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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo
determinar la relacion entre el clima laboral y
la satisfaccion laboral en los trabajadores de
una empresa industrial en Trujillo durante el
afio 2024. La investigacion se desarrolld bajo
un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo—
correlacional y con disefio no experimental,
aplicando como instrumentos los cuestionarios
de clima laboral de Palma y de satisfaccion
laboral de Warr, Cook y Wall, a una muestra
censal de 100 colaboradores. Los resultados
descriptivos evidenciaron que el clima laboral
se percibe mayoritariamente en nivel favorable
(44%), con dimensiones destacadas como
supervision (44%) y comunicacion (41%),

Fechade aceptacion: 08 06 2025

aunque con aspectos a reforzar en realizacion
personal (36%) y condiciones laborales (36%).
En cuanto a la satisfaccion laboral, se observd
un predominio del nivel alto (52%),
principalmente en la dimension intrinseca
(58%). Los analisis correlacionales indicaron
asociaciones significativas entre condiciones
laborales (r =.293; p < .05), comunicacion (r =
.144; p < .05) y realizacion personal (r = .128;
p < .05) con la satisfaccion laboral, mientras
que el involucramiento laboral y la supervision
no mostraron relaciones estadisticamente
significativas. En conclusion, se identificd que
el clima laboral influye de manera positiva en
la satisfaccion de los colaboradores.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, condiciones laborales, comunicacion, liderazgo.

ABSTRACT

The present study aimed to determine the
relationship between organizational
climate and job satisfaction among workers

of an industrial company in Trujillo during
2024. The research was conducted under a
quantitative approach, with a descriptive—



mailto:byfazabache1998@gmail.com
mailto:sevillanofranco@hotmail.com
mailto:sevillanofranco@hotmail.com
mailto:g.castillo@uct.edu.pe
mailto:i.silva@uct.edu.pe
https://orcid.org/0009-0000-2497-8845%3B
https://orcid.org/0009-0007-9243-3899
https://orcid.org/0000-0003-1934-6784%3B
https://orcid.org/0009-0007-6318-8193
https://doi.org/10.46363/jnph.v5i2.3

B. Azabache

correlational type and a non-experimental
design, applying Palma’s organizational
climate questionnaire and Warr, Cook, and
Wall’s job satisfaction questionnaire to a
census sample of 100 employees.
Descriptive  results showed that the
organizational climate is mostly perceived

at a favorable level (44%), with prominent
dimensions such as supervision (44%) and
communication (41%), although aspects
such as personal fulfillment (36%) and

working  conditions  (36%)  require
strengthening. Regarding job satisfaction, a
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predominance of the high level (52%) was
observed, mainly in the intrinsic dimension
(58%). Correlational analyses indicated
significant associations between working
conditions r = .293; p<.05),
communication (r = .144; p<.05), and
personal fulfillment (r = .128; p<.05) with
job satisfaction, while work involvement
and supervision did not show statistically
significant relationships. In conclusion, it
was identified that organizational climate
positively influences employee
satisfaction.
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Introduccion

En el contexto actual de las
organizaciones en Peru, el clima
organizacional y la satisfaccion laboral
se han convertido en factores
determinantes para el desempefio y
bienestar de los trabajadores. Diversos
estudios han evidenciado  una
correlacién significativa entre estas
variables, indicando que un ambiente
laboral favorable propicia una mayor
satisfaccion entre los empleados.

De acuerdo con un informe sobre la
situacion del trabajo en el mundo
(Gallup, 2024), el compromiso laboral
a nivel mundial disminuy6 del 23 %
registrado en 2023 al 21 % en 2024,
reflejando una tendencia a la baja por
segundo afio consecutivo. En el caso
de los gerentes, la caida fue aun mas
pronunciada, pasando de 30 % a 27 %.
Esta desconexion laboral generalizada
tiene efectos economicos
considerables, pues Gallup estima que
la falta de compromiso podria
representar una pérdida de
aproximadamente 8.9 billones de
dolares en productividad global
(Gallup, 2025).

Asimismo, el bienestar subjetivo de
los trabajadores también presenta
cifras preocupantes. Solo el 33 % de
los empleados declararon sentirse
prosperos en la vida en 2024, una cifra
que disminuy6 con respecto al afio
anterior. A ello se suma el hecho de
que el 41 % de los trabajadores
manifestaron sentir mucho estrés
diariamente, un indicador que refleja
un deterioro emocional y psicologico
dentro del entorno laboral (Gallup,
2024).

Por su parte, la Organizacion para la
Cooperacion 'y el  Desarrollo
Economicos (OECD, 2024) sefala que

Journal of Neuroscience and Public Health Vol. 5 (2): 36-55, 2025

la satisfaccion con la vida, un
indicador  relacionado con la
percepcion de bienestar en diferentes
ambitos, alcanz6 un promedio de 6.7
sobre 10 en el periodo 2021-2022
entre los paises miembros. Aunque se
observaron ciertas mejoras
econdmicas tras la pandemia, un
informe llevado a cabo en 2024
advierte sobre un deterioro en
dimensiones no econdmicas del
bienestar, como las relaciones
sociales, la percepcion de salud mental
y la satisfaccion general con la vida
laboral.

