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Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal

administrativo de la empresa Camafra Motors SAC, Sullana - 2025



Resumen

El propdsito principal de esta investigacion fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la empresa
Camafra Motors SAC, situada en la ciudad de Sullana, durante el afio 2025. Para
alcanzar este objetivo, se empled un enfoque cuantitativo, con un disefio metodolégico
no experimental, de caracter basico y con un alcance descriptivo, correlacional y
transversal. La muestra estuvo conformada por 20 colaboradores administrativos, a
quienes se les aplicod una encuesta estructurada como instrumento de recoleccién de
datos, utilizando un cuestionario validado previamente mediante juicio de expertos. El
andlisis de los datos se realizd6 mediante técnicas estadisticas, organizando los
resultados en tablas con el apoyo de herramientas de Microsoft Office. Los resultados
revelaron una relacion estadisticamente significativa entre las variables estudiadas,
con un nivel de significancia bilateral de 0.000 (p < 0.05) y un coeficiente de
correlacion de 0.855, lo que demuestra una asociacion positiva muy alta entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral del grupo evaluado.



Abstract

The main purpose of this research was to determine the relationship between
organizational climate and job satisfaction of the administrative staff of Camafra
Motors SAC, located in the city of Sullana, during the year 2025. To achieve this
objective, a quantitative approach was used, with a non-experimental methodological
design, of a basic nature and with a descriptive, correlational and transversal scope.
The sample consisted of 20 administrative collaborators, to whom a structured survey
was applied as a data collection instrument, using a questionnaire previously validated
by expert judgment. Data analysis was performed using statistical techniques,
organizing the results in tables with the support of Microsoft Office tools. The results
revealed a statistically significant relationship between the variables studied, with a
bilateral significance level of 0.000 (p < 0.05) and a correlation coefficient of 0.855,
demonstrating a very high positive association between the organizational climate and

job satisfaction of the evaluated group.
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Introduccion

Entre los antecedentes a nivel internacional se mencionan a Alban (2024) en su
estudio tuvo como objetivo comparar el indice de satisfaccion del clima organizacional de
la empresa ConstruEcuador S.A. en una época de pandemia con un indice de satisfaccion
actual. La investigacion se desarrollé bajo un disefio no experimental de corte transversal,
empleando la encuesta como técnica principal de recoleccion de datos, y utilizando un
cuestionario estructurado como instrumento de medicion Se aplico una encuesta a los 123
colaboradores que actualmente se encuentran bajo relacion de dependencia, ya que se ha
excluido a personas que no tienen relacion de dependencia o aquellas tienen relacién de
dependencia no superior a 3 meses. Se obtuvo como resultado que la empresa tuvo un
eNPS del 51 % en la primera medicion de clima organizacional realizada después de la
pandemia llegada al Ecuador en el 2020 y dos afios después se obtuvo un 44 % en el
periodo 2023. Se concluyé que los colaboradores tenian una mayor lealtad en la época de
pandemia que en una época actual, debido al temor de pérdida de trabajo existente durante
la pandemia por COVID-109.

Asimismo, Flores et al. (2022) sefialaron que el proposito de su estudio fue analizar
los factores de satisfaccion laboral con mayor impacto en el desempefio percibido por los
empleados del sector de la construccion en el Cantén Babahoyo, Ecuador. La metodologia
utilizada fue cuantitativa, con un enfoque exploratorio y descriptivo, aplicando el
cuestionario Minnesota Satisfaction Questionary (MSQ) a una muestra de 210 empleados
en tres empresas constructoras. Los resultados indicaron que el desarrollo personal es el
factor con mayor incidencia en el desempefio con un 65%, y las relaciones sociales con
un 64%. El estudio concluyd que existe una relacion estadisticamente significativa entre
la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los colaboradores pertenecientes a tres
empresas constructoras del Cantén Babahoyo. A partir del andlisis de correlacion de
Pearson, se evidencio una asociacion considerable entre el desempefio laboral y los
componentes de la satisfaccion intrinseca (r = 0.731) y extrinseca (r =0.701), lo que refleja

un vinculo relevante entre estas variables.



Ademaés, Ponce (2021) consign6 como objetivo identificar los factores que generan
un ambiente organizacional inadecuado en la empresa Construcciones Industriales y
Civiles S.A. del Cantdn de Naranjal y su impacto en el desempefio y motivacion de su
personal. La indagacion siguié un método inductivo, analizando sucesos particulares de
la empresa y su correspondencia con el clima laboral. Se utilizaron encuestas y entrevistas
para recopilar la opinién de los empleados. Entre los resultados se encontrd que el
ambiente laboral es tenso debido a la falta de motivacion, conflictos entre comparieros y
escaso compromiso. Se concluyd que la relacion entre la alta direccion y los trabajadores
operativos esta fragmentada, la comunicacion carece de claridad y precision, lo que genera
incumplimiento en las tareas, retrasos en los cronogramas y penalizaciones econdémicas
por incumplimiento de contratos.

En cuanto al estudio de Macias et al. (2020), el objetivo fue examinar como se
gestiona el talento humano en una compafiia del sector de la construccion civil en Ecuador,
prestando especial atencion a los elementos que influyen en la satisfaccion de los
trabajadores. Para ello, se utilizd un enfoque basado en el analisis y sintesis de fuentes
bibliogréaficas, complementado con encuestas dirigidas a responsables de area y personal
del area de recursos humanos. Los hallazgos revelaron que el 59.04% del personal
manifestd sentirse comodo trabajando en la empresa, mientras que un 22.89% mostro
indiferencia y solo un 12.05% expreso estar totalmente de acuerdo con dicha afirmacién.
Como conclusién, se identificaron falencias en el manejo del talento humano,
especialmente por la carencia de programas de motivacion, lo que repercute en el
descontento y la falta de compromiso de los colaboradores.

Asimismo, Pedraza (2020) plante6 como finalidad de su estudio analizar la
vinculacion entre el clima organizacional y la satisfaccién en el entorno laboral,
considerando la percepcion de colaboradores que trabajan en instituciones tanto publicas
como privadas en México. La investigacion se desarrollo bajo un enfoque empirico, de
tipo racional y causal, sin intervencién directa sobre las variables. Se trabajé con una
muestra no probabilistica compuesta por 80 participantes, empleando encuestas y

procedimientos estadisticos orientados a la reduccion de datos. Se lograron identificar
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cinco componentes del entorno de trabajo y se validé el modelo que distingue entre
satisfaccion intrinseca y extrinseca. Entre los hallazgos més relevantes, se encontré que
ambas formas de satisfaccion estan condicionadas por dimensiones del clima
organizacional como el afecto, los estandares y el sentido de identidad, respaldadas por
valores T que se ubicaron dentro de mérgenes de confianza del 95% y 90%. Como
conclusion, se observo que cuatro de los cinco factores claves del clima organizacional
fueron reconocidos por los encuestados con niveles promedio alrededor de tres, lo cual
evidencia percepciones negativas en mas del 50% de los casos. Esto resalta la necesidad
de que tanto el sector publico como el privado revisen y optimicen sus estrategias de
gestion de talento humano para mejorar el ambiente laboral.

A nivel nacional se presenta a Ayala (2025) buscd mejorar el clima organizacional
para aumentar la satisfaccion laboral en la empresa Rosales Group S.R.L. en Ancash. La
investigaciéon cuantitativa, de nivel descriptivo y disefio no experimental, aplicé una
encuesta Likert a 30 trabajadores. Los resultados revelaron que el 33.33% percibe pocas
iniciativas de inclusién y el 26.67% considera deficiente la comunicacion interna.
Ademas, el 30% siente que su permanencia en la empresa influye poco en su satisfaccion
y otro 30% no ve reconocidas sus habilidades técnicas. Se concluy6 que la percepcion
negativa sobre inclusion y comunicacion interna afecta la satisfaccion laboral, por lo que

se recomienda fortalecer estos aspectos.

De igual manera, Gabriel (2024) estableciéo como finalidad de su investigacion
analizar la relacion existente entre el ambiente organizacional y el grado de satisfaccion
de los trabajadores del rubro de la construccion en la ciudad de Lima. El estudio utiliz6
un enfoque cuantitativo, con un disefio descriptivo, correlacional y de tipo transversal.
Para la recoleccion de datos se aplicd una encuesta con escala tipo Likert a una muestra
aleatoria compuesta por 384 empleados. El cuestionario demostro una alta confiabilidad,
evidenciada por un coeficiente alfa de Cronbach de 0.965. Los hallazgos indicaron que el

44.27% de los participantes consideran el clima laboral como regular, el 33.07% lo



califican de insatisfactorio y solo el 20.57% lo valoran como positivo. Se concluy6 que
existe una relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, resaltando el papel crucial del liderazgo, la comunicacion efectiva, la
cooperacion entre equipos y el reconocimiento como factores influyentes en la percepcion

del personal.

En la investigacion realizada por Ramirez (2024), se propuso como objetivo
examinar la relacién entre el clima organizacional y el nivel de satisfaccion laboral del
personal administrativo en una empresa dedicada a la construccion de modulos, ubicada
en el distrito de Lurin, Lima. El estudio se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo,
aplicando el método hipotético-deductivo, y se estructur6 dentro de un disefio no
experimental, con un alcance causal y descriptivo de tipo transversal. La informacion se
recolectd mediante encuestas dirigidas a una muestra conformada por 35 trabajadores
administrativos. Los resultados evidenciaron una correlacion positiva moderada de 0.693
entre las variables, con un nivel de significancia de p = 0.001 (p < 0.05), lo que permitio6
concluir que el clima organizacional tiene un impacto significativo sobre el grado de

satisfaccion laboral del personal evaluado en dicha organizacion.

La investigacion desarrollada por Palacio (2023) tuvo como proposito principal
identificar el nivel de relacion entre el clima organizacional y el desempefio de los
trabajadores en una compariia del sector construccién situada en la ciudad del Cuzco. El
estudio fue abordado desde un enfoque cuantitativo, bajo un disefio metodologico no
experimental y de caracter correlacional. La recoleccion de informacion se realizo
mediante la aplicacién de encuestas y cuestionarios a una muestra de 50 empleados. En el
analisis se consideraron diversas dimensiones del clima organizacional, tales como
estructura, comunicacién, identidad, autonomia y motivacién, asi como indicadores del
desempefio laboral como eficiencia, trabajo colaborativo, iniciativa y eficacia. Los
hallazgos revelaron una correlacion positiva muy alta entre las variables analizadas,
alcanzando un coeficiente del 96.7%, mientras que cada una de las dimensiones evaluadas

presento correlaciones superiores al 95%. Con base en estos resultados, se concluy6 que

4



un entorno laboral favorable impacta significativamente en el rendimiento del personal,

posicionandose como un elemento estratégico dentro de la gestion empresarial.

Asimismo, Garcia y Vargas (2022) realizaron una investigacion cuyo objetivo fue
examinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal
operativo en la empresa Vargas Laurente Constructora EIRL, durante el afio 2021. La
metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo, con un nivel de investigacion
correlacional y de tipo aplicada. Para la recopilacion de informacién, se utilizaron
encuestas dirigidas a una muestra de 132 trabajadores. Los datos revelaron que el 63.6%
de los participantes manifest6 una satisfaccion laboral en un nivel medio, mientras que el
28.8% mostrd una inclinacién hacia niveles mas altos de satisfaccion. Respecto al clima
organizacional, el 86.4% lo considerd adecuado y el 13.6% lo calificd como regular. El
analisis estadistico reportd un coeficiente rho de 0.475, lo que evidencia una correlacién
positiva, de magnitud moderada y estadisticamente significativa entre las variables. Se
concluyd que la mejora del entorno organizacional tiene un efecto directo sobre el
incremento de la satisfaccion en el trabajo, contribuyendo al bienestar del personal.
Ademas, se hallaron vinculos positivos entre dicha variable y dimensiones como la

autonomia, cohesion, confianza, presién, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion.

