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RESUMEN 

La presente investigación planteó como objetivo general determinar de qué manera 

se relaciona clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa 

Saga Falabella, Pucallpa 2023. Para cumplir con el objetivo antes expuesto, se encontró 

pertinente ejecutar un estudio de tipo aplicado, nivel correlacional, diseño no experimental de 

corte transversal y de método hipotético-deductivo. Como población se incluyó al 100% de 

los trabajadores de la empresa Saga Falabella Pucallpa, que son un total de 66, mientras que 

como muestra, se seleccionó mediante fórmula para población finita a 42 trabajadores en 

forma aleatoria. Se usó como técnica para recolectar información la encuesta y como 

instrumento al cuestionario, el cual incluyó interrogantes planteadas según cada variable, 

dimensión e indicador estudiado, asimismo, las respuestas fueron codificadas utilizando una 

escala ordinal, facilitándose la organización y clasificación de la información a través de tablas 

Ms Excel, las cuales luego fueron exportadas al software SPSS versión 25, para la generación 

de tablas y gráficos. Entre los resultados, se obtuvo que, al analizarse la correlación entre las 

variables, se obtuvo un coeficiente Rho de Spearman igual a 0,721 de lo cual se pudo inferir 

que estas mantienen una correlación positiva alta; asimismo, se calculó la significancia 

bilateral empírica (valor p) obteniéndose 0,000, lo cual permitió determinar la significatividad 

de la relación entre las referidas variables. Se concluyó que existe relación significativa entre 

el clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de Saga Falabella, 2022. 

Palabras clave: Clima organizacional / Satisfacción laboral / Saga Falabella 
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ABSTRACT 

The present investigation raised as a general objective to determine how the 

organizational climate and job satisfaction of the workers of the company Saga Falabella, 

Pucallpa 2022 are related. To meet the aforementioned objective, it was found useful to carry 

out an applied type study, correlational level, non-experimental cross-sectional design and 

hypothetical-deductive method. As a population, a total of 100% of the workers of the Saga 

Falabella Pucallpa company were added, which are 66, while as a sample, 42 workers were 

selected in a simple random manner using the formula for finite populations. The survey was 

used as a technique to collect information and the questionnaire as an instrument, which 

included questions posed according to each variable, dimension and indicator studied, in 

addition, the answers were coded using an ordinal scale, facilitating the organization and 

classification of the information to a through Ms Excel tables, which were later exported to the 

SPSS version 25 software, for the generation of tables and graphs. Among the results, it was 

obtained that, when analyzing the correlation between the variables, a Spearman's Rho 

coefficient equal to 0.721 was obtained, from which it could be inferred that these maintain a 

high positive connection; Then, the empirical bilateral significance (p value) was calculated, 

obtaining 0.000, which determined the significance of the relationship between the referred 

variables. It was concluded that there is a significant relationship between the organizational 

climate and the job satisfaction of the workers of Saga Falabella, 2022. 

Keywords: Organizational climate / Job satisfaction / Saga Falabella 
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INTRODUCCION 

Desde mediados del siglo XX, el estudio del clima organizacional en el mundo 

empresarial ha sido calificado como una necesidad ya sea con pocos o muchos integrantes 

en ella, se hace necesario desde la perspectiva del análisis de conductas recurrentes, de 

percepciones individuales, actitudes y esquemas que forman parte de la vida de una 

organización y que configuran el ambiente interno que existe entre los integrantes de una 

determinada organización. 

En el panorama actual, se vive una realidad cada vez más globalizada y competitiva, 

donde la gestión de los recursos intangibles representa la clave del éxito. En tal sentido, 

Román (2018) menciona que el factor humano representa el intangible más importante y 

valioso de una organización, siendo la herramienta que proporciona ventajas competitivas 

sobre la competencia. Bajo este contexto las condiciones de trabajo y el bienestar del 

trabajador representan uno de los análisis más importantes para la gestión de recursos 

humanos como la satisfacción laboral en las entidades 

Sin embargo, hay empresas diversas alrededor del mundo que no le dan la suficiente 

importancia al tema del clima organizacional y satisfacción laboral, aun si estos son aspectos 

fundamentales en el desarrollo estratégico de cualquier empresa. Por su parte Meza (2017) 

menciona que el clima organizacional puede convertirse en un vínculo o un obstáculo para 

un buen desempeño en la organización, puede ser un factor de influencia en el 

comportamiento de quienes lo integran, en virtud que es la opinión que los integrantes se 

forman de la organización a la que pertenecen. Ello incluye el sentimiento que se forma de 

su cercanía o distanciamiento con los líderes, colaboradores y compañeros de trabajo. 

Por ello, hoy en día, es muy importante que las empresas desarrollen un buen clima 

organizacional es decir se debe mantener un adecuado ambiente laboral donde los 

colaboradores se sientan motivados y puedan expresarse libremente para mantenerlos 

motivados y de esta manera las personas realicen sus actividades de manera eficiente y 

eficaz. 



xiii 
 

No obstante, los estudios tienen limitaciones debido a que los trabajadores no siempre 

sienten la libertad necesaria para expresar su satisfacción e insatisfacción por temor a ser 

despedidos o a alguna represalia. Es así, que Román (2018) argumenta que, a pesar de que 

el estudio del clima organizacional y su relación con la satisfacción laboral resulta esencial en 

diversas organizaciones debido a que la interacción es constante para realizar y cumplir los 

objetivos propuestos por las entidades suele existir dificultades al momento de buscar la 

satisfacción de todos los trabajadores, es por ello la existencia de un clima organizacional 

donde todos se sientas a gusto. 

Una de las instituciones en las que se estudió el clima organizacional y su relación 

con la satisfacción laboral de los trabajadores, fue la empresa Saga Falabella, que, debido a 

su posición y tamaño en el Perú, se ha convertido en una de las empresas con mayor 

demanda de trabajadores a su cargo los cuales cumplen las capacidades requeridas para los 

fines pertinentes. 

La satisfacción laboral parte del clima organizacional que existe en una organización 

donde el trabajador ocupa un lugar preferente, ya que la percepción negativa o positiva de 

los trabajadores influye en la relación que estos adopten con la organización y el nivel de 

compromiso y productividad que esta tenga. Es por ello que las organizaciones deben trabajar 

para que sus colaboradores perciban una mejora en el lugar donde laboran y así estar 

comprometidos y a gusto para desarrollar su trabajo sin presión e incomodidad (Moran, et. al, 

2021). 

En tal sentido, la satisfacción laboral es pieza fundamental hoy en día en las 

organizaciones, ya que coadyuva y refleja en su productividad, los colaboradores satisfechos 

laboralmente se estimulan bajo una energía positiva y una mayor motivación que contribuye 

al logro de los objetivos de la organización. 

La presente investigación se ha realizado siguiendo el marco estructural 

proporcionado por la Universidad Nacional de Ucayali, el cual está compuesto por cinco 

capítulos que se detallan en las secciones subsiguientes: 
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Capitulo I. El problema de investigación, que cuenta con la descripción del problema, 

la formulación del problema, los objetivos, hipótesis, las variables, la operacionalización de 

variables, la justificación e importancia del estudio. Capitulo II. Marco Teórico, lo cual se 

realizan los antecedentes del problema, bases teóricas y definición de términos básicos. 

Capitulo III. Marco Metodológico, se desarrolla el método, tipo, nivel y diseño de investigación, 

población y muestra del estudio, técnica e instrumento de recolección, procedimiento de 

recolección de datos y tratamiento de datos. Capitulo IV. Resultados, establece los resultados 

de la encuesta, representado a través de tablas y gráficos. Capitulo V. Conclusiones, en este 

capítulo, después de realizar el analizar los datos, se menciona las conclusiones en relación 

a los resultados y finalmente se expresa las recomendaciones de la investigación.    
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CAPITULO I 

 EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACIÓN  

1.1. Descripción de la problemática 

A nivel mundial existen conflictos y problemas en una organización que afectan o 

alteran al clima organizacional y la satisfaccion laboral de una entidad, lo que no permite 

que los trabajadores se desempeñen de manera adecuada, ya que al no existir el clima 

organizacional apropiado, el trabajador se siente insatisfecho y con la intención de 

cambiar de empleo lo más pronto posible. Ante esta situación las empresas enfrentan un 

gran desafío que es el de implementar políticas y estrategias que aseguren que los 

trabajadores gocen de un adecuado clima laboral y con ello una satisfacción plena. 

Según Barría et al. (2021) las empresas ubicadas alrededor del mundo sufren de 

deficiencias en cuanto al clima laboral, las cuales son originadas principalmente por la 

desconfianza que tienen las empresas para contratar personal, y que siendo contratados 

existe mucho recelo para darles autonomía, lo que provoca una tensión laboral entre los 

colaboradores y las empresas, asimismo otras de las razones son las retribuciones, las 

cuales son injustas, por lo que provoca insatisfacción laboral afectando de esta manera 

el clima laboral de las empresas. Por otro lado, Vargas et al. (2018) menciona que, en 

muchas organizaciones alrededor del mundo, no le dan la importancia requerida a la 

satisfacción laboral, debido a que lo perciben más como un gasto y no como una inversión 

entre sus colaboradores, lo cual ocasiona que los altos niveles de insatisfacción con los 

incentivos y premios establecidos por la empresa, generan inconformidades y con ello 

afecten la productividad. Es por eso que se recalca que los directores y directivos se 

deben desenvolver como actores primordiales dentro del clima organizacional, dado que, 

si los trabajadores están satisfechos con su trabajo, significa la presencia de un clima 

organizacional adecuado donde se promuevan los valores en dicha entidad y a la vez se 

crea las condiciones favorables para que los trabajadores trabajen con gusto y 

satisfacción. 
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En la actualidad, observamos a nivel nacional que muchas empresas con 

respecto a su clima organizacional y la satisfacción laboral tienen problemas, dado que 

sus trabajadores no se encuentran conformes ya que percibe una mala gestión, la cual 

afecta al clima organizacional de ella, siendo esta una influencia negativa al momento 

que los trabajadores se desempeñan en las empresas, provocando que exista un bajo 

compromiso con ella. Por ello, las empresas buscan métodos los cuales sirvan para crear 

un nuevo mecanismo de trabajo en la empresa que evite estos problemas 

organizacionales, para así mejorar las condiciones laborales básicas de los empleados 

obteniendo como resultados una satisfacción laboral deseada, optando además por la 

entrega de incentivos o remuneraciones a los trabajadores que tengan un mejor nivel de 

desempeño profesional con la empresa. Igualmente, Villanueva (2018) resalta que si no 

existe un adecuado clima laboral, el cual genera una inconformidad por parte de los 

empleados, desencadena problemas entre ellos, ya que desde su perspectiva existen 

situaciones negativas, como el favoritismo, que no les permite sentirse valorados y a 

gusto dentro de la organización afectando a su rendimiento como trabajadores.   

A nivel local se ha observado en muchas empresas que aún perduran los 

conflictos que afectan el clima organizacional y satisfacción laboral, dado que en las 

sedes de las empresas a nivel local las relaciones entre colaboradores no son buenas, 

por lo que la integración y el compromiso son factores que se busca consolidar creando 

una preocupación por parte del personal directivo. Este resultado ocurre debido a que los 

trabajadores perciben que el clima organizacional de su empresa no es el mejor para 

trabajar, provocando que no exista buena comunicación e identificación con la empresa 

en la cual laboran.  Además, se menciona que, todo esto se produce debido a que los 

directivos no dan la debida importancia en realizar estudios para evaluar el clima 

organizacional para que se conozca la situacione en la que se encuentran y de esta 

manera realicen las acciones necesarias y pertinentes para poder propiciar un ambiente 

favorable para que los trabajadores den lo mejor de ellos en favor de la organización. Es 

por eso que se menciona que el clima organizacional se ha establecido como un 
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problema en la empresa Saga Falabella Pucallpa, donde los niveles de estrés son altos, 

dado que no se sienten cómodas con las supervisiones demasiado recurrentes, ya que 

son conscientes de que están siendo observados o escuchados y perciben que cualquier 

error les puede costar su trabajo. Por otro lado, el sentimiento de crearse una sensación 

de desconfianza con el jefe pueden crear una atmósfera de aislamiento, ya que si los 

empleados sienten que no son capaces de acercarse a sus supervisores, compañeros o 

a las personas de su entorno laboral, puede ocasionar la presencia de una insatisfacción 

o impulse de los empleados a buscar otras oportunidades de empleo; lo que a lo largo 

del tiempo afectó a la empresa Saga Falabella Pucallpa, es por ello por lo que se realiza 

la presente investigación, la cual abarca un análisis de la relación del clima organizacional 

y la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa en cuestión durante el año 

2022. 

