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RESUMEN

El clima organizacional constituye un elemento 
fundamental en cualquier organización, que incide en 
la satisfacción laboral de los trabajadores. El objetivo 
de esta investigación es describir los niveles de clima 
organizacional y satisfacción laboral percibidos por los 
trabajadores de una empresa peruana y precisar la 
relación que existe entre ambas variables. Este es una 
investigación cuantitativa, no experimental, correlacional 
y de tipo básica. La muestra es censal y la conformaron 
los 40 trabajadores que laboran en una empresa de 
construcción civil de la ciudad de Lima, Perú. Los 
instrumentos utilizados para la recolección de datos 
fueron un cuestionario de clima organizacional y otro de 
satisfacción laboral, con 28 y 25 ítems respectivamente. 
Los hallazgos reportan que el clima organizacional y la 
satisfacción laboral alcanzaron niveles moderados con 
62.50% y 60.00% respectivamente. Con base en el valor 
de correlación rho de Spearman de 0.755 y un p-valor 
de 0.000 inferior a 0.05, se determinó que existe una 
relación directa significativa y alta entre las variables 
estudiadas.

Palabras clave: clima organizacional, satisfacción 
laboral, significación de tareas, condiciones de trabajo, 
cultura organizacional.

INTRODUCCIÓN

En la actualidad, el estudio del clima organizacional ha adquiri-
do gran relevancia en las empresas. Es especialmente valorado 
por las grandes organizaciones que comprenden y reconocen la 
importancia del ambiente laboral en el funcionamiento de la em-
presa. Estas empresas son conscientes de que el clima organi-
zacional influye positivamente en la productividad, la motivación 
y el compromiso de los empleados con sus tareas, así como en 
las relaciones entre los miembros del equipo y en la interacción 
con proveedores y clientes (Bravo et al., 2023). Por tanto, es 
fundamental estudiar el ambiente de trabajo y la satisfacción de 
los empleados.

La importancia del clima organizacional radica en su impacto en 
cada miembro de la institución, que afecta su comportamiento y 
bienestar emocional, de manera similar al clima meteorológico. 
Cada persona interpreta el clima laboral de manera subjetiva, lo 
que influye en sus reacciones y actitudes. Por lo tanto, el clima 
puede generar comportamientos distintos en diferentes individ-
uos, lo que hace relevante comprender el ambiente laboral y los 
factores que contribuyen al bienestar y la productividad. Esta 
comprensión es fundamental para entender el funcionamiento 
de cualquier organización (Arce et al., 1994).

En cuanto a la satisfacción laboral, esta ha adquirido una rele-
vancia significativa tanto para los trabajadores como para las 
empresas. Se define como la actitud que los empleados adoptan 
hacia su trabajo y se basa en las creencias y valores que refle-
jan en su desempeño y actividades laborales. Esta satisfacción 
abarca aspectos relacionados con el ámbito laboral, social y per-
sonal del individuo (Durán et al., 2021). Por ende, comprender la 
satisfacción de los empleados con respecto a su entorno laboral 
es esencial para las empresas, pues se ha comprobado que la 
satisfacción laboral desempeña un papel crucial en el desem-
peño de los colaboradores y en la satisfacción de los usuarios, 
además de afectar la calidad de los servicios que se ofrecen 
(Bernal y Flores, 2020).
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Este estudio se realizó en una empresa dedicada 
a la construcción civil que lleva a cabo diversos 
proyectos en todo el país. Con una experiencia 
acumulada de más de ocho años de servicio inin-
terrumpido, esta empresa tiene su sede en la ciu-
dad de Lima. La industria de la construcción civil 
frecuentemente implica que su trabajo se realice 
en ambientes desafiantes. Por lo tanto, las razo-
nes que impulsaron la realización de esta investi-
gación en dicha organización fueron factores como 
las condiciones laborales exigentes, los posibles 
riesgos para la seguridad de los empleados, la fal-
ta de estabilidad en el empleo, la comunicación 
limitada y efectiva, las oportunidades limitadas de 
desarrollo profesional, la presión para cumplir con 
plazos y objetivos, los desafíos en el trabajo en 
equipo, entre otros elementos.

Investigaciones realizadas previamente identifica-
ron ocho elementos que caracterizan el entorno 
laboral, con lo que se confirmó la configuración 
del esquema Litwin y Stringer, que busca dilucidar 
aspectos significativos del comportamiento de los 
empleados dentro de una entidad mediante la apli-
cación de términos como motivación y ambiente 
laboral. En cuanto al bienestar laboral, se verificó 
el planteamiento teórico de Warr, Cook y Wal; ade-
más, se evidenció la relación del clima organizacio-
nal con la satisfacción del empleado en empresas 
públicas y privadas de México (Pedraza, 2018).

Dicho planteamiento teórico también es conocido 
como la Escala de Satisfacción Laboral, la cual fue 
diseñada en el año 1979 y se basa en la diferen-
ciación entre dos tipos de factores que influyen en 
la satisfacción laboral: los factores higiénicos y los 
factores motivadores. En este sentido, los factores 
higiénicos son esenciales para prevenir la insatis-
facción y establecer un entorno laboral saludable, 
mientras que los factores motivadores son cruciales 
para fomentar la satisfacción intrínseca y la moti-
vación en el trabajo (Warr et al., 1979). Por lo tan-
to, este modelo ha influido en la comprensión de 
cómo diversos elementos surgen en la percepción 
de satisfacción de los empleados en sus lugares de 
trabajo.