Del mismo modo, Loayza y Ore (2022) llevaron a cabo un estudio con el fin de
evaluar como la intervencion del profesional en trabajo social influye en la satisfaccién
laboral de los empleados de la empresa Lider Grupo Constructor, en el marco del Proyecto
Mambo durante el afio 2021. La investigacion se enmarco en un disefio metodolégico no
experimental, de tipo correlacional y con enfoque transversal. La recoleccion de datos se
realizd aplicando encuestas a una muestra integrada por 100 trabajadores del sector
construccién civil. Los hallazgos mostraron una correlacion positiva, elevada y
estadisticamente significativa entre las variables examinadas, evidenciada por un
coeficiente de 0.852. En funcion de estos resultados, se concluyo que una intervencion

mas comprometida del profesional en trabajo social dentro del entorno organizacional



impacta de manera significativa en el incremento del nivel de satisfaccion laboral del

personal.

Igualmente, Porras (2021) llevé a cabo un estudio con la finalidad de determinar la
relacion entre el engagement y la satisfaccion laboral en trabajadores pertenecientes a
empresas del sector construccion situadas en el distrito de Pueblo Libre, Lima. La
investigacion se enmarco en un enfoque cuantitativo, aplicando un disefio no experimental
con un nivel descriptivo-correlacional. Para la recoleccion de informacién se utilizaron
los instrumentos UWES-15 y SL-SPC, los cuales fueron aplicados a una muestra de 50
empleados seleccionados de una poblacion total de 295. Los resultados indicaron una
asociacion positiva y estadisticamente significativa entre las variables estudiadas. No
obstante, dimensiones como significacion de la tarea, reconocimiento social y beneficios
econdémicos mostraron correlaciones bajas, mientras que las condiciones laborales
reflejaron una relacion negativa débil y sin significancia estadistica. Aunque no se
evidenciaron diferencias relevantes entre el engagement y el tipo de puesto, si se
observaron variaciones en los niveles de satisfaccion laboral. En conclusion, tanto el
engagement como la satisfaccion en el entorno laboral presentaron niveles altos en el

grupo analizado.

Otro estudio es el de Carranza (2020) centro su investigacion en evaluar el nivel de
satisfaccion laboral de los trabajadores pertenecientes al area de produccion de la empresa
ladrillera Lark, ubicada en la region Lambayeque. El propdsito fundamental fue
determinar el grado de satisfaccion entre los colaboradores. El estudio adopt6 un enfoque
cuantitativo, con un disefio de caracter descriptivo, observacional, transversal y
prospectivo. Para recolectar los datos, se emplearon encuestas y cuestionarios,
aplicAndose un censo que abarcé a los 64 empleados del &rea mencionada. El
procesamiento de la informacion se realiz0 mediante representaciones graficas con el
apoyo de Microsoft Excel. Los hallazgos indicaron que la satisfaccion laboral se ubicaba

en un nivel moderado, lo que permitié concluir que resulta necesario implementar



estrategias orientadas a fortalecer este aspecto, con el objetivo de promover un mayor

bienestar y un mejor desemperio del personal.

De manera similar, Gutiérrez y Justo (2020) realizaron una investigacion orientada
a examinar como influye el clima organizacional en la satisfaccion laboral dentro del
sector construccion en Lima Metropolitana, motivada por la alta rotacién de personal
caracteristica de esta industria. El estudio fue de tipo correlacional, con disefio transversal
y enfoque no experimental, y se aplicd a una muestra compuesta por 385 obreros
pertenecientes a las cinco empresas con mayor facturacion en el afio 2018. Los resultados
reflejaron que el clima organizacional obtuvo una valoracion media de 4.03, con
puntuaciones elevadas y relativamente uniformes en sus distintas dimensiones. No
obstante, la dimension correspondiente a la toma de decisiones alcanzé el valor mas bajo
(3.69), aunque superando el punto medio de la escala utilizada, que oscilaba entre 1
("totalmente en desacuerdo™) y 5 (“totalmente de acuerdo™). En cuanto a la satisfaccion
laboral, se registr6 una media de 4.26, convirtiéndola en la variable mejor calificada,
seguida por las condiciones fisicas (4.07), mientras que los beneficios sociales fueron los
menos valorados, con 3.84. El analisis estadistico concluyd que existe una relacion
positiva significativa entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral, con un valor
de significancia de 0.000, inferior al nivel a = 0.05, y un coeficiente F de Fisher de

567.606.

Por ultimo, Medina (2020) llevé a cabo un estudio cuyo objetivo fue examinar la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores de las
areas de soporte de una empresa del sector construccién en Lima Metropolitana. La
investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, empleando una metodologia
descriptiva-correlacional con un disefio no experimental. Para la recoleccion de datos se
utilizaron las escalas CL-SPC y SL-SPC, aplicadas a una muestra intencional compuesta
por 102 trabajadores administrativos. Los resultados, calculados mediante el coeficiente
de correlacion de Pearson, evidenciaron un valor de 0.657, con un volumen del resultado

alto de 0.432, lo que indica una asociacion significativa entre el puntaje total de ambas
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variables en el grupo evaluado. Se concluyd que existe una correlacion relevante entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral, asi como una relacion consistente entre las

dimensiones especificas de ambas variables dentro de la organizacion analizada.

A continuacion, presento algunas de las teorias mas distinguidas sobre la variable
clima organizacional; Govea y Zufiga (2020) lo definen como la percepcién que tiene el
trabajador sobre su entorno laboral, influenciada por diversos aspectos relacionados con

el mismo.

Por su parte Chiavenato (2019) menciona que el clima organizacional se entiende
como el entorno que se genera entre los integrantes de una institucion. Este aspecto guarda
una estrecha relacion con el grado de motivacion de los colaboradores, ya que expresa las
cualidades motivacionales del contexto laboral. En ese sentido, se considera que un clima
organizacional es favorable cuando favorece la satisfaccion de las necesidades
individuales y fortalece el &nimo del personal. Por el contrario, se percibe como
desfavorable cuando no consigue responder adecuadamente a dichas necesidades.

Asimismo, Bustamante et al. (2016) definen el clima organizacional como un
constructo multidimensional que refleja las percepciones simultaneas de los integrantes
de una empresa sobre su entorno laboral. Estas percepciones se originan en las

interacciones personales y afectan la satisfaccion y productividad laboral.

Conjuntamente, Chirinos et al. (2018) conceptualizan esta variable como una
dimension compuesta por multiples factores que pueden analizarse segun la estructura
interna, el volumen de la empresa, los canales de comunicacion existentes y los estilos de
liderazgo adoptados por la alta direccidn, entre otros aspectos. Todos estos componentes
conforman un ambiente particular que le otorga identidad y caracter a la organizacion,

ademas de incidir en la conducta de quienes forman parte de ella.

Entre las teorias del Clima Organizacional se presenta la de Likert; en la que
Rodriguez (2016) sefiala que Rensis Likert en su teoria del clima organizacional califica

a la persona mediante sus actitudes, el modo de comportarse va a dar como resultado de



su percepcion sobre las situaciones que se presentan y no de unas supuestas situaciones
objetivas, siendo importante abordar las percepciones del clima, mas que propiamente el
mismo clima. Esta teoria plantea que las conductas de los empleados estan estrechamente
influenciadas por las acciones de la administracion y por las condiciones que estos
perciben dentro de la organizacion. En consecuencia, se sostiene que las respuestas del
personal estan determinadas por su interpretacion del entorno laboral. Segin Likert,
existen tres tipos de variables que definen los rasgos esenciales de una organizacion y que
influyen en como cada individuo percibe el clima organizacional. Las variables causales,
consideradas independientes, orientan el rumbo y los logros de la entidad; dentro de estas
se incluyen la estructura administrativa, los procesos de decision, las capacidades y las
actitudes del personal. Por su parte, las variables intermedias permiten evaluar el estado
interno de la organizacion, contemplando elementos como la motivacion, el desempefio,
la comunicacion y el proceso de toma de decisiones, siendo clave para entender los
mecanismos fundamentales del funcionamiento organizacional. Por Gltimo, las variables
finales surgen como producto de la interaccion entre los dos tipos anteriores, y se enfocan
en medir los resultados obtenidos, tales como los niveles de productividad, utilidades y
pérdidas. Cabe destacar que tanto la motivacion como el rendimiento laboral estan
vinculados con el entorno en el que se desenvuelven los trabajadores. No obstante, los
factores internos y externos no influyen de manera directa, sino que afectan la forma en
que dichos factores son interpretados por los empleados dentro del contexto

organizacional (Rodriguez, 2016).

Otra de las propuestas tedricas relacionadas con el clima laboral es la de
McGregor. En este marco, Chavez (2011), citado por Palma y Becerra (2018), analiza
distintas teorias sobre el comportamiento humano en el &ambito organizacional, destacando
los modelos conocidos como teoria X y teoria Y. En este caso, se aborda la teoria Y, la
cual plantea que el esfuerzo fisico y mental invertido en el trabajo puede ser tan natural y
satisfactorio como el que se dedica a actividades recreativas. Esta vision sostiene que las

personas requieren motivaciones mas elevadas y un entorno que promueva su desarrollo



y les facilite alcanzar metas personales. En contextos laborales favorables, no solo aceptan
responsabilidades, sino que también tienden a asumirlas voluntariamente. Bajo esta
perspectiva, si la organizacion ofrece condiciones adecuadas para el crecimiento
individual y la consecucidn de objetivos propios, los colaboradores se comprometen con
las metas institucionales, generando una integracion entre intereses personales vy

corporativos (Palma & Becerra, 2018).

Asimismo, se muestra la teoria de Francis Cornell citado por Moreira (2018) quien
indica que el autor define el clima laboral como una combinacidn de percepciones que los
individuos tienen respecto a sus actividades y su interaccion con los deméas miembros de
la organizacion. En este sentido, se plantea que son precisamente las percepciones e
interpretaciones subjetivas de los trabajadores las que determinan el clima laboral vigente,
siendo estas apreciaciones personales la Unica via para identificar y describir las

caracteristicas especificas del ambiente organizacional.

También se presenta la teoria de McClelland y Atkinson; que de acuerdo a Prado
citado en Ruiz (2021), se plantea que las motivaciones sociales, como el sentido de
pertenencia y la necesidad de logro, influyen significativamente en el comportamiento
individual. Esta influencia es altamente probable que también afecte la percepcién que los
individuos tienen del clima laboral. Dichas motivaciones son experimentadas de manera
constante por quienes forman parte de una organizacion, contribuyendo a la definicion del

ambiente interno y moldeando el comportamiento de los empleados dentro de la misma.

La teoria estructuralista propuesta por Forehand y Gilmer plantea que el clima
organizacional estd constituido por un conjunto de caracteristicas relativamente estables
que definen a una organizacion, la distinguen de otras y ejercen influencia sobre el
comportamiento de sus integrantes. Estas caracteristicas, al ser duraderas en el tiempo,
configuran un entorno organizacional especifico que impacta en la forma en que los
trabajadores actlan. Desde esta perspectiva, el clima organizacional se entiende como el
resultado de las percepciones compartidas por los miembros respecto al entorno en el que
laboran, incluyendo aspectos como las condiciones fisicas, las relaciones interpersonales
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y los factores motivacionales que inciden en su experiencia laboral (Atiquipa y Jaimes,
2017).

Como parte de la importancia del clima organizacional se tiene segun Villanueva
Silvia (2017) quien sefiala para que las organizaciones funcionen eficientemente es de
suma importancia que prevalezca un clima organizacional de armonia, por lo que se deben
considerar los aspectos psicoldgicos que afectan el desempefio de los trabajadores en su
conducta o comportamiento y esta relacionado de manera directa con las percepciones que
el trabajador percibe en su centro en trabajo, e implica también la relacion con su entorno
laboral con la finalidad de aplicar estos conocimientos para mejorar la eficiencia de las
organizaciones. Partiendo de los puntos de vista el clima organizacional, emanados de
algunos autores versados en el tema indican que el entorno organizacional puede
entenderse como el conjunto de instituciones y fuerzas externas que inciden en el
funcionamiento de la organizacion. Este ambiente estd determinado por las percepciones
compartidas por sus miembros en relacion con el trabajo que desempefian, las condiciones
fisicas en las que este se desarrolla, las relaciones interpersonales que se generan en torno
a él, asi como por las normativas y regulaciones formales que influyen directamente en

dicho proceso laboral.