Complementariamente, el portal de
empleo Indeed (2024) reportd que solo
el 29 % de los empleados se
consideran felices en su trabajo,
mientras que un 59 % se sienten
estresados y unicamente el 22 %
afirman estar prosperando. Este
escenario revela una insatisfaccion
creciente dentro de las organizaciones,
lo cual compromete directamente el
clima organizacional, la motivacion y
la permanencia del talento humano.

A nivel nacional, diversos informes de
consultoras privadas han puesto en
evidencia  datos que  generan
preocupacion respecto al bienestar
laboral. El Estudio de Remuneracion
2024 elaborado por Michael Page
indica que el 49.6 % de los
trabajadores en el Perti se sienten
insatisfechos con su cargo actual y
manifiestan la intencion de solicitar un
ascenso o cambiar de empleo. En
contraste, solo un 32 % se declara
conforme con su situacion laboral
(Page, 2024). En complemento, Pert
Retail (2024) sefiald que Unicamente
el 51 % de los encuestados manifestd
estar conforme con su posicion en el
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trabajo, mientras que un 13 % expreso
rechazo hacia su empleo, ya sea por
desagrado o insatisfaccion abierta.

Por otro lado, un estudio de Buk y
PageGroup (2023) evidencidé que el
75 % de los trabajadores otorgan gran
importancia al balance entre vida
personal y profesional al momento de
valorar su lugar de trabajo. Asimismo,
el 73 % sefalo que el ambiente laboral
influye directamente en su decision de
permanecer en una organizacion. Sin
embargo, se identificaron como
principales factores de desmotivacion
la insuficiente remuneracion (45 %), la
escasez de  oportunidades  de
crecimiento (38 %) y la sobrecarga de
tareas (31 %), aspectos que guardan
una relacion directa tanto con el clima
organizacional como con la
satisfaccion en el &mbito laboral.
Ademas, el Fondo de las Naciones
Unidas para la Infancia (UNICEF,
2025)  destaco
fortalecer su cultura institucional,
promoviendo un entorno laboral donde
todos los empleados sean tratados con
dignidad y respeto. Estas acciones
buscan integrar los
fundamentales de la organizacién en

iniciativas  para

valores

sus logros y aspiraciones.

Asimismo, el Programa de las
Naciones Unidas para el Desarrollo
(PNUD, 2025) en la elaboraciéon de su
plan Estratégico 2022-2025 establecid
medidas para convertirse en una
organizacion mas agil y con mayor
capacidad de anticipacion, reforzando
la inversién en su personal y modelo
institucional. Ademas, en su Informe,
el PNUD (2021) sefial6 que el 86% de
su personal considerd que trabajar en
la organizacion es emocionante y
motivador, reflejando un entorno
laboral positivo.

En esa misma linea, la Organizacion
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Internacional del Trabajo (OIT, 2024)
revelé que mas del 70% de la fuerza
laboral mundial estd expuesta a
riesgos significativos para la salud
relacionados con el cambio climatico,

como cancer, enfermedades
cardiovasculares y trastornos
mentales.

Por tultimo, UNICEF (2024) informd
que al menos 242 millones de nifios y
adolescentes en 85 paises vieron
interrumpida su escolarizacion debido
a fendmenos climaticos extremos,
destacando la necesidad de construir
aulas resistentes al clima para proteger
la educacién infantil.

Por tanto, se formula la siguiente
pregunta de investigacion: ;Cual es la
relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en trabajadores de
una empresa industrial en Trujillo,
2025?

En relacion a la justificacion del
estudio, desde el aporte tedrico al
ampliar y
conocimiento sobre la relacion entre
clima organizacional y satisfaccion

contextualizar el

laboral en instituciones publicas y
privadas de la ciudad de Trujillo.
Desde el aporte metodologico, el uso
de instrumentos previamente
validados, como el cuestionario de
Clima Organizacional de Sonia Palma
y la escala de Satisfaccion Laboral de
Warr, garantiza la validez vy
confiabilidad de los resultados,
fortaleciendo asi el rigor cientifico del
estudio. Desde el aporte social, los
hallazgos contribuirdn a visibilizar
como el clima organizacional incide
en la satisfaccion de los colaboradores,
generando informacion valiosa para
promover entornos laborales mas
saludables y con impacto positivo en
el bienestar de los trabajadores y en la
calidad del servicio que reciben los
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usuarios. Finalmente, en el aporte
practico, el estudio ofrece una
herramienta util para que directivos,
gestores de talento
autoridades  locales  identifiquen
fortalezas y debilidades del entorno
laboral y, con ello, disefien estrategias
orientadas a incrementar la
satisfaccion y el desempefio de los
colaboradores en beneficio de sus

humano y

organizaciones.

Para la formulacién de los objetivos,
como objetivo general se propuso:
Determinar la relacién entre clima
organizacional y satisfaccion laboral
en trabajadores de una empresa
industrial en Trujillo, 2025. En
relacion a los objetivos especificos, se
propuso identificar el nivel de clima
organizacional y nivel de satisfaccion
laboral en trabajadores de una empresa
industrial en Trujillo, 2025. De la
misma manera se busco establecer la
relacion entre realizacion personal,
involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales
con la satisfaccion laboral en
trabajadores de una empresa industrial
en Trujillo, 2025.

Como hipdtesis general se propuso
que existe relacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral
en trabajadores de una empresa
industrial en Tryjillo, 2025. En
relacion a las hipdtesis especificas se
formuld6 que existe relacion entre
realizacion personal, involucramiento
laboral, supervision, comunicaciéon y
condiciones laborales con satisfaccion
laboral en trabajadores de una empresa
industrial en Trujillo, 2025.