Asimismo, en un estudio efectuado en diversas 
empresas de Kosovo, se demostró una asociación 
directa e importante entre el clima y la satisfacción 
en los colaboradores. El estudio realizado por Os-
mani et al. (2022) comprobó las distintas hipóte-
sis relativas al ambiente laboral y satisfacción de 
los empleados en las entidades kosovares. Dicho 
estudio tuvo como sustento los planteamientos de 
Yang (2010) y Colakoglu et al. (2010), quienes ar-
gumentan que los predictores más críticos de la 

satisfacción laboral son el desempeño corporativo, 
la cultura y el clima organizacional.

También, en el ámbito de las organizaciones de la 
salud de Brasil, se evidenció la asociación entre el 
clima y la satisfacción laboral en trabajadores de 
Sao Paulo. Quedó demostrado que cuanto mayor 
sea el nivel del clima, mayor nivel tendrá el bienes-
tar ocupacional, por lo que la relación entre el tra-
bajo el bienestar y el entorno laboral es compleja y 
se asocia al ejercicio de cada trabajador (Yamas-
sake et al., 2021). En ese sentido, se comprueba 
una relación directamente proporcional entre am-
bas variables.

Del mismo modo, en un estudio sobre el sector 
salud peruano, se demostró una relación baja me-
diante el estadígrafo de Pearson con r = 0.460 entre 
el entorno laboral y la satisfacción de los emplea-
dos. Se comprobó que los colaboradores distin-
guen una categoría media de ambiente organiza-
cional con 50.4%, mientras que el bienestar laboral 
alcanzó una categoría baja con 49.6% (Arévalo et 
al., 2021). Lo anterior proporciona información va-
liosa que puede servir de base para implementar 
mejoras y estrategias dirigidas a aumentar la satis-
facción de los empleados en el sector de la salud.

Por otra parte, en el contexto universitario, también 
se ha comprobado la relación significativa entre el 
ambiente laboral y el bienestar de los empleados. 
Se ha reportado que el 53.5% de los trabajadores 
perciben un buen clima organizacional, con altos 
porcentajes en las dimensiones de liderazgo y es-
tímulo; asimismo, el bienestar ocupacional alcanzó 
una categoría alta con el 68.3% (Bazalar y Choque-
huanca, 2020).

Los altos porcentajes de percepción positiva del cli-
ma organizacional y del bienestar ocupacional su-
gieren que se ha logrado crear un entorno laboral 
satisfactorio y saludable para los trabajadores en 
el ámbito universitario. Sin embargo, es importante 
seguir monitoreando y mejorando continuamente 
estas áreas para asegurar un bienestar óptimo a 
largo plazo.

Cabe mencionar, además, que se ha constatado la 
relación entre el clima y el bienestar de los emplea-
dos en el sector industrial. En el estudio de Dávila 
et al. (2021), el ambiente laboral alcanzó una cate-
goría regular con 71.20%, mientras que el bienestar 
laboral alcanzó el nivel regular con el 80.70%. Por 
lo tanto, existe una relación significativa moderada 
entre ambas variables demostrada con p = 0.000 < 
0.05 y rho = 0.559. Por lo que, aunque el ambien-
te laboral y el bienestar se encuentran en niveles  
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regulares, la relación entre ambos es significativa 
y moderada. Estos resultados pueden ser útiles 
para la implementación de estrategias y mejoras 
en el entorno laboral con el objetivo de aumen-
tar el bienestar de los trabajadores en el sector  
industrial.

Dentro de este contexto, debido a la extenuante 
labor de construcción civil y a los turnos de tra-
bajo que ejecutan los empleados de la referida 
empresa, este estudio buscó describir los niveles 
percibidos de entorno laboral y bienestar en los 
colaboradores de una empresa peruana y preci-
sar la relación entre ambas variables. Para ello, se 
planteó la hipótesis general que sostiene que exis-
te un vínculo directo e importante entre el entorno 
y el bienestar ocupacional de los trabajadores de 
una organización peruana. Asimismo, se formula-
ron cuatro hipótesis específicas que buscaron pre-
cisar la vinculación entre el entorno laboral y las 
dimensiones de la satisfacción de los empleados 
de dicha organización.

Este estudio se justifica porque revela cómo per-
ciben los empleados su entorno laboral. Además, 
permite identificar áreas problemáticas en el clima 
laboral, con lo que ayuda a la organización a tomar 
medidas correctivas y mejorar la productividad y 
bienestar. También ayuda a identificar factores que 
influyen en la satisfacción y contribuyen a retener el 
talento y prevenir la rotación.

Por otra parte, proporciona datos objetivos sobre 
la opinión de los empleados, lo que permite a los 
líderes y directivos de la empresa tomar decisiones 
más informadas. La retroalimentación de los em-
pleados puede ayudar a identificar áreas problemá-
ticas, tomar acciones correctivas y establecer me-
tas realistas para mejorar la organización.

