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El estudio de investigación planteó como objetivo general analizar la influencia del Clima 

Organizacional en la Satisfacción Laboral de los colaboradores del área de Gestión Humana de 

una empresa privada de Magdalena del Mar en 2022. 

La metodología de investigación se basó en un estudio transversal cualitativo – descriptivo, a la 

vez es un diseño no experimental, ya que resulta imposible manipular variables. 

La muestra universal fue de 100 colaboradores, quienes proporcionaron la información 

correspondiente para la realización del estudio a través de la encuesta de clima organizacional 

(EDCO) de Acero Yussef y la escala de satisfacción laboral SL – SPC de Sonia Palma Castillo. 

Los resultados mostraron que mientras el clima organizacional sea mejor, la satisfacción laboral 

será mayor debido a que el colaborador se siente valorado, identificado, fidelizado y perteneciente 

a su organización. 

También se mostró que los colaboradores se sienten dentro de un buen clima organizacional al 

percibir una relación horizontal con sus superiores, evidenciado en un ítem del cuestionario donde 

el 41% de la población se encuentra en total acuerdo en que el jefe crea una atmósfera de confianza 

en el grupo de trabajo y un 40% se encuentra de acuerdo. 

Por último, se identificó que los colaboradores se sienten bien en su espacio de trabajo, lo cual 

quiere decir que la organización no solo se preocupa por un buen clima organizacional sino también 

por brindar un buen ambiente físico según los resultados obtenidos en la dimensión de condiciones 

físicas y/o materiales. 

 
 

Palabras clave: Clima organizacional, satisfacción laboral, colaboradores, gestión humana, 

empresa, relación. 
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Abstract 

 

The general objective of this research study is to analyze the impact of Organizational Climate on 

Job Satisfaction of employees in the Human Resources area of a private company in Magdalena 

del Mar in 2022. 

The research methodology was a cross-sectional descriptive study developed based on the 

qualitative methodological perspective study, at the same time it is a non-experimental design, 

since it is impossible to manipulate variables. 

The universal sample consisted of 100 collaborators, who provided the corresponding information 

to carry out the study through the organizational climate survey (EDCO) of Acero Yussef and the 

job satisfaction scale SL - SPC of Sonia Palma Castillo. 

The results showed that as organizational climate improves, so does job satisfaction because the 

collaborator feels valued, identified, appreciated, and belonging to its organization. 

It was also shown that the collaborators feel in a good organizational climate by perceiving a 

horizontal relationship with their superiors, evidenced through an item of the questionnaire where 

41% of the population said they were in total agreement with the statement that the boss creates an 

atmosphere of trust in the working group and 40% said they agreed. 

Finally, it was identified that collaborators feel good in their workspace, which means that the 

organization not only cares about a good organizational climate but also about providing a good 

physical environment according to the results obtained in the dimension of physical conditions 

and/or materials. 

 
 

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, collaborator, human resource management, 

company, relationship. 



VIII 

 

 

Índice 

Aprobación del jurado… .................................................................................................................. ii 

Declaración jurada de originalidad. ................................................................................................ iii 

Dedicatoria… .................................................................................................................................. iv 

Agradecimiento ............................................................................................................................... v 

Resumen… ..................................................................................................................................... vi 

Abstract ......................................................................................................................................... vii 

Índice… .................................................................................................................................................... viii 

I. INTRODUCCIÓN .................................................................................................................. 10 

1.1 Realidad Problemática ................................................................................................... 11 

1.2 Trabajos previos ............................................................................................................. 13 

1.3 Teorías relacionadas al tema .......................................................................................... 22 

1.4 Formulación del Problema ............................................................................................. 31 

1.5 Justificación e importancia del estudio .......................................................................... 31 

1.6 Hipótesis ......................................................................................................................... 32 

1.7 Objetivos ........................................................................................................................ 34 

1.7.1 Objetivo General ..................................................................................................... 34 

1.7.2 Objetivos específicos .............................................................................................. 34 

II. MATERIAL Y MÉTODO .................................................................................................... 35 

2.1 Tipo y Diseño de Investigación ..................................................................................... 35 

2.2 Población y Muestra ....................................................................................................... 36 

2.3 Variables y Operacionalización ..................................................................................... 36 

2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad .................... 37 

2.4.1 Confiabilidad de los instrumentos .......................................................................... 37 

2.4.2 Validación de los instrumentos .............................................................................. 38 

2.5 Procedimiento de análisis de datos ................................................................................ 38 

2.6 Criterios éticos ............................................................................................................... 39 

2.7 Criterios de Rigor Científico ......................................................................................... 40 

III. RESULTADOS .................................................................................................................... 41 

3.1 Resultados en Tablas y Figuras .............................................................................................. 41 

3.2 Discusión de resultados .......................................................................................................... 69 

IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES ................................................................. 76 

4.1 Conclusiones ........................................................................................................................... 76 

4.2 Recomendaciones ................................................................................................................... 76 

REFERENCIAS .......................................................................................................................... 78 



IX 

 

 

ANEXOS… .................................................................................................................................. 88 



10 

 

 

I. INTRODUCCIÓN 

Actualmente, es importante saber que para que una empresa pueda funcionar bien, los 

colaboradores deben tener un adecuado clima organizacional, así como sentir que el ambiente 

donde trabajan es confortable y sobre todo que realizando su trabajo se sientan bien con ellos 

mismos y se sientan bien dentro de la organización; si no fuera así, probablemente terminarían 

dejando la organización. Mantener un buen clima organizacional es una necesidad importante 

dentro cualquier organización ya sean públicas o privadas. En el área de gestión humana de una 

empresa privada de Magdalena del Mar se pudo apreciar que había satisfacción laboral entre los 

colaboradores y sus jefes inmediatos. A la vez, que el jefe creaba en el grupo de trabajo un ambiente 

de confianza y que sus grupos de trabajo no los hacían sentir incómodos. Por ello, en esta 

investigación se ha querido analizar la influencia del clima organizacional en la satisfacción laboral 

de los colaboradores del departamento de Gestión Humana de una empresa privada de Magdalena 

del Mar en el año 2022, con los resultados que se han obtenido mediante el análisis realizado a 

partir de los instrumentos aplicados se ha logrado identificar que cuando el clima organizacional 

sea mejor, la satisfacción laboral será mayor debido a que el colaborador se siente valorado, 

identificado, fidelizado y perteneciente a su organización. Las investigaciones revisadas y 

referencias nos ayudan a comprender mejor las variables “clima laboral” y “satisfacción laboral”, 

así como la importancia de su estudio dentro de las organizaciones. 
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1.1 Realidad Problemática 

 

En la actualidad, se suele pasar más tiempo activo en el trabajo que en los propios hogares; este 

tiempo implica que se tenga que convivir con compañeros y superiores. Y como en toda 

convivencia, se deben establecer diferentes normas para tener un lugar de trabajo sano y llevadero. 

Según Moncayo, Alvarado, Soto (2015), en la tendencia de mejora continua de la gestión de los 

recursos humanos, el clima organizacional se define como el marco primario que conecta los 

procesos laborales entre jefes y subordinados. Además, el clima organizacional evalúa los procesos 

que influyen en el comportamiento organizacional y posibilita realizar cambios en las conductas y 

actitudes de las personas involucradas. Incluso, existen algunas herramientas de evaluación 

diseñadas para explorar las razones del comportamiento e incluso pudiendo permitir que los 

colaboradores puedan plantear sus propias soluciones frente a distintos conflictos que se susciten 

dentro del ambiente laboral. 

Por otro lado, Galicia, García y Hernandez (2015), en su investigación indican que muchas 

empresas no le dan la suficiente importancia y responsabilidad a la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral, se cree que estos temas necesitan ser atendidos, ya que puede generar molestia 

al colaborador y al ambiente de trabajo, pudiendo afectar su confort profesional y personal. El 

restar importancia no genera integración en una empresa ni fidelidad del colaborador. Un 

colaborador comprometido es de gran valor para la empresa. 

En el artículo de Hospinal, Sandro (2013), los estudios realizados a nivel nacional muestran una 

estrecha relación entre la satisfacción laboral y los factores esenciales. Según una encuesta 

nacional, las condiciones laborales autoritarias son comunes, por lo tanto, la insatisfacción laboral 

es alta, el 50% se basa principalmente en transacciones con colegas y el 47% recibe una 

compensación socioeconómica baja, el 66% no son reconocidos mientras el otro 66% cree en que 
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el jefe inmediato no los incentiva, por último, el 73% ve una rotación de personal constante como 

una señal del aumento de la ansiedad laboral. 

Cabe resaltar, que se necesita tener un clima organizacional saludable, porque el lugar y el 

ambiente donde un trabajador se desenvuelve pueden ser un vínculo o un obstáculo para un buen 

rendimiento y por ende, un buen funcionamiento de la organización en su conjunto, así mismo, 

puede ser un factor de distinción e influencia en el comportamiento de quienes lo integran 

(Soberanes Rivas & De la Fuente Islas, 2009). Es decir, si el colaborador cuenta con un clima 

organizacional saludable, probablemente tenga la sensación de pertenencia en la organización, 

ejerciendo sus labores de manera satisfactoria. Sin embargo, si ocurre lo contrario, y el colaborador 

no cuenta con un clima organizacional saludable, es probable que sienta desmotivación y no se 

halle en las funciones que realiza, ocasionando baja productividad en sus labores. 

Así mismo, las nuevas tendencias del clima organizacional muestran su impacto en los trabajadores 

y en su comportamiento, tales como el ausentismo, la rotación, el acoso, la violencia, entre otros 

(Corichi García, Hernández Gracia, & García Velázquez, 2013). Por lo tanto, actualmente las 

tendencias que generan insatisfacción en el trabajador, adicionando las ya mencionadas es no sentir 

la estabilidad laboral dentro de la organización. 

Se entiende entonces que cada persona tiene una percepción diferente del entorno donde trabaja, y 

esto influye en la percepción del comportamiento de los individuos dentro de su organización, 

especialmente en su compromiso. El apego a una organización no solo es lealtad, implica contribuir 

activamente al logro que se traza la organización. El compromiso con la organización representa 

una actitud de trabajo que va más allá de la satisfacción laboral, ya que se aplica no solo al trabajo, 

sino a toda la organización. (Hellriegel & Slocum, 2009). Tal vez si en ocasiones no existe rotación 

del personal no es por su satisfacción laboral sino por el compromiso previo existente. 
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Por tanto, la cultura organizacional y la satisfacción laboral mejoran muchos aspectos. De esta 

manera, se entiende que estas dos variables están relacionadas con el éxito de la organización y 

forman parte del comportamiento organizacional, cabe mencionar que estas variables son 

fundamentales para identificar el comportamiento del personal en una organización. (García 

Solarte, Mónica, 2009). Se puede decir entonces, que existe una necesidad clara por identificar 

dentro de los centros laborales que tan bien está el clima organizacional y si este influye en la 

satisfacción laboral de sus colaboradores ya que según lo mencionado existen posibilidades de 

potenciar al capital humano en sus organizaciones. Y es en base a ello que se ha visto importante 

analizar la Satisfacción Laboral y el Clima Organizacional en una empresa privada de Magdalena 

del Mar. 

 

1.2 Trabajos previos 

 
Medina (2017) “Clima Organizacional y satisfacción laboral en los concesionarios de camiones 

del municipio de San Francisco”, ubicado en el estado de Zulia – Venezuela. El objetivo principal 

fue determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en los 

concesionarios de camiones del Municipio San Francisco del Estado de Zulia. Para recolectar la 

información se utilizó un cuestionario de clima organizacional de treinta y tres ítems y para la 

satisfacción laboral de veintiún ítems, se estructuró según la modalidad Likert con 5 opciones de 

respuesta, fue validado por 5 expertos y se determinó la confiabilidad mediante la fórmula Alpha 

de Cronbach dando un 0,85 para clima organizacional y un 0,91 para satisfacción laboral siendo 

confiable para su aplicación. La correlación se calculó mediante la prueba de Pearson dando como 

resultado 0,857. La investigación concluye en que existe una correlación positiva y que a mejor 

clima organizacional, mayor satisfacción laboral habrá en los colaboradores. 
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Rosales (2020) “El clima organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores del Área 

Administrativa del GAD Provincial de Cotopaxi” ubicado el estado de Ambato – Ecuador. El 

objetivo principal fue analizar la influencia del Clima Organizacional en la Satisfacción Laboral 

de los colaboradores del GAD región administrativa de la provincia de Cotopaxi. El diseño de 

investigación es descriptivo, exploratorio y correlacional. La población conformada por el personal 

administrativo del GAD del gobierno provincial de Cotopaxi es de 202 servidores públicos. Sus 

instrumentos fueron la escala CL-SPC desarrollada por la psicóloga Sonia Palma Carrillo. Este es 

un instrumento desarrollado por tecnología Likert, un total de 50 investigaciones examinaron las 

variables del clima laboral, de acuerdo a las normas técnicas establecidas. La puntuación de esta 

variable es de 1 a 5 puntos, con una puntuación total máximo de 250 puntos y un puntaje total de 

50 puntos para cada factor y para las variables de Satisfacción Laboral el instrumento fue la escala 

de satisfacción de Warr, Cook y Wall. El Alfa de Cronbach del instrumento de evaluación que 

mide la Satisfacción Organizacional es de 0,875 lo que indica que la consistencia del instrumento 

es aceptable, por lo que los resultados mostraran un alto nivel de fiabilidad y el Alfa de Cronbach 

del instrumento de evaluación que mide el Clima Organizacional es de 0,961, lo que indica una 

alta consistencia del instrumento por lo que los resultados tienen un alto grado de confiabilidad. 