El clima organizacional estd constituido por un conjunto de factores o
dimensiones, tal y como lo refieren diversos autores. A continuacién, se describen estos
elementos segin Fernandez (2006) citado en Garcia (2019), identifica nueve dimensiones
fundamentales que permiten caracterizar y comprender el clima organizacional dentro de
una entidad. La primera de ellas, estructura, se refiere a como perciben los miembros de
la organizacién la existencia de normas, procedimientos y restricciones en su entorno
laboral, evidenciando el grado de formalidad o flexibilidad predominante. En segundo
lugar, responsabilidad o empowerment, alude a la sensacion de autonomia que
experimentan los trabajadores al tomar decisiones relacionadas con sus funciones, lo cual
se refleja en un estilo de supervision general mas que controlado, generando la percepcién

de actuar como su propio jefe. La dimension recompensa abarca la percepcion sobre la
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justicia y adecuacion de los incentivos otorgados por el desempefio, privilegiando el
reconocimiento por sobre las sanciones. Por su parte, desafio hace referencia al nivel de
estimulo que perciben los empleados respecto a los retos inherentes a sus funciones,
valorando la promocidn de riesgos calculados orientados al logro de metas. La dimension
relaciones evalla la calidad del ambiente laboral en términos de las interacciones sociales,
tanto entre compafieros como entre superiores y subordinados, destacando la importancia
de un entorno armonioso. Cooperacion se refiere al grado en que los colaboradores
perciben un espiritu de colaboracién y apoyo mutuo entre todos los niveles jerarquicos de
la organizacion. Estandares contempla la percepcion del énfasis institucional sobre el
rendimiento y las exigencias en cuanto al cumplimiento de metas. La dimensién conflictos
considera la disposicion de los miembros a aceptar opiniones divergentes y afrontar los
problemas de manera abierta y constructiva. Finalmente, identidad se relaciona con el
sentido de pertenencia que experimentan los trabajadores, asi como con el reconocimiento
de su importancia dentro del grupo y la alineacion de sus metas personales con los

objetivos organizacionales.

Por su parte, Diaz (2010) clasifica el clima organizacional en cuatro tipos distintos,
segun el estilo de gestion y la dindmica de las relaciones entre la direccion y los
empleados. En primer lugar, el clima autoritario explotador se identifica por una ausencia
de confianza por parte de la alta direccion hacia sus trabajadores, concentrando las
decisiones y objetivos en los niveles superiores. En este contexto, los empleados operan
bajo una atmdsfera de aprensién, con realce en el castigo, las amenazas y recompensas
esporéadicas, manteniéndose la satisfaccion de las necesidades en niveles basicos como la
seguridad y los requerimientos fisiolégicos. En segundo lugar, el clima autoritario
paternalista manifiesta una familiaridad limitada y condescendiente por parte de los
superiores hacia el personal. Sin embargo, la mayoria de las decisiones siguen tomandose
en la cupula, se permite cierta participacion en niveles inferiores, generando una
apariencia de estabilidad y estructura. El tercer tipo, el clima participativo consultivo,

permite que los trabajadores de niveles inferiores tomen decisiones mas especificas,
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mientras las decisiones generales permanecen en la alta direccion. La comunicacion es
predominantemente descendente, y se busca satisfacer necesidades sociales y de estima a
través de recompensas y ocasionales sanciones. Finalmente, el clima participativo en
grupo se distingue por una distribucion amplia y coherente de los procesos de toma de
decisiones a lo largo de todos los niveles de la organizacion. En este entorno, las relaciones
entre empleados y directivos son positivas, fomentando la implicacion y el compromiso
mediante la definicién conjunta de objetivos de rendimiento. Este tipo de clima busca

responder a necesidades de autorrealizacion y autoestima.

Posteriormente, se presentan algunas de las teorias mas destacadas relacionadas con
la satisfaccion en el entorno laboral. Lupano y Castro (2018) sostienen que este concepto
representa un estado emocional que surge a partir de cémo el individuo valora su puesto
de trabajo, en funcion de si este satisface sus necesidades personales y cumple con sus
expectativas. De manera similar, Mora et al. (2022) sefialan que la satisfaccion en el
trabajo es una percepcion subjetiva que conduce al trabajador a adoptar una determinada
actitud hacia sus funciones, influenciada por sus creencias y valores. Ambos autores
coinciden en que dicha actitud tiene un impacto directo tanto en la productividad como en
la calidad del desempefio laboral.

Segln Anaya y Suarez (2017), la satisfaccion en el ambito laboral puede definirse
como una reaccién afectiva frente al trabajo, la cual se origina cuando el individuo
experimenta un estado emocional positivo. Por su parte, Dessler (2015) conceptualiza la
satisfaccion laboral como una condicion placentera o favorable que resulta de la
valoracion que el trabajador hace respecto a las actividades que realiza o de sus practicas

profesionales dentro de la organizacion.

Chiavenato (2017) quien asegura que este término administrativo es definido como
aquel elemento determinante en el nivel de bienestar que un individuo experimenta en el

trabajo y que, al mismo tiempo, se vincula con variados factores. Ademas, Talavera et al.
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(2022) conceptualizan la satisfaccion laboral como una reaccién emocional favorable que
el individuo experimenta hacia su trabajo, la cual surge a partir de la valoracion personal
sobre si dicho puesto satisface o facilita el cumplimiento de sus valores y expectativas
laborales.

En una perspectiva distinta, la psicologa Sonia Palma Carrillo (citada en Boada,
2019) describe la satisfaccion laboral como una actitud favorable hacia el trabajo,
construida a partir de creencias y valores positivos que el individuo desarrolla con base en
su experiencia, siendo esta influenciada por la rutina diaria en el entorno organizacional.

De acuerdo con Lacayo (2017), la satisfaccion laboral, entendida como una actitud,
puede verse modificada por factores individuales o por las condiciones del entorno. En
este sentido, dicha satisfaccion depende tanto de la personalidad y las caracteristicas
sociodemogréaficas del trabajador, como del nivel salarial y la situaciéon objetiva que
atraviesa. Asimismo, la posibilidad de avanzar en la carrera profesional representa un
elemento clave que contribuye de manera significativa a generar satisfaccion en el &mbito

laboral.

Seguidamente, se presentan las teorias que fundamentan esta investigacion,
destacAndose entre las mas relevantes, la teoria de Higiene-Motivacional, de la

Discrepancia y de los Eventos Situacionales.

La Teoria de los Factores Higiénicos y Motivacionales, desarrollada por Herzberg
en 1968 (citada en Alfaro et al., 2012), plantea que la satisfaccion en el trabajo esta
determinada por la presencia de elementos motivadores, mientras que la carencia de
ciertos factores genera insatisfaccion. Esta propuesta distingue que los elementos que
conducen a una mayor satisfaccion estan vinculados al contenido del puesto, como el logro
de metas y el nivel de responsabilidad. En contraste, los denominados factores de higiene
—entre ellos el salario, las condiciones fisicas del entorno laboral y la estabilidad en el
empleo— pueden prevenir el descontento, pero no necesariamente promueven

satisfaccion por si mismos.
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Respecto a la Teoria de la Discrepancia, formulada por Locke en 1968 (citada en
Fuentes, 2012), esta sostiene que la satisfaccion en el &mbito laboral se manifiesta como
una experiencia emocional positiva que surge cuando el individuo percibe su empleo
como un medio eficaz para alcanzar sus propios valores. En contraste, la insatisfaccion se
presenta cuando el trabajo es interpretado como una barrera o fuente de frustracion que
dificulta lograr esos objetivos personales. Esta teoria resalta que tanto la satisfaccién como
la insatisfaccion dependen de la comparacion entre lo que el trabajador valora y aquello

que realmente experimenta en su entorno organizacional.

Finalmente, la Teoria de los Eventos Situacionales, mencionada también por
Alfaro et al. (2012), plantea que la satisfaccion en el trabajo esta condicionada por ciertos
elementos concretos denominados caracteristicas y eventos situacionales, los cuales
influyen directamente en la percepcidn que el trabajador tiene de su entorno laboral. Estos
factores se refieren a las condiciones del entorno laboral y a los eventos especificos que
ocurren dentro de la organizacion, los cuales impactan directamente en como los

empleados perciben su trabajo y, por ende, su nivel de satisfaccion.

Cada una de estas teorias proporciona una perspectiva distinta sobre los factores
que determinan la satisfaccion y la insatisfaccion laboral, y juntas contribuyen a una
comprension mas amplia de los elementos que influyen en el bienestar de los trabajadores

en su entorno profesional.

De acuerdo con Camacho y Van Der Veen (2022), diversos factores influyen en la
satisfaccion laboral, entre ellos las relaciones interpersonales. Estas se entienden como la
percepcién favorable que tiene el trabajador respecto a los vinculos sociales establecidos
con sus superiores, compafieros y colegas, tanto en niveles jerarquicos superiores como

iguales, caracterizandose por una comunicacion efectiva, respetuosa y armoniosa.

Estabilidad en el empleo: hace referencia a la percepcion de seguridad respecto a
conservar el puesto actual y la posibilidad de continuidad en el tiempo. Incluye elementos
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como las opciones de ascenso, el crecimiento profesional y la estabilidad que el empleo
ofrece a largo plazo.

Capacitacion: se relaciona con la formacion brindada tanto dentro como fuera de la
organizacion, asi como con la relevancia de los cursos incluidos en los planes de desarrollo
para mejorar el desempefio del trabajador.

Condiciones laborales: este aspecto involucra el entorno fisico y las facilidades
disponibles en el espacio de trabajo, considerando variables como el orden, los horarios,
el nivel de ruido, la temperatura ambiental y las medidas de seguridad.

Remuneracion: corresponde a la percepcion del trabajador sobre la equidad y justicia en
la retribucion econdmica y los beneficios que recibe por parte de la empresa.

La relevancia de la satisfaccion laboral radica en que las organizaciones han
comenzado a prestarle mayor atencion, dado que aquellas que cuentan con colaboradores
satisfechos suelen ser mas eficientes y productivas (Diaz et al., 2023). Cuando un
empleado se siente comodo con su entorno laboral, sus funciones, los beneficios que
recibe y las personas con quienes interactua, tiende a adoptar una actitud positiva, ser mas

proactivo y desempefiar sus tareas con mayor eficacia.

Diversas investigaciones han demostrado que la satisfaccion laboral influye de
manera directa en el logro de los objetivos organizacionales. Este cumplimiento esta
estrechamente vinculado con la eficiencia y productividad del capital humano
(Kwiotkowska & Gebczynska, 2022). Este dato resulta relevante, ya que permite a las
organizaciones reconocer la importancia de centrarse en su personal y aplicar estrategias
orientadas a mejorar su bienestar. Al estar conformadas por personas, las empresas
dependen de su compromiso; por ello, cuando los colaboradores se sienten satisfechos,

tienden a desempefiar sus funciones con mayor eficacia.

Otro aspecto clave que resalta la importancia de la satisfaccion laboral es que,
cuando un trabajador se siente valorado, cbmodo y cuenta con lo necesario en su puesto
actual, no tiene razones para considerar otras ofertas o cambiar de empleo. En muchos

casos, la busqueda de nuevas oportunidades se origina en la insatisfaccion con las
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condiciones presentes. Un colaborador que percibe que su trabajo es util, que se siente
competente y a gusto en su entorno laboral, tiende a actuar con mayor iniciativa y
compromiso, lo que favorece su permanencia en la organizacion (Diaz et al., 2023)..

Por otro lado, en el caso de las pequefias empresas, la participacion de los
trabajadores es crucial. Ellos son los que mueven la empresa y los que generan los ingresos
de esta. La dependencia que tienen las pequefias empresas en sus trabajadores es mayor
que la dependencia de las grandes compaiiias en ellos (Wikhamn et al., 2022). Que los
trabajadores de estas mismas estén satisfechos, generara mayor productividad para que
finalmente puedan crecer.

Finalmente, es relevante destacar que un colaborador satisfecho tiende a
permanecer mas tiempo en la organizacion en comparacién con aquel que no lo esta,
ademas de mostrar un desempefio mas eficiente orientado al cumplimiento de las metas
institucionales. Este aspecto representa una ventaja significativa, ya que contribuye a
reducir costos asociados al proceso de rotacion, tales como el tiempo y los recursos
destinados a la capacitacion y adaptacion de nuevos integrantes al equipo (Upadhyay et
al., 2020).