Dentro de este contexto, la principal contribución de 
este estudio es el potencial de generar información 
valiosa que aporte información para la toma de de-
cisiones, mejore el ambiente de trabajo y contribuya 
al conocimiento académico y práctico en el campo 
de la gestión organizacional. Asimismo, contribuye 
a la reducción del ausentismo y enfermedades la-
borales, que pueden originarse en entornos labo-
rales negativos. El estrés, la insatisfacción y la fal-
ta de apoyo pueden afectar la salud y el bienestar 
de los empleados. Al conocer el modo en que los 
trabajadores distinguen el entorno ocupacional, se 
pueden implementar medidas preventivas y progra-
mas de bienestar que ayuden a reducir el ausentis-
mo y promover una cultura de salud y bienestar en 
la empresa.

Clima organizacional y satisfacción laboral

Según Chiavenato (2000), el clima organizacional 
se refiere a las cualidades o atributos del ambien-
te de trabajo que son percibidos por los individuos 
que forman parte de la entidad y que tiene impacto 
directo en el accionar de los trabajadores.

Durante mucho tiempo, el clima organizacional ha 
sido un elemento esencial para las organizaciones, 
pues mediante su estudio se intuye la forma en que 
los empleados interpretan el entorno positivo y mo-
tivador para llevar a cabo las actividades diarias, a 
la vez que mejora su ejercicio profesional. Por tan-
to, el clima es entendido como el grado de bienes-
tar de los colaboradores, por lo cual repercute en su 
satisfacción; de este modo, se establece un vínculo 
intangible entre el nivel personal y el organizacional 
con calidad sólida del entorno interno que, al ser 
ejercida por sus integrantes, manifiesta la conduc-
ta ética de una serie de cualidades institucionales 
(Chiang et al. 2021).

Dentro de este contexto, el clima organizacional 
se refiere al comportamiento colectivo de los tra-
bajadores, de cómo perciben su ambiente de tra-
bajo y al conjunto de significados que desde la psi-
cología le atribuyen; es decir, el clima no es tanto 
un elemento específico que favorece al entorno del 
trabajo psicosocial, sino el resumen de cómo los 
trabajadores perciben el ambiente de trabajo y su 
impacto (Bry y Wigert, 2022). Por tanto, el ambi-
ente y el bienestar ocupacional están íntimamente 
ligados.

Lo expresado en líneas anteriores sugiere que un 
entorno organizacional propicio puede potenciar el 
desempeño de los empleados y aumentar su pro-
ductividad y motivación en el trabajo (Wang et al., 
2022). Indudablemente, son múltiples los estudios 
que revelan que un clima organizacional inadecua-
do produce insatisfacción laboral en todos los em-
pleados y, en consecuencia, genera graves efectos 
para la organización (De la Cruz y Ramírez, 2021).

En ese sentido, han sido diversos los referentes 
(Meliá et al., 1986; Peiró, 2008) que han estudia-
do el clima organizacional y la satisfacción laboral, 
puesto que su análisis proporciona una compren-
sión más profunda de la realidad laboral y su en-
torno. Los investigadores han realizado un amplio 
estudio de dichas variables, sus características y 
dimensiones.

Respecto a las dimensiones del clima laboral consi-
deradas en este estudio, se utilizaron las asumidas 
por el referente Jiménez Cangas, quien desarrolló 
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un instrumento de clima para un centro de salud 
cubano con base en un estudio realizado por la Or-
ganización Panamericana de la Salud en la década 
de los 80 que precisa las siguientes dimensiones: 
estructura organizacional, liderazgo, toma de de-
cisiones, motivación y comportamiento individual 
(Noriega y Pría, 2011). Para este estudio, dichas 
dimensiones fueron ajustadas a cultura organiza-
cional, diseño organizacional y potencial humano. 

A este respecto, la cultura organizacional se refie-
re a un conjunto de valores, prácticas, creencias 
y normas, ya sean explícitas o implícitas, que son 
compartidas por los empleados de una entidad y 
que influyen en el comportamiento y las interac-
ciones dentro de la organización. Esta dimensión 
considera a los trabajadores como el recurso más 
valioso de la organización, por lo que fomenta el 
compromiso y la continuidad en su desempeño 
(Noriega y Pría, 2011). Por ello, la cultura organi-
zacional influye en la forma en que se percibe y se 
vive el ambiente laboral, así como en la interacción 
y el comportamiento de los empleados dentro de la 
entidad.

En cuanto al diseño organizacional, se refiere a 
la forma en que un grupo de individuos planifica 
y reorganiza conscientemente sus acciones o in-
fluencias dentro de una organización. Esto implica 
la distribución de responsabilidades, la selección 
de diferentes opciones, el flujo de información y la 
remuneración de los empleados (Noriega y Pría, 
2011). El diseño organizacional tiene un impacto 
significativo en el ambiente laboral y en la percep-
ción de los empleados sobre su trabajo. Un diseño 
organizacional eficiente y claro puede fomentar la 
colaboración, la coordinación y la eficacia en la or-
ganización, lo que puede tener un efecto positivo 
en el clima organizacional.

Respecto al potencial humano, se trata de la estruc-
tura social interna de la organización, compuesta 
por individuos con habilidades cognitivas, cualida-
des y emociones que contribuyen a que la entidad 
alcance sus objetivos (Noriega y Pría, 2011). Por 
tanto, el potencial humano es un elemento crucial 
en el análisis del clima organizacional, puesto que 
la satisfacción, la motivación y el bienestar de los 
empleados están estrechamente relacionados con 
su capacidad para llevar a cabo sus funciones y 
desplegar su potencial dentro de la empresa.