Por consiguiente, para entender y
profundizar en  los  objetivos
planteados, es preciso identificar
logros hallados por investigaciones
previas en el plano internacional,
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nacional y local.

En estudios internacionales, Sahyunu
et al. (2023) estudiaron la relacion
entre  clima
satisfaccion laboral en docentes de

organizacional y

Indonesia. El método correlacional fue
el enfoque adoptado en Ila
investigacion. Los  directores y
maestros que aun estan ensefando
durante el afio escolar 2021-2022
constituyeron la poblacion del estudio.
A un nivel de significancia del 5% o
1%, r-calculado fue mayor que r-tabla
(0.627 > 0.361). La correlacion del
momento producto entre las variables
X e Y se calcula como rxy = 0.627, y
al nivel de significancia del 5%, r-
tabla = 0.361, mientras que al nivel de
significancia del 1%, r-tabla = 0.463.
Ha es aceptada, pero Ho es rechazada.
Esto indica que las variables X e Y
tienen una relacion sustancial.
Alshammary y Ali (2024) buscaron
determinar coémo se relacionan el
rendimiento de los empleados y el
clima organizacional (CO) entre si en
la industria de la salud en Hail,
Malasia. Tanto los trabajadores
médicos como los no médicos
proporcionaron datos, y se utilizé el
método transversal para la
recopilacion de datos. Los resultados
se extrajeron utilizando el modelo de
regresion SEM-PLS después de la
recoleccion de datos. Los hallazgos
demuestran que la transferencia de
conocimiento mejora
significativamente el rendimiento de
los empleados (= 0.73). Ademas, se
verifico que la Transferencia de
Conocimiento actué como mediador
entre el CO y el EP (B = 0.23). Bajos
valores p (todos por debajo de 0.01)
respaldan la significancia estadistica
de estas correlaciones, mostrando que
un mayor traspaso de conocimiento
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puede mejorar el rendimiento de los
empleados a través de un mayor
compromiso organizacional.

Li et al. (2024) se enfocaron en
determinar si el estrés ocupacional y el
trabajo emocional tenian un impacto
en la relacion entre el entorno
organizacional de los jardines de
infancia y la satisfaccion laboral de los
maestros de un jardin de infancia
proveniente de China. Para recopilar
informacion se utilizaron encuestas
para 1,091 instructores de jardin de
infantes de todo el pais. Se evidencio
asociaciones estadisticamente
significativas entre el clima
organizacional y variables como el
estrés laboral (r = —0.34, p<0.001), el
trabajo emocional (r = 0.31, p<0.001)
y la satisfaccion laboral (r = 0.45,
p<0.001). De igual forma, se
observaron significativos
entre el estrés laboral y el trabajo
emocional (r = 0.28, p<0.001), asi
como entre el estrés laboral y la

vinculos

satisfaccion laboral (r = —0.39,
p<0.001). A su vez, el trabajo
emocional se relaciond positivamente
con la satisfaccion laboral (r = 0.33,
p<0.001).

Yang et al. (2024) indagaron sobre la
relacion entre el clima organizacional
(OrgC) y la felicidad de los empleados
(EmH), los efectos directos e
indirectos de EmH en la satisfaccion
laboral (EJoS), y el papel moderador
de las aplicaciones de inteligencia
artificial (AIAs) en la relacion entre
EmH y EJoS. Miembros de la facultad
de varias
proporcionaron  los  datos. Los
hallazgos evidenciaron que el clima

universidades  chinas

organizacional influye
significativamente tanto en la felicidad
de los empleados (B = 0.547, p =

0.000) como en su satisfaccion laboral
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(B = 0.598, p = 0.000). Asimismo, se
observd que la felicidad en el entorno
laboral actha como un predictor
positivo de la satisfaccion laboral
(B=0.311, p=0.000). En relacion con
los efectos indirectos, se identifico una
mediacion parcial de la felicidad en el
vinculo entre clima organizacional y
satisfaccion laboral, reflejada en un
efecto indirecto significativo (B =
0.218, p = 0.000) y un porcentaje de
varianza explicada (VAF) de 25.6 %.
El efecto total de dicha relacion fue de
0.816, lo que indica una influencia
sustancial. Ademas, el modelo explico
el 51.9 % de la variabilidad en la
satisfaccion laboral (R* = 0.519), lo
cual sefiala una capacidad predictiva
de nivel moderado a alto.

Koroglu et al. en el afio 2024
analizaron como la confianza entre
compaifieros de trabajo contribuye al
impacto del clima ético en la
satisfaccion laboral en la profesion de
enfermeria. Se recopilaron datos de
407  enfermeras empleadas en
hospitales de la ciudad turca de Mersin
utilizando un enfoque de encuesta. El
clima ético basado en reglas se
relaciond  positivamente con la
confianza entre colegas (f = 0.59), la
cual influy6 en la satisfaccion laboral
(B = 0.52), evidenciando una
mediacion parcial (B = 0.30; IC 95%
[0.2363, 0.3817]). Por su parte, el
clima ético centrado en la conducta
tuvo un efecto negativo sobre la
confianza (B = —0.58), pero esta
continu¢ afectando positivamente la
satisfaccion laboral (B = 0.62), con un
efecto indirecto también significativo
(B = 0.35; IC 95% [0.2794, 0.4358]).
Asimismo, se hallaron correlaciones
estadisticamente significativas entre
las variables, destacando la relacion
entre clima ético y satisfaccion laboral
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(r = 0.60; p<0.01), asi como entre la
confianza  interpersonal 'y la
satisfaccion en el trabajo (r = 0.69;
p<0.01).

