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RESUMEN

El propdsito de este estudio fue explorar la relacidn entre el Clima organizacional y la
Satisfaccion en trabajadores de una empresa metalmecdnica de Trujillo, 2024. Para tal
proposito se realizé un estudio de tipo cuantitativo, de corte transversal, con nivel descriptivo
— correlacional. Para la recopilacién de informacién se emplearon los siguientes recursos: la
Escala de clima organizacional CL — SPC por Sonia Palma Carrillo en 2004 y la Escala de
Satisfaccidn laboral de Sonia Palma Carrillo (2006). Asimismo, se trabajé con una muestra
de 125 trabajadores, encontrindose que existe relacién positiva fuerte entre clima
organizacional y la satisfaccién laboral, siendo este valor altamente significativo (p < 0.05).
Por lo tanto, se infiere que, existe relacion significativa entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral en los trabajadores. Se concluye que existe relacion.

Palabras clave: Clima organizacional, Satistaccion laboral, Empresa metalmecénica.




ABSTRACT

The purpose of this study was to explore the relationship between the Organizational Climate
and Satisfaction in workers of a metalworking company in Trujillo, 2024. For this purpose,
a quantitative, cross-sectional study was carried out, with a descriptive - correlational level.

o collect information, the following resources were used: the CL — SPC organizational
climate scale by Sonia Palma Carrillo in 2004 and the Job Satisfactioracale by Sonia Palma
Carrillo (2006). Likewise, we worked with a sample of 125 workers, organizational climate

and job satisfaction in workers. It is concluded that there is a relationship.

Keywords: Organizational climate, work satisfaction and metalworking company.
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L INTRODUCCION

En la actualidad, numerosas empresas estan enfrentando transformaciones significativas
a raiz del avance tecnoldgico, las tendencias del mercado y las expectativas de los clientes.
El éxito de estas empresas dependerd de diversos factores, siendo la satisfaccién laboral y el
ambiente organizacional elementos cruciales. Ambos estin estrechamente vinculados, lo que
significa que contar con procedimientos y funciones bien establecidos para los colaboradores
contribuird a mejorar su desempefio, mantener su motivacién y, como consecuencia, generar

mayores beneficios econémicos para las organizaciones.

Es por ello que las entidades se esfuerzan por establecer un entorno laboral positivo
fomentando estos aspectos, ya que son los empleados quienes aprovechan todos los recursos
de la empresa para ofrecer un servicio de calidad y alcanzar los objetivos propuestos. En este
contexto, para Palma (1999) La Satisfaréién laboral se refiere a la disposicidn u orientacién
relativamente constante de una persona hacia su trabajo en funcién de los valores y creencias
que ha desarrollado durante su vida laboral. Por otro lado, El clima organizacional se refiere
a las percepciones que los empleados tienen sobre su ambiente de trabajo. Esta percepcion
estd influenciada por las diversas actividadewe realiza cada miembro de la organizacién y
depende de las interacciones y experiencias con otros miembros de la organizacion (Palma,
2004). Cada uno de estos aspectos constituye una parte fundamental para la satisfaccion del
trabajador, lo que en consecuencia genera un clima laboral adecuado y que la percepcidn del
trabajo o las actividades realizadas son acordes a lo recibido por la empresa; sin embargo,
estas percepciones pueden no ser las esperadas por lo cual puede constituir una problemitica

significativa.

A nivel mundial, un estudio internacional realizado por Richardson y Antonello (2022)
revela que el 91% y 90% de los trabajadores de Asia-Pacifico (Australia, China, India y
Singapur) y América del Norte (EE.UU. y Canadd) respectivamente, se encuentran
satisfechos con su empleo, en comparacion de América Latina (Argentina, Brasil y Chile) y
Europa (Francia, Alemania, Italia, Paises Bajos, Polonia, Espaiia, Suiza y Reino Unido); que
tratan de tener un sentimiento positivo con un 86%. En esa misma linea, la encuestadora

IPSOS (2022) realiz6 un estudio en Chile, en el que reportd que un bajo sueldo, mal clima
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laboral y no sentirse respetado son las principales razones para renunciar a un trabajo. En el
caso de las mujeres, el bajo sueldo es tan importante como el mal clima 67%, 62%
respectivamente, mientras que en los hombres hay una diferencia importante entre ambos,

el 67% respecto al bajo sueldo, y un 48% inclinado por el mal clima laboral.

Un informe adicional titulado State of the Global Workplace Report, llevado a cabo por
la firma de consultoria GALLUP (2022), revela de manera evidente que los empleados a
nivel mundial no experimentan un alto grado de satisfaccién laboral. Este informe indica que
el 60 % de los trabajadores se siente emocionalmente desconectado de sus responsabilidades
y de la organizacion para la que trabajan, y que el 19 % experimenta tristeza al empezar el
dia y dirigirse a su lugar de trabajo. La investigacion abarcé paises latinoamericanos como
Brasil, Argentina, Chile, Colombia, México, Pert, entre otros, con una muestra de 112 mil
lugares de trabajo y 96 naciones. Los resultados indicaron que, aunque los indicadores
globales relacionados con el compromiso y el bienestar de los empleados se mantendran
estables, no alcanzaran niveles optimos. Ademds, se destaca que solo el 21% de los
empleados manifiestan un compromiso significativo con su trabajo, y un 33% estd

experimentando mejoras en su bienestar general.

Por otro lado, una encuesta Global de Actitudes de Beneficios en América Latina
realizada por la consultora Willis Towers Watson WTW (2022), informa que el 45% de los
empleados se encuentran prestos a buscar nuevas oportunidades laborales, por lo que, en su
defecto, tienen mas probabilidad de marcharse de su trabajo debido a que son mds propensos
a experimentar agotamiento, ansiedad o depresion dentro de su centro de labores. En
términos porcentuales, los principales motivos de desercién son por agotamiento al buscar
nuevas actividades o desempefiarse en otro rol al habitual 42%; mientras que un 13% de
ellos prefiere quedarse en su trabajo a pesar de este agotamiento. Dentro de los principales
motivos para escoger otras propuestas laborales o marcharse, el principal es el salario 59%,
tener linea de carrera profesional 40%, obtener seguridad en el trabajo 38%. De igual forma
se menciona que el aprender nuevas habilidades como motivaciéon ocupa un 32% vy los

beneficios de salud 31%.

En el contexto peruano, la encuestadora Apprecio revela que el 36% de peruanos
experimentan desmotivacién laboral porque no han llegado a formar un vinculo con la

organizacion por distintos motivos (falta de reconocimiento, objetivos claros, salario), por
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lo que es necesario que se fidelice no solo a los clientes externos sino también a los internos
(Peru-Retail, 2023). Asimismo, es importante destacar que los rcsultaﬁs de una encuesta a
nivel nacional sobre el mercado laboral, realizada a cabo por el Instituto Nacional de
Estadistica e Informatica (INEI, 2021), indicaron que el 45% de los participantes expresaron
su falta de satisfaccién en el entorno laboral. Afirmaron que esto se debe a problemas en el
clima de trabajo, especialmente la falta de reconocimiento, recompensas, oportunidades de
desarrollo profesional y beneficios adecuados para los empleados. Estos aspectos suelen ser

primordiales para experimentar satisfaccion en sus funciones laborales.

A su vez, un estudio realizado por la consultora peruana PageGroup (2024), informé
sobre el analisis de equilibrio entre el bienestar y satisfaccién del capital humano el cual
revela que el 49.6% de los colaboradores no se encuentra satisfecho con su remuneracién y
busca un incremento de su salario o un cambio de puesto, mientras que el 16.3% busca

cambiar de empleo a diferencia un 32% se encuentra satisfecho con él.

Con respecto al bienestar laboral, la salud mental y el equilibrio entre la vida personal y
profesional se han convertido en el centro de atencién del mundo laboral; por lo que el 84%
de trabajadores indica que su salud mental es mas importante que su carrera profesional. No
obstante, se encuentran con diversos desafios diarios ya que el 37% de ellos aseguran haber

experimentado estrés laboral, teniendo un impacto negativo en su salud fisica y emocional.

Otros aspectos que se deben considerar son las opiniones y percepciones de los propios
trabajadores. A diferencia de lo que se podia creer, los resultados demuestran que el 43% de
los empleados comenté no haber experimentado alguna falta de control, restricciones,
autonomia o libertad. Por el contrario, el 55% de los encuestados (principalmente de ventas,
operaciones, logistica y comercio electrénico) dijeron lo contrario. En general, el 53% de los
empleados afirmé que el clima organizacional no era negativo y reconocié el potencial de
mejora; sin embargo, el 25% dijo que sus lideres adoptaron un enfoque autoritario centrado
en resultados a corto plazo lo que en ocasiones podria considerarse como un estresor para

los propios colaboradores (Services Group, 2022).

En Trujillo, las organizaciones toman medidas dentro del dambito para crear un ambiente
de trabajo positivo que contribuya con la satisfaccion de los trabajadores. Pero a menudo se

enfrentan a diversos problemas porque carecen de una orientacién adecuada sobre estas
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cuestiones. Un ejemplo de esto ocurrié en una empresa de moda de nuestra ciudad. A pesar
de sus esfuerzos por mejorar estos aspectos, atin enfrentaban deficiencias importantes en las
estructuras jerdrquicas y protocolos de trabajo que afectaban la coordinacién entre los
colaboradores. Para ello se recomienda reorganizar procedimientos y estructuras
organizativas, implementar formacién continua y crear un departamento de personal con

expertos en psicologia para dar mas apoyo (Granados, 2022).

Simultdneamente, a pesar de contar con procedimientos mas sélidos y llevar a cabo
diversas iniciativas de integracion, los empleados de una sucursal del Banco de Crédito del
Perti no experimentan satisfaccion. Esto fue atribuido a la percepcion de agotamiento debido
a relaciones laborales deficientes, limitadas oportunidades de avance profesional,
capacitaciones insatisfactorias, obstdculos para postular a otros cargos, ingresos bajos y
exigencias elevadas en las metas de ventas. Ante estasituacion, se consideré ajustar las metas
comerciales para que estén en sintonia con el mercado y continuar con actividades de

integracion con el objetivo de mejorar el trabajo en equipo (Diaz, 2022).

En este contexto, la empresa metalmecdnica presente en el mercado durante 51 afios,
durante los cuales ha experimentado una mejora continua en sus procesos y funciones.
Ademds, ha establecido un sistema de bonificaciones para motivar a sus empleados. Sin
embargo, todavia existe una falta de comprensién entre los colaboradores respecto a sus
responsabilidades, y se establecen requisitos especificos para acceder a las bonificaciones, a
esto se suma que no se estin llevando a cabo actividades de integracion. Ante ello, resulta
crucial reconocer que los empleados desempeifian un papel fundamental en el desarrollo de

las empresas, y es de suma importancia mantenerlos motivados y contentos.

Aquellos colaboradores que trabajan en condiciones favorables, con una comprensién clara
de los procesos y funciones establecidos, tienden a rendir mejor, percibiendo que su labor es
significativa y apreciada por la empresa, ademas de recibir una remuneracion justa, lo que

les brinda la motivacién necesaria para realizar un trabajo de calidad.