En referencia a la variable satisfacción laboral, esta 
es entendida como el sentimiento positivo y seguro 
hacia sus actividades laborales. La misma ha sido 
estudiada como un agente de importancia capital 
entre las circunstancias de trabajo/personalidad y 

los logros laborales, tales como el ejercicio laboral 
(Capone et al., 2023).

En el campo de la psicología organizacional, la 
satisfacción laboral es descrita como una actitud 
emocional positiva o complaciente que surge de la 
experiencia en el trabajo (Mason y Griffin, 2002). El 
bienestar organizacional es un concepto dinámico y 
multidimensional que engloba las expectativas, va-
lores, entorno laboral y características personales 
de los empleados (Huang et al., 2023). Según De 
Ruijter et al. (2023), la baja satisfacción laboral está 
asociada con efectos negativos tanto en la salud 
de los trabajadores como en el rendimiento de la 
organización.

En el caso de la variable satisfacción laboral, para 
este estudio se consideraron las dimensiones teo-
rizadas por Palma (2000): significación de tareas, 
condiciones de trabajo, reconocimiento personal 
y/o social, y beneficio económico. La significación 
de tareas se refiere a la disposición que tienen los 
empleados hacia las actividades en relación a las 
atribuciones vinculadas con las labores como el es-
fuerzo, igualdad y realización. La dimensión condi-
ciones de trabajo se refiere a la valoración de las 
labores en relación con las normas que determinan 
el ejercicio de la actividad. Mientras que la dimen-
sión reconocimiento personal y/o social se refiere a 
la propensión de evaluar las labores en función del 
reconocimiento propio o de otros colaboradores de 
la organización. Por último, la dimensión beneficio 
económico se refiere a los honorarios que recibe 
el empleado por efectuar su trabajo (Palma, 2000).

METODOLOGÍA

Este estudio se desarrolló con un enfoque cuanti-
tativo y diseño no experimental, debido que no se 
realizó manipulación deliberada de las variables 
(Hernández y Mendoza, 2018). Según su tipo, es 
aplicada, puesto que «se plantearon problemas e 
hipótesis para dar solución a problemas de la vida 
productiva de la sociedad» (Ñaupas et al., 2014, p. 
91), en este caso, el ambiente de trabajo y el grado 
de bienestar de los empleados de una empresa del 
Perú. En relación al nivel, es correlacional, debido 
que se estudió la relación entre las variables de es-
tudio, es decir, el entorno laboral y el bienestar en 
los empleados de una entidad.

El estudio se desarrolló en una empresa de cons-
trucción civil, ubicada en el distrito Santiago de 
Surco de la ciudad de Lima, Perú. La población in-
tervenida fue de 40 trabajadores obreros de cons-
trucción civil que trabajan en la referida empresa. 
La muestra fue considerada censal (Hernández y 
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Mendoza, 2018), por tanto, la muestra es la totali-
dad de trabajadores que constituyen la población, 
es decir, los 40 trabajadores de dicha organización.

En la Tabla 1, se presenta la información detalla-
da sobre las variables, dimensiones, indicadores, 
ítems, niveles y rangos establecidos para el es-
tudio, donde se observa que la técnica empleada 
para recolectar los datos fue la encuesta y el instru-
mento fue el cuestionario tipo escala de Likert, por 
lo cual se diseñaron dos cuestionarios para evaluar 
ambas variables.

El cuestionario de clima organizacional evalúa las 
dimensiones cultura organizacional, diseño orga-
nizacional y potencial humano. Incluye 28 ítems y 
considera tres niveles: bajo (28-64 puntos), mode-
rado (65-103 puntos) y alto (104-140 puntos). 

Por otra parte, el cuestionario de satisfacción labo-
ral evalúa las dimensiones significación de tareas, 
condiciones de trabajo, reconocimiento personal 
y/o social y beneficio económico. Incluye 25 ítems 
y considera tres niveles: bajo (25-58 puntos), mo-
derado (59-92 puntos) y alto (93-125 puntos). En 
los dos cuestionarios las opciones de respuestas 
fueron las siguientes: siempre = 5, casi siempre = 4, 
a veces = 3, casi nunca = 2 y nunca = 1.

La validez de los instrumentos se determinó me-
diante el criterio de juicio de expertos. Tres ex-
pertos en el área metodológica y de conocimiento 
precisaron la validez verificando criterios de rele-
vancia, pertinencia y claridad en la construcción de 
los cuestionarios, con lo que se determinó que los 
dos instrumentos son válidos. En cuanto a la con-
fiabilidad de los cuestionarios, esta fue determina-
da por el coeficiente alfa de Cronbach realizado por 
medio del software SPSS, donde se obtuvo un va-
lor de alfa de 0.865 para el cuestionario de entorno 
laboral, mientras que se obtuvo un valor de 0.910 
para el cuestionario de bienestar ocupacional. Por 
lo tanto, ambos instrumentos resultaron confiables.

En cuanto a los procedimientos realizados para 
llevar a cabo la investigación, primero, se solicitó 
autorización para que los trabajadores pudieran 
responder los cuestionarios. Luego, se realizó la re-
colección de datos que fue ordenada en una base 
de datos en Microsoft Excel. Posteriormente, los 
datos se exportaron al programa SPSS, el cual se 
utilizó para efectuar los análisis descriptivos e infe-
renciales. Se utilizó la prueba de normalidad para 
precisar qué tipo de prueba aplicar para comprobar 
las hipótesis, donde se utilizó el coeficiente rho de 
Spearman.