1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Problema general 

¿De qué manera se relaciona el clima organizacional y la satisfacción laboral de 

los trabajadores de la empresa Saga Falabella, Pucallpa 2022? 

1.2.2. Problemas específicos 

• ¿Cuál es el tipo de relación que existe entre el involucramiento laboral y la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la empresa Saga Falabella, Pucallpa 2022? 

• ¿Qué tipo de relación existe entre las condiciones laborales y la satisfacción laboral 

de los trabajadores de la empresa Saga Falabella, Pucallpa 2022? 

• ¿Qué relación existe entre la comunicación y la satisfacción laboral de los trabajadores 

de la empresa Saga Falabella, Pucallpa 2022 

1.3. Objetivos 

1.3.1. Objetivo general  

Determinar de qué manera se relaciona clima organizacional y la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la empresa Saga Falabella, Pucallpa 2022. 
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1.3.2. Objetivos específicos  

• Determinar de qué manera se relaciona el involucramiento laboral y la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la empresa Saga Falabella, Pucallpa 2022. 

• Describir de qué manera se relacionan las condiciones laborales y la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la empresa Saga Falabella, Pucallpa 2022. 

• Identificar de qué manera relaciona la comunicación y la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la empresa Saga Falabella, Pucallpa 2022. 

1.4. Hipótesis  

1.4.1. Hipótesis general 

H1: Existe una relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral de los trabajadores de saga Falabella, 2022. 

H0: No existe una relación significativa entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de saga Falabella, 2022. 

1.4.2. Hipótesis especificas  

• H1: Existe una relación significativa entre el involucramiento laboral y la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la empresa Saga Falabella, Pucallpa 2022.  

• H1: Existe una relación significativa entre las condiciones laborales y la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la empresa Saga Falabella, Pucallpa 2022. 

• H1: Existe una relación significativa entre la comunicación y la satisfacción laboral de 

los trabajadores de la empresa Saga Falabella, Pucallpa 2022. 

1.5. Variables  

1.5.1. Variable 1: Clima organizacional 

Definición conceptual  

Las características, cualidades o atributos de un determinado lugar de trabajo que 

son percibidos, experimentados o sentidos por los empleados e influyen en su 

comportamiento (García, 2009). 
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1.5.2. Variable 2: Satisfacción laboral 

Definición conceptual  

Es un estado emocional que es placentero o positivo como resultado de la propia 

experiencia laboral; Este estado se logra satisfaciendo ciertas necesidades individuales 

a través del trabajo (Caballero, 2002). 

1.6. Operacionalización de variables  

1.6.1. Variable 1: Clima organizacional  

       Definición operacional 

Se refiere al entorno psicológico y emocional que existe en una organización y 

está influenciado por una variedad de factores, como la participación en el trabajo, las 

condiciones de trabajo y la comunicación. Es el resultado de la interacción entre los 

miembros de la organización y el entorno en el que trabajan (Iglesias y Sánchez, 2015) 

Dimensión 1.1: Involucramiento laboral 

Indicadores:  

- Calidad de vida laboral 

- Cumplimiento de actividades 

- Mejoramiento diario  

- Consideración a empleados 

Dimensión 1.2: Condiciones laborales  

Indicadores:  

- Responsabilidades claras  

- Cooperación  

- Trato justo 

Dimensión 1.3: Comunicación  

 Indicadores: 

- Flujo de información  

- Interacción entre personas  

- Relaciones grupales 
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1.6.2.  Variable 2: Satisfacción laboral  

Definición operacional 

Se refiere al nivel de gratificación, bienestar y contento que experimenta un 

individuo en la relación con su trabajo. Esta satisfacción está influenciada por diversos 

factores, entre los cuales se encuentran la retribución por el trabajo, las políticas 

administrativas y el desarrollo personal. 

Dimensión 2.1: Retribución por el trabajo  

Indicadores:  

- Beneficios sociales 

- Actividades recreativas 

- Pagos por desempeño 

Dimensión 2.2: Políticas administrativas  

Indicadores:  

- Permisos por salud 

- Rutina  

- Horarios flexibles 

Dimensión 2.3: Desarrollo personal  

Indicadores:  

- Capacitación  

- Motivación  

- Crecimiento 

1.7. Justificación e importancia  

1.7.1. Justificación teórica 

En el aspecto teórico podemos apreciar diferentes investigaciones con referencia 

al clima organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores; mediante el presente 

estudio se han analizado las teorías vigentes y, reflexionado sobre su aplicabilidad en un 

contexto específico.  
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1.7.2. Justificación práctica 

       En el aspecto práctico, debido a que se ha llegado a plantear la solución a un 

problema ya existente y para resolverlo, la información recopilada mediante el trabajo de 

campo ha resultado muy valiosa y fundamental para analizar la factibilidad de las posibles 

soluciones.  

1.7.3. Justificación metodológica 

En el aspecto metodológico la investigación entrega instrumentos para medir el 

clima organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores, las mismas que pueden 

ser utilizada en futuras investigaciones. Así mismo entrega métodos y técnicas para 

elaborar investigaciones de dos variables. 

1.7.4. Importancia 

Estas problemáticas se encuentran evolucionando, por lo que un análisis referido 

a un contexto particular bien definido aporta evidencia y datos empíricos importantes para 

realizar estudios mucho más genéricos. Por medio de contribuciones académicas como 

la presente investigación se pudieron medir objetivamente si los factores que condicionan 

a la satisfacción de los trabajadores de la empresa Saga Falabella pueden mejorar para 

así tener una mayor contribución a mejorar el clima organizacional dentro de la empresa, 

lo cual servirá  para fomentar a los próximos trabajadores y en otras sedes con 

características similares, se pudieron implementar o reorientar los factores que 

retrasaban los objetivos deseados para que los empleados percibieran un mejor clima 

organizacional para que así los trabajadores de la entidad se sientan satisfechos 

laboralmente y que sepan que la entidad se preocupan por su bienestar. 
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CAPITULO II 

 MARCO TEORICO 

2.1. Antecedentes  

2.1.1. Antecedentes internacionales 

 Cuero (2021) en su tesis titulada “Clima organizacional y satisfacción laboral en 

los colaboradores de una cadena de supermercados en la ciudad de Cali, 2021”, tuvo 

como objetivo general Establecer la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral de los colaboradores de una cadena de supermercados ubicada en la ciudad de 

Santiago de Cali. La investigación fue de un análisis cuantitativo. Por lo tanto, se concluyó 

que existe una relación alta correspondencia entre satisfacción laboral y clima 

organizacional, donde los colaboradores disponen una satisfacción laboral media del 

44% al igual que una percepción regular con respecto al clima organizacional del 36. Se 

afirme que existe una correlación alta entre ambas categorías. 

Simbron y Sanabria (2020) en su tesis titulada “Liderazgo directivo, clima 

organizacional y satisfacción laboral del docente”, tuvo como objetivo determinar la 

relación entre el liderazgo directivo, clima organizacional y la satisfacción laboral del 

docente en la universidad de Ciencias y humanidades del distrito de los Olivos. La 

investigación fue descriptivo correlacional, donde la muestra estuvo conformada por 35 

docentes. Por lo que se concluyó que existe una relación estadísticamente significativa 

en el liderazgo directivo, clima organizacional y satisfacción laboral de los docentes de la 

universidad. 

Salazar (2020) en su artículo titulado “Clima organizacional y satisfacción laboral 

en trabajadores de la salud”, tuvo como objetivo analizar la relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción del personal que trabaja en una institución de salud. La 

investigación fue un estudio transversal analítico, la muestra estuvo conformada por 182 

trabajadores. Por lo que se presentó clima organizacional por mejorar 56% y el 40.7% 

registró como satisfactorio la variable satisfacción laboral a muy satisfactorio 46.2%. Por 
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lo tanto, se concluyó que se identificó una correlación positiva entre la percepción del 

clima organizacional y satisfacción laboral en trabajadores de la salud. 

Chiang, Hidalgo y Gómez (2021) en su artículo titulado “Efecto de la satisfacción 

laboral y la confianza sobre el clima organizacional, mediante ecuaciones estructurales”, 

tuvo como objetivo determinar si existe una relación de la satisfacción laboral y la 

confianza interpersonal con el clima organizacional. El estudio fue transversal y 

correlacional, la muestra estuvo conformada por 344 funcionarios. El instrumento de 

medición fue una encuesta basada en cuatro cuestionarios. Por lo que, se concluyó que 

la satisfacción laboral tiene una relación positiva y estadísticamente significativa sobre el 

clima organizacional. 

Govea y Zuñiga (2020) en su artículo titulado “El clima organizacional como factor 

en la satisfacción laboral de una empresa de servicios”, tuvo como objetivo determinar la 

relación positiva entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. La investigación 

fue no experimental de alcance descriptivo y correlacional, donde la población estuvo 

conformada por 40 colaboradores dentro de una empresa de servicios en la ciudad de 

Guayaquil. Por lo que, los resultados indicaron que 24 personas estuvieron conformes 

con el clima organizacional de la empresa, en cambio y la para la satisfacción laboral se 

obtuvieron 32 personas satisfechas. Por lo tanto, se determinó que la relación entre el 

clima organizacional y la satisfacción laboral es positiva. 

2.1.2. Antecedentes nacionales 

Obispo (2018) en su tesis titulada “El clima organizacional y su influencia en la 

satisfacción laboral en los trabajadores de supermercados peruanos S.A. sede la 

Bolichera - 2015”, tuvo como objetivo determinar si el clima organizacional influye en la 

satisfacción laboral de los trabajadores en Supermercados Peruanos S.A. sede la 

Bolichera-2015. La investigación fue no experimental, transversal, la población estuvo 

conformada por 154 trabajadores. Por lo que se, concluyo según los resultados se 

observa que, si existe relación entre el involucramiento laboral y la satisfacción laboral, 
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según el coeficiente de correlación Rho de Spearmen al ser 0.750 y siendo mayor de 

0.05 nos permite aceptar la segunda hipótesis especifica. 

Cabrejos (2021) en su tesis titulada “Influencia del clima organizacional en la 

satisfacción laboral de los colaboradores de real plaza – Chiclayo 2017´”, tuvo como 

objetivo determinar la influencia del clima organizacional hacia la satisfacción laboral en 

su filial de Chiclayo. La investigación fue cuantitativa, diseño no experimental y la muestra 

se aplicó una muestra censal con uso de técnica de muestreo. Por ello, se demostró que 

el clima organizacional influye de manera negativa en la satisfacción laboral con un nivel 

bajo de significancia, dado que se detalló por dimensiones por conocer más a fondo los 

resultados entre variables, donde se obtuvo una influencia desfavorable del 2.566 para 

la dimensión de comunicación. 

Román (2018) en su tesis titulada "Clima organizacional y satisfacción laboral en 

la empresa Ripley S.A. - 2018", tuvo como objetivo determinar la relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral en los trabajadores del área de cajas de la 

empresa Ripley. La investigación fue descriptivo correlacional de corte transversal, la 

muestra estuvo conformada por 50 trabajadores del área de cajas. Los resultados fueron 

satisfactorios ya que se encontró una correlación significativa entre ambas variables de 

estudio, por lo que se concluyó, que existe una correlación positiva considerable entre 

las variables clima organizacional y satisfacción laboral en la empresa Ripley S.A. 