En Ecuador, Travez-Batallas vy
Romero-Poveda (2024) analizaron el
clima organizacional y satisfaccion
laboral de una empresa. El estudio
tuvo como objetivo identificar los
niveles de clima organizacional (CL) y
satisfaccion laboral (SL) en el
personal de la empresa. La muestra
incluy6 a los 57 trabajadores, tanto
técnicos como administrativos, e€s
decir, se trabajé con el total de la
poblacion. Los resultados indicaron
que el 70.2 % de los encuestados
percibia un clima organizacional alto,
mientras que el 78.9 % manifestd un
alto nivel de satisfaccion laboral.
Ademas, la relacion entre ambas
variables arrojé un coeficiente de V de
Cramer de 0.428, lo que evidencia una
correlacion  moderada. Lo  que
demuestra que ambientes con CL
favorables, la SL suele ser adecuada
también.

Serrano et al. (2025) tuvieron como
finalidad analizar la influencia del
liderazgo en la satisfaccion laboral
(SL) de los colaboradores de una
empresa en Ecuador, identificando su
correlacion y proponiendo estrategias
que contribuyan a optimizar el clima
organizacional. Los hallazgos
revelaron en cuanto a la satisfaccion
laboral, niveles elevados tanto en sus
componentes (63.1%)
como intrinsecos (62.7%). Ademas, se
hall6 una correlacion muy fuerte
entre el liderazgo general y Ila
satisfaccion laboral (p = 0.802,
p<0.01). Sin embargo, todos los

extrinsecos

estilos de liderazgo  mostraron
correlaciones significativas con los
factores extrinsecos e intrinsecos de
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satisfaccion. Asimismo, el liderazgo
pasivo/evitador fue el que presento
las correlaciones mas altas: p
0,809 con factores extrinsecos y p

0.821 con factores intrinsecos.

Davila et al. (2021) tuvieron como
proposito establecer la relacion entre
el clima organizacional y |la
satisfaccion laboral en una empresa
del sector industrial ubicada en Lima,
Pert. El estudio se enmarcé dentro del
enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental de tipo correlacional, de
nivel basico, y se apoyod en el método
descriptivo. La muestra estuvo
compuesta por los 316 colaboradores
de la organizacion mencionada. Para
la recoleccion de datos se utilizaron
dos cuestionarios: uno para evaluar el
clima organizacional, compuesto por
20 items, y otro para medir la
satisfaccion laboral, con 16 items. Los
resultados descriptivos mostraron que
el 71.20% de los trabajadores
percibieron el clima organizacional
como regular, y el 80.70 % manifestd
una satisfaccion laboral también en un
nivel regular. Finalmente, se concluyo
que existe una correlacion positiva de
magnitud media (Rho = 0.559) y
estadisticamente significativa (p =
0.000<0.05) entre ambas variables.
Bustamante et al. (2023) tuvieron
como proposito analizar la relacion
existente entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral del personal
de enfermeria perteneciente al sistema
de salud publica del Perti durante el
afio 2022. La investigacion se enmarcod
dentro del enfoque cuantitativo, con
un alcance correlacional, y contdé con
una muestra de 51 profesionales de
enfermeria. Se emple6 la técnica de
encuesta y como instrumento se aplicd
un cuestionario previamente validado
por expertos, el cual present6 un alto




B. Azabache

nivel de confiabilidad, con un
coeficiente Alfa de Cronbach de 0.95.
Los hallazgos del estudio evidenciaron
una correlacion positiva y de magnitud
moderada entre ambas variables (r =
0.760), lo que indica una asociacion
significativa. Asimismo, se destaco la
dimension de relaciones
interpersonales del clima
organizacional, con un coeficiente de
0.610, asi como la dimension de
autonomia, que mostré6 una relacion
positiva pero baja, con un valor de
0.380.

Finalmente, Arévalo et al. (2021)
tuvieron como propoésito analizar la
relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral del personal
del érea asistencial del Hospital II
perteneciente al departamento de San
Martin. La muestra estuvo compuesta
por 119 colaboradores. El estudio fue
de tipo bésico, con un enfoque
descriptivo 'y un disefio no
experimental, especificamente
descriptivo-correlacional. Los
resultados indicaron que la mayoria de
los trabajadores percibieron un clima
organizacional de nivel medio
(50.4 %), mientras que un 37.0 % lo
califico6 como desfavorable. En cuanto
a las dimensiones especificas, se
encontr6 que el 41.2 % de los
participantes consider6 desfavorable la
dimension de realizacion personal, y el
45.4 % reportd un nivel medio en las
dimensiones de  involucramiento
personal,  supervision 'y  clima
organizacional en general. Respecto a
la satisfaccion laboral, el 49.6 % de los
colaboradores manifest6 un nivel
medio de satisfaccion, y el 33.6 %
reportd una baja satisfaccion en su
entorno laboral. Se hall6 una
correlacion positiva de magnitud
moderada entre las variables clima
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organizacional y satisfaccion laboral,
con un coeficiente de correlacion de
Pearson de 0.460. Asimismo, el
coeficiente de determinacion (R*? =
0.2113) indic6 que aproximadamente
el 21 % de la variabilidad en la
satisfaccion laboral podria explicarse
por el clima organizacional, lo cual
evidencia una relacién significativa
entre ambas variables.