En respuesta a la situacién problﬁética que se describié lineas arriba, la interrogante
planteada fue la siguiente: ;Cual es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en trabajadores de una empresa metalmecanica de Trujillo, 20247; en ese sentido, la

presente investigacion se justifica teGricamente porque existe la necesidad de comprender y
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abordar la problematica mencionada que aportard a los conocimientos en relacion a las
variables utilizadas, pretendiendo ser un referente en el tema de satisfaccion laboral y clima
organizacional, generando asi el desarrollo a nuevas investigaciones, con aporte a la
comunidad cientifica. Asimismo, posee relevancia social, ya que permite a la gestion puiblica
o privada visibilizar elementos importantes que garanticen el compromiso, involucramiento
y colaboracion en los trabajadores, asi como favorecer a una mejor percepcion que tienen
los trabajadores sobre la organizacién, los jefes y sus compafieros, y por ende conseguir una
mayor satisfaccion laboral que conlleve al logro de los objetivos. Por otro lado, desde una
perspectiva metodoldgica, se convierte en un antecedente para futuros estudios que se
interesen por dichas variables, con el uso de instrumentos validados. Finalmente, en
términos practicos permite la implementacion de estrategias con la finalidad de obtener un

desempefio Optimo en los trabajadores.

Por consiguiente, se planted el objetivo general es determinar la relacion entre clima
organizacional y satisfaccién laboral en trabajadores de una empresa metalmecanica,
Trujillo, 2024.Y como objetivos especificos: (i) Identificar el nivel de clima organizacional
en trabajadores de una empresa metalmecdnica, Trujillo, 2024, (ii) describir el nivel de
satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa metalmecdnica, Trujillo 2024; (iii)
determinar el grado de relacion que existe entre las dimensiones del clima organizacional y
la satisfaccién laboral en trabajadores de una empresa metalmecdnica, Trujillo, 2024; (iv)
determinar el grado de relacion que existe entre el clima organizacional y las dimensiones

de satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa metalmecdnica, Trujillo, 2024.
De lo anterior, se planted como hipdtesis general, que existe relacion significativa

positiva entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa
metalmecdnica de Trujillo, 2024. Y como hipétesis especificas, se consideraron: (i) existe
relacion significativa positiva entre las dimensiones del clima organizacional la
satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa metalmecanica, Trujillo, 2024; (ii) existe
relacion significativa positiva entre el clima organizacional y las dimensiones de satisfaccion

laboral en trabajadores de una empresa metalmecdnica, Trujillo, 2024.

Para conocer a profundidad el tema, se realizé una revisién bibliogrifica, en la que se
hallaron estudios relacionados a las variables. De esta manera, a nivel internacional se
encontré6 a Zambrano y Zambrano (2022) propusieron identificar los eclementos de

satisfaccion laboral que poseen un impacto significativo en el clima organizacional de los
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profesores de cinco de las principales unidades educativas particulares de la ciudad de
Calceta, Ecuador. El enfoque metodolégico adoptado fue descriptivo con un enfoque
cuantitativo. Se aplicé un cuestionario virtual sobre ambas variableséa muestra la conformé
156 docentes ecuatorianos. Los resultados indicaron que uno de los factores con mayor
influencia f‘é el clima organizacional estd vinculado al cumplimiento oportuno de
actividades, con una media representativa de 4,083, lo que sugiere que los docentes perciben
dificultades para llevar a cabo sus tareas planificadas en el tiempo establecido. Ademis, el
personal evaluado expresé insatisfaccién tanto con su salario como con la cantidad de

trabajo, evidenciado por una media de 4,058.

De igual manera, Macias y Vanga (2021), llevaron a cabo una investigacion en Ecuador
con el propésito de evaluar el clima laboral de los profesores en la carrera de ingenieria civil
de la universidad Técnica de Manabi, en Ecuador. La metodologia utilizada se basé en un
enfoque cuantitativo, empleando un muestreo censal que incluyé a 33 docentes de la
mencionada institucién, quienes completaron un cuestionario como parte del estudio. Los
resultados sefialaron la presencia de deficiencias relacionadas con el clima organizacional,
aunque no se identificé un impacto directo en la motivacién de los colaboradores.
Concluyeron en la necesidad de desarrollar estrategias de mejora fundamentadas en los
aspectos desfavorables identificados.

Los referentes, Yamassake et al. (2021), llevaron a cabo un estudio en Brasil con el

objetivo de examinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
una institucién hospitalaria en la zona oeste de la ciudad de Sdo Paulo, Brasil. bajo un
enfoque cuantitativo, de disefio no experimental, con una muestra conformada por 226
empleados de la organizacion. Los resultados revelaron relacion entre ambas variables,
vinculada a la experiencia individual de cada colaborador, concluyendo asi que existe una
asociacién entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral, abarcando todas sus
dimensiones.

Con referencia a la investigacion de Cuero (2021), quien propuso establecer la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccidn laboral en los empleados de una cadena de
supermercados en la ciudad de Santiago de Cali, Colombia. El estudio adopté un enfoque
cuantitativo-correlacional y conté con una muestra de 36 empleados pertenecientes a
diferentes dreas. Los resultados confirmaron una correlacién significativa entre las variables,

ya que las dimensiones que conforman la satisfaccién laboral afectan directamente al clima
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organizacional. Esto se tradujo en un nivel medio de satisfaccion laboral del 44% y una

percepcion regular del clima organizacional, evaluado en un 36%.

En relacion con la investigacion llevada a cabo por Rosales (2020), su objetivo principal
fue examinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccién laboral de empleados
ecuatorianos que trabajan en el drea administrativa del gobierno auténomo descentralizado
provincial de Cotopaxi, Ecuador. Este estudio, de naturaleza transversalé con un enfoque
cuantitativo, utilizé dos instrumentos para medir las variables: el Test de Clima Laboral
disefiado por Palma (2013) y la Escala General de Satisfaccion de Pérez y Fidalgo (1993).
La muestra incﬂyé a 40 empleados distribuidos en las diecisiete direcciones del drea
administrativa. Como conclusion principal se halld que el clima organizacional debe ser
adecuado en todos sus aspectos para mantener un nivel dptimo de satisfaccidn entre los
colaboradores, lo cual, a su vez, contribuird a una mayor efectividad en la productividad de

la institucion.

Por otra parte, a nivel nacional, de acuerdo con un estudio realizado por Cardenas y Troya
(2022), en el que se abordo la relacidn entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
en la municipalidad provincial de San Martin, bajo un tipo de investigacidn basica, desde un
enfoque cuantitativo. Ademds, se caracterizé por tener un disefio no experimental de tipo
transversal con un nivel descriptivo-correlacional. La muestra utilizada para el estudio
incluyé a 174 colaboradores. Los hallazgos indican que, en relacién con el clima
organizacional, se encuentra en un nivel elevado con un porcentaje del 34%; la dimensién
del Sistema Individual estd en un nivel intermedio (35%); la dimensién Grupal se sitia en

un nivel alto (45%); asi como a nivel organizacional (41%).

En relacién con el trabajo de Irigoin (2022), cuyo propdsito consistié en establecer la
conexion entre el clima organizacional y la satisfaccidn laboral en una empresa ubicada en
Jaén. Se trata de una investigacién aplicada con un enfoque cuantitativo, en la cual
participaron 29 colaboradores. A estos empleados se les administré un cuestionario
compuesto por 30 preguntas, distribuidas equitativamente entre aspectos de satisfaccion y
clima organizacional. Los resultados revelaron una relacién significativa, con un coeficiente
de Rho Spearman de 0.654, indicando una correlacién de nivel medio. Ademas, se informé
que el 66% de los participantes considera que, en ocasiones, se experimenta un buen clima

organizacional, mientras que el 73% expreso niveles variables de satisfaccion laboral.
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Ademads, Cuadrado y Rivera (2021) llevo a cabo una investigacion con el objetivo de
analizar el clima organizacional y desempefio laboral de colaboradores dedicados a la
perforacién en San Cristébal, Huancayo. Su enfoque fue descriptivo y correlacional,
empleando dos encuestas para evaluar la influencia de estas variables en una muestra de 30
personas. Los resultados indicaron que el clima organizacional tiene un impacto significativo

en el desempeiio laboral de los trabajadores.

Asimismo, Soto (2021) condujo una investigacion para examinar la relacion entre las
variables clima organizacional y rendimiento laboral en una institucién educativa de Lima,
utilizando una metodologia correlacional no experimental, donde la muestra consistié en 180
participantes. Concluy6 que un entorno laboral con un clima organizacional adecuado se
traduce en un mayor desarrollo profesional percibido, y los participantes otorgan una
importancia significativa a la realizacion de capacitaciones y estudios adicionales para
mejorar su desempeiio.

Es importante destacar que Hualcas (2021) explord la relacion entre el clima laboral y la
satisfaccion laboral de los empleados en una empresa del sector hidrocarburos en Chimbote
durante el afio 2020. Este estudio adopté un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo-
correlacional, utilizando una muestra de 36 trabajadores, a quienes se les aplicé un
cuestionario como instrumento de recopilacion de datos. Los resultados sefialaron que la
percepcion del clima laboral entre los trabajadores administrativos fue muy favorable,
alcanzando un 53.7%, mientras que los trabajadores operativos laﬁaluaron €omo poco
favorable, con un 58.1%. La conclusién principal del estudio fue que existe correlacion
positiva moderada entre el clima laboral y la satisfaccion laboral en la empresa objeto de

investigacién.

A nivel local, Bartolo y Oblitas (2022) realizaron una investigacion, con el propdsito de
determinar la relacién que existe entre clima organizacional y satisfaccién laboral en los
trabajadores de una empresa comercial de primera necesidad %Trujillo, 2022. Paraello su
estudio fue de tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo, bajo un disefio no experimental de
corte trasversal, de alcance descriptivo correlacional. Su poblacidn estaba cﬂﬁormada por
116 colaboradores de un centro comercial, asimismo para poder recolectar informacién se
utilizé como técnica e instrumento la encuesta y cuestionario, el cual fue validado por medio
de juicio de expertos. Los resultados obtenidos permitieron concluir que existe relacién

significativa entra la variable clima organizacional y satisfaccién laboral, teniendo una
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significanﬁl al 1%, donde el valor de Coeficiente de Rho de Spearman es (rs=0.374),

indicando una relacién directa — positiva entre las variables.

Guevara et al. (2021) llevaron a cabo una investigaciében la ciudad de Trujillo, con el
objetivo de comparar las dimensiones que determinan el clima laboral en los servicios de
neonatologia de dos hospitales de nivel IIl durante la pandemia de COVID-19, bajo un
enfoque cuantitativo, basado en el método hipotético deductivo, siendo de tipo descriptivo
comparativo. La muestra estuvo compuesta por 91 trabajadores de la salud, de los cuales 63
pertenecian al hospital Victor Lazarte Echegaray y 28 al hospital Virgen de la Puerta-
EsSalud. Los resultados indicaron que el clima laboral fue perc&ido como regular, con un
80.95% en el hospital Victor Lazarte Echegaray y un 75% en el hﬁpital Virgen de la Puerta
de EsSalud. Las conclusiones derivadas del estudio sugieren que las dimensiones que
caracterizan el clima laboral en los servicios de neonatologia de ambos hospitales son la
realizacion personal y la comunicacion, destacan diferencias significativas en relacién con

la implicacién laboral, la comunicacion y las condiciones de trabajo.

Machuca y Murrieta (2022), realizaron un estudio que tuvo como objetivo general
determinar la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral de los
trabajadores del Hotel Casa del Parque Trujillo,2022. La metodologia de su estudio fue
bdsico, no experimental, transversal y correlacional, que tuvo como tamafio de poblacién y
muestra a la misma cantidad de colaboradores, los cuales fueron 25. Los resultados arrojaron
que los trabajadores evidenciaron tener un clima organizacional de nivel medio de 52%,
mientras que, de acuerdo con su grado de satisfaccidn un nivel medio de 88%, se obtuvo
también un coeficiente de correlaciéon Rho de Spearman de 0.835 con un valor de
significancia de 0.00, inferior al 0.05. Concluyendo que si existe relacidn significativa y

positiva muy fuerte entre las variables.