Orihuela y Salas (2021) en su tesis titulada “Clima organizacional y satisfacción 

laboral de los colaboradores de una empresa privada de Huanuco”, tuvo como objetivo 

determinar la relación que existe entre El clima organizacional y satisfacción laboral de 

los colaboradores de una empresa privada de Huánuco 2021. La investigación fue 

descriptivo deductivo, de nivel correlacional. Los resultados indicaron que existe una 

relación directa débil entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en los 

colaboradores de una empresa privada de Huancayo 2021, donde se tiene el 15% que 

considera muy favorable el clima organizacional y el 2,5% considera estar muy 
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satisfecho, por lo tanto, se concluyó que existe una relación directa débil es decir el clima 

organizacional influyo débilmente en la satisfacción laboral. 

Quiroz y Torres (2021) en su tesis titulada “Clima organizacional y desempeño 

laboral en el personal del nivel operativo de la Empresa Conecta Retail S.A.”, tuvo como 

objetivo determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en el 

personal del nivel operativo de la empresa Conecta Retail S.A. La investigación fue 

cuantitativo descriptiva correlacional y diseño no experimental, la muestra estuvo 

conformada por 46 colaboradores. Los resultados de la variable clima organizacional se 

encuentra en nivel medio con el 56%, en cuanto a la variable desempeño laboral se 

encuentra en un nivel medio con el 54,3%. Considerando que ambas variables se 

encuentran en un nivel medio. Por lo que se concluyó que si existe una buena percepción 

en cuanto al clima organizacional y el desempeño laboral en los trabajadores de nivel 

operativo de la empresa Conecta Retail S.A. 

Ortiz (2021) en su tesis  titulada “Nivel de satisfacción laboral de los colaboradores 

en una empresa del sector Retail, en el distrito de San Miguel, año 2021”, tuvo como 

objetivo conocer el nivel de satisfacción laboral de los colaboradores en una empresa del 

sector Retail en el distrito de San Miguel, año 2021. La investigación fue no experimental 

transversal-descriptivo, la muestra estuvo conformada por 80 personas. Por lo tanto, los 

resultados fueron que el nivel de Satisfacción laboral fue del 68,75%, por ello, se concluyó 

que los colaboradores se encuentran en un nivel de satisfacción alto y esto es beneficioso 

para la organización, manteniendo al colaborador satisfecho en esta dimensión. 

2.1.3. Antecedentes Locales 

Linares (2022) en su tesis titulada “Clima organizacional y satisfacción laboral de 

la industria forestal cabrera S.A.C. del distrito de Calleria-Pucallpa 2019”, tuvo como 

objetivo determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de 

los trabajadores de la industria Forestal Cabrera S.AC. del distrito de Calleria-Pucallpa 

2019. La investigación fue de tipo aplicada, no experimental con diseño descriptivo 

correlacional, la muestra estuvo conformada por una población de tamaño 58. Por lo 
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tanto, los resultados fueron que el 27.6 % de trabajadores precisaron que el clima 

organizacional fue bueno y la satisfacción laboral regular en la empresa industria forestal 

Cabrera S.A.C del distrito de Calleria. Por ello, se concluyó que existe una relación directa 

y significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores 

de la industria Forestal Cabrera S.A.C del distrito de Calleria-Pucallpa 2019. 

Dávila y Hoyos (2022) en su tesis titulada “Clima organizacional y satisfacción 

laboral en la sub gerencia de tránsito y transporte urbano de la municipalidad provincial 

de Coronel Portillo Ucayali 2021”, tuvo como objetivo determinar la relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral en la Sub Gerencia de Tránsito y Transporte 

Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021. La investigación 

fue aplicada, a nivel descriptivo y diseño transeccional correlacional, la muestra estuvo 

conformada por 54 trabajadores. Los resultados fueron que el 67% percibe el clima 

organizacional a un nivel alto y el 54 % está satisfecho laboralmente a un nivel medio. 

Por lo que, se concluyó que el clima organizacional se relaciona directa y 

significativamente con la satisfacción laboral en la Sub Gerencia de tránsito y transporte 

Urbano de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, Ucayali 2021. 

2.2. Bases Teóricas  

2.2.1. Variable 1: Clima organizacional 

Rosales (2020) define el clima organizacional como el medio en el cual las 

personas desarrollan actividades de su trabajo a diario y es visto como el conjunto de 

percepciones a nivel personal y psicológico que cada colaborador tiene acerca de la 

organización, mismo que está en función directa con la satisfacción laboral y la 

productividad del personal de modo que depende de las circunstancias que se presenten 

dentro de la organización. 

Al respecto Villanueva (2018) menciona que el clima organizacional es un 

componente multidimensional de elementos al igual que lo es el clima atmosférico. 
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       Dimensión 1.1: Involucramiento laboral 

Calderon (2019) menciona que el involucramiento laboral es la identificación con 

los valores organizacionales y compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la 

organización (p. 86).  

Dimensión 1.2: Condiciones laborales 

Peralta (2019) explica que son un conjunto de factores que pueden tener un 

impacto negativo en la salud de los empleados. Incluyen el entorno laboral, el horario de 

trabajo, la remuneración, las vacaciones y el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, 

estos elementos son considerados como parte de las condiciones laborales. 

Dimensión 1.3: Comunicación  

Estrada, Mamani y Churra (2019) mencionan que la comunicación facilita el 

intercambio de información, lo cual favorece la correcta ejecución de actividades y el 

logro de objetivos a través de mensajes transmitidos y recibidos. En el ámbito 

empresarial, la comunicación es esencial ya que contribuye a una interacción oportuna 

entre los colaboradores que deben llevar a cabo diversos procesos, los cuales requieren 

un amplio conocimiento. 

Teoría de los sistemas de Rensis Likert 

Según Likert (1968), citado en Huamani & Paucar (2021) expone la existencia de 

tres tipos de variables que interactúan y dan como resultado dos grandes climas 

organizacionales. Dichas variables son; variables causales, constituidas por variables 

que, manejadas exclusivamente por la organización, variables intermedias; encargadas 

de medir los procesos internos de la organización, evidenciadas en la toma de 

decisiones, 26 rendimiento laboral, comunicación organizacional, etc.; y la variable final, 

producida por la confluencia de variables causales con variables intermedias, estás 

ultimas orientadas a producir resultados. Igualmente, sostiene que para proporcionar 

eficacia y eficiencia a nivel individual y organizacional el surgimiento de un clima 

participativo resulta idóneo (p. 25-26). 
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Teoría del clima organizacional según Litwin y Stringer 

La teoría Litwin y Stringer fue desarrollado por Litwin & Stringer (1968), citado en 

Diaz (2019) quienes definieron al clima como un conjunto de factores del entorno laboral, 

susceptibles a la percepción y medición, de manera directa o indirecta por parte de los 

trabajadores que pertenecen y se desenvuelven en dicho entorno; pues esto llega a influir 

en el comportamiento y la motivación .Además, en su obra “motivación y clima 

organizacional” realizada en el 1968, explican el accionar del individuo basándose en la 

teoría de la motivación y el clima organizacional, en la cual expresaron que el clima 

organizacional posee diversas propiedades que se pueden medir y percibir. El enfoque 

del instrumento construido por Litwin y Stringer es muy importante debido a que éste 

reconoce que el comportamiento de los colaboradores no es causado únicamente por 

factores de la 24 organización, sino que también por las percepciones que estos tienen 

en referencia a dichos factores (p.23). 

2.2.2. Variable 2: Satisfacción laboral 

Machuca (2020) considera que la satisfacción laboral de un individuo se refleja 

en la actitud que tiene este hacia su trabajo. Cuando una persona tiene un alto nivel de 

satisfacción en el puesto, suele mostrar actitudes positivas hacia la empresa y sus 

compañeros; un empleado insatisfecho generalmente muestra poca proactividad y 

actitudes negativas hacia el entorno que lo rodea.   

Robbins (1996), citado en torres (2020) define que la satisfacción laboral es el 

punto de convergencia entre lo que la persona desea y lo que obtiene respecto a 
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múltiples aspectos de su trabajo. Se argumenta que la satisfacción es el equivalente a 

los sentimientos positivos a partir de los cuales el empleado percibe las labores que 

realizan. 

Dimensión 2.1: Retribución por el trabajo 

 Briongos (2014) define que la retribución por el trabajo es la compensación o 

remuneración recibida por una persona a cambio de su labor o esfuerzo en una 

ocupación o empleo. 

    Dimensión 2.2: Políticas administrativas 

Espinoza et al., (2017) definen como las políticas administrativas como un 

conjunto de políticas de gestión, fundamentadas en principios, reglas y directrices 

elaboradas o adoptadas por una organización.  

    Dimensión 2.3: Desarrollo Personal 

 Rufasto (2021) define el desarrollo personal como: educación orientada al futuro, 

es decir, actividades asociadas a los procesos profundos de formación de la personalidad 

y a la mejora de la capacidad de comprensión e interpretación de los conocimientos. El 

desarrollo se centra en el crecimiento personal del empleado y se orienta hacia la carrera 

futura, no solo hacia el puesto actual. 

Teoría de las Necesidades de Maslow 

Según Maslow (1954), citado en Arevalo et al. (2020) sostiene que esta teoría 

probablemente es una de las más conocidas sobre motivación y guarda estrecha relación 

con el concepto de satisfacción, ya que postula que la personalidad de los individuos es 

guiada o motivada precisamente por la satisfacción de sus necesidades. Maslow formula 

la hipótesis de que dentro de todo ser humano existe una jerarquía de cinco necesidades. 

Necesidades Fisiológicas: Se traducen en necesidades de; alimento, líquidos, refugio, 

sexo y otras necesidades físicas. 

 Necesidades de seguridad: Incluye tanto la física, la sicológica como la económica; 

seguridad y protección del daño físico y emocional.  
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Necesidades sociales: Involucra tanto el dar afecto como encontrar una respuesta 

afectiva en otros individuos. 

Necesidad de estima: Lograr una evaluación estable y alta de nosotros mismos, con 

base en el auto respeto y en la estimación de los demás; reconocimiento, estatus, logro 

etc.  

Autorrealización: Definida como la tendencia a actualizar y desarrollar las 

potencialidades, para sentimos realizados como seres humanos. El impulso de 

convertirse en lo que uno es capaz de volverse; crecimiento, logro del potencial individual, 

en fin... "el hacer eficaz la satisfacción plena con uno mismo". 

La teoría de la motivación humana de Maslow presenta la gran ventaja de aclarar 

las ideas sobre la jerarquía de las necesidades humanas. Cuando me explicaron esta 

teoría por primera vez, me pareció bastante valida. La jerarquía de la necesidad se 

describe como una pirámide constituida de cinco niveles: los cuatro primeros niveles 

pueden ser agrupados como «necesidades de déficit» al nivel superior lo denominó 

«auto-actualización», «motivación de crecimiento», o «necesidad de ser» (p. 5). 

Teoría de dos factores de Herzberg 

Singh (2020) describe que la teoría fue originada a partir de una investigación 

realizada a un grupo de ingenieros y contadores donde se les pedía que describan una 

situación donde hayan sentido una extrema satisfacción en el trabajo y una situación 

donde hayan sentido una extrema insatisfacción, pudiendo ser en sus trabajos actuales 

o anteriores. El análisis de las respuestas le permitió a Herzberg concluir que la 

motivación laboral se deriva de dos conjuntos de factores independientes y específicos. 

En primer lugar, aquellos factores asociados con los sentimientos negativos e 

insatisfactorios que los empleados atribuían al contexto de sus puestos de trabajo. 

Cuando dichos factores no están presentes o son aplicados incorrectamente, no permiten 

que el empleado logre satisfacción. Sin embargo, cuando los mismos se encuentran 

presentes, estos tampoco contribuyen a aumentar la satisfacción del individuo, sino que 

solamente contribuyen a disminuir o eliminar la insatisfacción. Herzberg decidió llamar a 
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estos “Factores de Higiene” ya que actuaban de manera similar a los principios de la 

higiene médica, previniendo los riesgos a la salud. Según la investigación, los factores 

que los entrevistados más han reportado dentro de estas características son las políticas 

de la compañía, las condiciones de trabajo, la relación con supervisores y el salario. 