Como conclusión “Sí existe una influencia del clima organizacional en la satisfacción laboral de 

los colaboradores del área administrativa del Gobierno Autónomo Descentralizado Provincial de 

Cotopaxi”, por lo tanto, el clima organizacional debe ser el adecuado en todos los aspectos para 

que la satisfacción de los empleados se mantenga en un nivel óptimo y así el desempeño de la 

institución sea eficiente”. 

Wilches (2018) “Clima organizacional y satisfacción laboral del trabajador en la empresa minería 

Texas Colombia” ubicado en Bogotá – Colombia. El objetivo principal fue determinar como el 
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clima organizacional afecta en la satisfacción laboral de una empresa minería Texas Colombia. 

Para la investigación propuesta se ha identificado la entrevista como una técnica favorable para 

analizar el Clima Organizacional y su relación con la Satisfacción Laboral, realizada 

instrumentalmente con la ayuda de una guía diseñada específicamente para obtener información 

del contexto en estudio. Se concluye que es necesario trabajar la planificación estratégica en la 

empresa, con el involucramiento de todos los niveles, ya que son los colaboradores quienes 

conocen el entorno y las situaciones que se manifiestan desde su rol. Es por tanto que la 

participación es un elemento clave para fomentar una mejor planificación y el desarrollo continuo 

del clima laboral positivo que repercuta positivamente en la autonomía, el compromiso, la 

motivación y el desarrollo profesional de todos los colaboradores. 

Montoya (2017) “Satisfacción laboral y su relación con el Clima Organizacional en funcionarios 

de una Universidad Estatal Chilena”. El objetivo de la investigación fue determinar la relación 

entre la satisfacción laboral y el clima organizacional de los docentes y administrativos de una 

institución de educación superior de la comuna de Chillán. Donde el estudio fue de tipo 

cuantitativo, correlacional. La población de estudio fue de 166 trabajadores. Se aplicó un 

cuestionario para identificar antecedentes sociodemográficos y laborales de los participantes y el 

cuestionario de satisfacción laboral S20/23 para Clima Organizacional. Los resultados fueron un 

91% de administrativos y un 95% de docentes refirieron sentirse satisfechos. El 73% de 

administrativos y el 80% de docentes perciben un alto nivel de clima organizacional. La correlación 

entre la puntuación general del clima organizacional y la satisfacción laboral fue estadísticamente 

significativa, tanto para docentes (r = 0,523; p < 0,001) y para los administrativos (r = 0,468; p < 

0,001). Se concluyó que las percepciones de un alto clima organizacional se asociaron a un mayor 

nivel de satisfacción laboral. 
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Peralta (2017) “Clima organizacional y satisfacción laboral en el personal de enfermería de la caja 

de la banca privada” ubicado en La Paz – Bolivia. El objetivo general es vincular los aspectos 

intermedios del clima organizacional y los factores que influyen en la satisfacción laboral del 

personal de enfermería de la Clínica Regional de la Caja de Salud de la Banca Privada. El 

instrumento para medir el Clima Organizacional fue el cuestionario de análisis de clima 

organizacional del Hospital Regional de Talca, diseñado por Miguel Bustamante, Judith del Pilar 

Hernández y Loretto Alejandra Yánez, de la Universidad de Talca, en Chile. Se obtuvo el 

coeficiente de confiabilidad alfa de Crombach para las 14 dimensiones involucradas, lográndose 

una confiabilidad global del 75%. Para medir la segunda variable, la Satisfacción laboral, se utiliza 

el cuestionario de satisfacción laboral S20/23, creada por Meliá y Peiró, de la Universidad de 

Valencia. Muestra un Alfa alto, de 0,925, lo que indica que la herramienta es muy confiable para 

medir la Satisfacción Laboral requerida. En conclusión, luego del análisis de los resultados, fue 

posible determinar en qué medida existe el clima organizacional y la satisfacción laboral en el 

personal de enfermería de la Clínica Regional de la Caja de Salud de la Banca Privada, cumpliendo 

el objetivo general de la investigación. 

Barrera (2021) “Clima organizacional y satisfacción laboral en los colaboradores de un Instituto 

de Educación Superior Tecnológico Público de Tarma – Junín 2021” El objetivo de la presente 

investigación es establecer la relación entre clima organizacional y satisfacción laboral. La 

población estuvo conformada por 60 colaboradores del instituto entre 33 y 64 años. Se utilizó la 

escala de Clima Laboral de Palma con Alfa de Cronbach y Split Half de Guttman mientras que el 

cuestionario de Satisfacción Laboral de Ruiz y Zavaleta se analizó con los métodos Alfa de 

Cronbach y el programa de SPSS. Se concluyó que existe insatisfacción entre las variables, lo que 

indica una falta de armonía institucional. 
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Saltos (2019) “Evaluación del clima organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores de la 

Institución Educativa “Victor Antonio Moreno Mosquera”, 2017”. El objetivo del presente estudio 

fue identificar diferencias significativas respecto a la evaluación del desempeño docente entre los 

participantes y no participantes del Programa de Segunda Especialidad en Didáctica de la 

Educación Primaria en las en las instituciones públicas pertenecientes a la UGEL N° 01, año 2019. 

Este trabajo de investigación fue descriptivo comparativo. La población estuvo conformada por 72 

docentes del nivel primario en instituciones públicas, pertenecientes a la UGEL Nº 01 de Lima 

Metropolitana. Sus instrumentos para desarrollar fueron ficha de observación de clase, instrumento 

de recogida de datos, la cual estuvo conformada por 26 ítems de respuesta única en una escala de 

Likert, su diseño se hizo teniendo en cuenta el Marco de Buen Desempeño Docente (MBDD). 

Concluyendo que los resultados encontrados evidenciaron diferencias significativas en el 

desempeño docente en ambos grupos comparados. Asimismo, se demostró que existen diferencias 

entre los dos dominios. Preparación para el aprendizaje y enseñanza para los estudiantes. 

Crisanta (2018) “Clima organizacional y satisfacción laboral del personal administrativo de un 

hospital público de Lambayeque, 2018”. La investigación tuvo como objetivo identificar la 

relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del personal administrativo del 

Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque, 2018. Esta investigación utilizó un diseño de 

investigación transversal, no experimental, correlacional debido a que se determinó la relación que 

existía entre la variable dependiente y la independiente. El instrumento utilizado constó de 18 

preguntas basadas en las variables de estudio antes mencionadas para comprender mejor la 

problemática del Hospital Público de Lambayeque. El cuestionario fue compilado de acuerdo con 

la operacionalización de la investigación. La confiabilidad se determinó mediante el análisis 

estadístico utilizando la fiabilidad Alfa de Cronbach, que comprobó el nivel de fiabilidad del 
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instrumento desde el punto de vista estadístico y la confiabilidad se determinó mediante el análisis 

estadístico utilizando la fiabilidad Alfa de Cronbach, que arrojo 0,883. La muestra fue de 42 

personas. Teniendo como conclusión que si existe una relación moderada (0,539) entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral del Hospital Provincial Docente Belén, se deduce que a 

mejor clima organizacional se incrementará la satisfacción laboral. 

Montoya (2018) “Clima laboral y satisfacción laboral en trabajadores de una institución pública 

del distrito de Trujillo” Trujillo – Perú. La investigación tiene como objetivo determinar la relación 

entre el clima y la satisfacción laboral de colaboradores de una institución pública del distrito de 

Trujillo. Se utilizó el diseño descriptivo correlacional. Los participantes fueron 248 auxiliares 

jurisdiccionales de dicha entidad con edades entre el rango de edad de 22 y 57 años. Se utilizaron 

los cuestionarios de Clima Laboral de Koys y Decottis y de Satisfacción Laboral de Melia y Peiro. 

Reportaron como resultado una relación directa entre el clima y la satisfacción laboral en los 

colaboradores. 

Chuquipoma, Mendo (2017) “Relación entre clima organizacional y satisfacción laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad distrital de Jesús – 2017” Cajamarca – Perú. El objetivo de este 

estudio fue determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los 

trabajadores. Tiene un diseño no experimental, descriptivo correlacional. Se emplearon guías de 

observación y cuestionarios, utilizando la encuesta como técnica. Para determinar la fiabilidad del 

cuestionario que arroja un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.961 para la encuesta de la variable 

Clima Organizacional y 0.964 para la encuesta de la variable de Satisfacción Laboral, indicando 

alta confiabilidad del cuestionario. La muestra cuenta con un total de 80 trabajadores. Se concluye 

que existe una relación muy significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de 

los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Jesús, esto nos demuestra que el clima 
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organizacional es un factor fundamental para mantener un nivel adecuado de satisfacción de los 

colaboradores dentro de la Municipalidad; por tal motivo se concluye que existe una relación 

positiva entre ambas variables. 

Fernandez y Mundaca (2021) “Clima Organizacional y su relación con la satisfacción laboral en 

el personal operativo de la empresa Pretorian Seguridad Integral 2021” Lima – Perú. El objetivo 

general fue determinar la relación entre dos variables; clima organizacional y satisfacción laboral, 

en el personal operativo de la empresa Pretorian Seguridad Integral. La metodología fue un enfoque 

cuantitativo; no experimental de tipo transversal y de nivel descriptivo – correlacional. La muestra 

estuvo conformada por 89 agentes de seguridad de la empresa. Los instrumentos aplicados fueron 

el cuestionario de Satisfacción laboral de Sonia Palma (2005), los cuales fueron modificados previa 

evaluación a juicio de expertos. Los resultados demostraron que, sí existe una correlación 

moderada entre clima organizacional y satisfacción laboral, concluyendo que a mayor clima 

organizacional, el nivel de satisfacción laboral será mayor. 

Conde (2020) “Clima laboral y satisfacción laboral en teleoperadores de una empresa privada del 

distrito de Cercado de Lima 2020” La investigación tiene como objetivo determinar la relación 

entre clima y satisfacción laboral en 311 teleoperadores. El tipo de investigación fue aplicada, 

descriptiva y correlacional, no experimental de corte transversal, se utilizaron las escalas de Sonia 

Palma C, escala de CL -SPC y escala de SL – SPC, los resultados mostraron que existe una 

correlación positiva y significativa entre las variables principales, así mismo, el clima laboral se 

relaciona de forma positiva con las dimensiones de satisfacción laboral, igual ocurre en satisfacción 

laboral con las dimensiones de clima laboral, finalmente en la comparación con satisfacción laboral 

según sexo no existen diferencias significativas, por otro lado comparado con edad tampoco se 

encontraron diferencias. 
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Campos (2020) “Clima organizacional y su relación con la satisfacción laboral del profesional de 

enfermería del Instituto Nacional de Ciencias Neurológicas, Lima – 2018”. El objetivo del estudio 

fue determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los enfermeros 

del Instituto Nacional de Ciencias Neurológicas, 2018. El estudio fue de tipo cuantitativo, 

correlacional y transversal. El diseño es no experimental. La población de estudio está formada 

por 112 enfermeros asistenciales que trabajan en cinco departamentos del instituto. Sus 

instrumentos para desarrollar el clima organizacional fue el Cuestionario del Ministerio de Salud 

(MINSA) y la Escala de Satisfacción Laboral (SL - SPC), de Sonia Palma. Se concluye que existe 

relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral, cuando el clima organizacional se 

aproxima a la mejora, la mayoría considera que hay satisfacción laboral; y cuando el clima 

organizacional es saludable la mayoría percibe la satisfacción laboral positiva. 

Chávez (2019) “Clima organizacional y satisfacción laboral en el personal de enfermería del 

servicio de emergencia del Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen, EsSalud 2018”. El 

objetivo de este estudio fue determinar la relación del clima organizacional y satisfacción laboral 

en el personal de enfermería del servicio de Emergencia del Hospital Nacional Guillermo 

Almenara Irigoyen, EsSalud 2018. Esta investigación utilizó para su propósito un diseño no 

experimental de correlación recolectando información a lo largo del tiempo, utilizando la encuesta 

de Clima Organizacional EDCO realizado por Acero Yussef y la encuesta de Satisfacción Laboral 

del Minsa, ambos con escala de Likert, proporcionando información sobre la relación entre las 

variables de estudio en sus distintas dimensiones. La muestra fue de 90 enfermeras. Se concluye 

con la hipótesis que el clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción 

laboral del personal médico de emergencia del Hospital Nacional Guillermo Almenara Irigoyen. 

Finalmente, la conclusión fue que al brindar condiciones adecuadas para garantizar la seguridad y 
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salud de los trabajadores, comunicación asertiva entre gerentes, jefes y personal va a generar 

impacto en su clima organizacional. 

Guzmán (2018) “El clima organizacional y su relación con la satisfacción laboral de los 

colaboradores en una empresa de carga internacional en el contexto global” Lima – Perú. Tuvo 

como objetivo evaluar el clima organizacional y su relación con la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa de carga internacional en un contexto global. El estudio fue de tipo 

transversal, no experimental, descriptivo y correlacional. La muestra fue de 15 personas. Para las 

variables de clima organizacional y satisfacción laboral se utilizó el cuestionario de Sonia Palma 

Carrillo, que contiene un total de 50 preguntas con 5 opciones para cada cuestionario de clima 

organizacional y para el cuestionario de satisfacción laboral plantea un total de 5 opciones por cada 

una de las 36 preguntas. Se concluye que en base a los resultados obtenidos podemos observar que 

el clima organizacional no cumple con los requisitos, esto se debe a la satisfacción laboral que 

además no cumple con los requisitos de una empresa de carga internacional. Por lo tanto, se puede 

ver que la presencia del clima organizacional correcta tiene un impacto positivo o negativo en el 

colaborador de la empresa de carga internacional. 