A su vez, Ortega (2018), tuvo como objetivo general conocer las evidencias de validez
de la escala de clima laboral en colaboradores con perfil operario en la ciudad de Trujillo,
donde se hizo uso del instrumento titulado Escala de Clima Laboral CL. — SPC creado por
Sonia Palma Carrillo en el afio 2004. La muestra estuvo constituida por 500 colaboradores
de ambos sexos, especificamente 312 mujeres y 188 hombres, entre las edades de 30 y 50
anos. Utilizando como técnica la evaluacién psicoldgica, se administré la escala de clima

laboral, obteniendo los siguientes resultados; para la validez basada en la estructura interna
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mediante el andlisis factorial confirmatorio con el método cuadros minimos no ponderados,
se reporto los siguientes indices de ajuste, en el ajuste absoluto se hallé el indice de bondad
de ajuste (GFI) de .98, el indice de bondad de ajuste ajustado (AGFI) de 0.98, el residuo
estandarizado cuadratico medio (SRMR) de 061, en el indice de ajuste comparativo, por
medio del ajuste normativo (NFI) de 0.98, en el indice parsimonioso (PNFI) alcanza un valor
de 0.93, el cual es un valor suficiente para indicar que el modelo tedrico se ajusta a la muestra
aplicada; y por tltimo, la valoracién de la confiabilidad realizada mediante el método de
consistencia interna, con utilizacién del coeficiente omega, arrojé los resultados de 0.86 a

0.90, el cual es un nivel aceptable a bueno.

Finalmente, Cedefio (2020) realizé una investigacion donde se centro6 en el clima laboral
y el desempeiio del personal administrativo en una Municipalidad de Trujillo. La intencién
del trabajo fue determinar la influencia del clima laboral en el desempefio del personal
administrativo, utilizando una metodologia transversal no experimental con un enfoque
cuantitativo. Los resultados de esta investigacién concluyeron que el clima laboral incide en
el desempefio laboral, alcanzando un 95% de influencia.

Para comprender con mayor claridad sobre estas variables, es necesario explorar las bases
tedricas de cada una de ellas, lo cual permite describir el fundamento tedrico a esta
investigacion. Primero es necesario definir el clima organizacional y las dimensiones que lo
componen, para ello se tiene una aproximacion segtn diferentes autores. Los primeros en
destacar son Litwin y Stringer (1968), ya que se encargaron de definir al clima
organizacional como un conjunto de caracteristicas que pueden ser medibles acerca del
propio ambiente de trabajo que se basan en las percepciones colectivas de las personas que

viven y trabajan en dicho ambiente e influyen en su comportamiento.

Segtin apreciaciones de Goncalves (1997), describe el clima organizacional como la
percepcion que los empleados y directivos tienen de la organizacién a la que pertenecen y
que afecta directamente el desempefio de la misma. (productividad, satisfaccidn, rotacion,

etc.).
Para Garcia e Ibarra (2012), el clima organizacional, tiene distintas definiciones, por lo

cual también es conocido como clima laboral, ambiente o entorno organizacional, posee gran

relevancia para todas aquellas organizaciones que buscan generar una productividad y ser
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competitivos dentro del mercado, las instituciones que implementan y realizan un estudio
sobre el clima organizacional pueden detectar elementos claves que impactan de manera
positiva y sobre su ambiente.

Por otra parte, Bustamante et al. (2015) proporcionan relevancia global al clima laboral
por definirlo como un sistema de val&cs y caracteristicas personales de los individuos, de
igual forma que otros lo consideran como un fenémeno interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y que tiene consecuencias en productividad, satisfaccién
y rotacion, entre otros.

En ese sentido, Panchi (2018), quien destaca la importancia del clima organizacional,
considerandolo una herramienta fundamental para el progreso de las organizaciones. Este
concepto abarca diversas dimensiones orientadas hacia la productividad y juega un papel
crucial en la evaluacion de si el entorno favorece o no el desarrollo de la organizacion. A su
vez, Aguilar et al. (2021) mencionan que para un buen desarrollo del clima organizacional
se debe tener constantemente capacitaciones ya que los cambios que hay en el entorno
afectan la gestién de la institucion impidiendo a su paso cumplir con los objetivos.

Por otro lado, Olivera et al. (2021), menciona que uno de los condicionantes para el
desempeiio laboral en las organizaciones es el clima organizacional, el cual plantea desafios
tanto en las estructuras organizacionales como en los factores emocionales de los
trabajadores, la adaptacion al cambio, las condiciones de trabajo y la comunicacion

Y, por dltimo, Bermejo et al. (2022) en su investigacion sefialan que el clima
organizacional es una herramienta estratégica que contribuye a la mejora continua, ya que a
través de dicho andlisis podemos identificar cudles son los factores clave que van a mejoran

la calidad de vida laboral y con ello la calidad de la produccién y los servicios que se prestan.

Para Palma (2004), existen cinco factores que determinan el clima organizacional; la
primera de ellas es la autorrealizacién, que hace mencidn a la apreciacion del trabajador con
respecto a las posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y

profesional contingente a la tarea.

El segundo, es el involucramiento laboral, referida a la identificacién con los vaﬁres
organizacionales y compromiso para el cumplimiento y desarrollo de la organizacion, es el
grado en que una persona “quiere” tomar parte en las actividades de la organizacién para la

cual trabajan (Safford et al., 1980).
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Un tercer elemento, se refiere a la supervision, que implica las dindmicas funcionales y
significativas entre los superiores y los subordinados durante la ejecucion de las tareas
laborales. Esta interaccién se caracteriza por ser un respaldo y una gufa para las
responsabilidades diarias, como lo ejemplifica la manera en que el supervisor ofrece apoyo
para superar desafios y realiza evaluaciones que contribuyen a la mejora y, en tltima

instancia, al logro del éxito (Palma, 2004).

Ademads, la comunicacién también aborda la percepcion de la fluidez, rapidez, claridad,
coherencia y precisién de la informacion relacionada con el funcionamiento interno de la
empresa, asi como la atencién a usuarios y/o clientes. Un ejemplo de esto seria tener acceso
a la informacion esencial para llevar a cabo las tareas asignadas, lo que fomenta y estimula
la comunicacﬁ’)n interna (Palma, 2004). Por dltimo, las condiciones laborales hacen
referencia al reconocimiento de que la institucién proporciona los elementos materiales,
economicos y/o psicosociales necesarios para realizar las tareas asignadas. Por ejemplo, la
atractiva remuneracion en comparacion con otras organizaciones y la disponibilidad de

tecnologia que facilitan el trabajo son aspectos destacados en este contexto (Palma, 2004).

En ese sentido, Litwin y S'ngr (1968) proponen la existencia de nueve dimensiones que
puede dar explicacién sobre el clima existente en una determinada empresa. Cada una de
estas dimensiones se relaciona con ciertas pﬁpiedades relacionadas a la organizacién como
la estructura, aspecto que hace mencion la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion sobre la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones

presentes en el desarrollo de su trabajo.

Asimismo, la responsabilidad, que hace referencia a 8 interpretacion acerca de la
autonomia en la toma de decisiones relacionados con el trabajo. Medida en que la
supervision que reciben es de tipo general y no estrecha; cudnto se percibe la posibilidad de

ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

De igual forma, un aspecto como la recompensa, corresponde a la percepcion de los
miembros sobre la adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la

medida en que la organizacién utiliza mas el premio que el castigo.
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Otro aspecto a mencionar es el desafio, que nos habla acerca de los retos que impone el

trabajo, medida en que la organizacién promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin

de lograr los objetivos propuestos.

También se menciona al aspecto sobre las relaciones, que es la manera cémo se
interpretan las relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

Asociados a la atmésfera psicoldgica que determina.

La cooperacién nos menciona acerca de las creencias de los miembros de la empresa
sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados
del grupo. El énfasis estd puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como
inferiores.

De igual forma, los estandares hablar sobre la percepcion de los miembros acerca del

énfasis que pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

Los Conflictos podrian explicar sobre el grado en que los miembros de la organizacion,
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan.

Y, por iltimo, un aspecto como la identidad se interpreta las pertenencias a la
organizacién y que se es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo
Sensacion de compartir los objetivos perﬁnales con los de la organizacion.

Por lo que podemos mencionar que el clima laboral que es uno de los aspectos mas
importantes para una empresa de acuerdo a las condiciones sociales y psicolégicas que
caracterizan a la organizacion, y que repercuten de manera directa en el desempeifio de los
empleados ya que es el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas
en un tiempo determinado (Bohérquez, 2004), de tal manera si el personal administrativo
tiene un buen desempeiio habrd una buena produccién en la empresa de acuerdo a un
determinado periodo de tiempo y los factores utilizados para su obtencién con la eficiencia
técnica y econdmica (Vicente, 2010) asimismo la satisfaccion juega un papel importante en
los trabajadores, es la disposicidn o tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada
en creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional en funcién del
reconocimiento propio o de personas asociadas al trabajo respecto a los logros en el trabajo

o por el impacto de estos en resultados indirectos (Palma, 2004).
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Algunas teorias que se menciond sobre el desarrollo organizacional (DO) surgid en los
Estados Unidos en el afio 1962 y fue planteada y desarrollada en conjunto por los teérico
Richard Bebkhard, Rensis Likert y Kurt. Esta teorfa se origind a partir de los trabajos de un
grupo de cientificos quienes hicieron mucho énfasis en el desarrollo planificado de las
organizaciones y propusieron un conjunto complejo de ideas sobre la relacién. A través de
esta teorfa de la administracién, el clima organizacional pasd a ocupar un espacio
fundamental como parte de los factores que determinan el buen funcionamiento de las
organizaciones laborales, Se enfatiza la prioridad que debe darse a las relaciones humanas
con énfasis en las personas y sus percepciones. Resaltan también que el desempeiio de los

dirigentes incide directamente en el éxito de las organizaciones (Iglesias et al., 2019).

También el Desarrollo Organizacional simboliza un proceso que se encuentra
estrechamente relacionado con la Teoria del Comportamiento, la cual es una teoria que se
origing gracias a Laland Bradford y contiene los estudios del comportamiento y la estructura
humana. La teorfa del Desarrollo Organizacional tiene como objetivo generar un esfuerzo
para cambiar los valores, actitudes, comportamientos y estructura de una organizacién. En
esta teoria se busca que los miembros se adapten a los retos y los cambios que generalmente
son muy comunes en las empresas. En esta teoria se hace mucho énfasis en la resoluciéon de
problemas y el aprendizaje de los colaboradores y lideres de una organizacion a través de la
experiencia, resultando ser muy fundamental la motivacién y el compromiso de cada uno de

los miembros (Quiroga,2019).

Otro de los conceptos que ha sido extensamente estudiado es la satisfaccién laboral, que
seglin Wright y Davis (2003) representa la interaccion entre los empleados y su ambiente
laboral, la que busca congruencia entre lo que los colaboradores quieren y reciben de su
trabajo. De la misma forma Robbins (1999) indica que es el conjunto de actitudes del
individuo frente a su trabajo, por lo que si se encuentra satisfecho tendra actitudes positivas
y si se siente insatisfecho tendra actitudes negativas. En lo que respecta a Wright & Davis
(1987) es primordial tener los conceptos claros sobre actitudes y valores, porque los
colaboradores tienen una percepcion de la satisfaccién como el conjunto dﬁ;cntimicntos 0
actitudes favorables o desfavorables de sus puestos de trabajo. Finalmente, Locke (1976) la

define como un estado emocional positivo o placentero de la percepcion subjetiva de las
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experiencias laborales del sujeto, esto hace referencia que cada individuo tiene sus propios

indicadores de satisfaccién con respecto a sus experiencias.