Por otra parte, el otro conjunto de factores contenía experiencias satisfactorias de 

los colaboradores, atribuidas al contenido del trabajo, donde Herzberg sostenía que, si 

los mismos estaban presentes en el puesto de trabajo, los mismos contribuían a los 

empleados a generarle un mayor nivel de motivación, mientras que su ausencia tenía 

muy poco peso sobre la insatisfacción. Este conjunto fue denominado por Herzberg como 

“Factores de Motivación”, e incluían aspectos tales como la responsabilidad, el 

reconocimiento y el sentido de logro (p.11-12). 

2.2.3. Definición de términos básicos  

Actividades recreativas 

Se define como actividades recreativas a todas aquellas acciones que un 

individuo realiza con el propósito de distraerse y/o relajarse de sus labores o 

responsabilidades diarias, haciéndolas de manera entusiasta y sin ningún tipo de 

obligación. Estas pueden incluir juegos, ejercicio físico, ocio y muchas más (Innova 

Schools, 2023). 

Beneficios sociales 

Son ventajas y privilegios adicionales que las empresas o empleadores ofrecen a 

sus empleados, más allá del salario o sueldo básico (Ugaz, 2019, p.10). 

Calidad de vida laboral 

Se refiere a las condiciones, características y aspectos que influyen en el 

bienestar y satisfacción de los trabajadores en su entorno laboral (Castro et al., 2018, 

p.118). 
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Capacitación 

Proceso mediante el cual los empleados adquieren conocimientos, habilidades y 

competencias necesarias para mejorar su desempeño y crecimiento profesional 

(Obando, 2020, p.167). 

Consideración a empleados 

Es el enfoque que reconoce la importancia de tratar a los empleados como 

individuos únicos, teniendo en cuenta su necesidad, opiniones y bienestar (Montesdeoca 

et al., 2019, p.329) 

Cooperación 

Es la colaboración y trabajo conjunto entre los empleados y la organización para 

mejorar y mantener un entorno laboral favorable (Rodríguez, 2020, p.11). 

Crecimiento 

Implica el proceso de adquirir nuevas habilidades, conocimientos y experiencias 

que contribuyen al enriquecimiento y evolución individual (Murillo, 2020, p.46). 

Cumplimiento de actividades 

Es el grado en que una persona o entidad cumple con las responsabilidades, 

tareas o metas establecidas para llevar a cabo una determinada actividad o proyecto 

(Murillo, 2020, p.40). 

Flujo de información 

Es el movimiento y la transferencia de datos, conocimientos o mensajes entre 

diferentes personas, sistemas o entidades (Anrango y Recaldo, 2013, p.22) 

Horarios flexibles 

Es una forma de organizar el tiempo de trabajo que permite a los empleados tener 

cierta autonomía para determinar cuándo y cómo cumplir con sus responsabilidades 

laborales (Mora, 2017, p.57) 

Interacción entre personas 

Proceso de comunicación, conexión y relación que ocurre entre individuos en 

diversos contextos y situaciones (González, 2017, p.148) 
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Mejoramiento diario 

Se refiere al proceso de realizar pequeñas acciones o cambios constantes y 

progresivos con el objetivo de alcanzar mejoras continuas en distintos aspectos de la 

vida (Ochoa, 2020, p.311) 

Motivación 

Conjunto de factores, tanto internos como externos, que influyen en el de 

entusiasmo, compromiso y satisfacción que experimenta un individuo en su trabajo. 

(Peña y Villón, 2018, p.181) 

Pagos por desempeño 

Es un sistema de compensación que se basa en recompensar a los empleados 

de acuerdo con los resultados o logros que han alcanzado en su trabajo (Bardey, 2015, 

p. 5). 

Permisos por salud 

Son beneficios otorgados a los empleados que les permite ausentarse del trabajo 

debido a razones de salud (Suárez, 2021, p.26)  

Relaciones grupales 

Interacciones y dinámicas que se desarrollan entre los miembros de un equipo, 

departamento o cualquier grupo de personas que colaboran en un entorno de trabajo. 

(Palacios y Moncayo, 2017, p.32) 

Responsabilidades claras 

Es la asignación y comunicación clara de las tareas, funciones y expectativas de 

cada empleado dentro de una organización (Sánchez et. al, 2018, p.37) 

Rutina 

Es una serie de actividades o tareas que se realizan regularmente de manera 

sistemática (Cevallos, 2019 p. 120) 

Trato justo 

Se refiere a garantizar que todos los empleados sean tratados de manera 

equitativa, imparcial y sin discriminación (Aparicio, 2016, p.212) 
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CAPÍTULO III 

MARCO METODOLOGICO 

3.1. Método de investigación 

Respecto al método de investigación hipotético deductivo Rodríguez y Pérez 

(2017) mencionan que: este método permite una reestructuración continua del sistema 

de investigación teórico, conceptual o metodológico, por lo que puede clasificarse como 

un método de construcción del conocimiento (p.13). 

Para la presente investigación se empleó el método hipotético deductivo, porque 

permitió reconocer la hipótesis o afirmación a probar, desglosando las variables en 

dimensiones e indicadores, cuya finalidad fue recopilar información para llegar a 

conclusiones relacionadas al tema clima organizacional y satisfacción laboral. 

3.1.1. Tipo de investigación  

La investigación responde al tipo de investigación aplicada, al respecto Contreras 

y Robles (2018) mencionan que el objetivo de la investigación aplicada es desafiar las 

teorías del mundo real, abordar problemas concretos en circunstancias del mundo real y 

centrarse en la aplicación inmediata en lugar de desarrollar teorías (p. 61).  

El tipo de investigación que se empleó para el estudio fue aplicado ya que se 

buscó la aplicación de los conocimientos adquiridos y a la vez el enfoque cuantitativo 

busca la recolección de datos para probar la hipótesis, con base en la medición numérica 

y el análisis estadístico, en un determinado sector de la ciudad y ayuda a enriquecer los 

conocimientos que posteriormente han sido aplicados para la resolución de problemas 

prácticos 

3.1.2. Nivel de investigación 

Clavijo et al (2014) indica que: el nivel de correlación mide el grado de relación 

que existe entre dos o más conceptos o variables en una determinada situación. Los 

estudios correlacionales tienen como objetivo comprender cómo se comporta un 

concepto o variable en comparación con el comportamiento de otra variable relacionada 

(p.7). 
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De acuerdo a los objetivos previamente planteados en la investigación, el nivel 

del estudio fue correlacional porque existe una relación entre variables y dimensiones 

entorno al clima organizacional y satisfacción laboral del presente estudio. 

3.1.3. Diseño de investigación 

Arias y Covinos (2021) indican que el diseño no experimental de corte transversal 

recopila datos en una sola vez. Dando como ejemplo que es como tomar una foto y 

describirla en la investigación, lo cual puede conducir a hallazgos descriptivos y 

correlacionales (p.78). 

El diseño de la investigación fue no experimental de corte trasversal, porque las 

variables estudiadas no se manipularon intencionalmente, solo se observaron los 

fenómenos que se dieron en su propio contexto y en un momento dado. 

El siguiente esquema es el que se empleó para esta investigación: 

Figura 1 

Esquema de la investigación 

 

Donde: 

M: Muestra, trabajadores de la empresa Saga Falabella Pucallpa 

Ox: Observación de la variable 1: Clima organizacional 

Oy: Observación de la variable 2: Satisfacción laboral 

r: Correlación de las variables  

3.2. Población y muestra 

3.2.1. Población  

De acuerdo Arias y Covinos (2021) la población es importante tener en cuenta las 

características de las personas, los objetos o las medidas que comparten características 

comunes y que pueden observarse en un lugar y momento determinados (p.27). 
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En la presente investigación se empleó como población para evaluar la 

motivación, al 100% de los trabajadores de la empresa Saga Falabella Pucallpa, que son 

66. 

3.2.2. Muestra  

En la definición de la muestra Arias y Covinos (2021) mencionan que es un 

subconjunto o parte del universo o población, seleccionado por métodos diversos, pero 

siempre teniendo en cuanta la representatividad del universo (p.46). 

La muestra se calculó a través del muestreo probabilístico, haciendo uso de la 

fórmula estadística para poblaciones menores a 100,000. (n=42) 

Figura 2 

Fórmula para calcular la muestra 

 

Donde  

n = Tamaño de la muestra necesaria. 

P = Probabilidad de que evento ocurra (50%) 

Q = Probabilidad de que el evento no ocurra (50%) 

= Valor crítico de la distribución normal asociado al nivel de confianza (1,96) 

N = Tamaño de la población (66)  

EE= error tolerable asumido por el investigador (0,05) 

Desarrollando la formula 

                                               n = 
(0,5∗0,5)∗ 1,962∗66

0,052∗(66−1)+0,5∗0,5∗1,962 ≈ 42 

 

2/Z



37 
 

3.3. Técnica e Instrumento de recolección de datos 

3.3.1. Técnica 

Arias (2006) menciona que las técnicas son las distintas formas o maneras de 

obtener la información, y los mismos autores señalan que los instrumentos son medios 

materiales que se emplean para recopilar y almacenar datos (p.146). 

López y Fachelli (2016) mencionan que la encuesta es un método que se 

considera autoadministrado, pero no puede ser compartido porque el diálogo aquí es de 

auto indagación, mediado por el cuestionamiento de herramientas metodológicas 

relevantes (p.53). 

Dado lo expuesto, la técnica que se empleó en la investigación es la denominada 

encuesta, la cual nos permitió captar y estructurar la representación de condiciones 

medibles de forma organizada, es decir, estas se reflejaron en las preguntas que 

representaron a los indicadores utilizados para medir las dimensiones y variables. 

3.3.2. Instrumento 

Meza (2013), menciona que el cuestionario es un instrumento que consiste en 

una serie de preguntas diseñadas para proporcionar los datos necesarios para cumplir 

con los objetivos de la investigación; tiene como objetivo fundamental es el diagnostico 

de las estrategias de aprendizaje que emplea un alumno cuando estudia para aprender, 

estrategias que guardan relación con los procesos implicados en la actividad de aprender 

(p. 208). 

En esta investigación se diseñaron dos cuestionarios de 18 preguntas por 

variable. Estas preguntas fueron de fácil respuesta debido a que se plantearon en forma 

cerrada con 5 opciones para responder, las mismas que luego se pudieron codificar 

mediante una escala ordinal similar a la de Likert. Dichos cuestionarios fueron validados 

mediante la técnica del juicio de expertos y su confiabilidad fue evaluada en base al 

valor del coeficiente alfa de Cronbach. 
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3.4. Procedimiento de recolección de datos 

Para iniciar se realizó la identificación el lugar de estudio, siendo la empresa Saga 

Falabella Pucallpa, a cuyo director se presentó una solicitud para poder realizar la 

investigación y poder contar con el acceso a la información que sea necesaria. Una vez 

autorizado para realizar el trabajo, se procedió con el trabajo de investigación, haciendo 

uso de los instrumentos para la recolección de datos. 

Se procedió a identificar a los participantes, siendo elegidos al azar entre los 

usuarios que acudieron de dos a más veces a solicitar algún servicio específico, a quienes 

se consultó previamente y dieron su consentimiento informado para participar del estudio, 

en donde además se les explicó que los datos vertidos son única y exclusivamente para 

fines académicos. Adicionalmente, se les explicó que las respuestas a las interrogantes 

plasmadas en los cuestionarios deben realizarse con honestidad y total libertad.  

3.5. Tratamientos de los Datos 

Los datos fueron almacenados en la hoja de cálculo que se exportó al programa 

SPSS versión 25 para su procesamiento estadísticos. Se generaron así tablas de 

frecuencias y gráficos de barras para ayudar a visualizar los resultados y se 

acompañaron de su respectiva interpretación. Se calcularon los respectivos coeficientes 

de correlación de rangos Rho de Spearman, así como también los valores p 

(significancias bilaterales empíricas) para cada una de las hipótesis de investigación, con 

el fin de contar con un estadístico de prueba para realizar el correspondiente contraste.  
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS 

4.1. Resultados de la Investigación 

4.1.1. Resultados de la Evaluación del Instrumento 

Para poder medir el grado de confiabilidad correspondiente al cuestionario 

formulado en el estudio, se comenzó con la evaluación del nivel de consistencia interna, 

asimismo, de manera complementario se desarrolló una encuesta a 42 trabajadores de 

la empresa Saga Falabella Pucallpa, encontrándose a partir de ello como conveniente la 

aplicación del coeficiente de Cronbach (α) como parámetro de evaluación, obteniendo 

como resultado la cuantificación del grado de ilación entre las preguntas del cuestionario, 

siendo estos resultados expuestos a continuación en la tabla 1. 