De la misma manera, se revisan los
conceptos, dimensiones,
caracteristicas y teorias en relacion a
las variables del estudio. Chiavenato
(2017)  senala que el clima
organizacional estd relacionado con
lamotivacion personal, la cual se
manifiesta en la forma en que las
personas  acttan  en  distintas
situaciones con el fin de satisfacer sus
necesidades y conservar un equilibrio
emocional adaptativo, orientado a
alcanzar  niveles  superiores de
satisfaccion en el ambito laboral.
Robbins y Judge (2017) afirman que el
clima organizacional puede definirse
como la percepcion colectiva que los
trabajadores tienen sobre las normas,
politicas y practicas implementadas en
su entorno laboral. Por su parte, Pefia-
Lopez y Rodriguez (2018) sostienen
que el clima organizacional actia
como un elemento dinamizador del
comportamiento  dentro de la
organizacidon, ya que impacta en el
sentido de pertenencia, la eficacia y la
calidad del desempeiio laboral. Por
otro lado, Olivera-Garay et al. (2021)
sefialan que el clima organizacional
surge de la interaccion entre los
componentes estructurales de la
organizacion 'y las percepciones
individuales de los trabajadores. Por
ultimo, Tinoco (2023) destacan la
importancia estratégica del clima
organizacional para  conservar al
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talento humano, ya que este influye
directamente en la satisfaccion de
necesidades tanto

externas del personal.

internas como

El clima  organizacional  hace
referencia a la percepcion compartida
que tienen los miembros de una
organizacion sobre las condiciones
laborales que inciden en su
comportamiento,  rendimiento Yy
satisfaccion. Segin Palma (2004),
quien disend el Cuestionario de Clima
Laboral  (CL-SPC), el clima
organizacional es un conjunto de
percepciones y actitudes que los
trabajadores desarrollan respecto a su
entorno laboral, influenciado por
factores estructurales, humanos vy
materiales.

En cuanto a las caracteristicas del
clima organizacional (Palma, 2004), es
una percepcion subjetiva y compartida
que se construye a partir de la
interaccion entre el individuo y el
contexto laboral, ademas de Influir en
la motivacion, desempeno, rotacion y
satisfaccion de los trabajadores.
Diversas investigaciones coinciden en
que el clima organizacional influye
directamente tanto en los factores
internos como externos que
determinan la satisfaccion laboral.
Pefia-Lopez 'y Rodriguez (2018)
sostienen que un entorno laboral
positivo  puede  dinamizar el
comportamiento  organizacional, al
fortalecer el sentido de pertenencia,
incrementar la  productividad y
mejorar la calidad del desempefio. Por
su parte, Hegazy et al. (2024)
evidenciaron que, en contextos
educativos, un clima organizacional
saludable contribuye de manera
significativa al bienestar emocional
del personal y reduce el impacto del
estrés psicosocial.
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Ademas, el clima organizacional
cumple un rol estratégico en la
permanencia del talento humano, ya
que esta vinculado al cumplimiento de
necesidades motivacionales, tanto
extrinsecas como intrinsecas. Tinoco
(2023), en su estudio en
organizaciones latinoamericanas,
identificaron que variables como la
percepcion de justicia interna, el
reconocimiento profesional y una
comunicacion abierta
esenciales para mantener un entorno
laboral saludable. Parker et al. (2021)
proponen que el llamado clima de
seguridad psicoldgica actia como un

resultan

factor esencial del bienestar en el
trabajo, al fomentar la proteccion de la
salud mental y facilitar una
comunicacion sincera entre los lideres
y sus equipos.

Ademas, el clima organizacional se
estructura en 7 dimensiones (Palma,
2004): Autonomia que es el grado en
que el personal puede actuar y tomar
decisiones libremente, cooperacion
que es el nivel de interaccion y apoyo
entre compaferos, recursos que se
refiere a la disponibilidad de insumos,
tecnologia y materiales adecuados,
reconocimiento que tiene que ver con
la percepcion de valorizacion por el
trabajo realizado, estructura
relacionada con la claridad de
funciones, normas y jerarquias, apoyo
que indica presencia de orientacion,
ayuda y respaldo por parte de los
superiores. Por ultimo, conflictos,
referido al grado en que existen
tensiones o fricciones dentro del grupo
de trabajo. Adicionalmente, segun la
literatura cientifica, algunos autores
como Litwin y Stringer (1968)
proponen tipos de clima segin su
énfasis en estructuras rigidas, apoyos o
resultados, lo que se puede relacionar
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con la teoria de motivacion.

Sobre los modelos tedricos para
explicar el clima organizacional,
Likert (1967), plante6 cuatro sistemas
de gestion: autoritario-explotador,
autoritario-benevolente, consultivo y
participativo. En este enfoque, el
clima organizacional depende
fundamentalmente del estilo de
liderazgo y del tipo de comunicacién
interna, lo que determina los niveles
de satisfaccion y desempenio de los
empleados. Litwin y Stringer (1968)
desarrollaron un modelo basado en el
enfoque  motivacional, el cual
considera que el clima influye
directamente en la motivacion de los
trabajadores. Su propuesta incluye
dimensiones como estructura,
responsabilidad, recompensa, desafio,
relaciones, cooperacion, estdndares,
conflicto e identidad, aspectos que
configuran la percepcion del entorno
organizacional y afectan el
comportamiento laboral.

