
Validada en una muestra de 500
colaboradores, usando validez de constructo
Validez: o _
empleando el analisis factorial
confirmatorio
La prueba de confiabilidad mediante el
método del coeficiente de Omega, con
Confiabilidad:

valores altos entre 8.63 y 0.9.
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Nombre  original del

instrumento:

Escala de Satisfaccion Laboral CL-SPC

Autor y afio:

Original: Sonia Palma Carrillo 2005

Adaptacion: Kattia Valdiviezo Zapata (2018)

Objetivo del instrumento:

Evaluar y medir el nivel de satisfaccion laboral y sus

factores.

Usuarios:

Para empleados con dependencia laboral

Forma de administracion o

modo de aplicacion:

Individual y colectiva

Validez:

Validada en una muestra de 169 docentes universitarios
en Piura, usando validez de contenido (coeficiente de
Aiken con un puntaje de 0.794) y validez de constructo
(correlaciones por factores, Spearman-Brown). La
prueba de confiabilidad mediante el método del

coeficiente de Omega, con valores altos entre 8.63 y 0.9.

Confiabilidad:

La prueba de confiabilidad mediante el método del

coeficiente de Alfa de Cronbach, con un valor alto de

0.911
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Anexo 5: Carta de Presentacion

4 UCT

UNIVERSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

“ARO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”

Trujillo, 07 de noviembre del 2023

CARTA N°2077 -2023/UCT-FCS

Sefior:
Odante Melgar Uribe
Subgerente de Operaciones de Huayna Seguridad y Vigilancia S.A.C.

De mi especial consideracion:

Expreso a usted un cordial saludo a nombre de la Facultad de Ciencias de la Salud de
la Univeisidad Catdlica de Trujillo “Benedicto XVI”, ademds de agradecer su apoya y
confianza con nuestra casa Superior de Estudios.

£s oportuno presentar a la estudiante de la carrera Profesional de Psicoiogig, a fin de
que aplique sus instrumentos “Escala de clima laboral (CL SPC) y Escala de satisfaccion
laboral (SL SPC)”; de la investigacion denominada: “Clima social y su relacién con la
satisfaccidn lahoral en colahoradores de una empresa de seguridad y vigilancia
minera, sede ia iibertad, Z0Z3"”; donde Ud. tan dignamente dirige

¢ NOVOA HUAMAN PATRICK MITCHELL

Sin otro particular y agradeciendo por su atencién a la presente, me despido
expresandole las muestras

Atentamente;

TE DE OPERACIONES ‘
DNI: 40015170
HUAYNA SAC

Dra. Anita Jeanette Campos Marquez

Dacana de ia Facultad de Ciencias de iz Salud

panamericana Norte Km. 555, Moche =Tru illo - Peri
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Anexo 6: Consentimiento informado
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, , con el

numerode DNI.................. menciono que se me explico sobre el tema de investigacion
S ”. Por lo cual, me
daran unos cuestionarios. Donde se hace en mencidn que los resultados no se publicaran
y seran de forma anénima.

Asi, pues se me respetara la decision en ser participe o no en este estudio, en ello, si existe
algln inconveniente en hacer de estar respondiendo los cuestionarios, no tendrd ninguna
consecuencia hacia mi persona donde se respetara ello.

En donde, declar6 que yo:

-Logre recibir informacion previa y clara de esta investigacion.

-Tuve las oportunidades de mencionar cualquier duda del tema.

Asi mismo, se me inform6 que:

-Mi informacion personal es totalmente confidencial

-Si existe cualquier inconveniente en hora de hacer los cuestionarios se me retirara sin
motivo de perjudicarme.

-Mi informacidn no serd publicado.

Por ende, decido ser participe en esta investigacion.

, de del 2024

Firma del participante

Nombre de los evaluadores:
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Anexo 7: Reporte de Turnitin

Patrick Mitchell Novoa Huaman

Informe de Tesis_Clima O y Satisfaccion L (1)

B Segunda entrega

Detalles del documento

Identificador de la entrega
trn:oid:::3117:566761542

Fecha de entrega

12 mar 2026, 9:50 GMT-5

Fecha de descarga

12 mar 2026, 9:59 GMT-5

Nombre del archivo

Inferme de Tesis_Clima O y Satisfaccidn L (1).docx

Tamaifo del archivo

545.1 KB

'?ﬂ turn|‘t|n pagina 2 de 75 - Desoripcitn general de integridad

19% Similitud general

El total combinado de todas las coincidendias, incduidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe

+ Bibliografia
» Texto citado

¢ (Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

16% @ Fuentes de Internet
10% Mg Publicaciones

17% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revision

68 paginas
14.578 palabras

85.447 caracteres

Identificador de la entrega  trnoeid:23117:566761542

Loz algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
buscar inconsistencias que permitirlan distinguirle de una entrega normal. 5i
advertimos algo extrano, ko marcamos como una alerta para gue pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariaments un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atencién y la revise.
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H turnitin  rigina3 de 75 - Descripcién general de integridad tdentificador de la entrega trmoid=3117 566781542