Tabla 1 

Confiabilidad del Instrumento 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de Cronbach 

basada en 

elementos 

estandarizados 

N de 

elementos 

,813 ,853 36 

 

Interpretación:  

A partir de los resultados mostrados en la tabla 1, se puede observar que en 

nuestro caso el valor del coeficiente alfa de Cronbach resultó ser igual a 0,813, por lo que 

se nos permitió asumir señalar que el cuestionario empleado en el desarrollo del presente 

estudio es confiable, dado que superó el valor mínimo de confiabilidad (0,700). De 

manera que, en caso de que el instrumento se utilizara de manera reiterada en un 

elemento de la muestra, se obtendrían resultados similares o cercanos, debido a que el 

cuestionario mide lo que tienen que medir. 
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4.1.2. Resultados de la aplicación del instrumento 

Las respuestas resultantes del trabajado de campo fueron organizadas y 

catalogadas por medio de hojas Ms Excel basándose en la variable, dimensión e 

indicador correspondiente. A su vez, para un mejor análisis, las respuestas recolectadas 

fueron codificadas según escala ordinal 1 al 5, catalogándolos como 1=nunca, 2=casi 

nunca, 3= a veces, 4=casi siempre y 5=siempre. 

Por otra parte, la escala valorativa empleada en el estudio realizó su medición en 

relación a las dimensiones de las variables estudiadas, encontrándose a partir de ello 

conveniente usar tres categorías, siendo las denominaciones las mencionadas a 

continuación: malo, regular y bueno; asimismo, para establecer la escala de evaluación, 

denominada baremos y también las tablas cruzadas. Los mencionados baremos y tablas 

cruzadas se mostrarán en las tablas del 2 al 13. 

Tabla 2 

Escala de evaluación (Baremos) de la Variable 1: Clima organizacional. 

Categoría Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

 

Malo 6 14,3 14,3 14,3 

Regular 11 26,2 26,2 40,5 

Bueno 25 59,5 59,5 100,0 

Total 42 100,0 100,0  

Nota. SPSS v.25 

 

Figura 3 

Gráfico de barras de la Variable 1: Clima organizacional 

Nota. Tabla 2 
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Interpretación:   

En la tabla 2 se puede observar la interpretación de la escala de calificación de la 

variable Clima organizacional, en la cual este caso nos muestra las sumas de las 

preguntas dependiendo a la variable y su dimensión correspondiente. Pudiendo observar 

que de los 25 trabajadores encuestados con respecto a la primera variable mencionan 

que las dimensiones involucramiento laboral, condiciones laborales y comunicación 

guardan un alto nivel de porcentaje equivalente a 59,4% asegurando así que dichas 

dimensiones son muy necesarias y complementan a la variable del Clima organizacional, 

por otro lado tenemos a 11 trabajadores encuestados con un  26,2% los cuales 

mencionan que las tres dimensiones se encuentran en un nivel regular, en cambio 6 de 

los encuestados con un porcentaje equivalente al 14,3%, porcentaje leve el cual se 

encuentran en un nivel de medición mala para la primera variable Clima organizacional. 

Tabla 3 

Baremos de la Dimensión 1.1: Involucramiento laboral  

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje acumulado 

 

Malo 4 9,5 9,5 9,5 

Regular 17 40,5 40,5 50,0 

Bueno 21 50,0 50,0 100,0 

Total 42 100,0 100,0  

Nota. SPSS v.25 

 

Figura 4 

Gráfico de barras de la Dimensión 1.1: Involucramiento laboral  

Nota. Tabla 3 
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Interpretación:   

Referente a la primera dimensión Involucramiento laboral, en la tabla 3 se muestra 

la suma obtenida de la encuesta, 4 encuestados representados por el 9,5%, afirmaron 

que la calidad de vida laboral, el cumplimiento de actividades y la consideración de 

empleados evidencian una valoración mala, es decir, que estos indicadores tienen una 

baja percepción por parte de los encuestados. Por otro lado, tenemos que a 17 

encuestados representados por el 40,5%, porcentaje más alto de los resultados el cual 

afirma que los indicadores mencionados hacen que la dimensión tenga una percepción 

intermedia, es decir que, le atribuyen una valoración regular. Mientras que, 21 

encuestados, con un porcentaje del 50% señalan que los indicadores mencionados los 

cuales están relacionados y componen la dimensión Involucramiento laboral, los cuales 

son valorados por ellos como bueno, dado que estos contribuyen de manera positiva con 

la primera variable Clima organizacional. 

Tabla 4 

Baremos de la Dimensión 2.1: Condiciones laborales  

Categoría Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

 

Malo 5 11,9 11,9 11,9 

Regular 17 40,5 40,5 52,4 

Bueno 20 47,6 47,6 100,0 

Total 42 100,0 100,0  

Nota. SPSS v.25 

 

Figura 5 

Gráfico de barras de la Dimensión 2.1: Condiciones laborales  

Nota. Tabla 4 



43 
 

Interpretación:   

Como lo apreciamos la dimensión Condiciones laborales, en la tabla 4 se muestra 

la suma obtenida de la encuesta, 5 encuestados representados por el 11,9%, afirmaron 

que su percepción sobre el clima organizacional es mala, es decir consideran que no hay 

una adecuada cooperación y una convivencia armoniosa. Por otro lado, tenemos que a 

17 encuestados representados por el 40,5%, porcentaje más alto de los resultados, 

afirman que hay una condición laboral regular o intermedia. Mientras que, 20 

encuestados, con un porcentaje del 47,6% señalan que las condiciones laborales son 

buenas, lo que estaría indicando, que hay un clima organizacional aceptable o de una 

buena convivencia laboral, lo cual contribuye de manera positiva a la evaluación de la 

primera variable del Clima organizacional. 

 

Tabla 5 

Baremos de la Dimensión 3.1: Comunicación  

Categoría Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

 

Malo 7 16,7 16,7 16,7 

Regular 11 26,2 26,2 42,9 

Bueno 24 57,1 57,1 100,0 

Total 42 100,0 100,0  

Nota. SPSS v.25 

 

Figura 6 

Gráfico de barras de la Dimensión 3.1: Comunicación  

Nota. Tabla 5 
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Interpretación:   

En esta de Comunicación, en la tabla 5, se muestra la suma obtenida de la 

encuesta, 7 encuestados representados por el 16,5%, afirmaron que el flujo de 

información es mala, es decir la interacción entre personas y las relaciones grupales no 

es óptima. Por otro lado, tenemos que a 11 encuestados representados por el 26,2%, los 

resultados afirman una calificación regular, o sea es una percepción y comunicación 

intermedia. Mientras que, 24 encuestados, con un porcentaje del 57,1% porcentaje más 

alto señalan que la comunicación es buena, por lo que tal indicador contribuye de manera 

positiva a la primera variable Clima organizacional. 

Tabla 6 

Escala de evaluación (Baremos) de la Variable 2: Satisfacción laboral. 

Categoría Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

 

Malo 4 9,5 9,5 9,5 

Regular 15 35,7 35,7 45,2 

Bueno 23 54,8 54,8 100,0 

Total 42 100,0 100,0  

Nota. SPSS v.25 

Figura 7 

Gráfico de barras de la Variable 2: Satisfacción laboral 

Nota. Tabla 6 

Interpretación:   

En la tabla 6 se puede observar la escala de calificación de la segunda variable 

Satisfacción laboral, en la cual este caso nos muestra las sumas de las preguntas 
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dependiendo a la variable y su dimensión correspondiente. Pudiendo observar que de 

los 23 encuestados con respecto a la segunda variable mencionan que las dimensiones 

retribución por el trabajo, políticas administrativas y desarrollo personal guardan un alto 

nivel de porcentaje equivalente a 54,8% asegurando así que dichas dimensiones son 

muy necesarias y complementan a la variable Satisfacción laboral, por otro lado tenemos 

a 15 encuestados con un  35,7% los cuales mencionan que las tres dimensiones se 

encuentran en un nivel regular, en cambio 4 encuestados con un porcentaje equivalente 

al 9,5%, porcentaje leve el cual se encuentran en un nivel de medición mala para la 

variable Satisfacción laboral. 

 

Tabla 7 

Baremos de la Dimensión 2.1: Retribución por el trabajo 

Categoría Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje acumulado 

 

Malo 4 14,3 14,3 14,3 

Regular 17 35,7 35,7 50,0 

Bueno 27 50,0 50,0 100,0 

Total 48 100,0 100,0  

Nota. SPSS v.25 

 

Figura 8 

Gráfico de barras de la Dimensión 2.1: Retribución por el trabajo  

Nota. Tabla 7 
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Interpretación:   

La dimensión Retribución por el trabajo, en la tabla 7 se muestra la suma obtenida 

de la encuesta, 4 encuestados representados por el 14,3%, afirmaron que los beneficios 

sociales, las actividades recreativas y los pagos por desempeño evidencian una 

valoración mala, es decir, que estos indicadores tienen una baja percepción por parte de 

los entrevistados.  

Por otro lado, tenemos que a 17 encuestados representados por el 35,7%, porcentaje 

intermedio afirma que la Retribución por el trabajo, afirma que los beneficios sociales, las 

actividades recreativas y los pagos por desempeño son de práctica regular. Mientras que, 

27 encuestados, con un porcentaje del 50%, señalan que la Retribución por el trabajo es 

bueno, explicando así que los beneficios sociales, las actividades recreativas y los pagos 

por desempeño se retribuyen, lo que contribuyen de manera positiva con la segunda 

variable Satisfacción laboral. 

Tabla 8 

Baremos de la Dimensión 2.2: Políticas administrativas 

Categoría Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

 

Malo 7 16,7 16,7 16,7 

Regular 10 23,8 23,8 40,5 

Bueno 25 59,5 59,5 100,0 

Total 42 100,0 100,0  

Nota. SPSS v.25 
 

Figura 9 

Gráfico de barras de la Dimensión 2.2: Políticas administrativas  

Nota. Tabla 8 
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Interpretación:   

La segunda dimensión Políticas administrativas, en la tabla 8 muestra la suma 

obtenida de la encuesta, 7 encuestados representados por el 16,7%, afirmaron que los 

permisos por salud, rutina, horarios flexibles evidencian una valoración mala, es decir, 

que estos indicadores tienen una baja percepción por parte de los encuestados.  

Por otro lado, tenemos que a 10 encuestados representados por el 23,8%, porcentaje 

intermedio de los resultados afirma una valoración regular. Mientras que, 25 

encuestados, con un porcentaje del 59,5% el porcentaje más alto señalan que los 

indicadores mencionados los cuales están relacionados y componen la dimensión 

Políticas administrativas, son valorados por ellos como bueno, y esto contribuye de 

manera positiva con la segunda variable Satisfacción laboral. 

Tabla 9 

Baremos de la Dimensión 3.2: Desarrollo personal  

Categoría Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

 

Malo 7 16,7 16,7 16,7 

Regular 11 26,2 26,2 42,9 

Bueno 24 57,1 57,1 100,0 

Total 42 100,0 100,0  

Nota. SPSS v.25 

 

Figura 10 

Gráfico de barras de la Dimensión 3.2: Desarrollo personal  

Nota. Tabla 9 
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Interpretación:   

Con referencia a la tercera dimensión Desarrollo personal, en la tabla 9 se 

muestra la suma obtenida de la encuesta, 7 encuestados representados por el 16,7%, 

afirmaron que la capacitación, motivación y crecimiento evidencian una valoración mala, 

es decir, que estos indicadores tienen una baja percepción por parte de los encuestados. 

Por otro lado, tenemos que a 11 encuestados representados por el 26,2%, porcentaje 

medio de los resultados el cual afirma que hay un desarrollo personal, es decir que, le 

atribuyen una valoración regular a este rubro. Mientras que, 24 encuestados, con un 

porcentaje del 57,1% porcentaje alto al resto, y señalan que la dimensión Desarrollo 

personal, es de valor bueno, esto contribuyendo así de manera positiva a la segunda 

variable Satisfacción laboral. 