Tomando en cuenta que para Robbins (1999), los componentes mds importantes son los
desafios del trabajo, el sistema de recompensas justas, agrado con el salario, la satisfaccion
con las promociones y ascensos, la condicion favorable de labor, colegas que ofrezcan
apoyo, afinidad entre personalidad y puesto de trabajo. Mientras que Gibson (2002) los
agrupaba por: paga (sentir equidad entre el trabajo y el salario), trabajo (cuando es
interesantes y facilitan oportunidades de aprendizaje), oportunidad de ascenso (poder
ocuparse de mayores desafios), jefe (deben mostrar interés por empleados) y colaboradores

(compafierismo, competencia y apoyo entre colaboradores).

Por tanto, se tiene conocimiento de que para Robbins (1999), los componentes mas
importantes son los desafios del trabajo, el sistema de recompensas justas, agrado con el
salario, la satisfaccién con las promociones y ascensos, la condicién favorable de labor,
colegas que ofrezcan apoyo, afinidad entre personalidad y puesto de trabajo. Mientras que
Gibson (2002) los agrupaba por: paga (sentir equidad entre el trabajo y el salario), trabajo
(cuando es interesantes y facilitan oportunidades de aprendizaje), oportunidad de ascenso
(poder ocuparse de mayores desafios), jefe (deben mostrar interés por empleados) y

colaboradores (compafierismo, competencia y apoyo entre colaboradores).

Considerando que Palma (2004) luego de haber investigado sobre el tema determiné que
existen siete dimensiones: Condiciones fisicas y/o materiales (esto hace referencia a todas
las herramientas con las que cuenta el colaborador para realizar de manera adecuada su
trabajo), beneficios laborales y/o remuneraciones (es el grado de satisfaccion del empleado
con respecto a su salario o incentivos adicionales que percibe por su trabajo), politicas
administrativas (tiene que ver con la conformidad con los acuerdos y reglas institucionales
que tienen que ver directamente con su vinculo laboral), relaciones sociales (se basa en la
interrelacién que tiene el empleado con sus compaiieros, con los cuales realiza tareas en
comun cotidianas), desarrollo personal (se refiere a las oportunidades que tienen los
colaboradores para alcanzar su autorrealizacién, dentro de la organizacién), desempeiio de
tareas (es la responsabilidad y compromiso que el trabajador asume con las tareas

encomendadas, que son parte de su trabajo) y relacién con la autoridad (en esta dimensién
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se toma en cuenta la valoracién que el empleado atribuye a la relacidn que tiene con sus

superiores).

La satisfaccion laboral es importante para obtener una mayor productividad, menor
rotacion y reducir el estrés laboral. Tener colaboradores satisfechos conduce un ambiente
positivo en el lugar de trabajo por lo que se encuentran motivados en realizar sus actividades
diarias de la mejor manera. Ademads, afianza la relacién que tiene el colaborador con la
empresa lo cual hace que se sienta comprometido y se sienta parte fundamental de la
organizacién. Por idltimo, tienden a adaptarse y manejar la presién con facilidad en

comparacion del personal insatisfecho (Solorzano, 2022).

Como teorfas mds representativas, la primera la teorfa de eventos situacionales, la cual se
sustenta que la satisfaccion laboral proviene de respuestas emotivas que se dieron por
particularidades percibidas en el momento por algin tipo de situacion laboral y eventos.
Estas pueden ser miiltiples, por ejemplo: estabilidad, dificultades en el puesto de trabajo, se
menciona también dificultades de autocontrol desencadenando reacciones que pueden

afectar a la satisfaccion, hacia el trabajo (Quarstein et al., 1992).

Por otro lado, existe también la teoria de las necesidades de Maslow (1954) atirma que
las necesidades humanas estdn constituidas en cinco niveles. La primera ligada a las
necesidades fisioldgicas, las cuales se hallan a fin con la propia supervivencia laboral y las
necesidades que puedan tener de forma fisica el colaborador.

Con respecto a la necesidad de seguridad, se basa en proteger al trabajador contra las

probables amenazas y de buscar un nivel de estabilidad en la vida y en el entorno profesional.

La tercera necesidad hace mencién a la bisqueda de amistad, afecto, aceptacion e
interaccién con otros individuos daantc el desarrollo de los trabajos encomendados.
Tenemos también a la estima, es el reconocimiento propio, el logro, competitividad en el
ambiente laboral, confianza ante los demds compaifieros y autonomia, notoriedad y
apreciacidn entre los colegas.

Finalmente, la autorrealizacién nos menciona acerca de la necesidad de experimentar

sentimientos de desarrollo de todo el potencial que los trabajadores poseen para el buen

funcionamiento del desarrollo de las tareas.
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II. METODOLOGIA

2.1. Enfoque, tipo

2.2.

En la presente investigacion se adopté un enfoque cuantitativo, ya que este se
caracteriza en realizar un andlisis y estudio de la realidad objetiva, estableciendo
mediciones y valoraciones numéricas que permiten recolectar datos fiables, con el
propdsito de buscar explicaciones contrastadas y generalizadas, fundamentadas en el
campo de la estadistica (Hernandez, 2014). En ese sentido, se recolecto informacién a
través de la Escala de Likert, con un nivel de medicién ordinal que va desde el 1 al 5,
donde las opciones de respuestas son: Siempre (5), Casi siempre (4), Algunas veces (3),
Muy pocas veces (2), y Nunca (1), en trabajadores de una empresa metalmecdnica,

Trujillo, 2024.

Asimismo, se utilizé el tipo de investigacién bdsica, puesto que estd orientada a
descubrir las leyes o principios, asi como en profundizar los conceptos de una ciencia,
considerdndola como el punto de apoyo inicial para el estudinade los fenémenos o
hechos (Sanchez y Cortez, 2018). El fin de esta investigacion es determinar la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa
trujillana y, de esta manera extraer aspectos interesantes que puedan ser de utilidad para

la comunidad cientifica.
Diseiio de investigacién

La metodologia de investigacion seleccionada para este estudio es de naturaleza no
experimental, porque se realiza sin manipulacion de las variables y se observan los
fendmenos en su ambiente para después analizarlos. (Herndndez et al., 2014),
especificamente identificada como un disefio transeccional o transversal correlacional,
descriptivo correlacional.

Especificamente, segtin su nivel de profundidad es de tipo correlacional. Herndndez
etal.(2014) afirman que, este tipo de estudios tiene como fin conocer la relacién o grado
de asociacién que hay entre dos o mds conceptos, categorias o variables en una muestra

o contexto en particular. Por lo tanto, permitird estudiar y describir las relaciones
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existentes entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en trabajadores de una
empresa metalmecanica, Trujillo, 2024.

Finalmente, es un estudio de corte transversal pues su caracteristica fundamental es
que todas las mediciones se realizan en un momento determinado (Wang y Cheng,

2020).

Descripcion de la Variable

O]
M r
O}]
Donde:
M: Muestra

O1: Representa la observacion y medicion de la variable Clima Organizacional
02: Representa la observacidn y medicién de la variable Satisfaccién Laboral

r : Correlaciones de las variables

2.3. Poblacién, muestra y muestreo

La poblacién que se considerd en el estudio estd compuesta por trabajadores de

una empresa metalmecdnica, Trujillo, 2024.

En esta investigacion, se determinaron como criterios de inclusion trabajadores
activos de la empresa, que accedan a participar voluntariamente. Asi como también
trabajadores con edades de 25 afios en adelante, lo que garantizé que la poblacion

de interés estuviera representada adecuadamente.

Asimismo, por el contrario, se excluyeron a quienes no dieron respuesta a todos

los ftems y aquellos que se negaron a participar de la investigacién. Estos criterios
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garantizaron la representatividad de la muestra y la validez de los resultados

obtenidos.

Segtin Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018) se denomina poblacién o
universo a la cantidad total de los casos que concuerda con una serie de
determinaciones. En ese sentido, para el presente estudio, la poblacién objetivo lo

conforman 150 trabajadores de una empresa metalmecdnica, Trujillo, 2024.

Tabla 1
Poblacion en trabajadores de una empresa metalmecdnica, Trujillo, 2024.

Areas Total
Administrativos 50
Operarios 100
Total 150

La seleccion de la muestra se derivé de la poblacion previamente mencionada,
utilizando los principios del método de muestreo aleatorio simple.
n= N 72 PQ
E>(N-1)+Z’PQ

n = 125 trabajadores

Donde:

n: Tamafio de muestra

7 Coeficiente del nivel de confianza (95% = 1.96)
PQ: varianza de la muestra piloto (0.50)

E: maximo de error (0.03)

N: Poblacion (150)
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En ese sentido, el tamafio de la muestra para el estudio fueron 125 trabajadores

de una empresa metalmecdnica, Trujillo, 2024.

Después de esto, se describe la muestra aleatoria mediante segmentacion,
aplicando la asignacién proporcional k=n0 /N, donde se calcula K=125/150=0.83.
Asi, se generd una muestra segmentada que serd seleccionada al azar mediante el

uso de una tabla de niimeros aleatorios.

Tabla 2

Poblacicn en trabajadores de una empresa metalmecdnica, Trujillo, 2024.
Arcas Ni f ni
Administrativos 50 0.83 41
Operarios 100 0.83 84
Total 125

Técnicas e instrumentos de recojo de datos

Para analizar la relacién entre el clima organizacional y la satjsfaccion laboral
en trabajadores de una empresa metalmecdnica, Trujillo 2024, se utilizo la técnica
de la encuesta de la recoleccién de datos respectivos. Para Palella y Martins (2006),
la encuesta consta de un listado de preguntas formuladas de manera clara y concisa,
procurando que las respuestas no sean ambiguas y de esta manera obtener la

informacién que se necesita.

En ese sentido, se usd como 'ﬁﬁtrumcnto la Escala de Clima Laboral elaborado
por Palma (2004) con poblacién de 1323 trabajadores dependientes de empresas de
produccién y servicios tanto estatales como particulares, aplicable a 25 afios en
adelante,con una duracién de 15 a 30 Einutos, cuya aplicacién puede ser de manera
individual o colectiva. Su objetivo es medir el nivel de clima organizacional,

mediante la aplicacién de 50 ftems, de 5 alternativas de respuesta, tipo Likert, de
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[Ninguno o Nunca (1), Poco (2), Regular o Algo (3), Mucho (4), Todo o siempre
(5)]

Segiin los resultados originales, mediante el Programa del SPSS, usando los
métodos Alfa de Cronbach y Split Half de Guttman se estimé la confiabilidad,
evidenciando correlaciones de .97 y .90 respectivamente; ubicandose dentro de una
alta consistencia interna de los datos, la cual permite afirmar que el instrumento es

confiable.

En ese sentido, para efectos del presente trabajo se cita a Ortega (2018), de quien
se tomd como referencia su instrumento, que mediante validez basada en la
estructura interna, se utilizd el andlisis factorial confirmatorio con el método
cuadros minimos no ponderados, el cual reporté el indice de bondad de ajuste (GFI)
de 98, el indice de bondad de ajuste ajustado (AGFI) de 98, el residuo
estandarizado cuadritico medio (SRMR) de .061, en el indice de ajuste
comparativo, por medio del ajuste normativo (NFI) de 98, en el indice
parsimonioso (PNFI) alcanza un valor de .93, el cual es un valor suficiente para
indicar que el modelo tedrico se ajusta a la muestra aplicada; y por dltimo, la
valoracion de la confiabilidad realizada mediante el método de consistencia interna,
con utilizacion del coeficiente omega, arrojo indices de .86 a .90, considerados

dentro de las categorias de aceptable a bueno.
No obstante, se considerd hallar la confiabilidad mediante la aplicacion de una

prueba piloto a 20 colaboradores pertenecientes a la poblacién objetivo, hallando
un coeficiente de .804, tipificado como aceptable, garantizando asf la aplicacién de

un instrumento con adecuadas propiedades psicométricas.