Tabla 1. Detalles de las variables, dimensiones, indicadores, ítems, niveles y rangos.
Dimensión Indicadores Ítems Niveles y rangos

V1: Clima organizacional

Cultura organizacional
 − Identidad
 − Conflicto y cooperación
 −  Motivación

1-8

Bajo [28– 64]
Moderado [65 – 103]

Alto [104 – 140]
Diseño organizacional

 − Remuneración
 − Estructura
 − Toma de decisiones
 − Comunicación organizacional

9-15

Potencial humano

 − Confort
 − Recompensa
 − Innovación
 − Liderazgo

16-28

V2: Satisfacción laboral
Significación de tareas  − Atribución de realización 1-6

Bajo [25-58] Moderado 
[59-92]

Alto [93-125]

Condiciones de trabajo
 − Disponibilidad de elementos
 − Evaluación del trabajo

7-14

Reconocimiento personal y/o social
 − Reconocimiento propio
 − Logros en el trabajo

15-19

Beneficio económico
 − Estímulos financieros
 − Dedicación en las actividades asignadas

20-25

Fuente: Elaboración propia.
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RESULTADOS

Para dar respuesta al propósito de la investigación, 
se comenzó por precisar las variables sociodemo-
gráficas de la muestra. Se estableció que el 100% 
(40) de los participantes son hombres. En cuanto a 
la edad, el 57.50% (23) tiene entre 25 y 35 años, el 
25.00% (10) tiene entre 36 y 45 años y el 17.50% 
(7) tiene entre 46 y 52 años de edad. En cuanto 
a los años de servicio en la empresa, el 50% (20) 
tiene entre 1 y 2 años de servicios, el 37.50% (15) 
tiene entre 2 y 4 años de servicios en la empresa y  
el 12.50% (5) tiene entre 4 y 6 años laborando para 
la empresa. Respecto a la jornada laboral, el 100% 
(40) de los trabajadores trabaja a tiempo completo.

Los hallazgos descriptivos del clima organizacio-
nal se presentan en la Tabla 2. Se observa que del 
100% de los trabajadores, el 62.50% (25) percibió 
el nivel moderado, el 25.00% (10) logró el nivel alto, 
mientras que el 12.50% (5) se ubicó en el nivel bajo. 
Por lo tanto, predominó el nivel moderado en la va-
riable clima organizacional, lo que sugiere que el 
ambiente producido por las emociones de los traba-
jadores de dicha organización es favorable, lo cual 
puede repercutir en su motivación y productividad.

Los hallazgos descriptivos de las dimensiones del 
clima laboral se presentan en la Tabla 2. Se obser-
va que, para la dimensión cultura organizacional, 
el 50.50% reportó un nivel moderado, el 37.50% 
(15) indicó un nivel alto, mientras que el 12.50% (5)  

alcanzó un nivel bajo. Por lo tanto, en esta dimen-
sión prevaleció el nivel moderado, a tal efecto, los 
trabajadores consideran que las regulaciones y 
normas de la organización, su filosofía y sistema de 
valores son claros.

Respecto a la dimensión diseño organizacional, se 
observa que el 60.00% (24) logró el nivel modera-
do, el 35.00% (14) alcanzó un nivel alto, mientras 
que el 5.00% (2) alcanzó un nivel bajo. Por lo tanto, 
en esta dimensión predominó el nivel moderado, lo 
que sugiere que existe una coordinación en los es-
fuerzos de los trabajadores, metas comunes, asun-
ción de actividades y liderazgo de la autoridad, lo 
cual se refleja en la estructura de la organización.

En cuanto a la dimensión potencial humano, se ob-
serva que el 60.00% (24) indicó un nivel alto, mien-
tras que el 32.50% (13) precisó un nivel moderado, 
mientras que el 7.50% (3) reportó un nivel bajo. Por 
lo tanto, en esta dimensión prevaleció el nivel alto, 
de lo que se deduce que los sujetos que conforman 
la muestra perciben que son tomados en cuenta 
por la organización como la fuerza que permite el 
logro de objetivos de la misma.

En referencia a los niveles alcanzados de la va-
riable satisfacción laboral los cuales se muestran 
en la Tabla 3, se observa que el 60.00% (24) logró 
un nivel moderado, el 27.50% (11) reportó un nivel 
alto, mientras que el 12.50% (5) alcanzó un nivel 
bajo. Por lo tanto,  la variable se posicionó en un 

Tabla 2. Niveles de la variable clima organizacional y sus dimensiones.

Nivel
Clima organizacional Cultura organizacional Diseño organizacional Potencial humano

Fi % Fi % Fi % Fi %
Bajo 5 12.50% 5 12.50% 2 5.00% 3 7.50%

Moderado 25 62.50% 20 50.50% 24 60.00% 13 32.50%

Alto 10 25.00% 15 37.50% 14 35.00% 24 60.00%

Total 40 100% 40 100% 40 100% 40 100%

Fuente: Elaboración propia.

Tabla 3. Niveles de la variable satisfacción laboral y sus dimensiones.