Chuquipoma, A y Mendo, L (2018) “Relación entre clima organizacional y satisfacción laboral de 

los trabajadores de la Municipalidad distrital de Jesús” El objetivo de estudio fue determinar la 

relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral entre los trabajadores de 

la Municipalidad Distrital de Jesús. El diseño de investigación fue transversal de carácter 

correlacional – causal y descriptivo La población encuestada fue de 80 trabajadores. Se empleó 

cuestionario y guías de observación, utilizando la encuesta como técnica. Se realizó un análisis con 

ayuda estadística versión 23 del SPSS para determinar si el cuestionario tiene fiabilidad, con un 

Alfa de Conbrach de 0.961 para la variable clima organizacional y un 0.964 para la variable de 
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Satisfacción Laboral, lo que indica una alta confiabilidad del cuestionario. Se llegó a la conclusión 

que la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral es fundamental para el buen 

desempeño de una función pública de la Municipalidad de Jesús. 

 

 
1.3 Teorías relacionadas al tema 

 
1.3.1. Marco Teórico 

Teoría del Clima Organizacional 

La teoría de clima organizacional de Likert establece que el comportamiento asumido por los 

subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las condiciones 

organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, se afirma que la reacción estará 

determinada por la percepción. (Goncalves, 2005). 

Likert identifica tres tipos de variables que determinan las características de una organización y 

afectan las percepciones individuales del clima (Likert,1968). 

1. Variables causales: Son definidas como variables independientes, se encuentran 

orientadas a indicar el sentido de evolución de una organización y sus resultados. 

Es aquí donde se citan la estructura organizativa y la administrativa, las decisiones, 

competencia y actitudes (Likert,1968). 

2. Variables intermedias: La motivación, rendimiento, comunicación y toma de 

decisiones, están orientadas a medir la situación interna de la empresa, es de suma 

importancia esta variable ya que constituye los procesos organizacionales 

(Likert,1968). 

3. Variables finales: Es el resultado de las variables causales e intermedias, se orienta 

a establecer los resultados obtenidos por la organización como la productividad, 

ganancia y pérdida (Likert,1968). Es importante señalar que la motivación y el 
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desempeño de los colaboradores estén relacionado con el ambiente de trabajo en la 

organización y que los factores externos e internos no afectan directamente, sino 

como los colaboradores de la organización perciben estos factores. 

Los empleados motivados, leales y productivos transmiten un valor a los clientes, quienes a su vez 

lo demuestran al convertirse en clientes leales y actuar como embajadores de la empresa. 

Todo esto se traduce finalmente en resultados financieros excelentes con los que la organización 

podrá vincular aún más al trabajador (Heskett, Sasser y Schlesinger, 2003). 

El enfoque básico de Value Profit Chain, 2002 se basa en el intercambio de valores en el contexto 

de relaciones a largo plazo. Para mantener estas relaciones, la organización no solo recibe, sino 

que también ofrece algo a cambio. El valor que una organización brinda a un empleado a través de 

salarios justos, capacitación adecuada, un ambiente de trabajo agradable, etc., le motiva y le facilita 

la creación de valor para el cliente, cuando el cliente está muy satisfecho, la satisfacción se 

convierte en un comportamiento de comprador y embajador leal (Goncalves, 2005). 

Los autores mencionan que las organizaciones necesitan centrarse en lo siguiente (Heskett, Sasser 

& Schlesinger, 2003). 

1. Tiene ilusión, inspirando a otros empleados. 

 

2. Para nuevos productos y/o servicios, sugiere ideas. 

 

3. Para mejorar la actual prestación de servicios, sugiere ideas. 

 

4. Piensa en los clientes para que estén muy satisfechos, así demostrando un comportamiento 

de "embajador de la organización". 

5. Consigue buenos clientes. 

 

6. Consigue, a nuevos empleados buenos, a través de sus recomendaciones. 

 

7. Brinda producción y facturación. 
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8. Comparte conocimientos. 

 

9. Comparte la cultura de la organización. 

 

En la actualidad, se dan a notar diversos significados que definen la variable “Clima 

Organizacional”. 

El clima organizacional se interpreta como el comportamiento del individuo en el ambiente 

organizacional, es decir, la función que realiza en el entorno de acuerdo a como él lo percibe, 

siendo fundamental su percepción para comprender y dar sentido a su actividad laboral (Litwin y 

Stringer, 1968). 

El clima organizacional o laboral es la percepción sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo, 

permite ser un diagnóstico que orienta acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar 

y fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados organizacionales (Sonia Palma, 2004). 

 

El clima organizacional refiere a la asociación de propiedades medibles de un ambiente de trabajo 

que a su vez son cuestionadas por quienes trabajan en él (Eslava, 2014). 

 

Por ello es importante medir y conocer el clima organizacional de una organización ya que se 

puede obtener buenos o malos resultados si no se practica y desarrolla un adecuado y correcto 

clima organizacional. 
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Factores que afectan el clima organizacional 

 
 

Los factores que afectan el clima organizacional son: 

 
 

● Factores Jerárquicos: Son los jefes, los grandes responsables de mantener buenas relaciones 

dentro de la organización. Desde el Gerente General hacia abajo, deben ser capaces de 

respetar en primer lugar a las personas, empoderar los roles de sus subordinados, enseñar 

y exigir (Guillen, 2003). 

● Factores Estructurales: Una mala organización, donde los procesos, procedimientos y 

relaciones jerárquicas estén mal diseñadas, indudablemente que afectarán gravemente el 

clima organizacional, haciendo más ineficiente el trabajo, generando una disposición a 

trabajar a la defensiva y buscar culpables; perdiendo mucho tiempo en discusiones 

bizantinas, sumarios de pasillo, etc. Se supone que, si la estructura organizacional es 

respetada, genera confianza y eficiencia, y sobre todo mantiene las relaciones en un plano 

formal que es muy importante para la salud de la organización (Guillen, 2003). 

● Factores Estratégicos: cuando la empresa trabaja sin herramientas de gestión, sin metas 

claras, sin políticas sostenibles ni planificación explicita; condena la estructura y la cultura 

de la organización. Como se detalla, el clima organizacional está conformado por factores 

que permiten alcanzar una percepción positiva o negativa de ésta. Cabe recordar que toda 

organización siempre mantendrá un tipo de personalidad distinta a otra, conllevando a los 

trabajadores percibir su entorno laboral según la jerarquía, la estructura y la estrategia 

blindada en la organización (Guillen, 2003). 
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Teorías de la Satisfacción laboral: 

 

Teoría de la motivación-higiene de Herzberg 

 

La teoría de la motivación - higiene o teorías de los dos factores, indica que el rendimiento de las 

personas en el trabajo depende del nivel de satisfacción que viven en su ambiente laboral. 

La satisfacción podría definirse como “la actitud del trabajador frente a su propio trabajo”, dicha 

actitud está basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio 

trabajo (Garcia & Ovejero, 2000). 

Se puede observar que la motivación puede ser definida como cualquier factor que afecte el 

comportamiento en busca de una conducta que contribuya a un objetivo, también pueden ser los 

esfuerzos y compromisos personales para desempeñar un cargo; la motivación puede ser interna 

(que emana del individuo mismo) o externa (que es proveída por la organización) (Robbins & 

Judge, 2017). 

Cuando se considera que la motivación lleva a la satisfacción del colaborador y que un colaborador 

satisfecho se esfuerza por brindar un mejor servicio a su cliente (tanto interno como externo), se 

puede considerar la motivación como un conductor o componente esencial para que la persona 

adquiera un mayor compromiso con su empresa, con su desarrollo y con sus metas, de manera que 

alinee sus esfuerzos, dedicación y constancia para alcanzar esas metas (Ganesh, 2016). 

El resultado de las respuestas de los empleados difiere según se sientan satisfechas o insatisfechas. 

Esta teoría fue desarrollada por Frederick Herzberg, en el curso de su investigación, encontró que 

los factores que motivan a los trabajadores son la higiene y los factores motivacionales. 

Dicha teoría se basa en la motivación, esto se considera un factor que motiva y obliga a las personas 

a trabajar mejor. 
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Factores de higiene y motivación 

 

Estos factores son utilizados en esta teoría para determinar el nivel de satisfacción o insatisfacción 

que repercuta en los colaboradores. 

Factores de Higiene 

 

Los factores de higiene se relacionan específicamente con el entorno donde se desarrolla el trabajo. 

Si en caso estos fueran ausentes en el ambiente laboral pueden causar insatisfacción en los 

colaboradores afectando consecuentemente su rendimiento. 

Entre los factores de higiene encontramos: 

 

 

1. Factores económicos 

 

Los factores económicos se relacionan con los salarios y beneficios que recibe un trabajador. Esto 

significa que la estructura salarial deberá ser razonable y adecuada a las tareas. Una estructura 

salarial imperfecta conduce a la insatisfacción de los colaboradores. 

2. Condiciones laborales 

 

Las condiciones de trabajo se refieren al entorno de trabajo como instalaciones y equipos de trabajo 

seguros, limpios e higiénicos que deben mantenerse en buenas condiciones. También adecuada 

iluminación y control de temperatura. Si un empleado carece de estos requisitos previos, se siente 

insatisfecho. 

3. Seguridad laboral 

 

La seguridad en el trabajo es la política de gestión global de la empresa. Deben estar claramente 

definidos para ser justos y razonables. En primer lugar, deben incluir reglas de trabajo justas, 

estándares y procedimientos claramente definidos. 

https://economipedia.com/definiciones/salario-o-sueldo.html
https://economipedia.com/definiciones/beneficio.html
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4. Factores sociales 

 

Los factores sociales se relacionan con la forma en que una persona interactúa y convive con sus 

compañeros. Son todas las relaciones interpersonales de todo empleado con sus compañeros, ya 

sean superiores o sus subordinados. 

Estas relaciones deben ser apropiadas y respetuosas, de lo contrario pueden generar conflictos e 

insatisfacción. El ambiente que prevalece debe ser familiar y amistoso. 

5. Beneficios adicionales 

 

Las empresas pueden ayudar a sus empleados con planes de salud, seguros familiares y programas 

de asistencia para empleados. También puede proporcionar beneficios físicos como oficinas, 

sanitarios y categorías de trabajo para los empleados. Porque si no tuvieran estos beneficios, la 

gente podría quejarse en el trabajo. 

Factores de motivación 

 

Los factores de motivación tienen que ver con aspectos relacionados con los cargos en cada puesto 

de trabajo. Evidencia un efecto positivo en los niveles de productividad y en la búsqueda de 

ascensos. 

Los factores de motivación son los siguientes: 

 

1. Trabajo estimulante 

 

El trabajo que hace una persona debe ser importante e interesante para animarla a trabajar mejor y 

mantenerse motivada. Esto se puede lograr cuando las personas son capaces de expresarse 

plenamente en su trabajo. 

2. Logro y autorrealización 

 

Las personas logran satisfacción en el trabajo cuando se consideran importantes y valorados. El 

trabajo debe ayudar a que las personas realicen cosas interesantes porque las hace sentir realizadas, 
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Todos ello contribuye al crecimiento de la persona y por ende de la empresa, porque todos trabajan 

mejor en conjunto. 

3. Reconocimiento 

 

La satisfacción de los trabajadores dependerá en gran medida del reconocimiento de sus logros en 

el trabajo. Porque esto le confirma a la persona que está haciendo bien su trabajo. 

 
 

4. Responsabilidad 

 

Las personas se sienten mejor cuando el escrutinio de sus gerentes se reduce al mínimo porque 

como empleados pueden asumir la responsabilidad de sus tareas. Esto aumenta la confianza en sí 

mismos de los empleados y como resultado una mayor productividad. 

 
1.3.2. Marco Conceptual 

Clima Organizacional 

El clima organizacional se refiere al ambiente que existe entre los miembros de una organización, 

está muy vinculado al grado de motivación de los empleados e indica de manera específica las 

propiedades motivacionales del ambiente organizacional, vale decir, aquellos aspectos de la 

organización que desencadenan diversos tipos de motivación entre los miembros (Zapata, 2017). 

Relaciones 

Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente 

de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados 

(Amarengo, 2015). 

Dirección 
 

La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los empleados (Fayol, 2018). 
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Satisfacción laboral 

 

La satisfacción laboral como un proceso emocional positivo que se refleja en una respuesta afectiva 

frente a los aspectos o facetas del trabajo, como consecuencia del proceso perceptual que se da en 

el individuo, es considerado un proceso cambiante, podrá variar en la medida que el individuo 

perciba cambios en su entorno (Acevedo, 2016). 

Condiciones Físicas 

 

Los colaboradores se preocupan por su entorno laboral y por su comodidad personal, para realizar 

bien su trabajo, la comodidad está referida a los aspectos de amplitud, distribución de ambientes y 

mobiliario suficiente, privacidad, operatividad y disponibilidad de servicio (Ramírez, 2017). 

Beneficios Laborales 

 

Las compensaciones como salarios, sueldos, prestaciones, etc., son las gratificaciones que los a 

cambio de su labor reciben los colaboradores, este incentivo es de gran importancia como factor 

de influencia y de determinación de la satisfacción laboral ya que se satisface una serie de 

necesidades fisiológicas de la persona (Brigeth, 2018). 

Desarrollo Personal 

 

El desarrollo personal, conocido también como superación personal, crecimiento personal, cambio 

personal o desarrollo humano, es un proceso de transformación mediante el cual una persona 

adopta nuevas ideas o formas de pensamiento (creencias), que le permiten generar nuevos 

comportamientos y actitudes, que dan como resultado un mejoramiento de su calidad de vida 

(Jimenez, 2015). 
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1.4 Formulación del Problema 

 

¿Cómo el Clima Organizacional influye en la Satisfacción Laboral de los colaboradores del área 

de Gestión Humana de una empresa privada del distrito de Magdalena del Mar en 2022? 