Fuentes principales

16% @B Fuentes de Internet
10%  |ME Publicaciones
17% L Trabajos entregados (rabajos del estudiante)

Fuentes princlpales

Las fuentes con el mayor nurmens de coincdendas dentro de 3 entrega. Las fuenies sUperpuesias no s& mosiraran,

@ -~

repositorio.uct.edu.pe 4%

abajos del
estudiante
Universidad Cesar Vallejo on 2019-07-11 I%

e o

hdl.handle.net %

Q

repositorio.ucv.edu.pe <1%

abajos del
estudiante
Universidad Catolica de Trujillo on 2025-07-18 <1%

abajos del
estudiante
Universidad Ricardo Palma on 2024-02-16 <1%

abajos del
estudiante
Universidad Privada Antenor Orrego on 2025-12-09 <1%

abajos del
estudiante
POSGRADOD on 2025-05-08 <1%

abajos del
estudiante
Universidad San Ignacio de Loyola on 2025-03-25 <1%

@ o

repositorio.urp.edu.pe =1%
@ o

repositorio.upeu.edu.pe <1%

._;-I turnitin Pégina 3 de 75 - Descripdén gereral de integridad tdentificader de la entrega trnooid—311 7566781542
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Anexo 8: Reporte de escritura de inteligencia artificial

Patrick Mitchell Novoa Huaman

Informe de Tesis_Clima O y Satisfaccion L (1)

Segunda entrega

Detalles del documento

Identificador de la entrega

trn:oid::3117:566761542 68 paginas
Fecha de entrega 14.578 palabras
12 mar 2026, 9:50 GMT-5

85.447 caracteres

Fecha de descarga

12 mar 2026, 10:00 GMT-5

Nombre del archivo

Informe de Tesis_Clima O y Satisfaccidén L (1).docx

Tamaiio del archivo

545.1 KB

F_l turnitin  psgina 2 de 70 - peseripeién general de Is escritura con 1 Identiicador de la entrega trn:oid:3117:5667615

t% de-rec-rqdo como IA Precaucion: Se necesita revisién.

La deteccicn de 1A incluye la posibilidad de que haya falsos positivos. Aunque Es esencial comprender los limites de |a deteccién de 14 antes de tomar decisiones

cierto texto en esta entrega se generd probablemente con IA, los puntajes acerca del trabajo del estudiante. Te alentamos a abtener més informacin acerca de
N las funciones de deteccidn de 1A de Turnitin antes de usar la herramienta.

inferiores al umbral del 20 % no aparecen porque tienen una mayor

probabilidad de falsos positivos.

Aviso legal
Nuestra evaluacién de escritura con 14 estd disenada para ayudar a les académicos a identificar texto que podrian haberse preparada mediante una herramienta de 1A generativa. Es posible
que nuestrs evaluacién de escritura con 14 no siempre sea precisa (existe |a posibilidsd de que identifique err redacciones pr generadas por humanos como
generadas por IA. y redacciones probablemente generadas por 14 coma generadas por humanas). por lo que ne debe usarse como dnico fundamenta para aplicar sanciones a un estudiante
Para determinar si es un case de deshenestidad académica, se necesita de un escrutinio mayar y el juicio humano, junto con la aplicacién de las politicas académicas especificas de la
organizacien.

Preguntas frecuentes

2Cémo deberia interpretar los falsos positivos y el porcentaje de escritura con LA de Turnitin?
El porcentaje que se muestra en el reporte de escritura con IA es la cantidad del texto calificade en la entrega que el modelo de
deteccion de escritura con IA de Turnitin determina se generd probablemente con A desde un modelo de lenguaje de gran tamafio. %

Los falsos positivos (que marcan incorrectamente alertas de texto escrito por humanos come generade con [4) son una posibilidad [
en los modelos de [A.

Los puntajes de deteccion de [A inferiores al 20 %, que no aparecen en reportes nuevos, tienen una mayor probabilidad de ser
falsos positivos. Para reducir la probabilidad de malinterpretacion, no se atribuye ningun puntaje o resaltado y se indican con un
asterisco en el reporte (¥%).

El porcentaje de escritura con [A no debe ser el tnico fundamento para determinar si ha ocurrido una mala conducta. El
revisorfinstructor deberia usar el porcentaje como un medio para iniciar una conversacion formativa con sus estudiantes o usarlo
para examinar el ejercicio entregado segun las politicas de la escuela.

Qué significa 'texto calificado’?

Nuestro modelo sélo procesa texto calificado en la forma de escritura de formato largo. La escritura de formato largo se refiere a los enundados individuales en
parrafos que constituyen una parte mas grande del trabajo escrito, como un ensayo, una disertacién, un articulo, etc. El texto calificade que se ha determinado qu
se generd probablemente con [A se resaltard en color dian en la entrega.

El texto no calificade, como vifietas, bibliografias comentadas, etc., no se procesard y puede crear disparidad entre los puntos destacados de la entrega y el
porcentaje mostrado.
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