Por otro lado, la Escala de Satisfaccion Laboral elaborado por Palma en el afo
2006, conformada por 36 preguntas, dividida en 7 dimensiones: Condiciones
Fisicas y/o Materiales (items 1, 13, 21, 28, 32.), Beneficios Laborales y/o
Remunerativos (items 2, 7, 14, 22.), Politicas Administrativas (items 8, 15, 17, 23,
33.), Relaciones Sociales (items 3, 9, 16, 24), Desarrollo Personal (items 4, 10, 18,
25,29, 34.) , Desempeiio de tareas (items 5, 11, 19, 26, 30, 35.) y Relacién con la
Autoridad (ftems 6, 12, 20, 27, 31, 36.). Para evaluar la respuesta de cada item, se

toma en cuenta del 1 al 5: Siempre (5), Casi siempre (4), Algunas veces (3), Muy
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pocas veces (2), y Nunca (1). Los puntajes se congregan en: Muy insatisfecho (27
al 48), insatisfecho (49 al 70), promedio (71 al 92), satisfecho (93 al 114), muy
satisfecho (115 al 135).

En ese sentido, para efectos del presente trabajo se toma como referenciaéa
investigacion realizada por Alarcén y Pachamango (2016), quien determiné las
propiedades psicométricas del instrumento Escala de Opiniones de Satisfaccion
Laboral en una empresa metalmecanica de Trujillo, adaptando el instrumento en la
misma realidad problemitica, teniendo como objetivo general de su investigacién
determinar los factores de satisfaccion laboral que predominan en el desempeiio de
los trabajadores del sector metalmecdnica. Analizando las variables en estudio, se
utilizé el método descriptivo y el disefio es de tipo n(Expcrimental. Para esta
investigacion se utilizé 02 instrumentos, el primero es la escala de Satisfaccién
Laboral de lwra. Sonia Palma y el segundo es un cuestionario de Evaluacion de
Desempeiio. La poblacién estuvo conformada por 230 trabajadores de una empresa
metalmecdnica de la ciudad de Trujillo, siendo la muestra de 145 trabajadores de

dicho sector.

No obstante, se aplicé una prueba piloto a 20 colaboradores de una empresa
metalmecdnica de Trujillo, para evaluar la confiabilidad del instrumento, hallando
de esta manera un coeficiente de .894, tipificado como aceptable, garantizando una

la aplicacion de un instrumento con adecuadas propiedades psicométricas.
Técnicas de procesamiento y anlisis de la informacién

Para el andlisis de los datos, en primera instancia se procedid aplicar las
pruebas a la poblacién de estudio, para luego utilizar las siguientes herramientas

descriptivas, siguiendo el procesamiento que se detalla a continuacién:

a) Seriacion: Se realizé un registro ordenado de la respuesta por cada uno de las
adolescentes participantes a través de una base de datos en Excel, para facilitar
la personalizacion.

b) Codificacién: Con el fin de procesar la informacién se realizé la codificacion,

con la aplicacién de hojas de codificacion.
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¢) Anadlisis cuantitativo: Se analizé la informacion recolectada en forma de datos
numéricos, a través del programa SPSS version 27, obteniendo las medidas de
tendencia central, media, moda y mediana.
Finalmente, los resultados del estudio son presentados a través de tablas y

figuras, como respuesta a los objetivos e hipétesis planteados.

Finalmente, los resultados de la investigacion se presentaron a través de tablas y

como respuesta a los objetivos e hipétesis planteados.

Aspectos éticos en investigacion

Siguiendog Cédigo de Etica del Colegio de Psicélogos del Pert (2017), en su
Articulo IV sobre el método de investigacion, y especificamente en el Capitulo 24,
se establece que cualquier psicélogo que desarrolle un proyecto de investigacion
con personas debe obtener la aprobacién del Comité de Etica de Investigacién
debidamente acreditado. Ademas, de acuerdo con el Capitulo 25, se destaca la
necesidad de que el psicélogo considere que en toda investigacion con personas es
imperativo obtener un consentimiento informado de los sujetos involucrados, un
consentimiento sustituto en caso de incompetencia o incapacidad, y el asentimiento

en el caso de nifios y adolescentes de 8 a 28 afios.

En el contexto de la presente investigacion, se prestard especial atencién a los
aspectos relacionados con la privacidad y el anonimato de los docentes. Antes de
su evaluacidn, se les informara sobre los objetivos del estudio, los criterios a
considerar y se les garantizard que su participacién es completamente voluntaria.
Se proporcionardn los instrumentos de manera virtual, respondiendo a cualquier
pregunta que surja durante el proceso. Una vez completadas las pruebas y al recibir

los resultados, se asignard a cada docente un cddigo para preservar su identidad.
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1.

RESULTADOS

3.1. Descripcién de los puntajes obtenidos de las variables clima organizacional y

satisfaccion laboral

Tabla 3
Nivel de clima organizacional en trabajadores de una empresa metal mecdnica de
Trujillo.
Nivel Rango n %
Muy desfavorable 50-90 0 0%
Desfavorable 91-131 6 4%
V. Clima Media 132-172 57 46%
Organizacional Favorable 173-213 50 40%
Muy favorable 214-250 12 10%
Muy favorable 46-50 8 6%
Total 125

Nota: Se muestra el nivel de clima organizacional en rabajadores de manera general.

Segrin la tabla 3, se observa que, cerca del 46% de los trabajadores que laboran en una

empresa de m%’nlmecﬁnica dieron a conocer que perciben a regular clima organizacional

en la empresa. Lo que indica que el clima organizacional en los trabajadores de una empresa

metalmecdnica se encuentra en un nivel regular; Mientras que un 4% presenta un nivel

desfavorable, cerca del 40% se encuentra en un nivel favorable y un 10% en un nivel muy

favorable.

35




Tabla 4

Nivel de satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa metal mecdnica de Trujillo

Nivel Rango n Yo

Alta insatisfaccion 36-65 0 0%

Parcial insatisfaccion 66-95 1 1%
V. Satisfaccién Regular 96-125 86 69%
Laboral Parcial satisfaccion 126-155 37 29%
Alta satisfaccion 156-180 1 1%
Alta satisfaccion 26-30 14 11%

Total 125

Nota: Se observa cada dimension y el resultado general a fin de determinar el nivel de satisfaccion laboral

la tabla 4, se observa que, cerca del 69% de los trabajadores mantienen una rﬁular

satisfaccion laboral en la empresa de metalmecanica, demostrando que se encuentra en un

nivel regular. A diferepcia del 1 % de trabajadores que se consideran parcialmente

insatisfechos. Un 29 % se encuentran en un nivel parcialmente satisfecho, mientras que un

1% se encuentra altamente satisfecho.
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3.2 Prueba de Hipétesis

Tabla 5
Andlisis de la prueba de normalidad de la variable clima organizacional y satisfaccion
laboral
, Satisfa Condici
Clima i . Involucra ,
. ccion Autorreali . Comunic ones
Organiza ) miento Superv ..
- Labora zacion -y acion Laboral
cional 1 Laboral 1si6n s
N 125 125 125 125 125 125 125
Pardm Media  174.6560 1221619 314640  37.5040 36'0'44 34,5600 34'384
etros
al DSV 10.373 71771 6.8167
normat - pecvia - 26.56401 : 850289  6.82101 : 699124
es . 43 4 1
c1on
Mixi —Absol 553 0066 0086 0080 0081 0045 0073
mas uto
g;:ﬁ“’“ z‘""“" 0053  0.066 0.086 0.051 0081 0044 0073
:’:t“"m S’I:ga“ 0041 0062  -0.064 0080 0072 -0045  -0059
Estadistico de 0053 0066 0086 0080 0081 0045 0073
prueba
Sig.
asintdtica(bilate 200 200 240 490 A10 200 168

ral)

Nota: La prueba de normalidad se trabajo con Kolmogdrov-Smirnov, por ser mayor a los 50 participantes

En la Tabla 5, se puede observar la prueba de nom&lidad que se realizé con Kolmogorov-

Smirnouv ya que la muestra es superior a 50, siendo conformada por 125 trabajadores de una

empresa meta mecanica segiin los resultados el nivel de significancia ﬁ las variables de clima

organizacional y satisfaccién laboral es de 0.200 el cual es superior a

, por lo tanto se puede

considerar que, los datos si provienen de una distribucion normal, lo mismo pasa para las

dimensiones que acompaiian esta variable, Por lo tanto, para el presente estudio se evidencia

que, se hara uso de pruebas paramétricas para conocer el gTadBde asociacion de ambas

variables en todas sus dimensiones, siendo una de ellas la matriz de correlacion de Pearson,

bajo un nivel de significancia del 0.05.
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5
3.2.1. Prueba de la Hipétesis General

Hi: Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de una empresa metal mecanica de Trujillo, durante el

afo 2024.

Tabla 6
Correlacion de las variables clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de una empresa metal mecdnica de Trujillo.

Satisfaccién Laboral

Coehme’n’lte de 716"
correlacion
Correlacion de Clima
Pearson Organizacional . .
Sig. (bilateral) 000
N 125

Nota: Se muestra la correlacion entre ambas variables el siguiente simbolo ** indicando ser una

correlacion muy significante siendo menor a 0.05.

En la tabla 6, se evidencia en la matriz de correlaciones con el coeficiente de conaacién de
Pearson, de 0.716, en donde indica segiin los autores Hernandez et al. (2014) que existe
relacion positiva fuerte care clima organizacional y la satisfaccidn laboral, siendo este valor
altamente significativo (p < 0.05). Por lo tanto, se infiere que, existe relacion significativa
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa

metalmecanica de Trujillo, durante el afio 2024.

5
3.2.2. Prueba de la Hipétesis Especificas:

Hi: Existe una relacion significativa entre las dimensiones del clima organizacional
y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa metal mecdnica de

Trujillo, durante el afio 2024.

38




Tabla 7
Correlacion entre las dimensiones del clima organizacional y la satisfaccién laboral

Satisfaccion Laboral

o

Correlacion de Pearson J789

Auto realizacién Sig. (bilateral) 0.000
N 125

Correlacién de Pearson Jo1™

Involucramiento Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 125

Correlacién de Pearson 744"

Supervision Sig. (bilateral) 0.000
N 125

Correlacién de Pearson 610"

Comunicacién Sig. (bilateral) 0.000
N 125

Correlacion de Pearson 785"

Condiciones Laborales Sig. (bilateral) 0.000
N 125

Nota: Se muestra la correlacion entre ambas variables el siguiente simbolo ** indicando ser una
correlacion muy significante siendo menor a 0.05.

En la tabla 7 , se evidencia en la matriz de correlaciones con el coeficiente de
correlacion de Pearson, de 0.789 en donde indica segiin los autores Herndndez et al.
(2014) que existe relacion positiva fErte entre la autorrealizacién y la satisfaccion
laboral, siendo este valor altamente s'ﬁniﬁcativo (p < 0.05), as{ mismo se observa
también para lg_siguiente dimensién un coeficiente de correlacién de Pearson, de
0.701, el cuala evidencia una relacion posit'aa entre involucramiento laboral y
satisfaccion laboral, siendo este valor altamente sigﬁ'ficativo (p < 0.05), por otro lado
se observa también para ladiguicntc dimensién un coeficiente de correlacion de
Pearson, de 0.744, el cual se evidencia una réacién positiva entre supervisién y
satisfaccion laboral, siendo este valor altamente sigﬁ'ficativo (p < 0.05), por otro lado
se observa también para la aguicntc dimension un coeficiente de correlacion de
Pearson, de 0.610, en el cual se evidencia una rea:ién positiva entre comunicacion y
satisfaccion laboral, siendo este valﬂ' altamente significativo (p < 0.05) y finalmente

obsew%ara la siguiente dimension un coeficiente de correlacion de Pearson, de 0.785,

el cual se evidencia una relacion positiva entre condiciones laborales y satisfaccion
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laboral, siendo este valor altamente significativo (p <0.05). Por lo tanto, se infiere que,
existe relacién significativa entre las dimensiones del clima organizacional y la
satisfaccién laboral en los trabajadores de una empresa metal mecdnica de Trujillo,

durante el afio 2024.