 

1.5 Justificación e importancia del estudio 

 

El presente trabajo de investigación ayudará a identificar las características del clima 

organizacional que pudieran influir en la satisfacción laboral de los colaboradores del área de 

gestión humana de una empresa privada del distrito de Magdalena del Mar con el objetivo de 

mejorar sus actividades, ya que se obtendrán también experiencias positivas relacionadas con las 

necesidades, en busca de mejorar el clima organizacional de los colaboradores. 

Adicional a ello, podremos identificar el nivel de satisfacción de cada colaborador mientras 

desempeña sus actividades dentro de dicha institución. 

Así mismo, la presente investigación se justifica teóricamente debido a que la teoría de clima 

organizacional y satisfacción laboral se someterá a comprobación a través de las hipótesis 

generando estrategias como charlas educativas. Asimismo, talleres dinámicos para mejorar el 

estado psicológico y social del colaborador que se llevará a cabo dentro de la elaboración de planes 

de acción que tenga como resultado en la organización el incremento de la productividad, eficiencia 

y la competitividad que conduzcan al éxito de la empresa. 

A nivel metodológico se aplicará un cuestionario de manera virtual permitiendo el uso de la 

tecnología para acercarnos, permitiendo y validando el uso de la tecnología para la investigación 

de las variables. 

A nivel práctico, esta investigación se vuelve útil para colaborar con el desarrollo e implementación 

de programas de mejora del clima para la organización, lo que lleva a una mejora en la calidad de 

vida de los trabajadores, lo que contribuirá en un mayor compromiso en las metas, de esa manera 
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podrían obtener mayores ingresos para la empresa, para el trabajador y por ende, mejorar la 

economía organizacional y el crecimiento de la misma; incentivando así al crecimiento profesional 

de los colaboradores para ocupar cargos de confianza que se aperturen dentro de la organización. 

 
 

Importancia del estudio 

 

El aporte de la presente investigación es importante para las organizaciones ya que les permitirá 

tomar decisiones estratégicas y acciones para fomentar un clima adecuado y a su vez la satisfacción 

laboral positiva para sus trabajadores, cambiando así el ambiente de trabajo donde desarrollan sus 

actividades, por un ambiente laboral totalmente positivo y adecuado para impulsar a los 

trabajadores a desenvolverse de mejor manera en sus labores, generando así mayores ganancias 

para la organización y haciendo que los colaboradores se sientan identificados con el éxito de la 

organización. 

1.6 Hipótesis 

Hipótesis General 

Existe influencia significativa entre Clima Organizacional y Satisfacción Laboral en los 

colaboradores del área de Gestión Humana de una empresa privada de Magdalena del Mar en 2022. 

Hipótesis Nula 

 
No existe influencia significativa entre Clima Organizacional y Satisfacción Laboral en los 

colaboradores del área de Gestión Humana de una empresa privada de Magdalena del Mar en 2022. 

Hipótesis Específicas 

 
H1: Existe influencia significativa entre las Condiciones Físicas y Clima Organizacional en los 

colaboradores del área de Gestión Humana de una empresa privada de Magdalena del Mar en 2022. 
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Ho: No existe influencia significativa entre las Condiciones Físicas y Clima Organizacional en los 

colaboradores del área de Gestión Humana de una empresa privada de Magdalena del Mar en 2022. 

H2: Existe influencia significativa entre los Beneficios Laborales y Clima Organizacional en los 

colaboradores del área de Gestión Humana de una empresa privada de Magdalena del Mar en 2022. 

Ho: No existe influencia significativa entre los Beneficios Laborales y Clima Organizacional en 

los colaboradores del área de Gestión Humana de una empresa privada de Magdalena del Mar en 

2022. 

H3: Existe influencia significativa entre el Desarrollo Personal y Clima Organizacional en los 

colaboradores del área de Gestión Humana de una empresa privada de Magdalena del Mar en 2022. 

Ho: No existe influencia significativa entre el Desarrollo Personal y Clima Organizacional en los 

colaboradores del área de Gestión Humana de una empresa privada de Magdalena del Mar en 2022. 

H4: Existe influencia significativa entre Satisfacción Laboral y Relaciones laborales en los 

colaboradores del área de Gestión Humana de una empresa privada de Magdalena del Mar en 2022. 

Ho: No existe relación significativa entre la Satisfacción Laboral y Relaciones laborales en los 

colaboradores del área de Gestión Humana de una empresa privada de Magdalena del Mar en 2022. 

H5: Existe influencia significativa entre Satisfacción Laboral y Dirección en los colaboradores del 

área de Gestión Humana de una empresa privada de Magdalena del Mar en 2022. 

Ho: No existe influencia significativa entre Satisfacción Laboral y Dirección en los colaboradores 

del área de Gestión Humana de una empresa privada de Magdalena del Mar en 2022. 
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1.7 Objetivos 

 

 
1.7.1 Objetivo General 

 
Analizar la influencia del Clima Organizacional en la Satisfacción Laboral de los 

colaboradores del área de Gestión Humana de una empresa privada de Magdalena del Mar en 

2022. 

1.7.2 Objetivos específicos 

 
- Conocer la influencia de las Condiciones Físicas en el Clima Organizacional en los 

colaboradores del área de Gestión Humana de una empresa privada de Magdalena del Mar 

en 2022. 

- Describir la influencia de los Beneficios Laborales en el Clima Organizacional en los 

colaboradores del área de Gestión Humana de una empresa privada de Magdalena del Mar 

en 2022. 

- Identificar la influencia del Desarrollo Personal en el Clima Organizacional en los 

colaboradores del área de Gestión Humana de una empresa privada de Magdalena del Mar 

en 2022. 

- Determinar la influencia entre Satisfacción Laboral y Relaciones en los colaboradores del 

área de Gestión Humana de una empresa privada de Magdalena del Mar en 2022. 

- Demostrar la influencia entre Satisfacción Laboral y Dirección en los colaboradores del 

área de Gestión Humana de una empresa privada de Magdalena del Mar en 2022. 
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II. MATERIAL Y MÉTODOS 

 

 
2.1 Tipo y Diseño de Investigación 

 

2.1.1 Tipo de investigación 

 

El tipo de investigación fue transversal – descriptiva. 

 
El diseño transversal recibe este nombre por ser un procedimiento de investigación sin 

continuidad en el eje del tiempo. Suele ser llamado estudio de prevalencia. Se puede estudiar 

la totalidad de una población, pero en esencia se estudia una muestra representativa de ésta 

en un momento y lugar determinados (Ensanut, 2006). 

 

La presente investigación fue de tipo transversal pues la recolección de datos se realizó en 

un tiempo único. De esta manera se analizaron las variables en un momento determinado. 

 

Refiere Bernal (2006) en la investigación descriptiva, se muestra, narran, reseñan o 

identifican hechos, situaciones, rasgos, características de un objeto de estudio, o se diseñan 

productos, modelos prototipos, guías, etc., pero no se dan explicaciones o razones del porqué 

de las situaciones, hechos, fenómenos, etc. La investigación descriptiva se basa en preguntas 

e investigaciones formuladas por el investigador; se soporta en técnicas como la encuesta, 

entrevista, observación y revisión documental. 

 

También, tuvo un enfoque mixto. Descriptivo, debido a que se mostraron las características 

de las variables dentro del escenario del área de Gestión Humana de una empresa privada de 

Magdalena del Mar. Y cualitativo, debido a que se utilizó la recolección y el análisis de datos 

para contestar preguntas de investigación y probar hipótesis que se plantearon previamente. 
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2.1.2 Tipo de diseño 

 
La investigación fue un diseño no experimental ya que resulta imposible manipular variables 

o asignar aleatoriamente a los sujetos. 

2.2 Población y Muestra 

 
2.2.1 Población 

 

La población universal de colaboradores de Recursos Humanos de una empresa privada del 

distrito de Magdalena del Mar fue de 100. 

2.2.2 Muestra 

 
La muestra universal fue de 100 colaboradores de una empresa privada del distrito de 

Magdalena del Mar. 

Bravo (1998)” El universo está conformado por toda la población o conjunto de unidades 

que se quiere estudiar y que podrían ser observadas individualmente en el estudio” (p. 179). 

2.3 Variables y Operacionalización 
 

 
 

 

 

Variables 

 

 

Dimensiones 

 

 

Indicadores 

 

 

Ítem 

Técnica e 

instrumento de 

recolección de 

datos 

 

 

Clima 

Organizacio 

nal 

- Relaciones. 

- Dirección. 

- Empatía. 

- Reconocimiento. 

- Iniciativa. 

- Liderazgo. 

1,2,3,4,5 

6,7,8,9,10 

Encuesta de Clima 

Organizacional 

(EDCO) de Acero 

Yussef adaptado por 

Bohórquez Rubí y 

Cristobal Jasmin 
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Satisfacción 

Laboral 

- Condiciones 

físicas. 

- Beneficios 

laborales. 

- Desarrollo 

personal. 

- Confortabilidad. 

- Incentivo 

remunerativo. 

- Estabilidad. 

11, 12, 13, 14 

15, 16, 17, 

 
 

18, 19, 20 21, 22, 

23 

Escala de 

Satisfacción Laboral 

SL – SPC de Sonia 

Palma Castillo 

adaptado por 

Bohórquez Rubí y 

Cristobal Jasmin 

 

 

2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

Técnica de recolección de datos 

La técnica que se utilizó en la presente investigación para el levantamiento de la información 

fue mediante la encuesta que se realizó de manera virtual a los trabajadores de la empresa. 

Instrumentos de recolección de datos 

El instrumento aplicado fue el cuestionario, el cual consistía en un conjunto de preguntas que 

permitieron evaluar las variables de la investigación. Para la variable Clima Organizacional, 

se aplicó la Encuesta de Clima organizacional (EDCO) de Acero Yussef adaptado por 

Bohórquez Rubí y Cristobal Jasmin y en cuanto a la variable de Satisfacción Laboral, se 

aplicó la Escala de Satisfacción Laboral SL – SPC de Sonia Palma Castillo; adaptado por 

Bohórquez Rubí y Cristobal Jasmin, los cuales se adecuaron a las características de la 

población, precisando en los indicadores que se desean analizar. 

2.4.1 Confiabilidad de los instrumentos 

 

La confiabilidad del instrumento se dio a través del análisis estadístico utilizando la fiabilidad 

Alfa de Cronbach con lo cual se comprobó el nivel de fiabilidad del instrumento desde un 

punto de vista estadístico. 

La confiabilidad de un instrumento de medición se refiere al grado en que su aplicación 
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repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales (Hernández Sampieri, 2013; 

Kellstedt y Whitten, 2013; y Ward y Street, 2009). 

2.4.2 Validación de los instrumentos 

 

Los instrumentos utilizados en el estudio fueron validados mediante la evaluación de tres 

expertas, de los cuales son especialistas en el campo del Trabajo Social. 

La validación de instrumentos desde la coherencia, la suficiencia, la claridad y la relevancia 

a través de los diferentes métodos, ha sido una tendencia en las ciencias; además se ha 

consolidado como el mejor proceso para identificar si el instrumento sí mide lo que pretende 

medir (Urrutia Egaña, Barrios Araya, Gutiérrez Núñez, & Mayorga Camus, 2014). 

 
 

NOMBRES DE EXPERTOS RESULTADOS DE 

EXPERTOS DE JUICIO 

Lic. Aleida Rodriguez 

Trabajadora Social – CTSP: 

12086 

APROBADO 

Lic. Yulissa Quinte 

Trabajadora Social – CTSP: 

13170 

APROBADO 

Lic. Margarita Araujo 

Trabajadora Social – CTSP: 

09277 

APROBADO 

 

2.5 Procedimiento de análisis de datos 

En la presente investigación se realizaron los siguientes procedimientos: 

 

- Diseño de encuesta 

 

- Validación del instrumento 

 

- Elección de muestra 
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- Aplicación de encuesta 

 

- Registro de datos (Excel) 

 

- Procesamiento de datos 

 

- Elaboración de tablas y gráficos estadísticos 

 

- Definición de variables 

 

- Interpretación de datos 

 

- Elaboración de informe 

 

 
 

2.6 Criterios éticos 

 
Aquichan (2012) muestra que, la investigación debe mantener los siguientes criterios éticos: 

El primer criterio ético es el consentimiento informado, es decir, los participantes deben estar 

de acuerdo con ser partícipes de la investigación, conocer sus derechos y responsabilidades. 

Vasquez Guerrero, Arturo (2017) El consentimiento informado es simultáneamente requisito 

legal ético de los actos jurídicos de la relación investigador - investigado, siendo una 

institución primordialmente jurídica. 

El segundo criterio ético es la confidencialidad, pues se debe asegurar la protección de la 

identidad de las personas que participaron de la investigación. 

Altisent Trota, Rogelio (2018) La confidencialidad se puede definir como el derecho moral 

que asiste a las personas para que se mantenga la reserva sobre lo que confían a otros, quienes 

de manera correlativa adquieren la obligación de guardar secreto. 

Por último, tenemos al manejo de riesgos como tercer criterio ético; un primer aspecto se 

refiere a que el investigador debe asumir todas las responsabilidades y obligaciones de la 

investigación. Y el otro aspecto se relaciona con el manejo posterior de los datos 
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proporcionados. 

 

El manejo de riesgo tiene relación con los principios de no maleficencia y beneficencia 

establecidos para hacer investigación con seres humanos (Noreña, Moreno, Rojas y Malpica, 

2012) 

 

2.7 Criterios de Rigor Científico 

 
 

La calidad de una investigación o estudio está sujeto a la precisión de la misma que determina 

su credibilidad. (Guba, 1981). 

1. Valor de la verdad: Mediante la validez interna supone la confianza entre las verdades 

dichas por los sujetos de investigación. 