Tagiuri y Litwin (1968) definieron el
clima organizacional como la
percepcion colectiva que tienen los
miembros de una organizacidon sobre
su ambiente laboral. Este enfoque
perceptual sostiene que, si bien las
condiciones objetivas son importantes,
es la interpretacion subjetiva de los
trabajadores la que determina el clima.
Chiavenato (2017) considera que el
clima organizacional esta intimamente
ligado a la motivacion individual,
reflejdndose en la forma en que las
personas act@an frente a diversas
situaciones laborales para satisfacer
sus necesidades y mantener un
equilibrio emocional.

James y Sells (1981) abordaron el
clima desde una perspectiva cognitiva,
argumentando que es una construccion
psicologica individual que surge a
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partir de la evaluacion de distintos
elementos del ambiente de trabajo,
como la carga laboral, el apoyo social,
el estilo de supervision y las
oportunidades de crecimiento.
Denison (1990) propuso un modelo
que vincula directamente el clima con
la efectividad institucional, destacando
cuatro dimensiones esenciales:
participacion, consistencia,
adaptabilidad y mision. Su
planteamiento ha sido especialmente
util en estudios que buscan relacionar
el entorno psicosocial de trabajo con
los resultados operativos de las
organizaciones. Por ultimo, Burke y
Litwin (1992) disefiaron un modelo
causal del desempefio y el cambio
organizacional, compuesto por doce
dimensiones jerarquicas que van desde
factores externos hasta la motivacion
individual.

En cuanto a la satisfaccion laboral es
entendida como el grado en que un
individuo se siente positiva o
negativamente respecto a su trabajo.
Segin Warr et al. (1979), creadores
del instrumento Job Satisfaction Scale,
esta se define como una actitud
general del trabajador hacia su
empleo, influenciada por elementos
intrinsecos (sentido del trabajo) y
extrinsecos (condiciones laborales).
Judge et al. (2017) afirman que la
satisfaccion laboral estd intimamente
relacionada con diversos factores,
como las caracteristicas propias del
puesto de trabajo, los rasgos de
personalidad del empleado y su
percepcion de justicia dentro de la
organizacion. En una linea similar,
Bakker y Oerlemans (2019) explican
que este constructo no se limita
unicamente a las  condiciones
materiales o externas del trabajo, sino
que también depende de factores
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emocionales y valorativos que se ven
influenciados  por el  entorno
organizacional y el contexto cultural
en el que se desarrolla la actividad
laboral.

Gonzalez-Roméa y Gamero (2021)
consideran que la satisfaccion en el
trabajo constituye un elemento clave
del bienestar organizacional, dado que
repercute de manera directa en la salud
psicologica del trabajador, en su
calidad de vida laboral y en un
desempefio sostenido a lo largo del
tiempo. Por su parte, Spector (2022)
sostiene que altos niveles de
satisfaccion laboral contribuyen a
disminuir la rotacién de personal, el
ausentismo y los conflictos internos, al
mismo tiempo que fortalecen la
identificacion del trabajador con los
objetivos y valores de la institucion.
La satisfaccion laboral puede definirse
como una reaccion emocional y
valorativa que expresa el trabajador
frente a las condiciones de su entorno
laboral, manifestandose como una
actitud favorable o desfavorable hacia
su ocupacion (Judge et al.,, 2017).
Ademas, esta satisfaccion no se limita
unicamente a factores objetivos del
puesto, sino que también involucra
elementos emocionales y mentales, los
cuales estdn influenciados por la
percepcion de justicia, el grado de
autonomia, el reconocimiento recibido
y el balance entre el trabajo y la vida
personal (Gonzalez-Roma & Gamero,
2021).

Estudios muestran que un alto nivel de
satisfaccion laboral se asocia con
mayor eficiencia, menor rotacion de
empleados, reduccion del ausentismo
y una mejora en la salud psicologica
de los trabajadores (Salas-Vallina et
al., 2017). En este sentido, la
satisfaccion en el trabajo constituye un
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componente fundamental del bienestar
organizacional, ya que favorece el
compromiso laboral, la motivacién
interna y un desempeio sostenido por
parte del personal (Boehm &
Lyubomirsky, 2008).

De acuerdo con el modelo propuesto
por Warr et al. (1979), la satisfaccion
laboral puede ser comprendida a partir
de dos dimensiones fundamentales: la
satisfaccion intrinseca y la
satisfaccion extrinseca. La primera
hace referencia a aquellos elementos
vinculados  directamente con el
contenido del trabajo, tales como el
sentido de logro, el reconocimiento
recibido, la autonomia en la toma de
decisiones y las oportunidades de
crecimiento y desarrollo personal.
Estos factores estan estrechamente
ligados a la motivacion interna del
colaborador y al significado que le
atribuye a su labor cotidiana.