Ha: Existe una relacién significativa entre clima organizacional y las dimensiones de
satisfaccién laboral en los trabajadores de una empresa metal mecdnica de

Trujillo, durante el afo 2024.

Babla 8

Correlacidn entre clima organizacional y las dimensiones de satisfaccion laboral

Clima Organizacional

e

Condiciones Correlacion de Pearson 809
fisicas 3;"‘ Sig. (bilateral) 0.000
malteriales N 125
Beneficios Correlacién de Pearson 664"
laborales y/o  gjq _(bilateral) 0.000
remunerativos 125
. Correlacién de Pearson 795"
Politicas ) .
administrativas Sig. (bilateral) 0.000
N 125
) Correlacién de Pearson 734"
Relaciones
sociales Sig. (bilateral) 0.000
N 125
Correlacién de Pearson 768"
Desarrollo
pers{)na] Sig (bi]ﬁtem]) 0.000
N 125
_ Correlacion de Pearson 871"
Desempeno de
N 125
» Correlacion de Pearson 793"
Relacién con
la Autoridad Sig. (bilateral) 0.000
N 125

Nota: Se muestra la correlacion entre ambas variables el siguiente simbolo ** indicando ser una
correlacion muy significante siendo menor a 0.05.
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En la tabla 8, se evidencia en la matriz de correlaciones con el coeficiente de
correlacion de Pearson, de 0.809 en donde indica segiin los autores Herndndez et
al. (2014) que existe relacioén positiva fuerte entre las Condité)nes tisicas y/o
materiales y la satisfaccion laboral, siendo este valor altamente ﬁniﬁcativo (p<
0.05), asi mismo se observa también para la siguiente dimension un cocﬁcierﬁ de
correlacion de Pearson, de 0.664, el cual se evidencia una relacién positiva entre
los Beneﬁc&s laborales y/o remunerativos y satisfaccién laboral, siendo este valor
altamente signiﬁcat'ao (p < 0.05), por otro lado se observa también para

siguiente dimension un coeficiente de correlacion de Pearson, de 0.795, el cual se
evidencia una relacion positiva entre Politicas administrativas y satisfaccion
laboral, siendo este valor altamente significativo (p w.OS), por otro lado por otro
lado se observa también para asiguiente dimension un coeficiente de correlacion
de Pearson, de 0.734, el cual se evidencia una relacién positiva entre Relaciones
sociales y satisfaccion laboral, siendo este valor altamente significativo (p < 0.0a,
por otro lado por otro lado se observa también para lbqiguiente dimensién un
coeficiente de correlacion de Pearson, de 0.768, el cual se evidencia una relacion
positiva entre Desarrollo personal y satisfaccion laboral, siendo este valor
altamente significativo (p <&05), por otro lado por otro lado se observa también
paraa siguiente dimensién un coeficiente de correlacion de Pearson, de 0.871, el
cual se evidencia una relacion positiva entre Desempeiio de tareas y satisfaccion
laboral, siendo este valor alﬁmﬁ:nte significativo (p < 0.05)y finalmente observa
para la siguiente dimension un coeficiente de corraﬁlcién de Pearson, de 0.793, el
cual se evidencia una relacidon positiva entre Relacion con la Autoridad y
satisfaccion laboral, ﬁ'cndo este valor altamente significativo (p < 0.05). Por lo
tanto, se infiere que, existe relacion significativa entre clima organizacional y las
dimensiones de satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa metal

mecdnica de Trujillo, durante el afio 2024.
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IV. DISCUSION

En el presente capitulo se discuten los descubrimientos a partir del estudio estadistico en
base a la contrastacién de hipdtesis, en una muestra de colaboradores de una empresa
metalmecdnica de Trujillo. En ese sentido, se procede a desarrollar respuestas a los objetivos

planteados, iniciando desde lo general hacia lo especifico.

El objetivo general de este estudio fue determinar la relacidn existente entre la clima
organizacional y satisfaccion laboral en trabeadores de una empresa metalmecdnica de
Trujillo, E)Z‘-L Y que, en respuesta a ello, tras los resultados de la contrastacion de hipotesis
general, se acepta la hipdtesis de la investigacion, es dﬁir, a través de los resultados
obtenidos, se evidencia en la matriz de correlaciones con el coeficiente de corréacién de
Pearson, de .716, en donde indica segin los autores Herndndez et al. (2014) que existe
relacion positiva fuerte entre clima organizacional y la satisfaccién laboral, siendo este valor
altamente significativo (p < 0.05). Similar fue lo encontrado por Cuero (2021), quien, en su
investigacion dirigida a trabajadores de distintas dreas de una cadena de supermercados en
Colombia, demostré que existe una correlacion significativa entre las variables de clima
organizacional y satisfaccion laboral, demostrando encontrar un nivel medio de satisfaccion

laboral del 44% y una percepcion regular del clima organizacional con un 36%.

Asimismo, semejante a los resultados de Bartolo y Oblitas (2022), quienes buscaron
determinar la relacion existente entre el clima organizacional y satisfaccion laboral en
trabajadores de una empresa comercial situada en la ciudad de Trujillo. Se demostré la
existegcia de una relacidn significativa entre ambas variables, teniendo una significancia al
1% y una relaﬁn directa — positiva entre las variables. Lo mismo pasé con Hualcas (2021)
quien exploré la relacion entre el clima laboral y la satisfaccion laboral de los empleados de
una empreﬁdel sector Hidrocarburos, evidencio que si bien se encontré una percepcién muy
tfavorable del clima laboral en trabajadores administrativos con un 53.7% los trabajadores

operativos manifestaron encontrar un nivel poco favorable con un 58.1%. Lo que demuestra

que existe una correlacion positiva moderada entre el clima laboral y la satisfaccion laboral.

Por lo tanto, se in@re que, existe relacién significativa entre el clima organizacional

y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa metalmecanica de Trujillo. Esto
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explica que, si una de ellas experimenta un incremento o disminucidn, podria afectar a la
otra; denotando una dependencia.

Continuando con el andlisis, se identifico el nivel de clima organizacional en trabajadores

de una empresa metalmecanica de Trujillo, 2024 (ver tablal), la cual determiné que el mayor
porcentaje (46%) de la muestra estudiada se encuentra en un nivel medio, es decir, la
apreciacion del trabajador con respecto a su medio y los factores que contribuyen a su
desenvolvimiento se encuentra en un nivel regular, mientras que 40% presenta un nivel
favorable, esto indicaria que la percepcion sobre el sentido de autorrealizacidn,
involucramiento y condiciones laborales es adecuada para su desarrollo. Con respecto a un
nivel superior, encontramos que el 10% de trabajadores distingue que el clima
organizacional es muy favorable en contraste con el 4% de colaboradores que indican

sentirse poco motivados y satisfechos con el clima organizacional de la empresa.

Porcentajes similares encontré Irigoin (2022) que detectd que el 66% de los trabajadores
de una empresa de Jaén experimentan un buen clima organizacional. Soto (2021) concluyé
que un entorno laboral con un clima organizacional adecuado se traduce en un mayor
desarrollo profesional percibido y los participantes otorgan una importancia significativa a
la realizacion de capacitaciones y estudios adicionales para mejorar su desempefio. De igual
manera, Guevara et al. (2021), llevé una investigacién en la ciudad de Trujillo con personal
de salud del Hospital Victor Lazarte Echegaray y el Hospital Virgen de la Puerta-Essalud,
los resultados indicaron que el clima laboral fue percibido como regular con un 80.95% en
el Hospital Victor Lazarte Echegaray mientras que el Hospital Virgen de la Puerta — Essalud
fue percibido en un 75% de esa misma forma. A diferencia de resultados encontrados en el
estudio de Macias y Vanga (2021),donde sefialaron la presencia de deficiencias relacionadas
con el clima organizacional, sugiriendo desarrollar estrategias de mejora en los aspectos mas
desfavorables.

Por otro lado, respecto a los resultados obtenidos sobre el nivel de satisfaccion laboral en

de una empresa metalmecdnica de Trujillo,2024 (ver tabla 2), determiné que el mayor
porcentaje (69%) de la muestra estudiada se encuentra en un nivel regular, es decir, los
desafios encontrados en la empresa, las recompensas remunerativas y otras condiciones
laborales son afines a la personalidad y el puesto que desempefia el colaborador de forma

moderada. Con respecto al 29% de la muestra se encuentra parcialmente satisfecho con su
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lugar de trabajo y las condiciones remunerativas, mientras que un 1% menciona sentirse
altamente satisfecho con su trabajo en contraste con el otro 1% que indica sentirse
parcialmente insatisfecho con el trabajo en el que se desempefia. Trabajos similares como el
de Machuca y Murrieta (2022), aplicado a trabajadores de Hotel Casadel Parque en la ciudad
de Trujillo evidencit que, el grado de satisfaccion laboral se encuentra en un nivel medio de
88% con relacidn al clima organizacional que se encuentra en un nivel medio de 52%. A
diferencia de lo hallado por Zambranﬁ Zambrano (2022) a un grupo de profesores de cinco
diferentes unidades educativas, en el que se demostrd que existe una gran influencia entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral. Mencionando que la dificultad para realizar
las tareas planificadas en el tiempo que se establece genera insatisfaccion debido a que

perciben que no se remunera acorde a la cantidad de tiempo utilizado y tareas realizadas.

En cuanto a la relacién significativa entre las dimensiones de clima organizacional y la
satisfaccién laboral en de una empresa metalmecdnica de Trujillo,2024 se evidencia en la
matriz de correlaciones con el coeficiente de correlacion de Pearson, de 0.789 en donde
indica segiin los autores Herndndez et al. (2014) que existe rclaciéndositiva fuerte entre la
autorrealizacién y la satisfaccidn laboral, siendo este valor aﬁmﬁ:nte significativo (p <0.05),
asi mismo se observa tamaén para la siguiente dimension un coeficiente de correlacion de
Pearson, de 0.701, el cual se evidencia una relaciéépositiva entre involucramiento laboral y
satisfaccion laboral, siendo este valor altamcﬁc significativo (p < 0.05), por otro lado se
observa tambiéé para la siguiente dimensién un coeficiente de correlacién de Pearson, de
0.744, el cual se evidencia una relacion positiva entre supervision y satisfaccion laboral,
siendo este valor altamente significaﬁ:o (p < 0.05), por otro lado por otro lado se observa
tamt&n para la siguiente dimensién un coeficiente de correlacién de Pearson, de 0.610, el
cual se evidencia una relacién positiva entre comunicacion y satisfaccion laboral, siendo eﬁe
valor altamente significativo (p < 0.05) y finalmente obseaa para la siguiente dimensién un
coeficiente de correlacion de Pearson, de 0.785, el cual se evidencia una relacion positiva
entre condiciones laborales y satisfaccion laboral, siendo este valor altamente significativo
(p < 0.05). Por lo tanto, se infiere que, existe relacion significativa entre las dimensiones del
clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa metal

mecanica de Trujillo, durante el afo 2024.

A diferencia de los resultados encontrados en el estudio realizado por Guevara et al.

(2021) en trabajadores de dos hospitales, las cuales nos menciona que las dimensiones mas




resaltantes y significativas son las de autorrealizacion y comunicacion. Mientras que en el
presente estudio se encontré que un 37% de los trabajadores percibe de manera regular la
dimensién de autorrealizacién, de igual manera con la dimensién de comunicacién. Lo que
podria indicarnos que hay dificultades o deficiencias para que los trabajadores puedan
manejar una comunicacion clara y coherente en la organizacién y que no se encuentren
satisfechos con las posibilidades de desarrollarse profesionalmente.