2. Aplicabilidad: Indica el nivel de aplicación de la determinada investigación a los 

participantes. 

3. Consistencia: La fiabilidad permite arrojar los mismos resultados de los instrumentos 

aplicados, siendo importante la adecuada descripción, utilización de textos, análisis e 

interpretación de los datos. 

4. Neutralidad: Se garantizó la exactitud de las descripciones realizadas por los 

participantes. 

5. Adecuación teórico-epistemológico: Se adecuó el problema por investigar de acuerdo 

con las bases teóricas ya que está relacionado a las variables y al problema de investigación. 
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50 

0 

MASCULINO 

MASCULINO 

FEMENINO 

FEMENINO 

III. RESULTADOS 

 

3.1 Resultados en Tablas y Figuras 

Datos Sociodemográficos 

Tabla A: 

Distribución numérica y porcentual de sexo. 

 
Escala N° de Trabajadores % 

Masculino 

Femenino 

19 

81 

19.00 % 

81.00 % 

TOTAL 100 100% 

Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 

 
Figura A: 

 

Distribución numérica y porcentual de sexo. 
 

 

Nota: Tabla A. 

 
Lectura de Resultados: 

 
Según la tabla y figura A, podemos observar que un 19% de la población que ha sido 

encuestada es masculina, mientras que un 81% es femenina. 



Tabla B: 

42 

 

 

60 
 

40 
 

20 
 

0 

DE 20 A 24 DE 25 A 30 DE 31 A 35 

EDADES 

DE 36 A 40 DE 40 A MÁS 

 

Distribución numérica y porcentual de las edades. 
 

 
 

Edades N° de Trabajadores % 

De 20 a 24 

De 25 a 30 

e 31 a 35 

De 36 a 40 

De 40 a más 

38 

53 

3 

1 

5 

38.00 % 

53.00 % 

3.00 % 

1.00 % 

5.00 % 

TOTAL 100 100% 

Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 

Figura B: 

 

Distribución numérica y porcentual de las edades. 
 
 

Nota: Tabla B. 

Lectura de Resultados: 

Según la tabla y figura B, podemos observar que un 38% de la población que ha sido 

encuestada está en el rango de edad de 20 a 24 años, un 53% está en el rango de edad de 25 

a 30, un 3% está en el rango de edad de 31 a 35 años, un 1% está en el rango de edad de 36 

a 40 años y un 5% está en el rango de edad de 40 a más. 



Tabla C: 
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100 

80 

60 

40 

20 

0 

SOLTERO(A) CASADO(A) 

ESTADO CIVIL 

CONVIVIENTE 

 

Distribución numérica y porcentual del estado civil. 
 

 
 

Estado civil N° de Trabajadores % 

Soltero(a) 

Casado(a) 

Conviviente 

95 

3 

2 

95.00 % 

3.00 % 

2.00 % 

TOTAL 100 100% 

Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 
 

Figura C: 

 
Distribución numérica y porcentual del estado civil. 

 

 

 
 

Nota: Tabla C. 

 
Lectura de Resultados: 

 
Según la tabla y figura C, podemos observar que un 95% de la población que ha sido 

encuestada es soltera, un 3% es casada y un 2% es conviviente. 



Tabla D: 
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60 

40 

20 

0 

MENOS DE 6 

MESES 

MENOS DE 1 DE 1 A 2 AÑOS DE 3 A 4 AÑOS 

AÑO 

TIEMPO LABORANDO EN LA EMPRESA 

MÁS DE 5 

AÑOS 

 

Distribución numérica y porcentual del tiempo laborando en la empresa. 
 

 
 

Tiempo laborando en la empresa N° de Trabajadores % 

Menos de 6 meses 

Menos de 1 año 

De 1 a 2 años 

De 3 a 4 años 

Mas de 5 años 

23 

53 

14 

9 

1 

23.00 % 

53.00 % 

14.00 % 

9.00 % 

1.00 % 

TOTAL 100 100% 

Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 
 

Figura D: 

 
Distribución numérica y porcentual del tiempo laborando en la empresa. 

 

Nota: Tabla D. 

Lectura de Resultados: 

Según la tabla y figura D, podemos observar que un 23% de la población que ha sido 

encuestada tiene menos de 6 meses laborando en la empresa, un 53% tiene menos de 1 año 

laborando en la empresa, un 14% tiene de 1 a 2 años laborando en la empresa, un 9% tiene 

de 3 a 4 años laborando en la empresa y un 1% tiene más de 5 años laborando en la empresa. 



Tabla E: 
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80 

60 

40 

20 

0 
 
 
 

 
SUB-ÁREA 

 

Distribución numérica y porcentual de la sub área. 

 

Sub - área N° de Trabajadores % 

Administración de personal 

Business Partner 

Emotions & Experience 

Learning & Development 

Reclutamiento & Selección 

Seguridad y salud en el trabajo 

18 

8 

5 

3 

68 

4 

12.00 % 

8.00 % 

5.00 % 

3.00 % 

68.00 % 

4.00 % 

TOTAL 100 100% 

Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 

Figura E: 

 

Distribución numérica y porcentual de la sub área. 

 

Nota: Tabla E 

 

Lectura de Resultados: 

 
Según la tabla y figura E, podemos observar que un 12% de la población que ha sido 

encuestada trabaja en el área de administración de personal, un 8% trabaja en el área de 

business partner, un 5% trabaja en el área de emotions & experience, un 3% trabaja en el área 

de learning & development, un 68% trabaja en el área de reclutamiento y selección y un 4% 

trabaja en el área de seguridad y salud en el trabajo. 



Tabla 

46: 

46 

 

 

60 

50 

40 

30 

20 

10 

0 

48 45 

4 2 1 

Total Acuerdo Acuerdo Indeciso Desacuerdo Total desacuerdo 

 

Distribución numérica y porcentual de los miembros del grupo tienen en cuenta su opinión 

 

en el área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 
 

Escala N° de Trabajadores % 

Total Acuerdo 

Acuerdo 

Indeciso 

Desacuerdo 

Total desacuerdo 

48 

45 

4 

2 

1 

48.00 % 

45.00 % 

4.00 % 

2.00 % 

1.00 % 

TOTAL 100 100% 

 

Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 

 

Figura 1: 

 
Distribución numérica y porcentual de los miembros del grupo tienen en cuenta su opinión 

en el área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

Nota: Tabla 1. 

 
Lectura de Resultados: 

 
Según la tabla y figura 1, podemos observar que un 48% de la población que ha sido 

encuestada está en total acuerdo en que los miembros del grupo tienen en cuenta su opinión, 

un 45% está de acuerdo, un 4% está indeciso, un 2% está en desacuerdo y un 1% está en total 

desacuerdo. 



Tabla 

47: 

47 

 

 

80 

60 

40 

20 

0 

61 

Total Acuerdo Acuerdo Indeciso Desacuerdo Total 
desacuerdo 

 

Distribución numérica y porcentual de es aceptado por el grupo de trabajo del área de 

gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 

Figura 2: 

 

Distribución numérica y porcentual de es aceptado por el grupo de trabajo del área de 

gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

 

 
 

  
  35  

 

   

  2 1 1 

 

 

 

 
Nota: Tabla 2. 

 
Lectura de Resultados: 

 
Según la tabla y figura 2, podemos observar que un 61% de la población que ha sido 

encuestada está en total acuerdo en que es aceptado por el grupo de trabajo, un 35% está de 

acuerdo, un 2% está indeciso, un 1% está en desacuerdo y un 1% está en total desacuerdo. 

Escala N° de Trabajadores % 

Total Acuerdo 

Acuerdo 

Indeciso 

Desacuerdo 

Total desacuerdo 

61 

35 

2 

1 

1 

61.00 % 

35.00 % 

2.00 % 

1.00 % 

1.00 % 

TOTAL 100 100% 

 



Tabla 

48: 

48 

 

 

50 

40 

30 

20 

10 

0 

45 42 

3 
7 

3 

Total Acuerdo Indeciso Desacuerdo  Total 

Acuerdo    desacuerdo 

 

Distribución numérica y porcentual de los miembros del grupo son distantes con usted del 

área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

Escala N° de Trabajadores % 

Total Acuerdo 

Acuerdo 

Indeciso 

Desacuerdo 

Total desacuerdo 

3 

7 

3 

45 

42 

3.00 % 

7.00 % 

3.00 % 

45.00 % 

42.00 % 

TOTAL 100 100% 

Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 

Figura 3: 

 

Distribución numérica y porcentual de los miembros del grupo son distantes con usted del 

área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

Nota: Tabla 3. 

 
Lectura de Resultados: 

 
Según la tabla y figura 3, podemos observar que un 3% de la población que ha sido 

encuestada está en total acuerdo en que los miembros del grupo son distantes, un 7% está de 

acuerdo, un 3% está indeciso, un 45% está en desacuerdo y un 42% está en total desacuerdo. 



Tabla 

49: 

desacuerdo. 

49 

 

 

60 
50 
40 
30 
20 
10 
0 

  52  

Total Acuerdo Acuerdo Indeciso Desacuerdo Total 
desacuerdo 

 

Distribución numérica y porcentual del grupo de trabajo le hace sentir incómodo del área 

de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

Escala N° de Trabajadores % 

Total Acuerdo 

Acuerdo 

Indeciso 

Desacuerdo 

Total desacuerdo 

3 

9 

7 

29 

52 

3.00 % 

9.00 % 

7.00 % 

29.00 % 

52.00 % 

TOTAL 100 100% 

Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 

Figura 4: 

 

Distribución numérica y porcentual del grupo de trabajo le hace sentir incómodo del área 

de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

  29   
 

 

 
 

  

3 
9 7   

       

 

 

 

 
Nota: Tabla 4. 

 
Lectura de Resultados: 

 
Según la tabla y figura 4, podemos observar que un 3% de la población que ha sido 

encuestada está en total acuerdo en que el grupo de trabajo le hace sentir incómodo, un 9% 

está de acuerdo, un 7% está indeciso, un 29% está en desacuerdo y un 52% está en total 



Tabla 

50: 

desacuerdo. 

50 

 

 

60 
50 40  
40 
30 
20  
10 

0 

  50  

Total 

Acuerdo 

Acuerdo Indeciso Desacuerdo Total 
desacuerdo 

 

Distribución numérica y porcentual del grupo de trabajo valora de sus aportes del área de 

gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

Escala N° de Trabajadores % 

Total Acuerdo 

Acuerdo 

Indeciso 

Desacuerdo 

Total desacuerdo 

40 

50 

5 

4 

1 

40.00 % 

50.00 % 

5.00 % 

4.00 % 

1.00 % 

TOTAL 100 100% 

Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 

Figura 5: 

 

Distribución numérica y porcentual del grupo de trabajo valora de sus aportes del área de 

gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

 

 
 

 
 

 
5 4 1 

  

 
 

 

 

 

 
Nota: Tabla 5. 

 
Lectura de Resultados: 

 
Según la tabla y figura 5, podemos observar que un 40% de la población que ha sido 

encuestada está en total acuerdo en que el grupo de trabajo valora de sus aportes, un 50% 

está de acuerdo, un 5% está indeciso, un 4% está en desacuerdo y un 1% está en total 



Tabla 

51 
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50 
40 
30 
20 
10 
0 

  41 40  

   

Total Acuerdo Indeciso Desacuerdo  Total 

Acuerdo    desacuerdo 

 

Distribución numérica y porcentual del jefe crea una atmósfera de confianza en el grupo de 

trabajo del área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

Escala N° de Trabajadores % 

Total Acuerdo 

Acuerdo 

Indeciso 

Desacuerdo 

Total desacuerdo 

41 

40 

7 

7 

5 

41.00 % 

40.00 % 

7.00 % 

7.00 % 

5.00 % 

TOTAL 100 100% 

Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 

Figura 6: 

 

Distribución numérica y porcentual del jefe crea una atmósfera de confianza en el grupo de 

trabajo del área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 
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Nota: Tabla 6. 

 
Lectura de Resultados: 

 
Según la tabla y figura 6, podemos observar que un 41% de la población que ha sido 

encuestada está en total acuerdo, un 40% está de acuerdo en que el jefe crea una atmósfera 

de confianza en el grupo de trabajo, un 7% está indeciso, un 7% está en desacuerdo y un 5% 

está en total desacuerdo. 



Tabla 

52 

52 

 

 

50   46  

40 35     

30 

20 

10 
  7 6 6     

0 

Total Acuerdo Acuerdo Indeciso Desacuerdo Total desacuerdo 

 

Distribución numérica y porcentual del jefe no es considerado del área de gestión humana 

de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

Escala N° de Trabajadores % 

Total Acuerdo 

Acuerdo 

Indeciso 

Desacuerdo 

Total desacuerdo 

7 

6 

6 

35 

46 

7.00 % 

6.00 % 

6.00 % 

35.00 % 

46.00 % 

TOTAL 100 100% 

Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 
 

Figura 7: 

 
Distribución numérica y porcentual del jefe no es considerado del área de gestión humana 

de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

Nota: Tabla 7. 

 
Lectura de Resultados: 

 
Según la tabla y figura 7, podemos observar que un 7% de la población que ha sido 

encuestada está en total acuerdo en que el jefe no es considerado, un 6% está de acuerdo, un 

6% está indeciso, un 35% está en desacuerdo y un 46% está en total desacuerdo. 
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Acuerdo Indeciso Desacuerdo Total desacuerdo 

 

Distribución numérica y porcentual del jefe generalmente apoya las decisiones que toma del 

área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

Escala N° de Trabajadores % 

Total Acuerdo 

Acuerdo 

Indeciso 

Desacuerdo 

Total desacuerdo 

33 

45 

15 

2 

5 

33.00 % 

45.00 % 

15.00 % 

2.00 % 

5.00 % 

TOTAL 100 100% 

Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 
 

Figura 8: 

 
Distribución numérica y porcentual del jefe generalmente apoya las decisiones que toma del 

área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

Nota: Tabla 8. 