Tabla 10 

Tabla cruzada entre clima organizacional y: satisfacción laboral 

 

Satisfacción laboral 
Total 

Baja Media Alta 

Cima organizacional 

Baja 33,3% 66,7% 0,0% 100,0% 

Media 18,2% 45,5% 36,4% 100,0% 

Alta 0,0% 24,0% 76,0% 100,0% 

Total 9,5% 35,7% 54,8% 100,0% 

Nota: SPSS versión 25  

 

Figura 11 

 

Gráfico de barras entre clima organizacional y satisfacción  

Nota. Tabla 10 
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Interpretación:   

Los resultados obtenidos en la tabla 10 y figura 11 nos muestran que el 9,5% de 

los encuestados señalaron que la primera variable Clima organizacional y la segunda 

variable Satisfacción laboral se encuentran en un nivel malo, esto debido a que hay 

algunos empleados que les afecta en su desarrollo personal, debido a eso, en muchos 

casos se ha visto que los clientes no reciben una condición laboral. El 35,7% expresan 

que el Clima organizacional y la variable Satisfacción laboral son catalogadas como 

pertenecientes a un nivel regulas, tal como lo expresa la tabla cruzada de ambas 

variables, así mismo podemos observar que el 54,8% califican que ambas variables, es 

decir que el Clima organizacional y la Satisfacción laboral se catalogan como perecientes 

a un nivel bueno. 

Tabla 11 

Tabla cruzada entre involucramiento laboral y satisfacción laboral 

 

Satisfacción laboral 
Total 

Baja Media Alta 

Involucramiento laboral 

Baja 50,0% 50,0% 0,0% 100,0% 

Media 11,8% 47,1% 41,2% 100,0% 

Alta 0,0% 23,8% 76,2% 100,0% 

Total 9,5% 35,7% 54,8% 100,0% 

Nota: Fuente SPSS versión 25  

 

Figura 12 

Gráfico de barras entre involucramiento laboral y satisfacción laboral 

Nota. Tabla 11 

Nota. Tabla 11 
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Interpretación:   

En la tabla 11 y figura 12 nos muestran los resultados obtenidos de la encuesta 

aplicada a los 42 trabajadores de la empresa Saga Falabella Pucallpa, donde podemos 

observar que el 9,5% de los encuestados señalaron que la dimensión Involucramiento 

laboral y la variable Satisfacción laboral se encuentran en un nivel malo, ya que la 

necesidad que la entidad cuenta con cierto cumplimiento de actividades para poder 

monitorear el involucramiento laboral por parte de los empleados y así tener la 

disponibilidad de dar una satisfacción laboral. Por otro lado, tenemos al 35,7% quienes 

expresan que el Involucramiento laboral y la variable Satisfacción laboral son catalogadas 

como pertenecientes a un nivel regular, así como lo expresa la tabla cruzada de la 

dimensión 1 y la segunda variable, así mismo podemos observar que el 54,8% 

argumentan dicha dimensión con la variable 2, es decir que el Involucramiento laboral y 

la Satisfacción laboral se catalogan como perecientes a un nivel bueno.  

 

Tabla 12 

Tabla cruzada entre condiciones laborales y satisfacción laboral 

 

Satisfacción laboral 
Total 

Baja Media Alta 

Condiciones laborales 

Baja 40,0% 40,0% 20,0% 100,0% 

Media 11,8% 47,1% 41,2% 100,0% 

Alta 0,0% 25,0% 75,0% 100,0% 

Total 9,5% 35,7% 54,8% 100,0% 

Nota: Fuente SPSS versión 25  

 

Figura 13 

Gráfico de barras entre condiciones laborales y satisfacción laboral 

Nota. Tabla 12 
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Interpretación:   

Los resultados obtenidos en la tabla 12 y figura 13 nos muestran que el 9,5% de 

los 42 trabajadores de la empresa Saga Falabella Pucallpa, señalaron que la dimensión 

Condiciones laboral y la variable Satisfacción laboral se encuentran en un nivel malo, 

debido a que en la actualidad el uso de condiciones laborales mejora el trato justo y la 

interacción laboral. El 35,7% expresan que las Condiciones laborales y la variable 

Satisfacción laboral son catalogadas como pertenecientes a un nivel regular, tal como lo 

expresa la tabla cruzada, así mismo podemos observar que el 54,8% argumentan que 

dicha dimensión con la variable 2, es decir que la Condiciones laborales y la Satisfacción 

laboral se catalogan como perecientes a un nivel bueno. 

 

Tabla 13 

Tabla cruzada entre comunicación y satisfacción laboral 

 

Satisfacción laboral 
Total 

Baja Media Alta 

Comunicación 

Baja 0,0% 42,9% 57,1% 100,0% 

Media 9,1% 54,5% 36,4% 100,0% 

Alta 12,5% 25,0% 62,5% 100,0% 

Total 9,5% 35,7% 54,8% 100,0% 

Nota: Fuente SPSS versión 25  

 

Figura 14 

Gráfico de barras entre comunicación y satisfacción laboral 

Nota. Tabla 13 
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Interpretación:   

Los resultados obtenidos en la tabla 13 y figura 14 nos muestran que el 9,5% de 

los 42 trabajadores de la empresa Saga Falabella Pucallpa, señalaron que la dimensión 

Comunicación y la variable Satisfacción laboral se encuentran pertenecientes en un nivel 

malo, debido a que no todas las personas creen que el flujo de información mejora las 

relaciones grupales. En cambio, el 35,7% quienes expresaron que la dimensión 

Comunicación y la variable Satisfacción laboral son catalogadas como pertenecientes a 

un nivel regular, tal como lo expresa la tabla cruzada de ambas variables, así mismo 

podemos observar que el 54,8% argumentan que dicha dimensión con la variable 2, es 

decir que la Comunicación y la Satisfacción laboral son catalogadas como perecientes a 

un nivel bueno. 

4.2. Prueba de Hipótesis 

Con respecto a la prueba de hipótesis, dentro del presente estudio se usó como 

prueba experimental a los datos recopilados, los mismo que al ser sometidos a una 

prueba estadística, facilitaron la obtención de resultados precisos que contribuyeron con 

la realización de deducciones adquiridas a partir de la evaluación de la fiabilidad 

correspondiente a las correlaciones de las variables estudiadas junto a sus dimensiones. 

Asimismo, al tener muy presente la hipótesis general y las específicas, se alcanzó la 

prueba que posibilita la revisión de la normalidad de los datos y nos orienta sobre qué 

modelo estadístico elegir en el desarrollo de la investigación. 

4.2.1. Prueba de Normalidad 

Dentro de esta prueba se contrastó la distribución acumulativa y empírica de 

todos los valores que comprenden a la muestra, considerando una distribución esperada, 

basándonos en el hecho de que los datos fuesen normales. Además, cuando se observe 

una diferencia muy grande, se procede al rechazo de la hipótesis nula de normalidad de 

la población. 
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Tabla 14 

Prueba de Normalidad 

 Shapiro - Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Variable 1: Clima 

organizacional 

,180 42 ,000 

Variable 2:  Satisfacción 

laboral 

,194 42 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Fuente: SPSS v.25 

Interpretación:  

Se puede observan en la tabla 14, que para comprobar la normalidad de los datos 

de las variables clima organizacional y la satisfacción laboral, se procesaron los datos 

recopilados, teniendo presente eso se asumió que el valor de los grados de libertad sea 

igual a 42, el mismo que al ser menor a 50, nos indicó que la prueba adecuada para 

evaluar la normalidad de los datos, viene a ser la de Shapiro-Wilk, por medio de la cual 

se obtuvo que el valor de significancia para ambas variables es 0,000, y al ser menor que 

0,05, permitió el rechazo de la hipótesis nula de normalidad y aceptar el hecho de que 

las variables estudiadas siguen una distribución no paramétrica. 

Por otra parte, para la prueba de hipótesis que corrobore una posible relación 

entre las variables, se usó al coeficiente de correlación Rho Spearman, dado que nos 

basamos en el pensamiento que sostienen Hernández, Fernández y Baptista (2014), 

quienes sostienen que “el Coeficiente Rho de Spearman es una medida de correlación 

para variables en un nivel de medición ordinal; los individuos o unidades de la muestra 

pueden ordenarse por rangos” (p.322). 
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Tabla 15 

Interpretación de los valores del coeficiente Rho Spearman 
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4.3. Contraste de Hipótesis 

4.3.1. Contraste de la Hipótesis General 

H0: No existe relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral 

de los trabajadores de saga Falabella, 2022. 

H1: Existe relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de 

los trabajadores de saga Falabella, 2022. 

Tabla 16 

Grado de correlación y nivel de significancia entre la Variable 1: Clima organizacional y 

la variable 2: Satisfacción laboral 

 

Correlaciones 

 

Clima 

organizacional 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,721** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 42 42 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,721** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 42 42 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. Software SPSS v.25 

 

Interpretación:  

De los resultados mostrados en la tabla 16, se observar que se obtuvo un valor 

p=0,000, por lo que al ser esta cantidad inferior a 0,05, permitió rechazar la hipótesis nula 

(H0) y aceptar como válida a la hipótesis alterna (H1), dado que de esta manera se 

evidenció una relación significativa entre la variable el clima organizacional y la 

satisfacción laboral de los trabajadores de saga Falabella, 2022. Por otro lado, en el 

análisis de correlación de Spearman se obtuvo un Rho=0,721, indicándonos así la 

existencia de una correlación positiva y alta entre las variables investigadas. 
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4.3.2. Contraste de la Hipótesis Especifica 1 

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

laboral de los trabajadores de la empresa Saga Falabella, Pucallpa 2022. 

H1: Existe una relación significativa entre el involucramiento laboral y la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la empresa Saga Falabella, Pucallpa 2022. 

Tabla 17 

Grado correlacional y nivel de significancia entre la Dimensión 1.1: Involucramiento 

laboral y la variable 2: Satisfacción laboral 

Correlaciones 

 

Involucramiento 

laboral 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Involucramiento 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,774** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 42 42 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,774** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 42 42 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Nota. Software SPSS v.25 

 

Interpretación:  

Según los datos evidenciados en la tabla 17, se observa que se obtuvo un valor 

p=0,001, por lo que al ser esta cantidad inferior a 0,05, permitió rechazar la hipótesis nula 

(H0) y aceptar como válida a la hipótesis alterna (H1), dado que de esta manera se 

evidenció una relación significativa entre la primera dimensión de la variable 1: 

Involucramiento laboral y la variable 2: la satisfacción laboral de los trabajadores de saga 

Falabella, 2022. Por otro lado, en el análisis de correlación Rho de Spearman se obtuvo 

un Rho=0,774, indicándonos así la existencia de una correlación positiva y alta entre las 

variables investigadas. 
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4.3.3. Contraste de la Hipótesis Específica 2 

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

laboral de los trabajadores de la empresa Saga Falabella, Pucallpa 2022. 

H1: Existe una relación significativa entre las condiciones laborales y la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la empresa Saga Falabella, Pucallpa 2022. 

Tabla 18 

Grado correlacional y nivel de significancia entre la Dimensión 1.2: Condiciones laborales 

y la variable 2: Satisfacción laboral 

Correlaciones 

 

Condiciones 

laborales 

Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Condiciones 

laborales 

Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,771** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 42 42 

Satisfacción 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 
,771** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 42 42 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Nota. Software SPSS v.25 

 

Interpretación:  

Referente a los resultados que se reflejaron en la tabla 18, se observar que se 

obtuvo un valor p=0,001, por lo que al ser esta cantidad inferior a 0,05, permitió rechazar 

la hipótesis nula (H0) y aceptar como válida a la hipótesis alterna (H1), dado que de esta 

manera se evidenció una relación significativa entre la segunda dimensión de la variable 

1: condiciones laborales y la variable 2: satisfacción laboral de los trabajadores de la 

empresa Saga Falabella, Pucallpa 2022. Por otro lado, en el análisis de correlación Rho 

de Spearman se obtuvo un Rho=0,771, indicándonos así la existencia de una correlación 

positiva y alta entre las variables investigadas. 
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4.3.4. Contraste de la Hipótesis Específica 3 

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

los trabajadores de la empresa Saga Falabella, Pucallpa 2022. 