En relacién con las causas y efectos, Felipa (2023) indica que la satisfaccion
laboral de una persona estd determinada por diversos factores que influyen en cémo
percibe su entorno laboral. Entre estos se encuentran el clima organizacional, el nivel de
motivacién y la calidad de vida. Estos elementos no solo actian como detonantes de la
satisfaccién, sino que también pueden verse impactados por ella, funcionando

simultaneamente como causas y consecuencias, tal como se detalla a continuacién:

Clima Organizacional; este factor tiene un impacto significativo en el desempefio general
de una organizacion, ya que resulta esencial para el logro de sus objetivos. Ademas,
influye directamente en el nivel de satisfaccion de los empleados. Segun Cohara (2016),
componentes como la autorrealizacion, el compromiso con el trabajo, la supervision, la
comunicacion interna y las caracteristicas propias del entorno laboral forman parte del

clima organizacional y repercuten en el bienestar de los colaboradores. Esta afirmacion es
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respaldada por Govea y Zufiga (2020), quienes destacan la relacion entre dichas
dimensiones y la satisfaccion del personal. Asimismo, Salazar y Ospina (2020) coinciden
al sefialar que un entorno laboral favorable no solo impulsa el desarrollo institucional, sino
que también mejora el bienestar y el crecimiento profesional de los trabajadores,

promoviendo mayores niveles de satisfaccion.

Motivacion; este termino es ampliamente utilizado en diferentes contextos de la vida del
ser humano y, dentro del ambito organizacional, se ha convertido en uno de los conceptos
mas abordados, junto con la satisfaccion y el clima laboral. Todos estos elementos
cumplen un papel fundamental en el logro de los objetivos institucionales. Existe una
relacion directa entre la motivacion y la satisfaccion en el trabajo, como lo sefialan Alarcon
et al. (2020), quienes explican que mientras la motivacion representa el impulso por
satisfacer una necesidad especifica, la satisfaccion se experimenta una vez que dicha
necesidad ha sido cumplida. En este sentido, la motivacion actia como un motor que
orienta el comportamiento hacia la busqueda del bienestar personal a través del

cumplimiento de metas y necesidades.

Calidad de Vida; una de las metas fundamentales del trabajador es satisfacer tanto sus
propias necesidades como las de su entorno familiar, aspirando asi a mejorar su bienestar
general mediante esfuerzo y compromiso. En esa linea, mientras mas beneficios y
posibilidades de desarrollo reciba el colaborador, mayor sera su nivel de satisfaccién en
el ambito laboral. Esto es respaldado por Chiang y Krause (2009), quienes indican que, al
ofrecer condiciones que favorezcan el crecimiento del trabajador y de su familia—a través
de estabilidad laboral y equidad en el trato— se genera un aumento significativo en su

percepcion de satisfaccidn dentro de la organizacion.

La relacion entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional ha sido
ampliamente abordada en la literatura especializada. Chiavenato (2019) sefiala que la
satisfaccion en el trabajo esta influida por una serie de factores especificos del entorno
laboral, tales como la remuneracion, la naturaleza de las tareas asignadas, las posibilidades
que se puedan presentar para ascender, los beneficios a nivel laboral, las relaciones
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interpersonales, la estabilidad en el empleo y el estilo de liderazgo del supervisor. Estos
elementos, ademas de ser determinantes para el bienestar del trabajador, suelen constituir
dimensiones clave dentro de los estudios de clima organizacional, lo que evidencia una
estrecha conexion entre ambas variables. De manera complementaria, Méndez (2006)
sostiene que el comportamiento y la satisfaccion laboral de los empleados estan
condicionados por el ambiente interno que estos perciben, el cual se forma a partir de las
relaciones sociales y la forma en que se organiza la institucion. En este sentido, el clima
organizacional actiia como un marco contextual que incide directamente en las actitudes,

el compromiso y la percepcion de bienestar de los trabajadores dentro de la organizacion.

Por su parte Toro (2010) asegura que ese componente sentimental afectivo que
define la satisfaccion es influenciado por el clima. Pueden llegar a confundirse ambos
conceptos, incluso ser utilizados como equivalentes y ello se debe a que indudablemente
existe una relacion entre ellos. Se puede concluir que el clima organizacional se compone
de un conjunto de percepciones que las personas interpretan y dan un significado y la
satisfaccion obedece mas al sentimiento o componente afectivo que responde a dichas
percepciones.

Arias y Arias (2014) han encontrado en diferentes estudios y contextos, que el
clima organizacional en varios de sus componentes contribuye de forma importante a
explicar la satisfaccion laboral. Asimismo, Pedraza (2019) de acuerdo con su
investigacion, afirma que el clima organizacional si explica la satisfaccion personal pero
solo de manera parcial, ya que no todos los componentes del clima muestran relacion
positiva y significativa con la satisfaccion y expone que los factores identidad, apoyo y
ambiente de afecto son los que mejor explican la satisfaccion laboral, propone fortalecer
las précticas de recursos humanos y concluye dejando abierta esta linea de investigacion.
Por su parte, Morales (2020) sefiala que segun lo anterior el nivel de satisfaccion de las
personas si es influenciado por el clima organizacional en mayor o menor medida,
considerando ademas que cada organizacion es un mundo diferente se sugieren plantear

las correlaciones teniendo en cuenta las condiciones particulares de cada una.
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Como parte de la justificacion de esta investigacion se hace menciéon que
tedricamente se justifica ya que esta investigacion se desarrollara mediante la recopilacion
adecuada de informacion, esta a su vez servira en el aporte de informacion para futuras
investigaciones, puesto que en la actualidad es de suma importancia mantener un buen
climaen las organizaciones, lo que permite el bienestar de los trabajadores y su desempefio

efectivo en la empresa.

Esta investigacion encuentra su fundamento en el ambito préactico, al enfocarse en
la evaluacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral en la empresa Camafra
Motors S.A.C., con el fin de proponer estrategias que mejoren la gestion del talento
humano y favorezcan un ambiente laboral positivo que incremente la satisfaccién de los

trabajadores.

Metodoldgicamente se justifica porque se ha utilizado el método cientifico en el cual
se emplea y construyen instrumentos a razon de las variables y dimensiones que buscar
dar respuesta al problema ante una hipotesis planteada, en el cual las metodologias,
procesos Y técnicas e instrumentos que se usaron en este trabajo una vez demostrado su
validez y confiabilidad podran ser considerados como referentes metodoldgicos en
estudios posteriores, contribuyendo asi al desarrollo académico de futuros profesionales y

al fortalecimiento del &mbito educativo en el contexto peruano.

Desde el enfoque social, se busca mejorar el clima organizacional y la satisfaccion
laboral cuyos beneficios trascienden al equipo laboral de la entidad Camafra Motors SAC,
Sullana, al promover un entorno de trabajo mas saludable y motivador, sino que también
contribuye a la reduccion del estrés laboral, el ausentismo y la rotacion de personal. Esto
genera un efecto positivo en sus familias y en la comunidad en general, al garantizar
condiciones de empleo mas estables y satisfactorias. Ademas, una empresa constructora
con un clima organizacional favorable fortalece su reputacion en el mercado, lo que puede
atraer a trabajadores mas capacitados y comprometidos. Asimismo, una mayor
satisfaccion laboral fomenta la seguridad y eficiencia en la ejecucion de proyectos, lo que
repercute en el desarrollo sostenible de la industria y en el bienestar de la sociedad al

20



asegurar construcciones de calidad y entornos laborales mas equitativos.

Describiendo el problema se tiene que, en la actualidad las organizaciones enfrentan
el desafio de mantener un ambiente que propicie el compromiso y el buen desempefio de
sus colaboradores (Robbins y Judge, 2017). A nivel mundial, el clima organizacional esta
estimado como un tema muy importante para mejorar la relacion entre los compafieros de
trabajo de una empresa, Asimismo, permite identificar si el colaborador se siente comodo
y satisfecho dentro de su entorno de trabajo. Conocer el nivel de conformidad del personal
respecto a sus funciones y condiciones laborales resulta fundamental para evaluar su
bienestar y motivacion, lo que conlleva que si este se siente reconocido ayudara a la
empresa para mejorar sus condiciones laborales, y de esta manera asegurar el éxito del

colaborador y de la empresa.

A partir de la segunda mitad de la década de 2010, multiples investigaciones en
paises latinoamericanos han demostrado una fuerte vinculacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion en el trabajo. Elementos como el estilo de liderazgo, la
calidad de la comunicacién interna, las posibilidades de crecimiento profesional y el
reconocimiento han sido identificados como factores clave en la construccion de una
percepcion favorable o desfavorable del entorno laboral (Garcia & Hernandez, 2016;
Quiroga & Ramirez, 2018). Diversos estudios coinciden en que un ambiente
organizacional positivo no solo mejora el estado emocional de los empleados, sino que
también impacta directamente en su rendimiento y nivel de compromiso con la institucion
(Pinto & Salazar, 2019). Asimismo, la promocion de relaciones laborales basadas en la
confianza y la transparencia ha sido destacada como un factor determinante para elevar
los niveles de satisfaccion, tanto en entidades pablicas como privadas (Morales & Vargas,
2020).

Desde el afio 2015, en el Peru se ha incrementado el interés por comprender como
el clima organizacional incide en la satisfaccion laboral, impulsado en parte por el
crecimiento econdmico y la necesidad de fidelizar al talento humano (Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo [MTPE], 2016). Diversas investigaciones coinciden en
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que un entorno organizacional favorable estimula la motivacion, refuerza el compromiso

del personal y mejora su productividad (INEI, 2017; Chiavenato, 2016).

En el sector privado peruano, investigaciones realizadas en empresas de Lima
Metropolitana y otras regiones evidencian que factores como la comunicacion interna, el
liderazgo y las ocasiones de desarrollo son determinantes en la percepcion que los
trabajadores tienen de su entorno laboral (Zavalaga, 2020). Del mismo modo, en el sector
publico, los procesos de modernizacién de la administracion estatal han promovido la
puesta en marcha de iniciativas dirigidas a fortalecer la cultura organizacional, lo cual ha
contribuido a elevar los niveles de satisfaccion entre los funcionarios y servidores publicos
(Servir, 2019).

En el caso de la empresa Camafra Motors SAC, ubicada en la ciudad de Sullana, se
han identificado situaciones como falta de organizacion en las funciones, escasa
comunicacion entre el personal que labora en la empresa, no se cuenta con politicas de
reconocimientos e incentivos, asi como no se cuenta con todo el material necesario para
realizar un efectivo trabajo; estop contribuye a la existencia de un clima organizacional
poco favorable. Estas condiciones se reflejan en manifestaciones como la falta de
comunicacion efectiva entre areas, escaso reconocimiento de los logros individuales y

limitadas oportunidades de desarrollo profesional.
Ante lo expuesto se plantea la siguiente interrogante:

¢De qué manera se relaciona el Clima organizacional con la satisfaccion laboral del

personal administrativo de la empresa Camafra Motors SAC, Sullana — 2025?

Para el concepto de la primera variable se tiene, Alvarez et al. (2019) consideran el
clima organizacional como un elemento clave para el crecimiento y desempefio de las
organizaciones. Lo describen como el entorno laboral percibido por los trabajadores, el
cual constituye el espacio en el que desempefian sus funciones y que, a su vez, incide

directamente en sus comportamientos y actitudes dentro de la institucion.

22



Las dimensiones que se utilizaran en esta investigacion con respecto a la variable

Clima organizacional son las siguientes:

Autonomia individual: hace referencia al grado de responsabilidad e independencia que
posee una persona dentro de la organizacion, asi como al nivel de flexibilidad o rigidez de
las normas institucionales. En esencia, implica la posibilidad del individuo de actuar con
autogestion y asumir un rol activo en la toma de decisiones respecto a su propio trabajo.
(Garcia, 2015). Asimismo, Alcantara (2016) define la autonomia como la capacidad,
habilidad o aptitud que posee cada ser humano para realizar las distintas actividades que
se le presentan en la vida diaria de manera independiente, es decir, solo, tomando en

cuenta que se encuentra en la edad propicia para hacerlo.