 
Lectura de Resultados: 

 
Según la tabla y figura 8, podemos observar que un 33% de la población que ha sido 

encuestada está en total acuerdo en que el jefe generalmente apoya las decisiones que toman, 

un 45% está de acuerdo, un 15% está indeciso, un 2% está en desacuerdo y un 5% está en 

total desacuerdo. 



Tabla 9: 

54 

 

 

40 
30 

29 

20 
  15  19 16 21 

10 
0 

Total Acuerdo Acuerdo Indeciso Desacuerdo  Total 

desacuerdo 

 

Distribución numérica y porcentual de las órdenes impartidas por el jefe son arbitrarias del 

área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

Escala N° de Trabajadores % 

Total Acuerdo 

Acuerdo 

Indeciso 

Desacuerdo 

Total desacuerdo 

15 

29 

19 

16 

21 

15.00 % 

29.00 % 

19.00 % 

16.00 % 

21.00 % 

TOTAL 100 100% 

Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 

 
Figura 9: 

 
Distribución numérica y porcentual de las órdenes impartidas por el jefe son arbitrarias del 

área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

Nota: Tabla 9. 

 
Lectura de Resultados: 

 
Según la tabla y figura 9, podemos observar que un 15% de la población que ha sido 

encuestada está en total acuerdo en que las órdenes impartidas por el jefe son arbitrarias, un 

29% está de acuerdo, un 19% está indeciso, un 16% está en desacuerdo y un 21% está en 

total desacuerdo. 



Tabla 10 

55 
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40 
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20 

10 
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37 
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Total Acuerdo Acuerdo Indeciso Desacuerdo Total desacuerdo 

 

Distribución numérica y porcentual del jefe desconfía del grupo de trabajo del área de 

gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

Escala N° de Trabajadores % 

Total Acuerdo 

Acuerdo 

Indeciso 

Desacuerdo 

Total desacuerdo 

4 

7 

9 

37 

43 

4.00 % 

7.00 % 

9.00 % 

37.00 % 

43.00 % 

TOTAL 100 100% 

Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 

Figura 10: 

 
Distribución numérica y porcentual del jefe desconfía del grupo de trabajo del área de 

gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

 
 

Nota: Tabla 10. 

Lectura de Resultados: 

Según la tabla y figura 10, podemos observar que un 4% de la población que ha sido 

encuestada está en total acuerdo en que el jefe desconfía del grupo de trabajo, un 7% está de 

acuerdo, un 9% está indeciso, un 37% está en desacuerdo y un 43% está en total desacuerdo. 



Tabla 56: 

56 

 

 

40 

30 

20 

10 

0 

33 38 

  21  

6 2 

Total Acuerdo Acuerdo Indeciso Desacuerdo Total desacuerdo 

 

Distribución numérica y porcentual de la distribución física del ambiente de trabajo facilita 

la realización de sus labores del área de gestión humana de una empresa privada de 

Magdalena del Mar, 2022. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 

Figura 11: 

 
Distribución numérica y porcentual de la distribución física del ambiente de trabajo facilita 

la realización de sus labores del área de gestión humana de una empresa privada de 

Magdalena del Mar, 2022. 

 

 

 

 

 
Nota: Tabla 11. 

Lectura de Resultados: 

Según la tabla y figura 11, podemos observar que un 33% de la población que ha sido 

encuestada está en total acuerdo en que la distribución física del ambiente de trabajo facilita 

la realización de sus labores, un 38% está de acuerdo, un 21% está indeciso, un 6% está en 

desacuerdo y un 2% está en total desacuerdo. 

Escala N° de Trabajadores % 

Total Acuerdo 

Acuerdo 

Indeciso 

Desacuerdo 

Total desacuerdo 

33 

38 

21 

6 

2 

33.00 % 

38.00 % 

21.00 % 

6.00 % 

2.00 % 

TOTAL 100 100% 

 



Tabla 57: 

57 

 

 

50 

40 

30 

20 

10 

0 

40 38 

Total Acuerdo Acuerdo Indeciso Desacuerdo Total desacuerdo 

 

Distribución numérica y porcentual del ambiente donde trabaja es confortable del área de 

gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

Escala N° de Trabajadores % 

Total Acuerdo 

Acuerdo 

Indeciso 

Desacuerdo 

Total desacuerdo 

40 

38 

20 

2 

0 

40.00 % 

38.00 % 

20.00 % 

2.00 % 

0.00 % 

TOTAL 100 100% 

Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 

Figura 12: 

 
Distribución numérica y porcentual del ambiente donde trabaja es confortable del área de 

gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

 

 

     

  20 

     

   2 0 

 

 
Nota: Tabla 12. 

Lectura de Resultados: 

Según la tabla y figura 12, podemos observar que un 40% de la población que ha sido 

encuestada está en total acuerdo en que el ambiente donde trabaja es confortable, un 38% 

está de acuerdo, un 20% está indeciso y un 2% está en desacuerdo. 



Tabla 58: 

58 
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Total Acuerdo Acuerdo Indeciso Desacuerdo Total desacuerdo 

 

Distribución numérica y porcentual del ambiente físico donde se ubica, trabaja 

cómodamente del área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 

2022. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 

Figura 13: 

Distribución numérica y porcentual del ambiente físico donde se ubica, trabaja 

cómodamente del área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 

2022. 

Nota: Tabla 13. 

Lectura de Resultados: 

Según la tabla y figura 13, podemos observar que un 45% de la población que ha sido 

encuestada está en total acuerdo en que en el ambiente físico donde se ubica, trabaja 

cómodamente, un 35% está de acuerdo, un 18% está indeciso, y un 2% está en desacuerdo. 

Escala N° de Trabajadores % 

Total Acuerdo 

Acuerdo 

Indeciso 

Desacuerdo 

Total desacuerdo 

45 

35 

18 

2 

0 

45.00 % 

35.00 % 

18.00 % 

2.00 % 

0.00 % 

TOTAL 100 100% 

 



Tabla 59: 

59 
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36 40 

Total Acuerdo Acuerdo Indeciso Desacuerdo Total desacuerdo 

 

Distribución numérica y porcentual de existen las comodidades para un buen desempeño de 

las labores diarias del área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del 

Mar, 2022. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 

Figura 14: 

 
Distribución numérica y porcentual de existen las comodidades para un buen desempeño de 

las labores diarias del área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del 

Mar, 2022. 
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 6 2 
   

 

Nota: Tabla 14. 

Lectura de Resultados: 

Según la tabla y figura 14, podemos observar que un 4% de la población que ha sido 

encuestada está en total acuerdo en que existen las comodidades para un buen desempeño de 

las labores diarias, un 7% está de acuerdo, un 9% está indeciso, un 37% está en desacuerdo 

y un 43% está en total desacuerdo. 

Escala N° de Trabajadores % 

Total Acuerdo 

Acuerdo 

Indeciso 

Desacuerdo 

Total desacuerdo 

36 

40 

16 

6 

2 

36.00 % 

40.00 % 

16.00 % 

6.00 % 

2.00 % 

TOTAL 100 100% 

 



Tabla 60: 

60 
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Total Acuerdo Acuerdo Indeciso Desacuerdo Total desacuerdo 

 

Distribución numérica y porcentual del sueldo es muy bajo en relación con la labor que 

realiza del área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 

Figura 15: 

 
Distribución numérica y porcentual del sueldo es muy bajo en relación con la labor que 

realiza del área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

Nota: Tabla 15. 

Lectura de Resultados: 

Según la tabla y figura 15, podemos observar que un 27% de la población que ha sido 

encuestada está en total acuerdo en que el sueldo es muy bajo en relación con la labor que 

realiza, un 24% está de acuerdo, un 21% está indeciso, un 16% está en desacuerdo y un 12% 

está en total desacuerdo. 

Escala N° de Trabajadores % 

Total Acuerdo 

Acuerdo 

Indeciso 

Desacuerdo 

Total desacuerdo 

27 

24 

21 

16 

12 

27.00 % 

24.00 % 

21.00 % 

16.00 % 

12.00 % 

TOTAL 100 100% 

 



Tabla 61: 

61 

 

 

30 

20 

10 
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25 24 25 

  14  12 

Total Acuerdo Acuerdo Indeciso Desacuerdo Total 
desacuerdo 

 

Distribución numérica y porcentual de siente que el sueldo que tiene es bastante aceptable 

del área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

Escala N° de Trabajadores % 

Total Acuerdo 

Acuerdo 

Indeciso 

Desacuerdo 

Total desacuerdo 

14 

25 

24 

25 

12 

14.00 % 

25.00 % 

24.00 % 

25.00 % 

12.00 % 

TOTAL 100 100% 

Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 

Figura 16: 

 
Distribución numérica y porcentual de siente que el sueldo que tiene es bastante aceptable 

del área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

Nota: Tabla 16. 

Lectura de Resultados: 

Según la tabla y figura 16, podemos observar que un 14% de la población que ha sido 

encuestada está en total acuerdo, un 25% está de acuerdo en que siente que el sueldo que 

tiene es bastante aceptable, un 24% está indeciso, un 25% está en desacuerdo y un 12% está 

en total desacuerdo. 



Tabla 62: 

62 
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31 
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Total Acuerdo Acuerdo Indeciso Desacuerdo Total desacuerdo 

 

Distribución numérica y porcentual de felizmente el trabajo le permite cubrir sus 

expectativas económicas del área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena 

del Mar, 2022. 

Escala N° de Trabajadores % 

Total Acuerdo 

Acuerdo 

Indeciso 

Desacuerdo 

Total desacuerdo 

14 

31 

23 

20 

12 

14.00 % 

31.00 % 

23.00 % 

20.00 % 

12.00 % 

TOTAL 100 100% 

Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 

Figura 17: 

 
Distribución numérica y porcentual de felizmente el trabajo le permite cubrir sus 

expectativas económicas del área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena 

del Mar, 2022. 

 

 

 

 
Nota: Tabla 17. 

Lectura de Resultados: 

Según la tabla y figura 17, podemos observar que un 14% de la población que ha sido 

encuestada está en total acuerdo, un 31% está de acuerdo en que felizmente el trabajo le 

permite cubrir sus expectativas económicas, un 23% está indeciso, un 20% está en 

desacuerdo y un 12% está en total desacuerdo. 



Tabla 63: 

63 

 

 

50   43  

40 
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20 
10 
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Total Acuerdo Acuerdo Indeciso Desacuerdo Total desacuerdo 

 

Distribución numérica y porcentual de siente que el trabajo que hace es justo para su manera 

de ser del área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

Escala N° de Trabajadores % 

Total Acuerdo 

Acuerdo 

Indeciso 

Desacuerdo 

Total desacuerdo 

28 

43 

17 

11 

1 

28.00 % 

43.00 % 

17.00 % 

11.00 % 

1.00 % 

TOTAL 100 100% 

Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 

Figura 18: 

 
Distribución numérica y porcentual de siente que el trabajo que hace es justo para su manera 

de ser del área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

Nota: Tabla 18. 

Lectura de Resultados: 

Según la tabla y figura 18, podemos observar que un 28% de la población que ha sido 

encuestada está en total acuerdo en que siente que el trabajo que hace es justo para su manera 

de ser, un 43% está de acuerdo, un 17% está indeciso, un 11% está en desacuerdo y un 1% 

está en total desacuerdo. 



Tabla 64: 

64 

 

 

60 
50 
40 
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Total Acuerdo 

  17  
  2 2  

Acuerdo Indeciso Desacuerdo Total 

desacuerdo 

 

Distribución numérica y porcentual de su trabajo le permite desarrollarse personalmente 

del área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

Escala N° de Trabajadores % 

Total Acuerdo 

Acuerdo 

Indeciso 

Desacuerdo 

Total desacuerdo 

27 

52 

17 

2 

2 

27.00 % 

52.00 % 

17.00 % 

2.00 % 

2.00 % 

TOTAL 100 100% 

Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 

Figura 19: 

 
Distribución numérica y porcentual de su trabajo le permite desarrollarse personalmente 

del área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

 

 

 

 

 
Nota: Tabla 19. 

Lectura de Resultados: 

Según la tabla y figura 19, podemos observar que un 27% de la población que ha sido 

encuestada está en total acuerdo en que su trabajo le permite desarrollarse personalmente, un 

52% está de acuerdo, un 17% está indeciso, un 2% está en desacuerdo y un 2% está en total 

desacuerdo. 



Tabla 65: 

65 
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50 

Total Acuerdo Acuerdo Indeciso Desacuerdo Total desacuerdo 

 

Distribución numérica y porcentual de disfruta de cada labor que realiza en el trabajo del 

área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 

Figura 20: 

 
Distribución numérica y porcentual de disfruta de cada labor que realiza en el trabajo del 

área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 
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Nota: Tabla 20. 

Lectura de Resultados: 

Según la tabla y figura 20, podemos observar que un 29% de la población que ha sido 

encuestada está en total acuerdo en que disfruta de cada labor que realiza en el trabajo, un 

50% está de acuerdo, un 10% está indeciso, un 10% está en desacuerdo y un 1% está en total 

desacuerdo. 

Escala N° de Trabajadores % 

Total Acuerdo 

Acuerdo 

Indeciso 

Desacuerdo 

Total desacuerdo 

29 

50 

10 

10 

1 

29.00 % 

50.00 % 

10.00 % 

10.00 % 

1.00 % 

TOTAL 100 100% 

 



Tabla 66: 

66 
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20 

10 

0 

50 

Total Acuerdo Acuerdo Indeciso Desacuerdo Total desacuerdo 

 

Distribución numérica y porcentual de se siente feliz por los resultados que logra en el 

trabajo en el área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 

Figura 21: 

 
Distribución numérica y porcentual de se siente feliz por los resultados que logra en el 

trabajo en el área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 
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Nota: Tabla 21. 