H1: Existe una relación significativa entre la comunicación y la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la empresa Saga Falabella, Pucallpa 2022. 

Tabla 19 

Grado correlacional y nivel de significancia entre la Dimensión 1.3: Comunicación y la 

variable 2: Satisfacción laboral 

Nota. Software SPSS v.25 

 

Interpretación:  

A partir de la tabla 19, se observar que se obtuvo un valor p=0,001, por lo que al 

ser esta cantidad inferior a 0,05, permitió rechazar la hipótesis nula (H0) y aceptar como 

válida a la hipótesis alterna (H1), dado que de esta manera se evidenció una relación 

significativa entre la tercera dimensión de la variable 1: comunicación y la variable 2: 

satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Saga Falabella, Pucallpa 2022. 

Por otro lado, en el análisis de correlación Rho de Spearman se obtuvo un Rho=0,729, 

indicándonos así la existencia de una correlación positiva y alta entre las variables 

investigadas. 

Correlaciones 

 
Comunicació

n 
Satisfacción 

laboral 

Rho de 
Spearma
n 

Comunicación Coeficiente de 
correlación 1,000 ,729** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 42 42 

Satisfacción 
laboral 

Coeficiente de 
correlación ,729** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 42 42 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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4.4. Discusión de resultados 

Con respecto al objetivo general determinar de qué manera se relaciona clima 

organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Saga Falabella, 

Pucallpa 2022; la encuesta estuvo compuesta por 42 trabajadores de la empresa Saga 

Falabella. Gracias a la encuesta se obtuvo como resultado el valor del coeficiente de Rho 

Spearman igual a 0.721, fortaleciendo y asegurando la existencia de una correlación 

positiva y alta entre las variables. Resultado similar moderado lo obtuvo Obispo (2018) 

quien en su tesis titulada “El clima organizacional y su influencia en la satisfacción laboral 

en los trabajadores de supermercados peruanos S.A sede la bolichera - 2015”, donde se 

tuvo como objetivo determinar si el clima organizacional influye en la satisfacción laboral 

de los trabajadores en Supermercados Peruanos S.A. sede La Bolichera – 2015. Lla 

población estuvo compuesta por 154 trabajadores, no se tomó una muestra, se consideró 

casi la totalidad de los trabajadores. Por resultados se observa que el Clima 

organizacional ocupa un nivel promedio con un 61,8%, mientras que 15,5% de los 

encuestados la consideraron en un nivel bajo y tan solo el 22,7% la ubico en un nivel alto. 

Algo similar fue obtenido para la variable Satisfacción laboral donde el 59,1% se ubica 

en el nivel promedio y el 21,8% en un nivel alto; y por otro lado tenemos al 19,1% 

posicionándose en un nivel bajo. Por lo que se concluyó a través de una correlación 

evaluada por Rho Spearman la cual es de 0,750, debido a este resultado se estableció 

cómo el clima organizacional influye de manera positiva y significativa en la satisfacción 

laboral de los trabajadores en Supermercados Peruanos S.A. sede La Bolichera – 2015. 

Un resultado similar teórico lo expresa Román (2018) en su tesis titulada “Clima 

organizacional y satisfacción laboral en la empresa Ripley S.A. - 2018”, donde expresa 

como objetivo general determinar la relación entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral en los trabajadores del área de cajas de la empresa Ripley S.A. - 

2018, se indica entre los resultados que el 46% de los colaboradores considera que existe 

un clima organizacional alto, y que el 38% menciona que existe una satisfacción laboral 

alta. Además, se obtuvo que favorece a los empleados de manera económica, creando 
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motivación en ellos y fortaleciendo su capacidad de liderazgo para desarrollarse mejor 

como equipo en la empresa entablando una comunicación positiva, concluyendo a través 

de una correlación evaluada por Rho Spearman la cual es de 0,884 y con una 

significancia de p=0,000. La cual expresa que existe una correlación positiva y alta entre 

las variables clima organizacional y satisfacción laboral en la empresa Ripley S.A 

Respecto al primer objetivo específico, cuyo propósito fue establecer de qué 

manera se relaciona el involucramiento laboral y la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la empresa Saga Falabella, Pucallpa 2022. Los resultados obtenidos en 

la encuesta compuesta por 42 trabajadores de la empresa Saga Falabella, se obtuvo un 

valor de significancia y del coeficiente de Rho Spearman equivalente a 0.774, 

evidenciado de tal manera la correlación significativa positiva que a su vez es 

considerada como una correlación alta entre la primera dimensión: Involucramiento 

laboral y la segunda variable: Satisfacción laboral; un resultado semejante lo obtuvo 

Quiroz y Torres (2021) en su tesis titulada “Clima organizacional y desempeño laboral en 

el personal del nivel operativo de la Empresa Conecta Retail S.A”, quienes establecen 

como objetivo determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral 

en el personal del nivel operativo de la empresa Conecta Retail S.A. Se obtuvieron como 

resultados al respecto del involucramiento laboral y la motivación que crea en los 

trabajadores para que estos logren una excelencia laboral demostrando que el 63% 

considera que en la empresa si existen procesos de motivación que impulsan a los 

trabajadores a un involucramiento laboral no fortuito, sino que se desempeñan con ansias 

en su trabajo debido a la satisfacción laboral brindada, estableciendo un valor de 

significancia y del coeficiente de Rho Spearman equivalente a 0.753 con una significancia 

de p=0,000; por lo que se concluye que si existe una correlación entre las dimensiones 

de la variable de clima organizacional y la variable de desempeño laboral.  

En relación el segundo objetivo el cual fue describir de qué manera se relacionan 

las condiciones laborales y satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Saga 

Falabella, Pucallpa 2022. Resultados obtenidos en la encuesta compuesta por 42 
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trabajadores de la empresa Saga Falabella, en el cual se observó un valor de 

significancia y del coeficiente de Rho Spearman equivalente a 0.771, demostrando de tal 

manera la existencia de una correlación significativa positiva que a su vez es considerada 

como una correlación alta entre la segunda dimensión: Condiciones laborales y la 

segunda variable: Satisfacción laboral. Resultado que se compara con la investigación 

de Ortiz (2021) quien menciona en su tesis titulada “Nivel de satisfacción laboral de los 

colaboradores en una empresa del sector Retail, en el distrito de San Miguel, año 2021”, 

quien como objetivo conocer el nivel de satisfacción laboral de los colaboradores en una 

empresa del sector Retail, en el distrito de San Miguel, Año 2021. La población de estudio 

estuvo compuesta por 100 trabajadores y se consideró como muestra de manera 

aleatoria a 80 de ellos. Se obtuvo como resultados de la investigación que un 12,5% de 

los trabajadores se encuentran satisfechos de acuerdo a las condiciones laborales en la 

empresa, un 18,75% se encuentra muy satisfecho y finalmente 68,75% menciona que se 

encuentra totalmente satisfecho en la empresa de acuerdo a las condiciones laborales 

brindadas. Se obtuvo a través de una correlación evaluada por Rho Spearman la cual es 

de 0,953 y con una significancia de p=0,000, concluyendo que la mayor tasa de 

frecuencia se encuentra en la categoría “totalmente satisfecho” el cual se ve reflejado 

con un porcentaje de 68,75% del total. Y esto nos denota que existe un nivel alto de 

satisfacción laboral lo cual es de mucho provecho para el colaborador y para la 

organización, manteniendo al colaborador satisfecho en esta dimensión. 

Para finalizar tenemos al tercer objetivo específico, que fue identificar de qué 

manera relaciona la comunicación y satisfacción laboral de los trabajadores de la 

empresa Saga Falabella, Pucallpa 2022. Enfatizando que los resultados obtenidos en la 

encuesta fue gracias a que estuvo compuesta por 42 trabajadores de la empresa Saga 

Falabella, donde se obtuvo un valor de significancia y del coeficiente de Rho Spearman 

equivalente a 0.729, indicando la existencia de una correlación significativa positiva que 

a su vez es considerada como una correlación alta entre la tercera dimensión: 

Comunicación y la segunda variable: Satisfacción laboral, cuyo resultado es comparable 
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al de Cabrejos (2021) en su tesis titulada “Influencia del clima organizacional en la 

satisfacción laboral de los colaboradores de real plaza – Chiclayo 2017”, quien tuvo como 

objetivo determinar la influencia del clima organizacional hacia la satisfacción laboral en 

su filial de Chiclayo. Se obtuvieron como resultados; que el clima organizacional influye 

de manera negativa en la satisfacción laboral con un nivel bajo de significancia, dado que 

se detalló por dimensiones por conocer más a fondo los resultados entre variables, donde 

se obtuvo una influencia desfavorable del 2.566 para la dimensión de comunicación. Sin 

embargo, en el estudio de Obispo (2018) se determinó lo contrario en sus resultados 

estableciendo que el 56% de los trabajadores indican que la comunicación y la 

satisfacción laboral se relacionan y posicionan en un nivel medio en la empresa, un 16% 

lo considero como alto a la dimensión y la variable; y finalmente el 28% menciono que 

existe un nivel bajo entre la comunicación y la satisfacción laboral, de acuerdo con estos 

resultados se obtuvo un valor de significancia y del coeficiente de Rho Spearman 

equivalente a 0.876 con una significancia de p=0,000, el cual representa un 80% de los 

trabajadores que afirman que existe una buena comunicación en la empresa, cumpliendo 

con una satisfacción laboral. De acuerdo a estos resultados, como conclusión se obtuvo 

que la comunicación se relaciona de manera significativa con la satisfacción laboral en 

los trabajadores de Ripley S.A. - 2018. 
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CONCLUSIONES 

• El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de los 

trabajadores de saga Falabella, 2023. En lo referente al sustento de esta conclusión, esta 

se encuentra primero en el valor de significancia bilateral obtenida, la cual es de p= 0.000, 

siendo esto un valor suficiente para afirmar la existencia de una relación significativa 

entre la primera variable Clima organizacional y la segunda variable Satisfacción laboral. 

Posterior a ello, como añadidura se tiene el valor del coeficiente de correlación 

encontrado, el cual muestra una rho= 0.721, siendo este una cifra determinante para 

afirmar la existencia de una correlación alta entre las variables estudiadas. 

• El involucramiento laboral se relaciona significativamente la satisfacción laboral de los 

trabajadores de saga Falabella, 2023. En cuando al sustento de esta conclusión, esta se 

encuentra primero en el valor de significancia bilateral obtenida, la cual es de p= 0.001, 

siendo esto un valor suficiente para afirmar la existencia de una relación significativa 

entre la primera dimensión Involucramiento laboral y la segunda variable Satisfacción 

laboral. Posterior a ello, como añadidura se tiene el valor del coeficiente de correlación 

encontrado, el cual muestra un Rho= 0.774, siendo este una cifra determinante para 

afirmar la existencia de una correlación alta entre la dimensión y la variable estudiada. 

• Las condiciones laborales se relacionan significativamente con la satisfacción laboral de 

los trabajadores de saga Falabella, 2023. En lo que respecta al sustento de esta 

conclusión, esta se encuentra primero en el valor de significancia bilateral obtenida, la 

cual es de p= 0.001, siendo esto un valor suficiente para afirmar la existencia de una 

relación significativa entre la segunda dimensión Condiciones laborales y la segunda 

variable Satisfacción laboral. Posterior a ello, como añadidura se tiene el valor del 

coeficiente de correlación encontrado, el cual muestra una rho= 0.771, siendo este una 

cifra determinante para afirmar la existencia de una correlación alta entre la dimensión y 

la variable estudiada. 
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• La comunicación se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de los 

trabajadores de saga Falabella, 2023. El sustento de esta conclusión, esta se encuentra 

primero en el valor de significancia bilateral obtenida, la cual es de p= 0.000, siendo esto 

un valor suficiente para afirmar la existencia de una relación significativa entre la tercera 

dimensión Comunicación y la segunda variable Satisfacción laboral. Posterior a ello, 

como añadidura se tiene el valor del coeficiente de correlación encontrado, el cual 

muestra una rho= 0.729, siendo este una cifra determinante para afirmar la existencia de 

una correlación alta entre la tercera dimensión y la segunda variable estudiada. 
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SUGERENCIAS 

• Primera. La empresa Saga Falabella debe implementar un plan que promueva el 

desarrollo de las habilidades de los trabajadores, esto les permitirá crear un buen clima 

organizacional entre ellos y ayudara a alcanzar un nivel alto de la satisfacción laboral 

existente entre los colaboradores dentro de la entidad. 