La dimension estructura se relaciona con el conjunto de normas, politicas, procedimientos,
jerarquias y formalismos que rigen el funcionamiento organizacional. Segin Alcala
(2011), esta dimension refleja la percepcion de los integrantes de la organizacion respecto
al grado de reglamentacion, exigencias y restricciones a las que estdn sujetos en el

ejercicio de sus funciones laborales.

La dimension recompensa se refiere a como los trabajadores perciben la equidad y
pertinencia de la compensacion que reciben por su desempefio. De acuerdo con Brunet
(2011), esta dimension evalta en qué medida la organizacion promueve el reconocimiento
y la valorizacion del trabajo bien realizado, priorizando los incentivos por sobre las

sanciones.

Respecto a la segunda variable, satisfaccion laboral, esta se entiende como una
experiencia emocional que surge a partir de la valoracion que hace el individuo sobre su
empleo, en funcién de si este le permite satisfacer sus necesidades y cumplir con sus

expectativas personales (Lupano & Castro, 2018).

Las dimensiones que se utilizaran en esta investigacion con respecto a la variable

satisfaccion laboral son las siguientes:
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Relaciones interpersonales; Bonilla (2017) sefiala que las relaciones interpersonales en el
ambito laboral se refieren a las disimiles formas en que los individuos interacttan entre
si, siendo la comunicacion un factor clave que influye en la calidad de la convivencia, ya
sea de forma positiva o negativa, considerando las diferencias en la expresion personal de
cada trabajador.

Estabilidad laboral; se entiende como la seguridad laboral la garantia proporcionada por
la empresa o la organizacion al empleado, asegurandole su permanencia en el puesto de
trabajo (Martinez y Tello, 2022).

Condiciones del trabajo; Gémez et al (2016) refieren, en este aspecto, que a los
colaboradores les afecta su ambiente fisico laboral, influenciando en su bienestar
individual favoreciendo la ejecucidn de una 6ptima labor. Igualmente, un espacio concreto
placentero y una apropiada infraestructura del ambiente, siendo factores fundamentales

para conseguir un mejor desempefio laboral.

En cuanto la definicion operacional de la variable, clima organizacional sera
evaluado mediante las dimensiones autonomia individual, estructura y recompensa,
utilizando una escala Likert con 9 indicadores que permitiran abordar los objetivos
establecidos. Y para la variable satisfaccion laboral se analizard a partir del nivel de
relaciones interpersonales, estabilidad laboral y condiciones del trabajo, utilizando una
escala Likert con 9 indicadores para medir estas dimensiones y dar respuesta a los

objetivos propuestos.

Se pudo establecer dos hipétesis: Hi: El clima organizacional si se relaciona
significativamente con la satisfaccion laboral del personal administrativo de la empresa
Camafra Motors SAC, Sullana— 2025.

Ho: El clima organizacional no se relaciona con la satisfaccion laboral del personal

administrativo de la empresa Camafra Motors SAC, Sullana — 2025
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El estudio se propuso, Establecer la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la empresa Camafra Motors SAC,
Sullana — 2025.

Planteando propositos particulares: Determinar el nivel del clima organizacional

del personal administrativo de la empresa Camafra Motors SAC, Sullana — 2025.

Determinar el nivel de la satisfaccion laboral del personal administrativo de la

empresa Camafra Motors SAC, Sullana — 2025.

Identificar la relacion que existe entre la autonomia individual con la satisfaccion

laboral del personal administrativo de la empresa Camafra Motors SAC, Sullana - 2025

Determinar la relacion que existe entre la estructura con la satisfaccion laboral del

personal administrativo de la empresa Camafra Motors SAC, Sullana - 2025

Demostrar la relacion que existe entre la recompensa con la satisfaccion laboral

del personal administrativo de la empresa Camafra Motors SAC, Sullana - 2025

25



Metodologia
Tipo de investigacion.

El tipo de investigacion que se utilizo fue basicamente descriptivo - correlacional, segun
Hernandez, et al. (2018) la investigacion descriptiva se centra en describir las
caracteristicas o funciones basicas de un fendmeno en estudio, especificando propiedades
y rasgos de personas, grupos, procesos u objetos sin establecer relaciones causales
directas, sino ofreciendo un panorama detallado y organizado de la realidad. Ademas, para
Ramos (2020) en la investigacion correlacional, es este tipo de alcance para un estudio

surge la necesidad de proponer una relacion entre dos 0 mas variables.

Disefio de investigacion.

La investigacion se trabajo bajo el disefio no experimental, la investigacién no
experimental es el tipo de investigacion que carece de una variable independiente, en
cambio el investigador observa el contexto en el que se desarrolla el fenémeno y lo analiza
para para obtener informacion (Landero, 2021); en el marco de nuestra investigacion, no
se manipularon las variables, sino que se observaron los fendbmenos en su contexto natural.
Se empled un disefio transversal, que consiste en la recopilacion de datos en un Gnico
momento y periodo temporal. El propdésito de este enfoque es describir las variables y
analizar la manera en que se interrelacionan e impactan en un instante especifico
(Hernandez et al., 2018). En este caso, la informacion fue obtenida de los trabajadores
administrativos de la empresa Camafra Motors SAC, ubicada en Sullana, durante el afio
2025. Cuantitativo, la investigacion cuantitativa se define como un proceso sistematico de
recoleccion, anélisis e interpretacion de datos numéricos para responder preguntas de
investigacion especificas y validar hipétesis (De Jesus, 2024) en nuestro estudio se

recolectaron datos y se analizaran a través de técnicas estadisticas inferenciales.
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Su esquema metodoldgico es el siguiente:

lOl
M <Tr
02
Donde:
M : personal administrativo de Camafra Motors SAC, Sullana - 2025
O1 : Clima organizacional

02 : Satisfaccion laboral

r : relacién de variables.

Poblacion:

Se trabajé con una poblacién de 20 empleados administrativos de la empresa Camafra
Motors SAC, Sullana - 2025, La poblacion se refiere a elementos accesibles o unidad de

analisis que perteneces al ambito especial donde se desarrolla el estudio (Condori, 2020)

Muestra

La muestra se entiende como una porcion representativa de personas, hechos u objetos,
elegida a partir de una poblacién mas amplia o universo de estudio, con el proposito de
Ilevar a cabo un estudio y hacer inferencias sobre dicha poblacion (Arias y Covinos,
2021)., para nuestro estudio se consider¢ a toda la poblacidn por ser pequefia por lo tanto

no habra muestra.
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Técnicas e instrumentos de investigacion
Técnicas

La encuesta, la misma que es definida por Lanuez y Fernandez (2014) como un método
de recoleccion de datos que se aplica a una muestra representativa de una poblacion méas
amplia. Este instrumento se utiliza en contextos habituales y emplea técnicas de
interrogacion estandarizadas, con el proposito de obtener datos cuantificables sobre

diferentes caracteristicas de los individuos, tanto de indole objetiva como subjetiva.

Instrumentos.

El cuestionario, compuesto por 20 preguntas alineadas a cada objetivo. Acosta (2016)
afirma que, el cuestionario constituye una serie de preguntas, con el fin de aplicarlas

dentro de una encuesta o0 una entrevista.

Validez y Confiabilidad de la Informacion
La validacion:

Se emple6 para evaluar los items vinculados a las dos variables analizadas —clima
organizacional y satisfaccion laboral— un proceso de validacion basado en el criterio de
expertos, quienes emitieron su juicio para garantizar la pertinencia y coherencia del

instrumento.

Confiabilidad:

La confiabilidad del instrumento fue evaluada mediante el coeficiente alfa de Cronbach,
obteniéndose un resultado de 0.908, lo cual indica un nivel alto de consistencia interna.
Este valor respalda la fiabilidad del instrumento aplicado para medir la variable clima

organizacional, otorgando un adecuado grado de certeza en los resultados obtenidos.
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Asimismo, se tuvo para la variable satisfaccion laboral un buen resultado de
confiabilidad, por tener 0.936, donde nos permite tener un buen nivel de certeza de

confiabilidad en la aplicacion del instrumento de la segunda variable.

Procesamiento y analisis de la informacion.

Para realizar el analisis de toda la informacidén que se obtuvo, mediante la ayuda del
instrumento, previamente validado y probado su confiabilidad mediante el alfa de
Cronbach, que fue con ayuda del software del SPSSv24, el cual también nos ayudd a medir
el nivel de correlacion de las variables, mediante el estadistico de Pearson. Todos los
resultados obtenidos se convirtieron en valores numéricos que fueron trasladados a tablas
de formato APA, con la finalidad de tener un orden para arribar a nuestras conclusiones y

recomendaciones.
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Resultados

Objetivo general: Establecer la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la empresa Camafra Motors
SAC, Sullana — 2025

Con el fin de determinar la relacion entre las variables, es imprescindible efectuar
previamente una prueba de normalidad, que permitird definir si corresponde utilizar un
analisis paramétrico o no paramétrico. A continuacion, se presentan los resultados

obtenidos a partir del examen estadistico realizado.

Tabla 1
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistic gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Clima ,137 20 ,200" 963 20 598
Satisfaccion 091 20 ,200" 983 20 964

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla 1 se presento la prueba de Shapiro-Wilk, la cual indicd que los datos de las
variables abordadas siguen una distribucion normal en muestras menores de 50. Los
valores obtenidos para cada variable fueron superiores a 0.05, lo que confirma la presencia
de normalidad en la distribucion. Por esta razon, se optdé por utilizar una prueba
paramétrica para contrastar la hipotesis, eligiendo la correlacion de Pearson para analizar
la relacion entre el clima organizacional con la satisfaccion laboral del personal

administrativo de la empresa Camafra Motors SAC, Sullana - 2025.
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Tabla 2.
Correlaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal

administrativo de la empresa Camafra Motors SAC, Sullana — 2025

Clima Satisfaccion
organizacional laboral

Correlacion de Pearson 1 855"
Clima organizacional  Sijg. (bilateral) 000

N 20 20

Correlacion de Pearson 855" 1
Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) 1000

N 20 20

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 2 se presenta el andlisis de correlacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la empresa Camafra Motors SAC, en
Sullana durante el afio 2025. El coeficiente obtenido fue de 0.855, lo que evidencia una
correlacion positiva de magnitud muy alta. Asimismo, el valor de significancia bilateral
fue de 0.000, inferior al umbral de 0.05, lo que confirma la existencia de una relacion
estadisticamente significativa entre ambas variables. En consecuencia, se valida la

hipétesis alternativa y se descarta la hipétesis nula.

Objetivo especifico 1: Determinar el nivel del clima organizacional del personal
administrativo de la empresa Camafra Motors SAC, Sullana — 2025.
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Tabla 3
Nivel del clima organizacional del personal
Motors SAC, Sullana — 2025.

administrativo de la empresa Camafra

) ) . Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje
acumulado.
Malo 9 45,0 45,0
Regular 11 55,0 100,0
Bueno 0 0
Total 20 100,0

Segun la tabla 3, el 55% del personal administrativo de la empresa Camafra Motors SAC,

Sullana — 2025, muestran un nivel regular del clima organizacional y el 45% presentan un

nivel malo.

Objetivo especifico 2: Determinar el nivel de la satisfaccion laboral del personal

administrativo de la empresa Camafra Motors SAC, Sullana — 2025

Tabla 4

Nivel de la satisfaccion laboral del personal administrativo de la empresa Camafra

Motors SAC, Sullana — 2025.

) ) ) Porcentaje
Nivel Frecuencia Porcentaje
acumulado.
Bajo 9 45,0 45,0
Medio 11 55,0 100,0
Alto 0 0
Total 20 100,0
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Segun la tabla 4, el 55% del personal administrativo de la empresa Camafra Motors SAC,
Sullana — 2025, muestran un nivel medio de satisfaccion laboral y el 45% presentan un

nivel bajo.