Por otro lado, la satisfaccion
extrinseca se relaciona con las
condiciones puesto,
incluyendo  aspectos como la
remuneracion, la estabilidad laboral, la
calidad de la supervision, la politica

externas al

organizacional 'y los beneficios
ofrecidos por la empresa. Esta
dimension esta mas vinculada con la
estructura organizativa y los recursos
materiales que influyen en el bienestar
del trabajador (Warr et al., 1979). En
conjunto, ambas dimensiones permiten
una comprension integral de la
experiencia laboral y sirven como base
para el disefio de estrategias que
fomenten el compromiso y el
rendimiento dentro de las
organizaciones.

Otros modelos tedricos empleados
para satisfaccion laboral son el
Modelo de los Dos Factores de
Herzberg (1959), también conocido
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como teoria bifactorial. Este modelo
distingue entre los factores higiénicos,
como el salario, la seguridad laboral o
las condiciones fisicas del trabajo,
cuya ausencia genera insatisfaccion; y
los factores motivacionales, como el
reconocimiento, la autonomia o el
logro, que, cuando estdn presentes,
incrementan la satisfaccion laboral. La
Teoria del Ajuste Persona—Entorno
(Person-Environment Fit Theory),
desarrollada por Kristof-Brown et al.
(2005) sostiene que la satisfaccion
laboral surge cuando existe una
correspondencia entre las
caracteristicas del individuo (valores,
intereses, habilidades) y las demandas
o valores de la organizacion.

La Teoria del Valor-Instrumental
propuesta por Locke (1976) plantea
que la satisfaccion laboral depende del
grado en que el trabajo permite al
individuo alcanzar valores personales
que ¢l considera importantes. Cuanto

Resultados y discusion

Tabla 1
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mayor es la congruencia entre lo que
se valora y lo que se obtiene en el
empleo, mayor sera el nivel de
satisfaccion. Existe también el Job
Demands—Resources Model (JD-R)
de Bakker y Demerouti (2007) que
argumenta que la satisfaccion laboral
esta determinada por el equilibrio
entre las demandas laborales
(presion, carga de trabajo, conflictos
de rol) y los recursos laborales
(apoyo  social,
autonomia). Un adecuado acceso a

retroalimentacion,

recursos puede no solo reducir el
agotamiento, sino también incrementar
la motivacion y satisfaccion del
trabajador.

La introduccion debe contener la

realidad problematica, antecedentes,

justificacion y objetivo del estudio,

en ese orden y utilizando literatura

cientifica actual como soporte. La

estructura general del manuscrito

sera la siguiente:

Relacion entre clima laboral y satisfaccion en trabajadores de una empresa industrial en

Trujillo.

Satisfaccion laboral

Clima laboral

r
p
N

.108*
.035
100

La tabla 1 expone el grado de relacion
entre clima laboral y satisfaccion en
los trabajadores de una empresa
industrial, el resultado demostréo una
relacion directa de nivel significativo
(= .108; p<.05), sefialando que la
preocupacion por mejorar o establecer
indicadores positivos para el clima
laboral, repercute positivamente en el
establecimiento de niveles de
satisfaccion en los colaboradores.

A partir de los resultados obtenidos,

para el objetivo general, se aceptd la
hipotesis evidenciando que existe una
relacion directa y significativa entre el
clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la
empresa industrial de Trujillo (r =
.108; p < .05). Resultados similares
fueron encontrados por Sahyunu et al.
(2023) denotando que el clima

organizacional se relaciona
directamente con la satisfaccion
laboral (r=0.627). El  hallazgo
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reportado indica que a medida que se
fortalecen las condiciones del clima
laboral, se generan también mejoras en
los niveles de satisfaccion de los
colaboradores, ratificado por
Chiavenato (2017), quien sostiene que
un entorno laboral favorable influye
directamente en la motivacion y

bienestar del personal. Ademas, la
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bienestar del personal. Ademads, la
relacion obtenida fue débil, lo que
podria explicarse por
caracteristicas  propias del
industrial, en el que los trabajadores
suelen priorizar aspectos tangibles
como la estabilidad laboral o las
remuneraciones antes que factores de
clima social.

las
sector

Tabla 2
Niveles de clima organizacional en trabajadores de una empresa industrial en Trujillo.
Clima . Involucramien Super Comun Condiciones
organizaciona Realizacié to laboral vision icacion laborales
Niveles 1 n personal
f % F % F % f % f % f %
Muy 0 0% 2 2% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
desfavorable
Desfavorable 6 6% 1 15% 6 6% 7 7% 7 7% 11 11%
5
Media 41 41% 3 36% 26 26% 33 33% 36 36% 36 36%
6
Favorable 44 44% 2 32% 41 41% 44 44% 41 41% 36 36%
2
Muy favorable 9 9% 1 14% 27 27% 16 16% 15 15% 16 16%
4
Total 100 100% 1 100 100 100% 10 100 100 100 10 100%
0 % 0 % % 0
0
Tabla 3

Niveles de satisfaccion laboral en trabajadores de una empresa industrial en Trujillo.

Satisfaccion laboral

Satisfaccion intrinseca

Satisfaccion extrinseca

Niveles T A F o, F A

Bajo 2 2% 4 4% 2 2%

Medio 46 46% 39 39% 44 44%

Alto 52 52% 58 58% 46 46%

Total 100 100% 100 100% 100 100%
Tabla 4

Relacion entre realizacion personal y satisfaccion
Trujillo.

en trabajadores de una empresa industrial en

Satisfaccion laboral

T 128%*
Realizacion personal p .044
N 100

Tabla 5

Relacion entre involucramiento laboral y satisfaccion en trabajadores de una empresa

industrial en Trujillo.