• Segunda. Respecto al involucramiento laboral, la empresa Saga Falabella debe crear un 

procedimiento de estímulo según características por cada grupo de trabajo para 

desarrollar una motivación en ellos, el cual les permita estar comprometidos con la 

empresa y se involucren en los temas de la asociación siendo eficientes y además sean 

óptimos buscando soluciones en los problemas existentes que se pueden dar en la 

entidad. 

• Tercera. Referente a las condiciones laborales, la empresa Saga Falabella debe mejorar 

lo que ya se tiene implantado en la empresa, buscar una mejora de salarios con respecto 

al mercado, actualizar las políticas de la empresa con la finalidad de estar a la vanguardia 

y cubrir todos los aspectos y necesidades de los trabajadores, distribuir las labores de 

manera equitativa y seguir creando ese ambiente laboral bueno que ya viene teniendo la 

organización. 

• Cuarta. La empresa Saga Falabella debe ejecutar un plan que involucre a todos los 

trabajadores respecto a la mejora de la comunicación llevada a cabo en la entidad, con 

la finalidad de tener una mayor satisfacción laboral evitando discrepancias entre ellos. 
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Anexo 1: Operacionalización de las variables 

VARIABLES 
DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES 

Clima organizacional 
  

“Es la característica, 
cualidades o atributos 
duraderos de un entorno 
laboral específico, que 
son percibidos, 
experimentados o 
sentidos por los 
individuos que forman 
parte de la empresa y que 
afectan su 
comportamiento” (García, 
2009). 

“Se refiere al ambiente 
psicológico y emocional 
que se percibe en una 
organización, el cual es 
influenciado por diversos 
factores, como el 
involucramiento laboral, 
las condiciones laborales 
y la comunicación. Es el 
resultado de la interacción 
entre los miembros de la 
organización y en el 
entorno en el que 
trabajan” (Iglesias y 
Sánchez,2015) 

Involucramiento laboral 

Calidad de vida laboral 

Cumplimiento de actividades 

Mejoramiento diario 

Consideración a empleados 

Condiciones laborales 

Responsabilidades claras 

Cooperación 

Trato justo 

Comunicación 

Flujo de información 

Interacción entre personas 

Relaciones grupales 

Satisfacción Laboral 
 

“Es un estado emocional 
placentero o positivo 
resultante de la 
experiencia misma del 
trabajo; dicho estado es 
alcanzado satisfaciendo 
ciertos requerimientos 
individuales a través de 
su trabajo” (Ruiz,2010). 

Se refiere al nivel de 
gratificación, bienestar y 
contento que experimenta 
un individuo en la relación 
con su trabajo. Esta 
satisfacción está 
influenciada por diversos 
factores, entre los cuales 
se encuentran la 
retribución por el trabajo, 
las políticas 
administrativas y el 
desarrollo personal. 
(Sánchez y García, 2017) 

Retribución por el trabajo 

Beneficios sociales 

Actividades Recreativas 

Pagos por desempeño 

Políticas administrativas 

Permisos por salud 

Rutina 

Horarios flexibles 

Desarrollo personal 

Capacitación 

Motivación 

Crecimiento 
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Anexo 2: Matriz de consistencia 

TÍTULO: “Clima organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Saga Falabella, Pucallpa 2022.”  

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 

¿De qué manera se relacionan 
el clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores de la empresa 
Saga Falabella, Pucallpa 
2022? 

Determinar de qué manera se 
relacionan clima 
organizacional y satisfacción 
laboral de los trabajadores de 
la empresa Saga Falabella, 
Pucallpa 2022. 

La relación del clima 
organizacional y satisfacción 
laboral de los trabajadores de 
saga Falabella, 2022; es 
directa y significa. 

Clima 
organizacional 
  

Involucramiento 
laboral 

Calidad de vida laboral 

Cumplimiento de actividades 

Mejoramiento diario 

Consideración a empleados 

Condiciones 
laborales 

Responsabilidades claras 

Cooperación 

PROBLEMAS ESPECÍFICOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICAS Trato justo 

¿De qué manera se relacionan 
el involucramiento laboral y la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores de la empresa 
Saga Falabella, Pucallpa 
2022?  

Establecer de qué manera se 
relaciona el involucramiento 
laboral y la satisfacción 
laboral de los trabajadores de 
la empresa Saga Falabella, 
Pucallpa 2022. 

El involucramiento y 
satisfacción laboral de los 
trabajadores de la empresa 
Saga Falabella, Pucallpa 
2022; es directa y 
significativa.  

Comunicación 

Flujo de información 

Interacción entre personas 

Relaciones grupales 

Satisfacción 
Laboral 
 

Retribución por 
el trabajo 

Beneficios sociales 

Actividades Recreativas 

Pagos por desempeño 

¿De qué manera se relacionan 
las condiciones laborales y la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores de la empresa 
Saga Falabella, Pucallpa 
2022? 

Describir de qué manera se 
relacionan las condiciones 
laborales y la satisfacción 
laboral de los trabajadores de 
la empresa Saga Falabella, 
Pucallpa 2022. 

Las condiciones laborales y 
satisfacción laboral de los 
trabajadores de la empresa 
Saga Falabella, Pucallpa 
2022; es directa y 
significativa. 

Políticas 
administrativas 

Permisos por salud 

Rutina 

Horarios flexibles 

¿De qué manera se relaciona 
la comunicación y la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores de la empresa 
Saga Falabella, Pucallpa 
2022? 

Identificar de qué manera se 
relaciona la comunicación y la 
satisfacción laboral de los 
trabajadores de la empresa 
Saga Falabella, Pucallpa 
2022. 

La comunicación y 
satisfacción laboral de los 
trabajadores de la empresa 
Saga Falabella, Pucallpa 
2022; es directa y 
significativa. 

Desarrollo 
personal 

Capacitación 

Motivación 

Crecimiento 
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Anexo 3: Instrumento de recopilación de datos 

 

                 ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL     
  

        Cuestionario N° 01             

                        

Objetivo: Determinar de qué manera se relaciona clima organizacional y la satisfacción laboral 
de los trabajadores de la empresa Saga Falabella, Pucallpa 2022. 

  
  

Instrucciones: En las siguientes preguntas, sírvase responder marcando, con un aspa, un 
numeral entre el 1 y el 5, siendo equivalente a: 

  
  

                        

    1 2 3 4             

    Nunca Casi nunca A veces Casi siempre             

                        
Dimensión 1.1: Involucramiento laboral   

N° Ítems 
Valoración   

1 2 3 4 5   

1 
¿Consideras que la empresa se preocupa por mejorar el entorno 
laboral de sus trabajadores?           

  

2 
¿Cree que la empresa se preocupa por el bienestar de sus 
trabajadores?           

  

3 
¿Consideras que los trabajadores cumplen con sus actividades de 
manera oportuna?           

  

4 
¿Crees que la empresa cumple con sus responsabilidades como 
organización?             

5 
¿Considera que la empresa se preocupa por el mejoramiento diario 
de sus trabajadores?             

6 
¿Cree usted que los trabajadores se preocupan por la mejora 
continua de la empresa?             

7 
¿Considera que la empresa se preocupa por las necesidades de sus 
trabajadores?             

8 
¿Cree usted que la empresa respeta las opiniones de sus 
trabajadores?             

Dimensión 1.2: Condiciones laborales   

N° Ítems 
Valoración   

1 2 3 4 5   

9 
¿Consideras que en la empresa se designa de manera clara las 
funciones de cada área de trabajo?             

10 
¿Cree usted que en la empresa se establece de manera precisa las 
tareas a realizar por cada trabajador?             

11 
¿Considera que la empresa se preocupa por fomentar el trabajo 
conjunto entre sus empleados?             

12 
¿Cree usted que los trabajadores de la empresa desarrollan un 
efectivo trabajo grupal?             

13 
¿Consideras que en la empresa se designa de manera equitativa las 
responsabilidades?             

14 
¿Cree usted que la empresa asume un papel imparcial ante las 
situaciones de conflicto entre sus trabajadores?             
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Dimensión 1.3: Comunicación 

N° Ítems 
Valoración   

1 2 3 4 5   

15 
¿Considera que es efectivo el movimiento de instrucciones 
desarrollado en la empresa?             

16 
¿Cree usted que la comunicación dentro de la empresa ayuda a 
mejorar el clima organizacional?             

17 
¿Consideras que la interacción actual entre los trabajadores de la 
empresa es efectiva?             

18 
¿Crees que la interacción entre trabajadores contribuye con el 
mejoramiento del clima organizacional de la empresa?             

19 
¿Considera que son buenas las relaciones entre las distintas áreas 
de la empresa?             

20 
¿Cree usted que es buena la socialización grupal de los nuevos 
trabajadores?            

            
 

  



79 
 

                 ENCUESTA DE LA SATISFACCIÓN LABORAL 
  

  
  

        Cuestionario N° 02             

                        

Objetivo: Determinar de qué manera se relaciona clima organizacional y la satisfacción laboral 
de los trabajadores de la empresa Saga Falabella, Pucallpa 2022. 

  
  

Instrucciones: En las siguientes preguntas, sírvase responder marcando, con un aspa, un 
numeral entre el 1 y el 5, siendo equivalente a: 

  

  
                        

    1 2 3 4             

    Nunca Casi nunca A veces Casi siempre             

                        
Dimensión 2.1: Retribución por el trabajo   

N° Ítems 
Valoración   

1 2 3 4 5   

21 
¿Considera que la empresa les brinda los mejores beneficios 
sociales?           

  22 
¿Considera que los beneficios sociales les ayudan a maximizar su 
salario?           

23 
¿Considera que los beneficios sociales ayudan a aumentar la 
satisfacción de los trabajadores?           

24 
¿La empresa para promover la socialización entre los trabajadores 
realiza actividades recreativas?             

25 
¿La empresa impulsa a los trabajadores premiando a los que tengan 
mejor desempeño?             

26 
¿Considera que la empresa reconoce el buen desempeño de los 
trabajadores?             

27 
¿Considera que los pagos que realiza la empresa por el buen 
desempeño ayudan a los trabajadores con sus necesidades?             

 
Dimensión 2.2: Políticas administrativas   

N° Ítems 
Valoración   

1 2 3 4 5   

28 ¿Considera que la empresa facilita los permisos por salud?             

29 
¿Considera que a la empresa se le debe presentar una solicitud por 

permiso de salud?             

30 
¿Considera que la empresa hace bien al obligar a los trabajadores 

presentar su licencia media para no generar descuento?             

31 
¿Considera que la empresa genera cambios para que los 

trabajadores no entren en rutina?             

32 ¿Usted cree que la rutina afecta la satisfacción laboral?             

33 ¿Considera que la empresa da facilidad a los horarios?             

34 
¿Considera que la empresa es comprensible con los horarios de los 

trabajadores que estudian?             

 
Dimensión 2.3: Desarrollo Personal   

N° Ítems 
Valoración   

1 2 3 4 5   

35 
¿La empresa da capacitaciones sobre los nuevos productos 

ingresados?             
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36 
¿Considera que las capacitaciones sobre los productos ayudan con 

las técnicas de ventas a los trabajadores?             

37 
¿Considera que la motivación económica que brinda la empresa a 

los trabajadores es porque superan las expectativas?              

38 
¿La empresa motiva económicamente a sus trabajadores para 

obtener mejor rendimiento laboral?             

39 ¿Considera que le empresa le ayuda con su crecimiento económico? 
             

40 
¿Considera que trabajar con la empresa le genera crecimiento 

personal?             

                        
Muchas Gracias… 
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Anexo 4: Validación del instrumento por juicio de expertos 
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