Objetivo especifico 3: Identificar la relacion que existe entre la autonomia individual
con la satisfaccion laboral del personal administrativo de la empresa Camafra
Motors SAC, Sullana - 2025

Tabla 5
Correlaciones entre la autonomia individual y la satisfaccion laboral del personal

administrativo de la empresa Camafra Motors SAC, Sullana — 2025

Autonomia Satisfaccion

individual laboral
Correlacién de Pearson 1 525"
Autonomia individual  Sig. (bilateral) 017
N 20 20
Correlacién de Pearson 525" 1
Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) 017
N 20 20

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La Tabla 5 presenta los resultados del analisis de correlacidn entre la dimension autonomia
individual y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la empresa Camafra
Motors SAC, en Sullana, correspondiente al afio 2025. El coeficiente de correlacion
obtenido fue de 0.525, lo cual refleja una relacién positiva de intensidad moderada. Por
otro lado, el valor de significancia bilateral fue de 0.017, cifra inferior al nivel de
significancia de 0.05, lo que permite concluir que existe una asociacion estadisticamente

significativa entre ambas variables.
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Objetivo especifico 4: Identificar la relacion que existe entre la estructura con la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la empresa Camafra Motors
SAC, Sullana - 2025

Tabla 6
Correlaciones entre la estructura y la satisfaccion laboral del personal administrativo de

la empresa Camafra Motors SAC, Sullana — 2025

Satisfaccion

Estructura
laboral

Correlacién de Pearson 1 845™
Estructura Sig. (bilateral) ,000

N 20 20

Correlacién de Pearson .845™ 1
Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) ,000

N 20 20

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la Tabla 6 se presentan los resultados del andlisis de correlacion entre la dimension
estructura y la variable satisfaccion laboral del personal administrativo de la empresa
Camafra Motors SAC, en Sullana, durante el afio 2025. El coeficiente de correlacion fue
de 0.845, lo que evidencia una relacion positiva de magnitud muy alta. Asimismo, el valor
de significancia bilateral alcanzé 0.000, siendo inferior al nivel critico de 0.05, lo que

indica una asociacion estadisticamente significativa entre ambas variables.

Objetivo especifico 5: Identificar la relacion que existe entre la recompensa con la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la empresa Camafra Motors
SAC, Sullana - 2025
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Tabla 7
Correlaciones entre la recompensa y la satisfaccion laboral del personal administrativo

de la empresa Camafra Motors SAC, Sullana — 2025

Satisfaccion

Recompensa
laboral

Correlacién de Pearson 1 786"

Recompensa Sig. (bilateral) 000
N 20 20
Correlacién de Pearson 786" 1

Satisfaccion laboral Sig. (bilateral) 000
N 20 20

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

La Tabla 7 expone los resultados del analisis de correlacion entre la dimension
recompensa Y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la empresa Camafra
Motors SAC, en la ciudad de Sullana, correspondiente al afio 2025. Se obtuvo un
coeficiente de correlacion de 0.786, lo cual representa una relacion positiva de alta
intensidad. Ademas, el valor de significancia bilateral fue de 0.000, inferior al umbral de
0.05, lo que confirma la existencia de una relacion estadisticamente significativa entre

ambas variables.
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Anélisis y Discusion.

Establecer la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la empresa Camafra Motors SAC, Sullana — 2025.

De acuerdo con los datos mostrados en la Tabla 2, donde se examina la relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la empresa
Camafra Motors SAC, ubicada en Sullana durante el afio 2025, se obtuvo un coeficiente
de correlacion de 0.855, lo que indica una relacion positiva de gran intensidad. Ademas,
el nivel de significancia bilateral fue de 0.000, valor menor a 0.05, lo cual confirma que
la asociacion entre ambas variables es estadisticamente significativa. Por consiguiente, se
valida la hipdtesis alternativa y se descarta la hipdtesis nula. Estos hallazgos se alinean
con lo planteado por Gutiérrez y Justo (2020), quienes evidenciaron una relacién
significativa entre clima laboral y satisfaccion en empresas del rubro construccion en
Lima. No obstante, resaltaron que, pese a su impacto en la productividad, muchas
organizaciones no otorgan la debida atencién al bienestar del personal, lo cual repercute
negativamente en su estabilidad y desempefio. Del mismo modo, Ramirez (2024) reportd
una correlacion media de 0.693 entre las variables estudiadas, con una significancia de
p=0.001 (p<0.05), concluyendo que el entorno organizacional tiene un impacto importante
sobre la satisfaccion del personal en una empresa constructora de Lurin. Este conjunto de
evidencias empiricas se sustenta teéricamente en Chiavenato (2019), quien describe al
clima organizacional como el entorno que prevalece entre los integrantes de una entidad,
directamente relacionado con su nivel de motivacion, reflejando caracteristicas que
inciden en el comportamiento laboral. Igualmente, Bustamante et al. (2016)
conceptualizan dicho clima como una construccion multidimensional basada en
percepciones compartidas del ambiente de trabajo, derivadas de las relaciones
interpersonales, las cuales influyen tanto en la satisfaccion como en el rendimiento. Por

su parte, Dessler (2015) entiende la satisfaccion en el &mbito laboral como una respuesta
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positiva que resulta de la valoracion del propio esfuerzo o de las condiciones laborales

percibidas por el colaborador.

Al respecto considero que los directivos de la empresa deben cuidar el entornoy la cultura
de la organizacion para asegurar que el personal se sienta satisfecho en su trabajo, lo
cual contribuye al desempefio y a la estabilidad del equipo administrativo.

Determinar el nivel del clima organizacional del personal administrativo de la
empresa Camafra Motors SAC, Sullana — 2025.

De acuerdo con los datos de la Tabla 3, el 55% de los trabajadores administrativos de la
empresa Camafra Motors SAC, ubicada en Sullana durante el afio 2025, perciben un clima
organizacional en un nivel regular, mientras que el 45% lo califican como desfavorable.
Estos hallazgos son consistentes con los obtenidos por Gabriel (2024), quien report6 que
el 44.27% de sus encuestados califico el ambiente organizacional como regular, el 33.07%
lo consider6 negativo y un 20.57% lo evalud positivamente. A nivel teérico, estos
resultados se respaldan en lo planteado por Chirinos et al. (2018), quienes conceptualizan
el clima organizacional como un fendmeno complejo conformado por multiples factores,
tales como la estructura interna, el tamafio de la empresa, los canales de comunicacion y
los estilos de liderazgo, los cuales generan un ambiente distintivo que incide en la
conducta de los miembros. En esa misma linea, Govea y Zufiga (2020) lo interpretan
como la forma en que el trabajador percibe su entorno laboral en funcién de distintos
factores relacionados. Asimismo, Alvarez et al. (2019) lo definen como un elemento clave
para el desempefio y crecimiento organizacional, al representar el entorno laboral
percibido por el personal y que condiciona sus comportamientos.

Al respecto considero que la empresa presenta una situacion preocupante debido que
existe un ambiente laboral no tan positivo y productivo, lo cual podria afectar el

rendimiento y la motivacion en el trabajo.
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Determinar el nivel de la satisfaccion laboral del personal administrativo de la
empresa Camafra Motors SAC, Sullana — 2025

De acuerdo con los datos reflejados en la Tabla 4, se observa que el 55% de los empleados
administrativos de la empresa Camafra Motors SAC, en Sullana — 2025, experimentan un
nivel intermedio de satisfaccion laboral, mientras que el 45% manifiestan un nivel bajo en
este aspecto. Estos resultados guardan coherencia con los hallazgos de Macias et al.
(2020), quienes determinaron que, en una empresa de construccién civil en Ecuador, el
59.04% de los colaboradores se sienten comodos en su entorno laboral, un 22.89% mostrd
indiferencia, y solo el 12.05% expresé un alto nivel de acuerdo con dicha afirmacion.
Estos datos pueden ser respaldados por el planteamiento de Lacayo (2017), quien sostiene
que la satisfacciéon en el ambito laboral, entendida como una actitud, puede variar de
acuerdo con factores individuales o influencias del entorno. Asi, elementos como la
personalidad, el nivel socioeconémico, el salario percibido, la situacion laboral y las
posibilidades de crecimiento profesional inciden directamente en el nivel de satisfaccion
del trabajador. Asimismo, Anaya y Suarez (2017) consideran que la satisfaccion en el
trabajo corresponde a una reaccion emocional positiva, producto de la vivencia laboral,
en la medida en que esta permite un estado emocional favorable. En ese mismo sentido,
Talavera et al. (2022) definen la satisfaccion laboral como una valoracion positiva del
puesto, basada en la percepcidn de que este facilita el cumplimiento de los valores y metas
profesionales del individuo.

Al respecto considero la empresa Camafra Motors SAC, Sullana, en 2025, muestra un
panorama preocupante debido que los trabajadores no se sienten completamente

satisfechos con su entorno laboral.

Identificar la relacion que existe entre la autonomia individual con la satisfaccion
laboral del personal administrativo de la empresa Camafra Motors SAC, Sullana -
2025

Los datos presentados en la Tabla 5 reflejan una relacion positiva de intensidad moderada

entre la dimension referida a la autonomia individual y el nivel de satisfaccion laboral del
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personal administrativo de la empresa Camafra Motors SAC, ubicada en Sullana durante
el afio 2025. El analisis estadistico arrojo un coeficiente de correlacion de 0.525 y un valor
de significancia bilateral de 0.017, inferior al umbral de 0.05, lo que demuestra una
conexion significativa desde el punto de vista estadistico. Estos resultados guardan
concordancia con los planteamientos de Garcia y Vargas (2022), quienes observaron una
relacién positiva entre la autonomia individual, considerada como un componente del
ambiente organizacional, y la satisfaccion laboral en empleados operativos de la empresa
Vargas Laurente Constructora EIRL. De igual modo, Garcia (2015) sefiala que la
autonomia en el contexto organizacional se refiere a la percepcion de libertad,
responsabilidad y flexibilidad normativa, permitiendo al trabajador sentirse en control de
sus tareas. Por su parte, Alcantara (2016) entiende la autonomia como la capacidad de
ejecutar funciones cotidianas de manera independiente, siempre que existan condiciones
y madurez suficientes. En esa misma linea, Chiavenato (2017) sostiene que la satisfaccion
en el entorno laboral se encuentra estrechamente vinculada al bienestar personal del
colaborador, siendo este influenciado por factores tanto del &mbito interno como externo
de la organizacion.

En este sentido, estimo que los directivos de la empresa deberian brindar un mayor nivel
de autonomia a los empleados administrativos, tanto en la toma de decisiones como en la
gestidn de sus actividades. Esto podria generar un impacto favorable en su satisfaccion

laboral, al permitirles sentirse mas responsables y comprometidos con su desempefio.

Identificar la relacion que existe entre la estructura con la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la empresa Camafra Motors SAC, Sullana - 2025

Los resultados consignados en la Tabla 6 evidencian una asociacion positiva de magnitud
extremadamente alta entre la estructura organizacional y la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la empresa Camafra Motors SAC, en Sullana, durante el afio
2025. El coeficiente de correlacién obtenido fue de 0.845, mientras que el valor de
significancia bilateral fue de 0.000, cifra inferior al umbral de 0.05, lo que demuestra una

relacion estadisticamente significativa entre ambas. Estos hallazgos son congruentes con
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lo sefialado por Ponce (2021), quien encontr6 que las deficiencias en la estructura
organizacional de la empresa Construcciones Industriales y Civiles S.A., ubicada en el
Canton de Naranjal, estaban relacionadas con un bajo rendimiento laboral. Esto genero
retrasos en los cronogramas y sanciones econémicas por incumplimientos contractuales,
afectando negativamente el ambiente de trabajo. Se fundamenta en Alcald (2011) quien
sostiene que la estructura organizacional esta compuesta por normativas, jerarquias,
politicas y procedimientos que determinan como los colaboradores perciben las
restricciones y lineamientos en sus actividades diarias. En ese mismo sentido, Garcia
(2019) destaca que dicha estructura condiciona la forma en que los empleados interpretan
las normas y limitaciones presentes en la organizacion. Por Gltimo, Lupano y Castro
(2018) definen la satisfaccion laboral como una experiencia emocional que surge a partir
de la evaluacion que realiza el trabajador sobre su puesto, en funcién de si este cumple
con sus necesidades y expectativas personales.

En relacion con ello, estimo que es necesario mejorar la claridad en la asignacion de
funciones, estandarizar los procedimientos y fortalecer los canales de comunicacion
interna. Estas acciones contribuirian a mantener o elevar los niveles de satisfaccion
laboral entre los trabajadores administrativos. Un equipo comprometido y con mayor
motivacién repercute favorablemente en la productividad y en la calidad del clima

organizacional.