Nivel
Satisfacción 

laboral
Significación de 

tarea
Condiciones de 

trabajo
Reconocimiento  

personal y/o social
Beneficios  

económicos
Fi % Fi % Fi % Fi % Fi %

Bajo 5 15.50% 5 12.50% 4 10.00% 4 10.00% 5 12.50%

Moderado 24 60.00% 18 45.00% 18 45.00% 23 57.50% 18 45.00%

Alto 11 27.50% 17 42.50% 18 45.00% 13 32.50% 17 42.50%

Total 40 100% 40 100% 40 100% 40 100% 40 100%

Fuente: Elaboración propia.
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nivel moderado, lo cual refleja que los trabajadores 
encuestados sienten un nivel favorable de confor-
midad respecto a las labores de trabajo que desem-
peñan en la institución.

Los hallazgos descriptivos de las dimensiones de 
la satisfacción laboral se presentan en la Tabla 3. 
Se observa que, para la dimensión significación ta-
rea, el 45.00% (18) reportó un nivel moderado, el 
42.50% (17) precisó un nivel alto, mientras que el 
12.50% (5) logró un nivel bajo. Por lo tanto, en esta 
dimensión prevaleció el nivel moderado, lo cual in-
dica que los trabajadores realizan las actividades 
encomendadas por sus superiores.

Respecto a la dimensión condiciones de traba-
jo, el 45.00% (18) precisó un nivel moderado, el 
45.00% (18) reportó un nivel elevado, por último, 
el 10.00% (4) señaló un nivel bajo. Por lo tanto, en 
la variable predominaron los niveles moderado y 
alto, lo que indica que los trabajadores perciben 
circunstancias propicias para desarrollar sus labo-
res en la organización.

Respecto a la dimensión reconocimiento personal 
y/o social, el 57.50% (23) indicó un nivel moderado, 
el 32.50% (13) reportó un nivel alto, mientras que 
el 10.00% (4) precisó un nivel bajo. Por lo tanto, en 

esta dimensión imperó el nivel moderado, lo cual 
refiere que los trabajadores perciben el agradeci-
miento que manifiesta la organización por su ejerci-
cio en las labores.

Por último, respecto a la dimensión beneficios eco-
nómicos, el 45.00% (18) reportó un nivel moderado, 
el 42.50% (17) precisó un nivel elevado y el 12.50% 
(5) señaló un nivel bajo. Por lo tanto, en esta dimen-
sión prevaleció el nivel moderado, con lo que se 
infiere que los trabajadores se sienten satisfechos 
con los sueldos que perciben.

Para poder desarrollar los resultados inferenciales 
del estudio, es decir, realizar la prueba de hipóte-
sis, se determinó la normalidad de los datos me-
diante la prueba estadística Shapiro-Wilk (Mishra 
et al., 2019), la cual es ideal para estudios cuya 
muestra sea menor a 50 elementos. En la Tabla 4 
se visualiza que el valor de p < 0.05 en todas las 
variables y dimensiones, lo que indica que los da-
tos no provienen de una distribución normal. En ese 
sentido, se eligió un método no paramétrico como 
el coeficiente rho de Spearman para comprobar las 
presunciones.

Los hallazgos inferenciales se presentan en la 
Tabla 5. La hipótesis general y las específicas 

Tabla 4. Prueba de normalidad de las variables y dimensiones.
Variable/Dimensión Estadístico gl Sig.

Clima organizacional 0.229 40 0.000

Cultura organizacional 0.148 40 0.027

Diseño organizacional 0.126 40 0.011

Potencial humano 0.152 40 0.021

Satisfacción laboral 0.157 40 0.015

Significación de tareas 0.168 40 0.006

Condiciones de trabajo 0.085 40 0.020

Reconocimiento personal y/o social 0.158 40 0.013

Beneficios económicos 0.138 40 0.052

Fuente: Elaboración propia.

Tabla 5. Prueba de hipótesis general e hipótesis específicas.
Hipótesis Rho de Spearman p-valor
HG Clima organizacional  Satisfacción laboral 0.755 0.000

H1 Clima organizacional  Significación de tareas 0.653 0.000

H2 Clima organizacional  Condiciones de trabajo 0.590 0.000

H3 Clima organizacional  Reconocimiento personal y/o social 0.658 0.000

H4 Clima organizacional  Beneficio económico 0.539 0.000

Fuente: Elaboración propia.
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se comprobaron empleando el estadígrafo rho de 
Spearman. En ese sentido, la hipótesis general ob-
tuvo un p-valor = 0.000 < 0.05 y un coeficiente de 
correlación rho = 0.755. Estos resultados sugieren 
que existe una vinculación positiva alta e importan-
te entre el clima organizacional y la satisfacción la-
boral de los empleados de una empresa peruana; 
por tanto, se aceptó la hipótesis alternativa.

Respecto a la primera hipótesis específica, se ob-
tuvo un p-valor = 0.000 < 0.05 y un coeficiente de 
correlación rho = 0.653. Estos resultados sugieren 
que existe una relación directa moderada y signifi-
cativa entre el clima organizacional y la significación 
de tareas de los empleados de una organización 
peruana; por tanto, se aceptó la hipótesis alternati-
va específica formulada.

Respecto a la segunda hipótesis específica, se ob-
tuvo un p-valor = 0.000 < 0.05 y un coeficiente de 
correlación rho = 0.590. Estos resultados sugieren 
que existe una conexión lineal moderada importan-
te entre el clima organizacional y las condiciones de 
trabajo de los empleados de una entidad peruana; 
a tal efecto, se admitió la hipótesis alternativa espe-
cífica planteada. 