Satisfaccion laboral

Involucramiento laboral

z '

.057
.602
100
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Tabla 6

Relacion entre supervision y satisfaccion en trabajadores de una empresa industrial en Trujillo.
Satisfaccion laboral

r 142
Supervision P 195
N 100
En la tabla 6 se evidenci6 la relacion .142;  p>.05), senalando que Ila

entre supervision y satisfaccion en
trabajadores de una  empresa
industrial, el resultado demostréo que

supervision es un condicionante que
no se relaciona de manera significativa
con la percepcion de satisfaccion.

no existe relacion significativa (=

Tabla 7
Relacion entre comunicacion y satisfaccion en trabajadores de una empresa industrial en
Trujillo.
Satisfaccion laboral
r .144%*
Comunicacion P 011
N 100
Tabla 8

Relacion entre condiciones laborales y satisfaccion en trabajadores de una empresa industrial

en Trujillo.

Satisfaccion laboral

Condiciones laborales

z o

.293%*
.023
100

Los resultados evidenciaron una
relacion positiva y significativa entre
el clima organizacional y |la
satisfaccion  laboral en los
trabajadores de la empresa industrial
de Trujillo (r = .108; p < .05).
Aunque la magnitud fue débil, este
hallazgo confirma que la percepcion
del entorno laboral influye en la
satisfaccion de los colaboradores, en
linea con lo reportado por Sahyunu
et al. (2023) y los planteamientos de

Chiavenato (2017).
En cuanto a los niveles, el clima
organizacional se percibid

mayoritariamente como favorable
(44%), mientras que la satisfaccion
laboral presentd predominio en el
nivel alto (52%). Estos resultados
guardan concordancia parcial con lo
encontrado por Travez-Batallas y
Romero-Poveda (2024) y Serrano et

al.  (2025), quienes reportaron
porcentajes  superiores en  sus
respectivas muestras. Ello refleja que
la empresa presenta fortalezas en
comunicacion y supervision, aunque
persisten aspectos por reforzar en
condiciones laborales y realizacion
personal.

Respecto a las dimensiones, se
hallaron asociaciones significativas
entre la satisfaccion laboral y la

realizacion personal (r = .128), la
comunicacion (r = .144) y las
condiciones laborales (r = .293).

Estos resultados coinciden con la
teoria de los dos factores de
Herzberg (1966), que identifica los
factores motivacionales e higiénicos
como determinantes de la
satisfaccion. Por el contrario, no se
encontraron asociaciones

significativas con el involucramiento
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laboral (r = .057) ni la supervision (r
= .142), lo cual podria explicarse por
las  caracteristicas  del  sector
industrial, donde los trabajadores
priorizan condiciones materiales y
estabilidad sobre otros elementos de
gestion.

En sintesis, los hallazgos confirman
que el clima organizacional influye
en la satisfaccion laboral,
principalmente  a  través  de
dimensiones relacionadas con el
desarrollo personal, la comunicacién
y las condiciones de trabajo. Se
recomienda a la empresa consolidar

Conclusiones

En relacion al objetivo general, el
resultado demostr6 una relacion
directa de nivel significativo (r =
.108; p<.05) entre clima
organizacional y satisfaccion laboral
en trabajadores de una empresa
industrial en Trujillo, 2025.

En relacion al nivel de clima
organizacional, se encontr6 que el
clima laboral mostr6 un predominio
del nivel favorable (44%), aunque
con un 41% en nivel medio que
evidencia aspectos por mejorar. Por
dimensiones, la realizacién personal
y condiciones laborales alcanzaron
mayor incidencia en nivel medio
(36%); en cambio, involucramiento
laboral (41%), supervision (44%) y
comunicacion (41%) se ubicaron en
nivel favorable.

En relacion al nivel de satisfaccion
laboral, presentd un predominio del
nivel alto (52%), seguido del medio
(46%), reflejando aceptacion vy
vinculo con la organizacion. Por
dimensiones, la satisfaccion

estrategias orientadas a mejorar
dichos aspectos, a fin de sostener un
entorno  laboral  favorable vy
homogéneo.

Entre las limitaciones del estudio se
destaca el tamafno de la muestra,
circunscrita a una sola empresa, lo
que restringe la generalizacion de los
resultados. Futuras investigaciones
deberian considerar disefios
comparativos entre diferentes
sectores y regiones para profundizar
en la comprension de estas
relaciones.

intrinseca alcanz6 58% en nivel alto
y la extrinseca 46%.

De igual forma, los resultados de la
relacion entre realizacion personal y
satisfaccion laboral indicaron una
relacion directa de nivel significativo
(r=128; p<.05).

Para la relacion entre
involucramiento laboral y
satisfaccion laboral se encontr6 una
relacion nada significativa (r= .057;
p>.05).

En relacion a la asociacion de
supervision y satisfaccion laboral se
determind que no existe relacion
significativa (= .142; p>.05).

Para la asociacion de comunicacion y
satisfaccion laboral, se evidenci6 una
relacion directa de nivel significativo
(r=.144; p<.05).

En cuanto a la conexion entre
condiciones laborales y satisfaccion
laboral, se indico una relacion directa
de nivel significativo (r= .293;
p<.05).
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