Identificar la relacion que existe entre la recompensa con la satisfaccion laboral del
personal administrativo de la empresa Camafra Motors SAC, Sullana - 2025

La informacién presentada en la Tabla 7 refleja una asociacion positiva significativa entre
la dimensidn de recompensa y el nivel de satisfaccion laboral del personal administrativo
de Camafra Motors SAC, ubicada en Sullana durante el afio 2025. El coeficiente de
correlacion fue de 0.786, y el valor de significancia bilateral alcanzé 0.000, lo cual es
inferior al limite de 0.05. Esto demuestra la existencia de una relacion estadisticamente
relevante entre ambas. Este resultado coincide con lo reportado por Gabriel (2024), quien

identificd una vinculacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion de
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los colaboradores, destacando que elementos como la recompensa, el reconocimiento, el
trabajo colaborativo y el liderazgo influyen notablemente en el bienestar del personal y en
el rendimiento institucional. Se fundamenta en Brunet (2011) define la recompensa como
una dimension del clima que se relaciona con la percepcion de justicia en la retribucion
por el esfuerzo realizado. Esta percepcion esta asociada al modo en que la organizacion
valora los logros por encima de las sanciones. Garcia (2019) reafirma este enfoque,
subrayando la importancia de privilegiar el refuerzo positivo por encima del castigo.
Asimismo, Mora et al. (2022) explican que la satisfaccion laboral constituye una
percepcion subjetiva basada en los valores y creencias del individuo, lo que influye
directamente en su actitud, productividad y en la calidad del trabajo que desempefia.

En este sentido, estimo que resulta fundamental implementar un sistema de recompensas
equitativo y atractivo, que contemple tanto incentivos econémicos como no econémicos,
tales como oportunidades de desarrollo profesional, programas de formacién continua y
reconocimientos publicos. Esta estrategia contribuiria significativamente al
fortalecimiento del clima laboral y al aumento del compromiso del personal con la

organizacion.
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Conclusiones y recomendaciones.

Conclusiones

En relacion con los resultados del objetivo general, se identificd una correlacion
positiva de muy alta magnitud (0.855) entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del personal administrativo de Camafra Motors SAC en Sullana,
correspondiente al afio 2025. Ademas, el valor de significancia bilateral fue de 0.000,
lo que, al estar por debajo del umbral de 0.05, confirma la existencia de una relacion
estadisticamente significativa entre ambas variables.

Respecto al primer objetivo especifico, se observd que el 55% de los trabajadores
administrativos perciben un clima organizacional de nivel regular, debido a un sistema
de recompensas poco motivador; mientras que el 45% restante manifestd una
percepcion negativa, ubicandose en el nivel bajo.

En relacién con el segundo objetivo especifico, el 55% del personal administrativo
reporté un nivel medio de satisfaccion con su entorno laboral, situacidon que estaria
influenciada por la percepcion de inestabilidad laboral, la cual genera incertidumbre
entre los trabajadores. Por otro lado, el 45% indicd un nivel bajo de satisfaccion.

Con respecto al tercer objetivo especifico, se obtuvo una significancia menor a 0.05 al
relacionar la autonomia individual con la satisfaccion laboral, lo que confirma una
relacién significativa entre ambas variables. El coeficiente de correlacion alcanzado
fue de 0.525, evidenciando una asociacién positiva de magnitud moderada entre
dichas dimensiones en el contexto del personal administrativo de Camafra Motors
SAC, Sullana — 2025.

Para el cuarto objetivo especifico, se identificé una significancia inferior al valor
critico de 0.05 en la relacién entre la estructura organizacional y la satisfaccion en el
trabajo, lo que demuestra que existe una asociacion significativa. El coeficiente de
correlacion obtenido fue de 0.845, lo que refleja una relacion positiva muy fuerte entre

ambas variables.
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Finalmente, en lo que respecta al quinto objetivo especifico, el analisis mostrd una
significancia menor a 0.05 al relacionar la dimension recompensa con la satisfaccion
laboral, confirmando una relacion significativa. El coeficiente de correlacion fue de
0.786, lo cual representa una correlacion positiva alta entre ambas variables en el

personal administrativo de Camafra Motors SAC, en el periodo evaluado.

Recomendaciones

Se recomienda a los directivos de la empresa implementar programas de capacitacion
en habilidades interpersonales y comunicacion efectiva, asi como establecer un
sistema de retroalimentacion continua que permita identificar y corregir problemas
de clima laboral de manera oportuna.

Se propone desarrollar un sistema de incentivos y recompensas basado en el
desempefio individual y colectivo, considerando opciones como bonificaciones,
reconocimientos publicos o beneficios adicionales tales como horarios flexibles o dias
libres, que motiven a los empleados.

Es aconsejable que los directivos de la empresa implemente medidas de estabilidad
laboral, como contratos mas sélidos y programas de desarrollo profesional a largo
plazo.

Se recomienda que los responsables de cada area deleguen mas responsabilidades a
los trabajadores y les permitan mayor autonomia en la gestién de sus tareas,
fomentando el desarrollo de habilidades y la confianza en el equipo.

Se propone revisar y ajustar la estructura organizacional para asegurar que sea
eficiente y flexible, ademas de establecer roles y responsabilidades bien definidos, y
promover la comunicacion entre los diferentes niveles jerarquicos para reducir la
confusion y mejorar la colaboracion.

Se sugiere mejorar las recompensas econdmicas y no econdmicas €omo

reconocimiento, desarrollo profesional y condiciones laborales, asegurando que se
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perciban como justas y motivadoras. Ademas de establecer un sistema transparente y

equitativo de distribucion de recompensas.
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Anexo 1.- MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DEFINICION DEFINICION
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Libertad en la toma de decisiones | 1. ;En la empresa donde labora le otorgan libertad para tomar decisiones?
El nivel del clima Autonomia Flexibilidad en la ejecucion de las | 2. ¢Realiza sus labores con cierta flexibilidad en la empresa Camafra Motors
nivel S ,
Es un factor elemental en | organizacional en  la|  Individual | tareas SAC, Sullana: - ____
N e 3. ¢En la empresa Camafra Motors SAC, Sullana, solicitan la participacion
el desarrollo y | empresa Camafra Motors Participacion en la planificacion del personal, en temas de planificacion?
rend'r_men_to de las SAC1 Su"?ma_ 2025_" se Funciones claras 4. Le asignan funciones claras a cada trabajador de la empresa?
orga_nlzamones, ?S el podra medir p‘?r me‘?“o dp: 5. ¢La empresa Camafra Motors SAC, Sullana cuenta con los documentos
Clima amb!ente de trabajo que | las ) dlmeq5|_ones. Existencia  de  documentos|  normativos de gestion como reglamento interno, MOF, ROF?
organizacional perciben los empleados y | autonomia individual, Estructura normativos de gestion 6. ¢Estos documentos normativos son de conocimiento por todo el personal
es también el escenario en | estructura y recompensa, de la empresa?
que desarrollan su | con la ayuda de una escala Coordinacién y trabajo | 7. ¢Existe coordinacion entre todas las areas de la empresa donde labora
actividad laboral y que Likert de 9 indicadores, interdisciplinario realizando un trabajo interdisciplinario?
influye en su conducta. | que dara respuesta a los Remuneraciones justas 8. ¢Considera que la remuneracion que recibe en la empresa es acorde al
(Alvarez et al.,2019). objetivos planteados. 5 fr\a}b‘;‘JO que rleat"zg?_ - | e
Recompensa Valorizacion del desempefio : (Fec?)r?wls:ns; rabajo que reaflza en la empresa, brindandole una
Variedad de incentivos 10 ¢Existe un sistema de incentivos que promueve un mejor ambiente de
trabajo e a empresa?
Comunicacién interpersonal 1. ¢Existen buenas relaciones interpersonales entre el personal de la
El nivel de satisfaccion empresa?
. laboral en la empresa Relaciones Confianza y seguridad 2. ¢(Mis compafier@s de trabajo me brindan confianza y seguridad
Es un estado emocional Camafra Motors SAC, | interpersonales _ _ ayudandome a realizar un 6ptimo trabajo?
que se. ,genera por la Sullana— 2025, se podré Trabajo en equipo 3. ¢(En laempresa Camafra Motors SAC, Sullana, se trabaja en equipo lo que
aprecilacion que la medir por meélio de las ayuda al personal a lograr los objetivos organizacionales?
Satisfaccion | persona tiene de su puesto dimensiones:  relaciones Permanencia en la empresa 4. (En la empresa Camafra Motors SAC, Sullana cuando eres buen
laboral de trabajo, segun si éste | . ' trabajador te ofrecen la permanencia laboral?
cubre sus necesidades y mterp_e_rsonales, N Politicas laboral 5. ¢Estd conforme con las politicas laborales en materia de estabilidad
estabilidad  laboral oliticas laborales laboral de | donde labora?
expectativas personales 1 _y Estabilidad i aboral de la empresa donde labora?
(Lupano y Castro, 2018) condiciones del trabajo, laboral Oportunidad de desarrollo 6. ¢En la empresa brindan capacitaciones constantes en temas que permiten
' " | con la ayuda de una escala mejorar nuestro trabajo?
7. ¢Existe oportunidades de desarrollo en la empresa Camafra Motors SAC,

Likert de 9 indicadores,

Sullana, cuando eres un buen trabajador?
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que dara respuesta a los Calidad de ambientes 8. ¢Los ambientes de la empresa Camafra Motors SAC, Sullana, son
objetivos planteados. adecuados y, ventilados y comodos?

9. ¢Cuenta con el material necesario para realizar sus labores de manera

Condiciones del | Disponibilidad de recursos ;
efectiva?

trabajo
Ergonomia y adecuacion del puesto | 10.;Cuento con mobiliario e infraestructura de oficina adecuado a mi puesto
de trabajo de trabajo, que me permite desarrollar mis labores comodamente?
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Anexo 2.- MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METOGOLOGIA
¢De qué manera se Hi: El clima | Tipo y disefio de investigacion
relaciona el Clima | ©BJETIVO GE'\_'!ERAL' ) o ) __ | organizacional € |1 T1PO
organizacional con Establecer la relacion entre el Clima organizacional y la satisfaccion | rajaciona con la |- No experimental
la satisfaccion | laboral del personal administrativo de la empresa Camafra Motors| caticfaccién laboral del > DISENO

laboral del

personal
administrativo de
la empresa
Camafra  Motors
SAC, Sullana -
2025?

SAC, Sullana — 2025.

Obijetivos especificos

Determinar el nivel del clima organizacional del personal
administrativo de la empresa Camafra Motors SAC, Sullana —
2025.

Determinar el nivel de la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la empresa Camafra Motors SAC, Sullana —
2025.

Identificar la relacion que existe entre la autonomia individual
con la satisfaccion laboral del personal administrativo de la
empresa Camafra Motors SAC, Sullana - 2025

Determinar la relacion que existe entre la estructura con la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la empresa
Camafra Motors SAC, Sullana - 2025

Demostrar la relacion que existe entre la recompensa con la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la empresa
Camafra Motors SAC, Sullana - 2025

personal administrativo
de la empresa Camafra
Motors SAC, Sullana—
2025.

Ho: El clima
organizacional no se
relaciona con la

satisfaccion laboral del
personal administrativo
de la empresa Camafra
Motors SAC, Sullana —
2025

Descriptivo, correlacional,
transversal.

Poblacion y muestra

1. POBLACION

20 trabajadores

2. MUESTRA

20 trabajadores

" DONDE:
-

e g

Técnica e instrumentos de
investigacion

1. TECNICA
Encuesta

2. INSTRUMENTO
Cuestionario
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ANEXQOS 3.-

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas
Programa de estudios de Administracion

ENCUESTA

Estoy realizando una investigacion cientifica, referente a la relacion que existe entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de de la empresa Camafra
Motors SAC, Sullana— 2025, Agradezco a usted su valiosa colaboracion y aporte, al
brindarme la informacidn necesaria, contestando de manera clara y sincera, en la presente
encuesta.

| PARTE

En esta primera parte de la encuesta, le presentamos un conjunto de preguntas acerca de
usted. Por favor marque con una (X), el nimero o la alternativa que considere correcta en
cada una ellas.