Lectura de Resultados: 

Según la tabla y figura 40, podemos observar que un 50% de la población que ha sido 

encuestada está en total acuerdo en que se siente feliz por los resultados que logra en el 

trabajo, un 10% está de acuerdo y un 21% está indeciso. 

Escala N° de Trabajadores % 

Total Acuerdo 

Acuerdo 

Indeciso 

Desacuerdo 

Total desacuerdo 

40 

50 

10 

0 

0 

40.00 % 

50.00 % 

10.00 % 

0.00 % 

0.00 % 

TOTAL 100 100% 

 



Tabla 67: 

67 
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0 

Total Acuerdo Acuerdo Indeciso Desacuerdo Total desacuerdo 

 

Distribución numérica y porcentual de su trabajo le hace sentir realizado del área de gestión 

humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

Escala N° de Trabajadores % 

Total Acuerdo 

Acuerdo 

Indeciso 

Desacuerdo 

Total desacuerdo 

31 

51 

12 

4 

2 

31.00 % 

51.00 % 

12.00 % 

4.00 % 

2.00 % 

TOTAL 100 100% 

Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 

Figura 22: 

 
Distribución numérica y porcentual de su trabajo le hace sentir realizado del área de gestión 

humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 
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Nota: Tabla 22. 

Lectura de Resultados: 

Según la tabla y figura 22, podemos observar que un 31% de la población que ha sido 

encuestada está en total acuerdo en que su trabajo le hace sentir realizado, un 51% está de 

acuerdo, un 12% está indeciso, un 4% está en desacuerdo y un 2% está en total desacuerdo. 



Tabla 68: 

68 
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Distribución numérica y porcentual de haciendo su trabajo se siente bien con usted mismo(a) 

del área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

Escala N° de Trabajadores % 

Total Acuerdo 

Acuerdo 

Indeciso 

Desacuerdo 

Total desacuerdo 

36 

54 

6 

3 

1 

36.00 % 

54.00 % 

6.00 % 

3.00 % 

1.00 % 

TOTAL 100 100% 

Nota: Datos tomados del cuestionario aplicado el mes de mayo – 2022. 

Figura 23: 

 
Distribución numérica y porcentual de haciendo su trabajo se siente bien con usted mismo(a) 

del área de gestión humana de una empresa privada de Magdalena del Mar, 2022. 

 

Nota: Tabla 23. 

Lectura de Resultados: 

Según la tabla y figura 23, podemos observar que un 36% de la población que ha sido 

encuestada está en total acuerdo en que haciendo su trabajo se siente bien con usted 

mismo(a), un 54% está de acuerdo, un 6% está indeciso, un 3% está en desacuerdo y un 1% 

está en total desacuerdo. 
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3.2 Discusión de resultados 

 

Según la tabla y figura 1, la cual muestra si los miembros del grupo tienen en cuenta la 

opinión del colaborador se tiene como resultado que un 48% está en total acuerdo, siendo 

este el mayor porcentaje en base a la encuesta. Se puede observar una similitud con la 

investigación de Chávez (2019) titulado “Clima organizacional y satisfacción laboral en el 

personal de enfermería del servicio de emergencia del Hospital nacional Guillermo Almenara 

Irigoyen, EsSalud 2018”, donde concluye que al tener una comunicación asertiva entre 

gerentes, jefes y personal va a generar impacto en su clima organizacional. Este resultado no 

solo nos indica la relación horizontal entre miembros de la organización, sino que también 

nos da a entender que el personal se siente escuchado y considerado frente a su aporte. 

Según la tabla y figura 2 y 21 donde se hace mención que el colaborador es aceptado por el 

grupo, se obtuvo como resultado que un 61% de colaboradores se mantienen en total acuerdo 

refiriendo que son aceptados y se sienten considerados en el grupo de trabajo; cabe resaltar 

que este resultado supera la mitad del personal encuestado, a diferencia del 1% que estuvo 

en total desacuerdo. Lo cual refleja que gran parte de los colaboradores se siente parte de la 

empresa e identificado con la misma, es aceptado por su grupo y/o área de trabajo y esto 

conlleva a un excelente clima organizacional. Este resultado difiere con las conclusiones que 

brinda Guzmán (2018) en la investigación “El clima organizacional y su relación con la 

satisfacción laboral de los colaboradores en una empresa de carga internacional en el contexto 

global, Lima – Perú”, donde concluyó que según los resultados obtenidos podemos observar 

que el clima organizacional no es apropiado en la organización, estos se relacionan con la 

satisfacción laboral que tampoco es apropiada en la empresa de carga internacional. 

Según la tabla y figura 3 donde se muestra si los miembros de la organización son distantes 

con el colaborador, se puede determinar que un 45% está en desacuerdo y un 42% en total 
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desacuerdo. Esto confirma que el colaborador se siente parte de la organización. Sin 

embargo, podemos observar también que contamos con un 7% de colabores que se 

encuentran de acuerdo en que sienten que el grupo mantiene una distancia con ellos, dicho 

porcentaje es mínimo a comparación del 45% que están en desacuerdo. Según la teoría de la 

motivación - higiene o teorías de los dos factores de Herzberg, indica que el rendimiento de 

las personas en el trabajo depende del nivel de satisfacción que viven en su ambiente laboral, 

de acuerdo a los resultados se entiende que los colaboradores encuestados mantienen una 

buena relación con sus pares lo que puede influir en su rendimiento laboral. 

Según la tabla y figura 4 donde se refiere a que si los miembros de la organización les hace 

sentir incómodo(a), se puede determinar que más de la mitad de los encuestados está en total 

desacuerdo; demostrando que el 52% de los encuestados se encuentran completamente 

cómodos en la organización donde laboran. Este gran porcentaje muestra que el colaborador 

se siente identificado con la organización, trasmitiendo la misma experiencia para todo 

personal que se incorpore a la organización. De acuerdo a la investigación expuesta por 

Rosales (2020), donde concluye que “sí existe influencia del clima organizacional en la 

satisfacción laboral de los Colaboradores del Área Administrativa del Gobierno Autónomo 

Descentralizado Provincial de Cotopaxi”, se concluye que el clima organizacional debe ser 

el adecuado en todos los aspectos para que la satisfacción de los colaboradores se mantenga 

en un nivel óptimo y de ese modo la productividad en la institución sea efectiva”, por 

consiguiente confirmamos que esta investigación coincide con los resultados obtenidos en 

base a este ítem. 

Según la tabla y figura 5, 19, 20 y 22 donde se hace mención a que el grupo de trabajo valora 

los aportes del colaborador lo cual lo hace sentir realizado en sus funciones y labores en la 

organización; tenemos como resultado más del 50% en acuerdo a que se sienten realizados y 
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satisfechos cumpliendo las funciones que se les encomiendan dentro de la organización. 

Según la investigación de Wilches (2018) donde determina que “se hace necesario trabajar 

en planeación estratégica en la empresa, con la participación de todos los niveles, ya que son 

los trabajadores los que conocen el entorno y las situaciones manifiestas desde su rol. De esta 

manera, la participación es el elemento clave a través del cual se puede potenciar una mayor 

planeación y el desarrollo constante de un clima laboral positivo que incida favorablemente 

en la autonomía, compromiso, motivación y crecimiento tanto personal como profesional de 

todos los trabajadores”, coincide en gran referencia a estos ítems, ya que el colaborador al 

sentirse realizado, disfruta cumpliendo sus roles en su horario laboral, asimismo, al sentir 

que valoran sus aportes y/o sugerencias le da la confianza de seguir aportando para el avance 

de la organización ya que tiene conocimiento de que se tomarán en cuenta sus opiniones y 

eso lo llevará a comprometerse más con la organización. 

Según la tabla y figura 6 y 8 donde se menciona a que si el jefe crea una atmósfera de 

confianza en el grupo de trabajo y si el jefe generalmente apoya las decisiones que se toman 

dentro de la organización; obtuvimos como resultado que en su mayoría los colaboradores 

encuestados respondieron que están en acuerdo y en total acuerdo con alto porcentaje 

respectivamente. Esto confirma que el jefe tiene un trato horizontal con su personal, 

haciéndolo parte de las ideas, acciones y proyectos a realizar dentro de la organización, 

fomentando la satisfacción laboral. De esta manera se coincide nuevamente con la 

investigación de Wilches (2018), ya que también el tener como colaborador la oportunidad 

de una relación horizontal con sus superiores contribuye a que el colaborador sienta que sus 

labores están siendo supervisadas, pero a la vez se siente en la total predisposición de 

modificarla para mejoría de la organización sin sentir desazón por las retroalimentaciones 

recibidas. 
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Según la tabla y figura 7 donde se cuestiona si el jefe no es considerado con su personal, el 

resultado determina que la mayoría de los colaboradores encuestados están en total 

desacuerdo frente a este ítem, obteniendo un 81% entre desacuerdo y total desacuerdo 

respecto a si el jefe no es considerado con el personal. Esto coincide con la teoría de clima 

organizacional de Likert; que establece que el comportamiento asumido por los subordinados 

depende directamente del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales 

que los mismos perciben, por lo tanto, se afirma que la reacción estará determinada por la 

percepción. Siendo que los colabores perciben que sus jefes sí son considerados, lo que 

conlleva a que se sientan más comprometidos con sus labores y esto influya en fomentar el 

buen clima organizacional. 

Según la tabla y figura 9 donde se les pregunta a los colaboradores si las órdenes impartidas 

del jefe son arbitrarias, se ha obtenido un resultado fragmentado, ya que es equitativo 

parcialmente de acuerdo a lo que perciben los colaboradores. De esta manera, al obtener 

dichos resultados se entrevistó a 10 colaboradores al azar donde se les preguntó si percibían 

que las órdenes impartidas por sus superiores eran arbitrarias. Se pudo obtener diferentes 

resultados, entre ellos; colaboradores que afirmaban que no sentían arbitrariedad por parte de 

sus jefes directos, sin embargo, sí por parte de las gerencias; como también tuvimos respuesta 

por parte de otro grupo de colaboradores los cuales manifestaban que sí percibían toda toma 

de decisión por parte de sus superiores directos y gerencia como decisiones arbitrarias. Cabe 

resaltar que también hubo un pequeño grupo de colaboradores que prefirieron mantener en 

reserva su respuesta frente a esta interrogante. 

Según la tabla y figura 10 donde la interrogante es si los colaboradores perciben que el jefe 

desconfía del grupo de trabajo, se obtuvo como resultado un 80% entre desacuerdo y total 

desacuerdo, esto determina que los colaboradores se sienten seguros de la labor que cumplen 



73 

 

 

ya que cuentan con el respaldo y confianza brindados por su superior, asimismo, no temen 

en la toma de decisiones inmediatas en la posible ausencia del jefe, esto permite que el área 

y ambiente de trabajo marche positivamente. Sin embargo, en cuanto se les entrevistó debido 

a que los resultados de la tabla 9 no guardaban mucha concordancia con los resultados de 

este ítem, manifestaron que ellos se sienten con el total respaldo de sus jefaturas directas, 

mas no ocurría lo mismo con las gerencias y sentían que no podían cuestionar las decisiones 

impartidas por parte de las ellas y de las directivas de la organización, esto los llevó a 

responder ese ítem de esa manera. 

Según las tablas y figuras 11, 12, 13 y 14 donde se les pregunta en base a las condiciones 

físicas y/o materiales donde desempeñan sus funciones, se obtuvo como resultado que más 

del 70% están en total acuerdo y acuerdo en base a la distribución física del ambiente de 

trabajo, la cual facilita la realización de sus labores, se sienten confortables en el ambiente 

donde trabajan, se sienten cómodos en el ambiente físico donde trabajan y que existen las 

comodidades para un buen desempeño de sus labores diarias. Compartiendo el resultado de 

la investigación de Chávez (2019), donde concluye que al brindar condiciones adecuadas que 

otorguen seguridad y salud al trabajador, comunicación asertiva entre gerentes, jefes y 

personal va a generar impacto en su clima organizacional; se demuestra que en esta 

investigación se alcanzan los mismos resultados, asimismo, más allá de percibir un grato 

clima organizacional, es como se siente el colaborador dentro de su espacio de trabajo el cual 

le permite realizar sus funciones en la comodidad de un buen ambiente físico, considerando 

que el nivel de productividad será más efectivo. 

Según las tablas y figuras 15, 16 y 17 donde se les cuestiona si el sueldo que perciben es muy 

bajo en relación a la labor que realizan, si sienten que el sueldo que perciben es bastante 

aceptable y si el trabajo les permite cubrir sus expectativas económicas; se arrojan resultados 
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fragmentados, donde en su mayoría considera que el sueldo que recibe no tiene relación con 

el trabajo que desempeñan, por otro lado, en la interrogante donde se les cuestiona si sienten 

que su sueldo es bastante aceptable, se determina que los resultados son parciales ya que un 

25% están de acuerdo, un 24% está indeciso y un 25% en desacuerdo, si esta investigación 

se basara únicamente acerca de los resultados obtenidos en este ítem no se podría identificar 

hacía donde se inclina el mayor porcentaje ya que los resultados están paralelamente 

equitativos, en este caso, se recurre a la entrevista al grupo de colaboradores al azar que se 

mencionó previamente para poder contar con un panorama más esclarecido. Además, 

referente al ítem que cuestiona si su sueldo le permite cubrir sus expectativas económicas, se 

identifica que un 45% están en total acuerdo y de acuerdo con que el sueldo percibido cubre 

sus expectativas económicas. Mediante la entrevista realizada a un grupo de colaboradores 

donde se preguntó acerca de los beneficios materiales y/o remunerativos, se apreció que sus 

percepciones salariales variaban de acuerdo a sus necesidades económicas, debido a que si 

bien eran personas solteras, tenían carga familiar, por ende consideraban que lo que perciben 

salarialmente no va acorde a la labor que cumplen; la otra parte indicó sentirse de acuerdo 

con lo que perciben salarialmente, esto se debe a que son personas solteras, sin hijos, menores 

de 30 años que aún comparten hogar con su familia y con menos de 1 año en la organización. 