Finalmente, referente a la relacion significativa entre el clima organizacional y las

dimensiones de satisfaccion laboral en de una empresa metalmecdnica de Trujillo,2024 se
evidencia en la matriz de correlaciones con el coeficiente de correlacion de Pearson,de 0.809
en donde indica segtin Herndndez et al. (2014) que existe relacion positiva fuerte entre las
Condiciones fisicas y/o materiales y la satisfaccion laboral, siendo este valor altamente
significativo (p < 0.05).

Asi mismo se obscrva_m coeficiente de correlacion de Pearson, de 0.664, el cual evidencia

una relacidn positiva entre l& Beneficios laborales y/o remunerativos y satisfaccion laboral,
siendo este valor altwente significativo (p < 0.05), por otro lado se observa taraién parala
siguiente dimension un coeficiente de correlacion de Pearson, de 0.795, el cual se evidencia
una relacién positiva entre Politicas administrativas y satisfaccion laboral, siendo este valor
altamente significatiﬁ) (p < 0.05), por otro lado por otro lado se observa tanﬁén para la
siguiente dimension un coeficiente de correlacion de Pearson, de 0.734, el cual se evidencia
una relacion positiva entre Relaciones sociales y satisfaccion laboral, siendo este valor
altamente significatiﬁj (p < 0.05), por otro lado por otro lado se observa tan‘&én para la
siguiente dimensién un coeficiente de correlacion de Pearson, de 0.768, el cual se evidencia
una relacion positiva entre Desarrollo personal y satisfaccion laboral, siendo este valor
altamente significatiﬁ) (p < 0.05), por otro lado por otro lado se observa tamhién para la
siguiente dimensién un coeficiente de correlacion de Pearson, de 0.871, el cual se evidencia
una relacion positiva entre Desempeifio de tareas y satisfaccion laboral, siendo este vaﬁr
altamente significativo (p < 0.05)y finalmente observa para la siguiente dimensién un
cocﬁc'a'lte de correlacion de Pearson, de 0.793, el cual se evidencia una relacién positiva
entre Relacién con la Autoridad y satisfaccién é’iboral, siendo este valor altamente
significativo (p < 0.05). Por lo tanto, se infiere que, existe relacion significativa entre clima
organizacional y las dimensiones de satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa

metal mecanica de Trujillo, durante el afio 2024.
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V. CONCLUSIONES

Se concluye que, cerca del 46% de los trabajadores que laboran en una empresa de
metalmecdnica dieron a conocer que perciben un regular cl'a'la organizacional en la
empresa. Esto significa que el clima organizacional en los trabajadores de una
empresa metalmecdnica se encuentra en un nivel regular; mientras que un 4%
presenta un nivel desfavorable, cerca del 40% se encuentra en un nivel favorable y

un 10% en un nivel muy favorable.

Se concluye que, cerca del 69% de los trabajadores mantienen una regular
&tisfﬂcoién laboral en la empresa de metalmecdnica, demostrando que se encuentra
en un nivel regular. A diferencia delé % de trabajadores que se consideran
parcialmente insatisfechos. Un 29 % se encuentran en un nivel parcialmente

satisfecho, mientras que un 1% se encuentra altamente satisfecho.

Se concluye que, la matriz de correlaciones con el coeficiente de correlacidn de
Pearson, de 0.716, en donde indica segiin los autores Herndndez et al. (2014) que
existe relacion positiva fuerte entre clima organizacional y la satisfaccion laboral,
siendo este valor altamente significativo (p <0.05). Por lo tanto, se infiere que, existe
relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de una empresa metalmecanica de Trujillo, durante el afio 2024.

Se concluye que, existe relacion significativa entre las dimensiones del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores de una empresa metal
mecdnica de Trujillo, durante el afio 2023.

Se concluye que, existe relacion significativa entre clima organizacional y las
dimensiones de satisfaccién laboral en los trabajadores de una empresa metal

mecanica de Trujillo, durante el afio 2024.
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V1. RECOMENDACIONES

Se recomienda implementar un manual de escalas salariales para mejorar la
propuesta remunerativa y hacerla atractiva a colaboradores en comparacién al
mercado laboral actual, donde se pueda categorizar sus ingresos segiin el puesto de
trabajo, nivel de instruccién y experiencia evitando de esta manera la rotacion del

personal e incrementando su satisfaccion laboral.

Se sugiere implementar un programa de incentivos sociales (reconocimiento de
metas, felicitaciones, dcscueréos corporativos y/o publicaciones en el periddico
mural) con el fin de aumentar la satisfaccion laboral y crear un clima organizacional

ideal.

Se recomienda a la empresa realizar la verificacién de las condiciones laborales y/o
materiales de trabajo, con el fin de que los trabajadores laboren efectivamente en su
drea de trabajo con mobiliario cémodo, material de trabajo efectivo y adecuado para

su jornada laboral.

Se recomienda implementar reuniones bimestrales o un buzén de comentarios (para
los colaboradores) donde se pueda manifestar a detalle los lineamientos o normas
establecidas en la empresa, asimismo, escucha activa al personal en cuanto a sus
inconformidades respecto a las reglas establecidas y de esta manera llegar a un

consenso y comunicacion efectiva.

Se recomienda realizar capacitaciones o reinducciones internas por parte de jefes y/o
supervisores con su personal a cargo, con el fin de reforzar conocimientos y mejorar

el avance de procesos de acuerdo al desempeiio de su personal.

A los investigadores: Es necesario mencionar la necesidad de investigaciones
adicionales para explorar en mayor profundidad la relacién entre las variables
empleadas en este estudio con otras influyentes como con cultura organizacional,

estrés laboral y/o factores psicosociales
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ANEXOS

Anexo 1: Instrumentos de recoleccion de la informacion

ESCALA DE CLIMA LABORAL

(Ortega, 2018)

Apellidos Nombre: Fecha:

Edad: Sexo: M F

A continuacion, encontrara frases sobre aspectos relacionados a las caracteristicas del
ambiente de trabajo donde usted labora. Lea cuidadosamente cada una de ellas y marque

con un aspa (X) la que mejor describa su contexto laboral.

ITEMS Nunca [Poco Regular  Mucho

Siempre

1. Existen oportunidades de progresar en la

(Organizacién

2. Se siente comprometido con el éxito de la

(Organizacién

3. El supervisor brinda apoyo para superar los

obstdculos que se presentan

4. Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para

cumplir con el trabajo

5. Los comparfieros de trabajo cooperan entre si

6. El jefe se interesa por el éxito de sus empleados

7. Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el

trabajo
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8. En la Organizacion, se mejoran continuamente los

métodos de trabajo

9. 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 evaluacién que se hace del trabajo, ayuda a

mejorar la tarea

14. En los grupos de trabajo, existe una relacion

armoniosa

15. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar

decisiones en tareas de su responsabilidad

16. Se valoran los altos niveles de desempeno

17. Los trabajadores estan comprometidos con la

organizacion

18. Se recibe la preparacin 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 jefes de dreas expresan reconocimiento por

loslogros

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

23. Las responsabilidades del puesto estin claramente

56




definidas

24.Es posible la interaccién con personas de mayor

jerarquia

25.Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo

lomejor que se puede

26.Las actividades en las que se trabaja permiten el

desarrollo del personal

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

eldesarrollo del personal

28. Se dispone de un sistema para el seguimiento y

controlde las actividades

29.En la Organizacién, se afrontan y superan los

obsticulos

30. Existe una 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 Organizacién fomenta y promueve la

icomunicacion

35.Laremuneracién es atractiva en comparacién con la

deotras organizaciones

36. La Organizacion promueve el desarrollo del personal

37.Los productos v / o servicios de la organizacién

sonmotivo de orgullo del personal
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38. Los objetivos del trabajo estdn claramente definidos

39.El supervisor escucha los planteamientos que se le

hacen

40. Los objetivos de trabajo guardan relacién con la

visionde la institucion

41.Se promueve la generacién de ideas creativas o

innovadoras

42. Hay clara definicién de vision, mision y valores en

laOrganizacion

43.El trabajo se realiza en funcién a métodos o

planesestablecidos

44, Existe colaboracion entre el personal de las diversas

oficinas

45. Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo

46. Se reconoce los logros en el trabajo

47. La organizacion es buena opcién para alcanzar

calidadde vida laboral

48. Existe un trato justo en la Organizacién

49, Se conocen los avances en otras dreas de la

(Organizacién

50. La remuneracion estd de acuerdo al desempefio y

loslogros
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ESCALA DE OPINIONES SATISFACCION LABORAL

(Alarcén y Pachamango, 2016)

Marque con una (X) las siguientes caracteristicas que se ajusten a su persona y complete los datos
que se pide, recuerde la escala es totalmente anénima y no hay respuestas buenas ni malas ya que

son solo opiniones.

Género: M () F( ) Edad: () Fecha: ..../..../....
@otalmente de Acuerdo: TA Acuerdo: A Indeciso: 1
En Desacuerdo: D Total Desacuerdo: TD

N® TA| A 1 D | TD

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

2 | Misueldo es muy bajo en relacion a la labor que
realizo.

3 | El ambiente creado por mis compaiieros es el ideal para
desempenar mis funciones.

4 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera

de ser.
5 | Latarea que realizd es tan valiosa como cualquier otra
6 | Mi (s) jefe (s) es (son) comprensivo (s)
7 | Me siento mal con lo que hago.
8 | Siento que recibo de parte de la entidad mal trato.

9 | Me agradan trabajar con mis compafieros.

10 | Mitrabajo permite desarrollarme personalmente.

11 | Me siento realmente ttil con la labor que realizo.

12 | Es grata la disposicién de mi jefe cuando les pido alguna
consulta sobre mi trabajo.

13 | El ambiente donde trabajo es confortable.

14 | Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

15 | La sensacién que tengo de mi trabajo es que me estdan
explotando.

16 | Prefiero tomar distancia con las personas con las que
trabajo.

17 | Me disgusta mi horario.

18 | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19 | Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.
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20

Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del
Trabajo

21 | La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es
inigualable.

22 | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econdmicas.

23 | El horario de trabajo me resulta incémodo.

24 | La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro
grupo de trabajo.

25 | Me siento feliz por los resultados que logro en mi
trabajo.

26 | Mitrabajo me aburre.

27 | La relacién que tengo con mis superiores s cordial.

28 | En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
cémodamente.

29 | Mitrabajo me hace sentir realizado.

30 | Me gusta el trabajo que realizo.

31 | No me siento a gusto conmi ( s) jefe (s)

32 | Existen las comodidades para un buen desempefio de las
labores diarias.

33 | No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias.

34 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo (a)

35 | Me siento complacido con la actividad que realizo

36 | Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi

trabajo.
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Anexo 2: Ficha técnica

1. Nombre de la Prueba

Escala de Clima Laboral CL-SPC

2. Autores Sonia Palma Carrillo
3. Procedencia Lima — Pert
4. Ao de creacion 2004

5. Nivel de confiabilidad

El coeficiente Alfa de Cronbach item — puntaje total permitio
estimar la confiabilidad. La confiabilidad obtenida es de
0.97; lo que refiere de una alta consistencia interna de los
datos.

6. Finalidad

Medir el nivel de percepcion global del ambiente laboral y

especifica en relacion con la  autorrealizacion,

involucramiento laboral, supervision, comunicacién y

condiciones laborales.

7.Ap]ic§i6n

Sujetos adultos, varones o mujeres

8. Edad de aplicacién

Adultos de 18 a mas afios.