Respecto a la tercera hipótesis específica, se obtu-
vo un p-valor = 0.000 < 0.05 y un coeficiente de co-
rrelación rho = 0.658. Estos resultados indican que 
existe un vínculo directo moderado entre el ambien-
te laboral y el reconocimiento personal y/o social de 
los empleados de una entidad peruana; en conse-
cuencia, se aceptó dicha hipótesis planteada.

Por último, respecto a la cuarta hipótesis específi-
ca, se obtuvo un p-valor = 0.000 < 0.05 y un coefi-
ciente de correlación rho = 0.539. Estos resultados 
indican que existe un vínculo positivo moderado en-
tre el ambiente laboral y el beneficio económico de 
los empleados de una organización peruana; por 
tanto, se admitió la hipótesis alternativa específica 
planteada.

DISCUSIÓN

A partir de los resultados para la hipótesis general, 
se pudo determinar que existe relación significativa 
entre el clima organizacional y la satisfacción labo-
ral de los trabajadores de una empresa peruana, 
comprobada con el p-valor = 0.000 < 0.05, cuyo 
coeficiente de rho = 0.755 precisa que dicha aso-
ciación es directa y alta, lo que indica que cuando 
el nivel de clima organizacional aumente, se in-
crementará el nivel de satisfacción laboral en los 
referidos colaboradores. Asimismo, los resultados 
descriptivos del clima organizacional y satisfacción 

laboral alcanzaron niveles moderados con 62.50% 
y 60.00% respectivamente, seguido en ambos ca-
sos de niveles altos, que indican niveles adecuados 
de ambas variables en los trabajadores estudiados.

Del mismo modo, las dimensiones del entorno ocu-
pacional, cultura y diseño organizacional, se ubica-
ron en un nivel moderado con el 50.50% y 60.00% 
respectivamente seguido del nivel alto, mientras 
que en el potencial humano reportó un grado alto 
con el 60.00% seguido del nivel moderado. Por su 
parte, en las dimensiones del bienestar ocupacio-
nal, significación de tareas reconocimiento perso-
nal y/o social y beneficios económicos, prevaleció 
el nivel moderado con el 45.00%, 57.50% y 45.00% 
respectivamente, mientras que en condiciones de 
trabajo imperaron los niveles moderado y alto con 
el 45.00%.

Estos resultados son similares a los de Dávila et al. 
(2021), cuyos hallazgos indicaron que el entorno la-
boral obtuvo una categoría regular con 71.20% y en 
el bienestar del empleado alcanzó un nivel regular 
con el 80.70%, con lo que concluyen que existe una 
relación significativa moderada demostrada con p 
= 0.000 < 0,05 y rho = 0.559. Del mismo modo, es-
tán en concordancia con los hallazgos realizado en 
México por Pedraza (2018), donde el clima organi-
zacional tiene un vínculo importante con el bienes-
tar del empleado, es decir, proporciona evidencias 
empíricas a partir de otros ambientes y unidades 
de análisis. 

Por otra parte, según los hallazgos alcanzados para 
la primera hipótesis específica se pudo establecer 
que existe una vinculación importante y moderada 
entre el entorno laboral y la significación de tareas 
de los trabajadores de una empresa peruana, la 
cual fue demostrada con el p-valor = 0.000 < 0.05 y 
rho = 0.653. Estos resultados sugieren que la vincu-
lación es directa y moderada; es decir, al mejorar el 
entorno laboral, se incrementará el grado de la sig-
nificación de tareas en los referidos colaboradores.

Los resultados descritos anteriormente están en 
correspondencia con los de Osmani et al. (2022), 
cuyos hallazgos señalan un vínculo directo e impor-
tante entre las variables de estudio en los referidos 
colaboradores. Del estudio se deriva que se dem-
ostraron las distintas hipótesis relativas al clima y 
satisfacción laboral de las organizaciones de Koso-
vo.

Del mismo modo, para la segunda hipótesis espe-
cífica se logró precisar el vínculo del entorno ocu-
pacional y las condiciones de trabajo de los colab-
oradores de una organización peruana, verificada 
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con el p-valor = 0.000 < 0.05 y rho = 0.590. Estos 
resultados indican que dicha relación es directa y 
moderada; es decir, a medida que aumente el gra-
do de entorno organizacional de la empresa, au-
mentará el grado de las condiciones de trabajo de 
los empleados de dicha organización.

Dichos resultados guardan relación con los de 
Arévalo et al. (2021), donde los hallazgos repor-
taron que los empleados observan un grado de en-
torno organizacional medio con el 50.4%, mientras 
que el bienestar ocupacional logró una categoría 
baja con 49.6%. Mediante la correlación de Pear-
son (0.460), se demostró la vinculación del entorno 
y la satisfacción laboral.

Asimismo, para la tercera hipótesis específica, se 
pudo establecer el vínculo entre el entorno laboral y 
el reconocimiento personal y/o social de los traba-
jadores de una entidad peruana, la cual fue dem-
ostrada con el p-valor = 0.000 < 0.05 y rho = 0.658. 
Estos resultados sugieren que dicha relación es 
directa moderada; en otras palabras, al incremen-
tar el nivel de clima organizacional de la empresa, 
aumentará el grado de reconocimiento personal y/o 
social de los referidos empleados.