Por ello se entiende el porqué de los porcentajes parcialmente iguales en la tabla y figura 16. 

Según las tablas y figuras 18 y 23 donde la pregunta es si el colaborador siente que el trabajo 

que hace es justo para su manera de ser y si haciendo su trabajo se sienten bien con ellos 

mismos, obtuvimos como resultado que más de la mitad se encuentra en total acuerdo y de 

acuerdo con las interrogantes, esto conlleva a que de acuerdo a la profesión que requiere el 

puesto donde se encuentran los colaboradores se sienten en la capacidad de cumplir el rol y 

trabajar de una manera sencilla y eficiente ya que va acorde a su personalidad y capacidades 
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adquiridas en el proceso de su formación académica. A la vez, en la entrevista dirigida al 

grupo de colaboradores seleccionados al azar, se notó que en su mayoría están satisfechos de 

su desenvolvimiento en el área y que en caso se diera la oportunidad de rotar a otra área no 

estarían de acuerdo porque más allá de salir de su zona de confort no se sentirían bien con 

ellos mismos cumpliendo roles diferentes para los cuales estudiaron y/o fueron capacitados. 

Con ello se determina que la mayoría de los colaboradores de la organización se sienten muy 

satisfechos dentro de su área de trabajo y eso los hace sentir bien con ellos mismos. 
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 

 

4.1 Conclusiones 

 

De acuerdo al objetivo general, el cual es analizar la influencia del Clima Organizacional en 

la Satisfacción Laboral de los colaboradores del área de Gestión Humana de una empresa 

privada de Magdalena del Mar en 2022, se logra identificar, a través del análisis realizado en 

base a los resultados obtenidos a partir de los instrumentos aplicados, que mientras el clima 

organizacional sea mejor, la satisfacción laboral será mayor debido a que el colaborador se 

siente valorado, identificado, fidelizado y perteneciente a su organización. 

Los colaboradores se sienten bien en su espacio de trabajo, lo cual quiere decir que la 

organización no solo se preocupa por un buen clima organizacional sino también por un buen 

ambiente físico, según los resultados obtenidos en la dimensión de las condiciones físicas y/o 

materiales. 

Las pretensiones salariales varían de acuerdo a la condición social y/o responsabilidad 

familiar de cada colaborador, como también influye el grupo etario y el tiempo que vienen 

laborando en la organización. 

Los colaboradores se sienten dentro de un buen clima organizacional al percibir una relación 

horizontal con sus superiores debido a que no temen al dar una idea porque sienten que son 

escuchadas y consideradas, finalmente ello conlleva a que se sientan bien con ellos mismos. 

 

 
4.2 Recomendaciones 

 

Se recomienda a la organización realizar eventualmente focus groups por áreas, los cuales se 

podrían llevar a cabo de manera trimestral para identificar los posibles motivos de 

insatisfacción laboral del personal. Una vez obtenidos los resultados, presentar el informe 
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respectivo a la gerencia de recursos humanos para elaborar un plan de acción con un equipo 

multidisciplinario, entre ellos un especialista en ciencias sociales, ya que podrían existir casos 

donde se afecta gravemente el bienestar del colaborador. 

Se recomienda a la organización motivar al colaborador con campañas de incentivos como 

bonos, concursos, y/o premios por cumplir los objetivos laborales, debido a que en base a la 

entrevista realizada a los colaboradores, indicaron que se motivan más cuando se les premia 

por cumplir o llegar a los objetivos laborales que cuando se les sanciona por no cumplir o no 

llegar a los mismos. 

Se recomienda a la organización celebrar convenios con entidades formativas con el fin de 

que los colaboradores obtengan descuentos y sigan capacitándose para un mejor desempeño 

laboral; de esta manera los colaboradores sentirán que la organización vela por su crecimiento 

profesional y a la vez se desenvolverán mejor laboralmente generando satisfacción laboral 

positiva. 

Se recomienda a los colaboradores a acudir al área de bienestar del personal en caso perciban 

que el clima organizacional es negativo para que la trabajadora social pueda indagar acerca 

de ello y evaluar una posible intervención en caso amerite. 
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Anexo 1: Resolución de aprobación de proyecto de investigación 
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Anexo 2: Formatos de instrumentos de recolección de datos 

 

 

 
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL EN EL ÁREA DE 

GESTIÓN HUMANA DE UNA EMPRESA PRIVADA DE MAGDALENA DEL 

MAR, 2022. 

 

Cuestionario de Encuesta de Clima Organizacional (EDCO) y Escala de Satisfacción 

Laboral SL – SPC (Adaptado por Rubí Bohórquez y Jasmin Cristobal - 2022) 

 

A continuación, encontrará el presente cuestionario para medir el Clima Organizacional y la 

Satisfacción Laboral de su área de trabajo. 

 

Se le presentarán una serie de enunciados donde deberá escoger la opción que más se adecúe 

a su situación. Para lo cual, indicamos las abreviaturas de las siguientes escalas: 

 

TA: Total acuerdo 

A: Acuerdo 

I: Indeciso 

D: Desacuerdo 

TD: Total desacuerdo 

 

Se espera contar con su total sinceridad y se le recuerda que sus respuestas serán 

confidenciales. 
 

 
# ÍTEMS TA A I D TD 

RELACIÓN 

1 Los miembros del grupo tienen en cuenta su opinión.      

2 Es aceptado(a) por el grupo de trabajo.      

3 Los miembros del grupo son distantes con usted.      

4 El grupo de trabajo le hace sentir incómodo(a).      

5 El grupo de trabajo valora sus aportes.      

DIRECCIÓN 

6 El jefe crea una atmósfera de confianza en el grupo de 
trabajo. 

     

7 El jefe no es considerado.      

8 El jefe generalmente apoya las decisiones que toma.      
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9 Las órdenes impartidas por el jefe son arbitrarias.      

10 El jefe desconfía del grupo de trabajo.      

CONDICIONES FÍSICAS Y/O MATERIALES 

11 La distribución física del ambiente de trabajo facilita la 

realización de las labores. 

     

12 El ambiente donde trabaja es confortable.      

13 En el ambiente físico donde se ubica, trabaja cómodamente.      

14 Existen las comodidades para un buen desempeño de las 

labores diarias. 

     

BENEFICIOS MATERIALES Y/O REMUNERATIVOS 

15 El sueldo es muy bajo en relación a la labor que realiza.      

16 Siente que el sueldo que tiene es bastante aceptable.      

17 Felizmente el trabajo le permite cubrir sus expectativas 

económicas. 

     

DESARROLLO PERSONAL 

18 Siente que el trabajo que hace es justo para su manera de ser.      

19 Su trabajo le permite desarrollarse personalmente.      

20 Disfruta de cada labor que realiza en el trabajo.      

21 Se siente feliz por los resultados que logra en el trabajo.      

22 Su trabajo le hace sentir realizado(a).      

23 Haciendo su trabajo se siente bien con usted mismo(a).      
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Anexo 3: Cartilla de validación de instrumento 
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Anexo 3: Permiso para la recolección de datos 



Anexo 4: Permiso para la recolección de datos 
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CONSENTIMIENTO INFORMADO 



Anexo 5: Consentimiento informado 
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Anexo 6: Matriz de consistencia 

104 

 

 

 

 

 
 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VA9RIABLES METODOLOGÍA 

PROBLEMA 

GENERAL: 

¿Cómo el 

Clima 

Organizacional 

influye en la 

Satisfacción 

Laboral de los 

colaboradores 

del área de 

Gestión 

Humana de 

una empresa 

privada del 

distrito de 

Magdalena del 

Mar en 2022? 

OBJETIVO 

GENERAL: 

Analizar la 

influencia del 

Clima 

Organizacional en 

la Satisfacción 

Laboral de los 

colaboradores del 

área de Gestión 

Humana de una 

empresa privada 

del distrito de 

Magdalena del 

Mar en 2022. 

 
OBJETIVOS 

ESPECÍFICOS: 

a. Conocer la 

influencia de las 

Condiciones 

Físicas en el Clima 

Organizacional en 

los colaboradores 

del área de Gestión 

Humana de una 

empresa privada 

del distrito de 

Magdalena del 

HIPÓTESIS 

GENERAL: 

Existe 

influencia 

significativa 

entre Clima 

Organizacional 

y Satisfacción 

Laboral en los 

colaboradores 

del área de 

Gestión 

Humana de una 

empresa 

privada del 

distrito de 

Magdalena del 

Mar en 2022. 

HIPÓTESIS 

NULA: 

No existe 

influencia 

significativa 

entre Clima 

Organizacional 

y Satisfacción 

Laboral en los 

colaboradores 

del área de 

V1: CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

 
V2: SATISFACCIÓN 

LABORAL 

Tipo de 

investigación: 

Transversal - 

descriptiva 

 
Diseño de 

investigación: 

Es un diseño no 

experimental ya 

que resulta 

imposible 

manipular 

variables o asignar 

aleatoriamente a 

los sujetos. 

 
Población y 

muestra: 

Población 

La población 

universal de 

colaboradores del 

área de Gestión 

Humana de una 

empresa privada 

del distrito de 

Magdalena del 

Mar es de 100. 

Muestra 
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 Mar en 2022. 

b. Describir 

la influencia de los 

Beneficios 

Laborales en el 

Clima 

Organizacional en 

los colaboradores 

del área de Gestión 

Humana de una 

empresa privada 

del distrito de 

Magdalena del 

Mar en 2022. 

a. Identificar 

la influencia del 

Desarrollo 

Personal en el 

Clima 

Organizacional en 

los colaboradores 

del área de Gestión 

Humana de una 

empresa privada 

del distrito de 

Magdalena del 

Mar en 2022. 

 

 

a. Determinar 

la influencia entre 

Satisfacción 

Laboral y 

Relaciones en los 

Gestión 

Humana de una 

empresa 

privada del 

distrito de 

Magdalena del 

Mar en 2022. 

HIPÓTESIS 

ESPECÍFICAS: 

a. Existe 

influencia 

significativa 

entre las 

Condiciones 

Físicas y Clima 

Organizacional 

en los 

colaboradores 

del área de 

Gestión 

Humana de una 

empresa 

privada del 

distrito de 

Magdalena del 

Mar en 2022. 

Ho: No existe 

influencia 

significativa 

entre las 

Condiciones 

Físicas y Clima 

Organizacional 

en los 

 La muestra 

universal es de 100 

colaboradores de 

una empresa 

privada del 

distrito de 

Magdalena del 

Mar. 
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 colaboradores del 

área de Gestión 

Humana de una 

empresa privada 

del distrito de 

Magdalena del 

Mar en 2022. 

 

 

a. Demostrar 

la influencia entre 

Satisfacción 

Laboral y 

Dirección en los 

colaboradores del 

área de Gestión 

Humana de una 

empresa privada 

del distrito de 

Magdalena del 

Mar en 2022. 

colaboradores 

del área de 

Gestión 

Humana de una 

empresa 

privada del 

distrito de 

Magdalena del 

Mar en 2022. 

 
b. Existe 

influencia 

significativa 

entre los 

Beneficios 

Laborales y 

Clima 

Organizacional 

en los 

colaboradores 

del área de 

Gestión 

Humana de una 

empresa 

privada del 

distrito de 

Magdalena del 

Mar en 2022. 

Ho: No existe 

influencia 

significativa 

entre los 

Beneficios 

Laborales y 
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  Clima 

Organizacional 

en los 

colaboradores 

del área de 

Gestión 

Humana de una 

empresa 

privada del 

distrito de 

Magdalena del 

Mar en 2022. 

 
c. Existe 

influencia 

significativa 

entre el 

Desarrollo 

Personal y 

Clima 

Organizacional 

en los 

colaboradores 

del área de 

Gestión 

Humana de una 

empresa 

privada del 

distrito de 

Magdalena del 

Mar en 2022. 

Ho: No existe 

influencia 

significativa 
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  entre el 

Desarrollo 

Personal y 

Clima 

Organizacional 

en los 

colaboradores 

del área de 

Gestión 

Humana de una 

empresa 

privada del 

distrito de 

Magdalena del 

Mar en 2022. 

 
d. Existe 

influencia 

significativa 

entre 

Satisfacción 

Laboral y 

Relaciones 

Laborales en los 

colaboradores 

del área de 

Gestión 

Humana de una 

empresa 

privada del 

distrito de 

Magdalena del 

Mar en 2022. 

Ho: No existe 
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  relación 

significativa 

entre la 

Satisfacción 

Laboral y 

Relaciones 

Laborales en los 

colaboradores 

del área de 

Gestión 

Humana de una 

empresa 

privada del 

distrito de 

Magdalena del 

Mar en 2022. 

e. Existe 

influencia 

significativa 

entre 

Satisfacción 

Laboral y 

Dirección en los 

colaboradores 

del área de 

Gestión 

Humana de una 

empresa 

privada del 

distrito de 

Magdalena del 

Mar en 2022. 

Ho: No existe 

influencia 
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  significativa 

entre 

Satisfacción 

Laboral y 

Dirección en los 

colaboradores 

del área de 

Gestión 

Humana de una 

empresa 

privada del 

distrito de 

Magdalena del 

Mar en 2022. 

  

 