9. Duracion de la prueba

20 — 25 minutos

10. Ambito de aplicacién

Aplicacion en el ambito laboral

11. Extension

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

Involucramiento Laboral 2,7,12,17,22,27.32,37.42.47

Supervision 3,8,13,18,23,28,33,38,43.48

Comunicacion 4,9.14,19,24.29, 34,39.44.49

Condiciones Laborales 5,10,15,20,25,30,35,40,45,50

12. Tipo de Respuesta

Policotomicas, mediante la escala de Likert, en un rango
que va desde, 1. Nunca 2. Poco 3. Regular 4. Mucho 5.

Siempre
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1. Nombre de la Prueba

Satisfaccion Laboral SL -SPC

2. Autores Sonia Palma Carrillo
3. Procedencia Lima — Perta
4. Afio de creacion 1999

5. Nivel de confiabilidad

El coeficiente Alfa de Cronbach item — puntaje total
permitio estimar la confiabilidad. La confiabilidad
obtenida es de 0.79.

6. Finalidad

Medir el nivel de satisfaccion laboral en entidades u
organizaciones de acuerdo a los factores condiciones
fisicas

y materiales, beneficios laborales y/o remunerativos,
politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo
personal, desempefio de tareas.

7.Ap]i1:ﬁi6n

Sujetos adultos, varones o mujeres

8. Edad de aplicacién

Adultos de 18 a mas afios

9. Duracion de la prueba

20 minutos

10. Ambito de aplicacién

éplicacic’)n en el ambito laboral

11. Extension

Condiciones Fisicas y/o 1, 13,21, 28, 32.
Materiales

Beneficios Laborales y/o 2.7, 14,22,
Remunerativos

Politicas Administrativas 8, 15,17, 23, 33.
Relaciones Sociales 3,9, 16, 24.

Desarrollo Personal 4,10, 18, 25,29, 34.

Desempeno de tareas 5,11, 19, 26, 30, 35.

Relacion con la Autoridad 6,12, 20,27,31, 36.

12. Tipo de Respuesta

Policotc’)micasamediante la escala de Likert, en un rango
que va desde, 1. Total desacuerdo 2. En desacuerdo 3.

Indeciso 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo
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Anexo 4: Carta de presentacion

*ANO DEL BICENTENARIO DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA INDEPENDENCIA ¥ DE LA
CONMEMORACION DE LAS HEROICAS BATALLAS DE JUNIN Y AYACUCHO"

Trujillo, 05 de enero del 2024

CARTA N°004-2024/UCT-FCS

ING. RODRIGO ALFREDO CARRANZA TORRES
GERENTE GENERAL FABRICACIONES METALICAS CARRANZAS.A.C.

De mi especial consideracion:

Expreso a usted un cordial saludo a nombre de la Facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad Catélica de Trujillo “Benedicto XVI”, ademés de agradecer su apoyo y confianza
con nuestra casa Superior de Estudios.

Es oportuno presentar a las estudiantes de la carrera Profesional de Psicologia, a fin de que
apliquen sus instrumentos de evaluacién: Escala de Clima Laboral CL-SPC de Palma (2004) y
Escala de Satisfaccion Laboral de Palma (2006), de la investigacién denominada: “Clima
organizacional y satisfaccién laboral en trabajadores de una empresa metalmecénica de
Trujillo, 2024”; donde Ud. tan dignamente dirige

* KIMBERLY DAYANA RIVERA ESCUDERO
= HANNA REBECA HAGEI MOLINA

Sin otro particular y agradeciendo por su atencidn a la presente, me despido expresandole
las muestras de consideracion y estima.

Atentamente;

Dra. Anita Jeanette Campos Mirquez
Decana dela Facultad de Ciencias de la Salud

[ FAMECAT |
RECIBIDO |

i1 BN 2024
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Anexo 5: Carta de autorizacion

g SEMIFREMOLQUES - TOLVAS
' Carretera Panamericana Norte Km. 561
Parque Industrial Sur, Telf, 263454, 044-203047

Cel. 078723859, 978375708 TRUJILLO - PERU
—— FABRICACIONES METALICAS CARRANZA S.A.C. E. mail:fameca@fames e

e www.fameca.

wpm g
Afio del

Conmemoracién de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

CARTA DE ACEPTACION

Trujilla, 11 de Enero del 2024

Sefiora:
ANITA JEANETTE CAMPOS MARQUEZ
Decana de la Facultad de Ciencias de la Salud

Presente:

De mi consideracion:
la empresa FABRICACIONES METALICAS CARRANZA SAC con RUC 20132108294
con domicilio en la Carretera Panamericana Norte Km 561 — Moche — Trujillo debidomente

representada por el Sr. Rodrigo Alfredo Carranza Torres DNI 17839565,

Confirma lo aceptacién a la Carte de Presentacién N° 004-2024/UCT-ECS de las
estudiantes de la carrera profesional de Psicologia a fin que apliguen sus instrumentos de
evaluacién Escala de Clima Laboral y Escalo de Satisfaccion al personal de nuestra

organizacion.

Se expide el presente documento a solicitud del interesado, para los fines que

estime conveniente.

[@)FAMECA

FABRICACIONES METALIQASCARRANZA SAC.

Rodrigo A. Carfinza Torres
GERENTE

o\
i\

Calidad, transportando progreso

66




Anexo 6: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO
Por medio del presente documento

Y O e identificado (a) con el mimero de DNI
........................................... acepto de manera estrictamente voluntaria participar
en la investigacién titulada: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL EN TRABAJADORES DE UNA EMPRES METALMECANICA DE

TRUJILLO, 2024”

Considerando que se me explicé sobre el objetivo de la evaluacion, asi como la
confidencialidad de los resultados que servirdn para fines académicos de la investigacién y
no se usard para ningtn otro propésito fuera de los de esta investigacion, responderé la
ESCALA DE OPINIONES DE SATISFACCION LABORAL - SPC Y LA ESCALA DE

CLIMA LABORAL.

De aceptar participar y afirmar haber sido informado de todos los procedimientos de la

investigacién, agradezco su interés y colaboracién en el desarrollo del presente estudio.

Trujillo, enero del 2024

Firma del participante Firma de la investigadora

Firma de la investigadora
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Anexo 8 : Confiabilidad de Instrumentos

Confiabilidad para el instrumento Clima laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.894 50

Se dice que el instrumento de clima laboral es bueno apto para su aplicacién

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el total de Cronbach si
Media de escala si el elemento se ha elementos el elemento se
elemento se ha suprimido suprimido corregida ha suprimido
iteml 189.6471 216.868 0.362 0.892
item6 189.1765 213.279 0.829 0.888
iteml11 188.8235 226904 0077 0.897
item16 190.7059 225.596 -0.011 0.896
item?21 189.7059 225721 0.005 0.894
item?26 188.0588 219.559 0.339 0.892
item31 189.0588 213.059 0.723 0.888
item36 189.9412 214434 0.509 0.890
item41 188.2353 213.691 0.643 0.889
item46 189.4118 224257 0.032 0.897
item2 189.2941 212471 0.712 0.888
item7 190.2941 217.596 0.425 0.891
item12 190.2941 216.721 0.474 0.891
item17 188.8235 214404 0.443 0.801
item22 189.0000 220.125 0.322 0.892
item27 188.8824 208.235 0.625 0.888
item32 188.8824 209.360 0.634 0.888
item37 189.0000 207.750 0.571 0.888
item42 188.8824 211.485 0.545 0.889
item47 189.1176 209.110 0.708 0.887
item3 188.7647 217941 0.157 0.898
item8 188.1176 242 860 -0487 0.909
iteml13 189.2353 217.566 0.323 0.892
iteml8 188.1176 210.860 0.828 0.887
item23 188.1765 216.404 0.496 0.890
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item28 189.7059 224971 0.108 0.894
item33 188.1765 216.404 0.496 0.890
item38 189.0000 220.625 0.241 0.893
item43 188.7647 221316 0416 0.892
item48 188.0000 225.875 -0.025 0.896
item4 188.7059 202971 0.743 0.885
item9 188.1176 215485 0.560 0.890
item14 188.1765 214.779 0.504 0.890
item19 188.3529 210.868 0.698 0.887
item?24 188.2941 209.596 0.876 0.886
item?29 189.2941 213971 0.540 0.889
item34 188.7059 205.721 0.543 0.889
item39 189.0000 220.250 0.198 0.894
item44 188.1765 212.404 0.622 0.888
item49 188.9412 221.059 0.394 0.892
item5 189.7059 232.596 -0.296 0.901
item10 188.2353 213816 0.439 0.891
iteml15 191.1176 246.610 -0.603 0.910
item20 189.0588 220434 0.209 0.894
item25 188.2353 210.816 0.618 0.888
item30 188.2941 205.346 0.786 0.885
item35 188.9412 218.309 0.463 0.801
item40 188.8824 220.235 0.555 0.891
item45 188.1176 214.360 0.777 0.888
item50 187.8235 222.154 0.498 0.892
RESUMEN
. Alpha de Ry
VYariable Cronbach Categorizacion
CLIMA LABORAL 0.894 Bueno
Autorealizacién 0.788 Aceptable
Involucramiento 0.806 Bueno
Supervisién 0.822 Bueno
Comunicacion 0791 Aceptable
Condiciones Laborales 0791 Aceptable
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Confiabilidad para el instrumento Satisfaccion Laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
0.894 36

Se dice que el instrumento de satisfaccion es bueno apto para su aplicacién

Estadisticas de total de elemento

Alfa de

Media de Cronbach
escalasiel Varianzade Correlacion siel

elemento  escala siel total de elemento
se ha elemento se  elementos se ha

suprimido ha suprimido  corregida  suprimido
item1 117.8000 70.063 0.649 0.785
item13 117.9500 71.734 0.606 0.788
item21 118.7000 71.800 0.527 0.790
item28 118.1000 71.042 0.659 0.786
item32 118.1000 72.832 0.500 0.792
item2 118.5000 80.474 -0.124 0.821
item7 119.1500 76.345 0.191 0.803
item14 118.6500 74.029 0.382 0.796
item22 118.7000 76.011 0.227 0.802
item8 120.1500 82.555 -0.361 0818
item15 119.9500 83.313 -0.362 0.822
item17 119.7500 79.461 -0.072 0.821
item23 119.9000 82.621 -0.321 0819
item33 119.7000 82.642 -0.235 0.828
item3 118.0000 70.526 0.681 0.785
item9 117.6500 71.082 0.848 0.784
iteml6 120.2500 78.408 0.070 0.806
item24 118.1000 71.674 0.602 0.788
item4 117.8000 71.537 0.674 0.787
item10 117.9000 73.358 0.580 0.791
iteml8 118.0500 74.261 0.345 0.798
item25 117.8000 73.326 0.594 0.791
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item29 118.1000 70.832 0.606 0.787
item34 117.8000 74.063 0.514 0.793
item5 117.4000 78.253 0.081 0.806
item11 117.6000 74.042 0.617 0.792
item19 120.0000 78.421 0.025 0.809
item26 120.2500 83.987 -0.555 0.821
item30 117.7000 75.484 0.384 0.798
item35 117.8000 74.063 0.514 0.793
item6 117.6000 72.568 0.653 0.789
item12 117.8500 69.082 0.760 0.781
item20 117.8000 67.853 0.830 0.777
item27 117.7500 74.513 0.533 0.794
item31 1199500 86.471 -0.602 0.829
item36 118.2500 73.145 0.436 0.794
RESUMEN
. Alpha de N
Variable Cronbach Categorizacion
SABEISFACCION LABORAL 0.894 Bueno
Condlclones_ fisicas y/o 0788 Aceptable
materiales
Beneficios labqrales y/o 0806 Bueno
remunerativos
Politicas administrativas 0.822 Bueno
Relaciones sociales 0.791 Aceptable
Desarrollo personal 0.791 Aceptable
Desempeiio de tareas 0.803 Bueno
Relacién con la autoridad 0.794 Aceptable
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