Los resultados presentados son parecidos a los de 
Bazalar y Choquehuanca (2020), donde el 53.5% 
de los empleados reportaron un adecuado entorno 
laboral, con altos porcentaje en las dimensiones de 
liderazgo y motivación; asimismo, la satisfacción 
laboral logró un nivel alto con el 68.3%. Del estu-
dio, se derivó un vínculo significativo entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral, al igual que 
en sus dimensiones.

Adicionalmente, para la cuarta hipótesis específica, 
se logró precisar el vínculo entre el entorno ocu-
pacional y el beneficio económico de los colabora-
dores de una organización peruana, que fue confir-
mado con el p-valor = 0.000 < 0.05 y rho = 0.539. 
Estos resultados indican que dicha relación es pos-
itiva moderada; es decir, al mejorar el clima laboral, 
se incrementará el nivel de beneficio económico en 
dichos trabajadores.

Estos hallazgos siguen la misma línea de los de 
Yamassake et al. (2021), quienes encontraron una 
asociación entre el entorno y el bienestar ocupacio-
nal que sugiere que, al aumentar el clima organi-
zacional, se tendrá un nivel elevado de satisfacción 
laboral. Por lo tanto, la relación entre el trabajo la 
satisfacción y el clima organizacional es compleja y 
se asocia al ejercicio de cada trabajador.

A partir de los hallazgos encontrados en el estu-
dio, se sugiere a la empresa peruana promover un 
apropiado clima organizacional para que los colab-
oradores se sientan incentivados, lo que repercutirá 
en su compromiso y productividad en las labores. 
Asimismo, se recomienda mejorar las condiciones 
de trabajo, impulsar el reconocimiento y valorar el 
esfuerzo de los trabajadores, de tal modo que estos 
se sientan motivados y satisfechos con sus labores.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En este estudio se logró precisar la relación entre 
el clima organizacional y la satisfacción laboral de 
los trabajadores de la entidad estudiada. Además, 
se estableció que dicha relación es directa y alta, lo 
que indica que cuando el nivel de clima organiza-
cional aumente, se incrementará la satisfacción la-
boral de los referidos colaboradores. Esto dio paso 
a la aceptación de la hipótesis general alternativa 
del estudio.

Por otra parte, en la caracterización del clima orga-
nizacional y la satisfacción laboral se lograron ni-
veles moderados. Asimismo, se obtuvieron niveles 
satisfactorios en las dimensiones de ambas varia-
bles. Estos resultados indican que las percepciones 
y opiniones de los participantes son mayormente 
positivas y que, en general, están contentos con su 
experiencia laboral dentro de la organización.

Adicionalmente, en las cuatro hipótesis específicas 
se pudo determinar un vínculo positivo moderado 
entre el clima organizacional y cada una de las cua-
tro dimensiones de la satisfacción laboral de los 
empleados de una entidad peruana, por lo que di-
chas hipótesis alternativas específicas formuladas 
al inicio del estudio fueron aceptadas.

A partir de los hallazgos encontrados en el estu-
dio, se sugiere a la empresa peruana promover un 
clima organizacional favorable para que los em-
pleados se sientan incentivados, lo cual repercutirá 
en su compromiso y productividad en las labores. 
Asimismo, se recomienda mejorar las condiciones 
de trabajo, impulsar el reconocimiento y valorar el 
esfuerzo de los trabajadores, de tal modo que estos 
se sientan motivados y satisfechos con sus labores.

A nivel institucional, este estudio permite identifi-
car las fortalezas y debilidades de la organización 
en términos del entorno organizacional y el bien-
estar de los trabajadores. Esto proporciona una 
visión clara de los aspectos en los que la organi-
zación está funcionando bien y aquellos en los que 
necesita mejorar. Asimismo, ayuda a diagnosticar 
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problemas y necesidades específicas dentro de la 
organización. Además, puede revelar áreas donde 
los empleados experimentan altos niveles de insa-
tisfacción, estrés laboral o falta de motivación.

Desde el punto de vista local, este estudio puede 
ayudar a identificar las necesidades y desafíos es-
pecíficos de la comunidad local en términos de em-
pleo y bienestar laboral. Esto proporciona una base 
sólida para el desarrollo de políticas, programas y 
acciones orientadas a abordar estas necesidades 
y mejorar el entorno laboral a nivel local. Además, 
una organización comprometida con el bienestar de 
sus empleados puede participar activamente en ini-
ciativas y proyectos comunitarios que promuevan 
un desarrollo sostenible y equitativo.

En general, es importante reconocer que la gene-
ralización de los resultados a otras organizaciones 
requiere un enfoque cuidadoso y una consideración 
adecuada de las limitaciones y particularidades de 
cada estudio. Es recomendable interpretar los re-
sultados como indicadores potenciales que pueden 
ser útiles para comprender el entorno organizacio-
nal y el bienestar laboral en un contexto más am-
plio, en lugar de aplicarlos de manera directa y ab-
soluta en todas las organizaciones.

Una de las limitaciones del estudio se relacionó con 
la selección apropiada de las herramientas y méto-
dos empleados para la recopilación de datos, dado 
que existen diversos instrumentos utilizados en di-
ferentes contextos que permiten evaluar las varia-
bles de clima organizacional y satisfacción laboral. 
Sin embargo, para futuros estudios, se recomienda 
considerar con mayor detenimiento la influencia de 
otras variables o factores externos que no fueron 
abordados para obtener perspectivas distintas so-
bre los hallazgos.
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