Sexo:
1. Masculino
2. Femenino

Edad: AnRos de Servicios en la empresa
1. 18- 28 afios 1. Hasta 2 afios
2. 29 - 38 afos 2 3 a4 afos
3. 39 -48arios 3 5 a 6 afios
4. 49 - 58 afios 4 7 a mas afos
5. Mas de 58 afios

Estado Civil:
1. Soltero
2. Casado
3. Divorciado
4. Conviviente
5. Viudo (a)
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Il PARTE

A continuacién, se presenta un conjunto de preguntas referidas a la motivacion; seguido
de una escala de valoracion de esta variable de estudio. Por favor marque con una (X) la
alternativa que concuerde con su opinion en cada caso.

Escala de valoracion:

1 2 3 4 5
Totalmente en End d Ni de acuerdo, ni D d Totalmente de
descuerdo  desacuerdo en desacuerdo € acuerdo acuerdo
Clima organizacional:
CALIFICACION
Ne ITEMS 1/12]|3]4]5
1 ¢En la empresa donde labora le otorgan libertad para tomar
decisiones?
5 ¢Realiza sus labores con cierta flexibilidad en la empresa
Camafra Motors SAC, Sullana?
3 ¢En la empresa Camafra Motors SAC, Sullana, solicitan la
participacion del personal, en temas de planificacion?
4 ¢Le asignan funciones claras a cada trabajador de la
empresa?
¢En la empresa Camafra Motors SAC, Sullana si se cuenta
5 | con los documentos normativos de gestion como reglamento
interno, MOF, ROF?
6 ¢Estos documentos normativos son de conocimiento por
todo el personal de la empresa?
7 ¢Existe coordinacién entre todas las areas de la empresa
donde labora realizando un trabajo interdisciplinario?
8 ¢Considera que la remuneracion que recibe en la empresa es
acorde al trabajo que realiza?
9 ¢Valoran el trabajo que realiza en la empresa, brindandole
una recompensa?
10 z,Exi_ste un sistem_a de incentivos que promueve un mejor
ambiente de trabajo e a empresa?
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111 PARTE

A continuacién, se presenta un conjunto de preguntas referidas a la satisfaccion laboral;
seguido de una escala de valoracion de esta variable de estudio. Por favor marque con una
(X) la alternativa que concuerde con su opinion en cada caso.

Escala de valoracion:

1 2 3 4 5
Totalmente en Ni de acuerdo, ni Totalmente de
En desacuerdo De acuerdo
descuerdo en desacuerdo acuerdo

Satisfaccion laboral:

CALIFICACION

la empresa?

(o]

N ITEMS TT2 7312713

11 | ¢Existen buenas relaciones interpersonales entre el personal de
la empresa?

1 ¢Mis compariier@s de trabajo me brindan confianzay seguridad
ayudandome a realizar un 6ptimo trabajo?
¢En la empresa Camafra Motors SAC, Sullana, se trabaja en

13 | equipo lo que ayuda al personal a lograr los objetivos
organizacionales?

14 ¢En la empresa Camafra Motors SAC, Sullana cuando eres
buen trabajador te ofrecen la permanencia laboral?

15 ¢Estd conforme con las politicas laborales en materia de
estabilidad laboral de la empresa donde labora?
11.  ¢En la empresa brindan capacitaciones constantes en

16 temas que permiten mejorar nuestro trabajo?
¢Existe oportunidades de desarrollo en la empresa Camafra
Motors SAC, Sullana, cuando eres un buen trabajador?

17 ¢Los ambientes de la empresa Camafra Motors SAC, Sullana,
son adecuados Yy, ventilados y comodos?

18 ¢Cuenta con el material necesario para realizar sus labores de
manera efectiva?
¢Cuento con mobiliario y material de oficina adecuado a mi

19 | puesto de trabajo, que me permite desarrollar mis labores
comodamente?

20 ¢Existen buenas relaciones interpersonales entre el personal de
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VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICTIO DE EXPERTOS

UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CTENCTAS ECONOMICAS Y ADMNISTRATIVAS

I.- Informacion General:

Nonibres v apellidos del validador: Pablo Santos Diaz
Especialidad: Administrador

Fecha: 10/04/25

Nontbre del instrumento evaluado:

Teniendo como base los criterios que a contimacion se presenta, requerimos su opinion sobre el
instrumento de la investigacion titulada:

Clima organizacional v satisfaccién laboral del personal administrative de la empresa
Camafra Motors SAC, Sullana - 2025,

El cual debe calificar con una valoracion comrespondiente a su opimidén respecto a cada criterio

fornmilado.

IL- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficie | Regula | Bueno | Muy | Excele

evaluacion del nte r Bueno | nte

instrumento Criterios cualitativos - (19 (10-13) [ (14-16) | (17-18)| (19-20)
cuantitatives

Claridad (Esta formmlado con lenguaje 16
apropiado?

Objetividad (Estd expresado con conductas 17
observadas?

Actualidad jAdecuado al avance de la 16
ciencia y calidad?

Organizacion | ;Existe una orgamizacion logica 18
del instrumenta?

Suficiencia (Valera los aspectos en 18
cantidad y calidad?

Intencionalidad | ; Adecuado para cumplir con los 16
objetivos?

Consistencia ;Basado en el aspecto tedrico 19
cientifico del tema de estudios?

Coherencia Entre las hipdtesis, 19
dimensiones e indicadores?

Proposito ;Las estrategias responden al 19
proposito del estudia?

Conveniencia |  Genera mievas pautas para la 18
investigacion v construccion de
teorias?

Sumatoria parcial 48 71 57
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Sumatoria Total 176 (Siendo el puntaje maximo posible 200)

Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total| 0.88 (Siendo la valoracion maxima en 1)
x0.005)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

\

\
\

II1.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados
0.00-0.49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0.50-0.59 Validez muy baja

0.60—0,69 | Validez baja | 176 | = | i \
0,70-0.79 Validez aceptable

0.80-0.89 Validez buena
0.20-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion

aceptable.
|
l J’ ()]
Y/ |/ |
\ L‘W { r) /\J
Pablo Santos Diaz
Mg. en Administracion de empresas y negocios.
DNIL.32542582
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMNISTRATIVAS

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS
L- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: Carmen Rosa Zavaleta Vergaray
Especialidad: Lic. en Administracion
Nombre del instrumento evaluado:

Fecha: 10/04/25

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion sobre el
instrumento de la investigacion titulada:

Clima organizacional v satisfaccion laboral del personal administrativo de Ia empresa

Camafra Motors SAC, Sullana — 2025

El cual debe calificar con una valoracion comrespondiente a su opinion respecto a cada criterio

formulado.

II.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular| Bueno | Muy | Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento | Criterios  cualitativos  -| (1-9) (10-13) | (14- | (17- | (19-20)

cuantitativos 16) 18)

Claridad (Esta formmlado con lenguaje 16
apropiado?

Objetividad (Esta expresado con conductas 17
observadas?

Actualidad (Adecuado al avance de la 16
ciencia y calidad?

Organizacion | ;Existe una orgamizacion logica 18
del instrumento?

Suficiencia ¢ Valora los aspectos en cantidad 18
v calidad?

Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con los 16
objetivos?

Consistencia ;Basado en el aspecto tedrico 19
cientifico del tema de estudios?

Coherencia (Entre las hipotesis, 19
dimensiones e indicadores?

Propaosito JLas estrategias responden al 19
proposito del estudio?

Conveniencia | ;Genera nuevas pautas para la 18
investigacion y construccion de
teorias?
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Sumatoria parcial | [48 |71 |57

Sumatoria Total 176 (Siendo el puntaje maximo posible 200)

Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total| 0.88 (Siendo la valoracion maxima en 1)
x0.005)

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

——

\x\

—

—

K&

—

—

——

\\\

II1.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el infervalo
respectivo v escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados
0.00-0.49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0.50-0.59 Validez muy baja

0.60—0.69 | Validez baja | 176 | = | i l
0.70-0.79 Validez aceptable

0.80-0.82 Validez buena
0.90-1.00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion
aceptable.

i 7. W/

Carmen Rosa Zavaleta Vergaray
Mg. en Administracion de empresas y negocios MBA
DNIL32857740
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Fecha: 10/04/25

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMNISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

I- Informacion General:

Nombres y apellidos del validador: Jorge Daniel Pérez
Especialidad: Dr. en Adnunistracion

Nombre del instrumento evaluado:

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion sobre el
instrumento de la investigacion titulada:

Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal administrativo de la empresa
Camafra Motors SAC, Sullana - 2025,

El cual debe calificar con una valoracion comrespondiente a su opinion respecto a cada criterio

formmlado.
II.- Aspectos a evaluar: (Calificacion cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno| Muy | Excelente

evaluacion del Bueno

instrumento Criterios  cualitativos -| (1-9) (10-13) | (14- (17- (19-20)
cuantitativos 16) 18)

Claridad (Esta formulado  con 16
lenguaje apropiado?

Objetividad (Esta expresado con 17
conductas observadas?

Actualidad (Adecuado al avance de la 16
ciencia y calidad?

Organizacion | ;Existe una organizacion 18
logica del mnstrumento?

Suficiencia ;Valora los aspectos en 18
cantidad y calidad?

Intencionalidad | ;Adecuado para cumplir con 16
los objetivos?

Consistencia ;Basado en el aspecto tedrico 19
cientifico del tema de
estudios?

Coherencia (Entre las hipotesis. 19
dimensiones e indicadores?

Propasito (Las estrategias responden al 19
proposito del estudio?

Conveniencia | ;Genera nuevas pautas para 18
la mvestigacion y
construccion de teorias?
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Sumateria parcial | | 48 | 71 | 57

Sumatoria Total 176 (Siendo el puntaje maximo posible 200)

Valoracion cuantitativa (Sumatoria Total | 0.88 (Siendo la valoracion maxima en 1)
x.005)

Aporte v/o sugerencias para mejorar el instrumento

III.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo ¥ escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados
0,00 -0.49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0.50-0.39 Validez nmy baja

0.60 —0.69 Validez baja
0.70-0.79 Validez aceptable

176 | = 0.88

0.80- 0,89 Validez buena
0.90-1.00 Validez nmy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion
aceptable.

- o Sl
> A

Dr. Jorge Daniel Pérez
Dr. en Administration
DNI 17812596
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Sumatoria parcial | 48 71 57

Sumatoria Total 176 (Siendo el puntaje maximo posible 200)

Valoracion cuanfitativa (Swmmatoria Total | 0,88 (Siendoe la valoracion maxima en 1)
x0.005)

Aporte v/o sugerencias para mejorar el instrumento

III.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo vy escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos Resultados
0.00 —0.49 Validez Nula Coeficiente de Validez
0,50 -0.59 Validez muy baja

0,60 — 0,69 Validez baja
0.70-0.79 Validez aceptable

176 | =5 088

0.80- 0.82 Validez buena
0.90-1,00 Validez muy buena

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion
aceptable.

Dr. Jorge Daniel Pérez
Dr. en Administration
DNI 17812596
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APENDICE

1.

Fiabilidad de Clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,908 10
APENDICE 2.
VARIABLE Clima organizacional
Media de | Varianza de ., Alfa de
. . Correlacion .
escala si el | escala si el Cronbach si
total de
elemento se | elemento se el elemento
elementos

ha ha . se ha
o o corregida L

suprimido | suprimido suprimido
P1 32,10 51,211 ,453 911
P2 32,50 53,611 ,264 921
P3 32,50 48,278 ,696 ,898
P4 32,40 47,378 ,705 ,897
P5 32,00 48,222 797 ,894
P6 32,60 49,378 ,580 ,904
P7 33,00 43,556 ,954 ,880
P8 32,90 44,767 ,632 ,905
P9 33,30 43,567 ,860 ,886
P10 33,40 44,711 ,821 ,889
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Fiabilidad de Satisfaccion laboral

APENDICE 3.

Estadisticas de fiabilidad

,936

Alfa de Cronbach

10

N de elementos

VARIABLE: Satisfaccién laboral

APENDICE 4.

ESTADISTICA DE TOTAL DE ELEMENTO

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido | ha suprimido corregida ha suprimido
P11 32,40 48,489 ,484 ,944
P12 32,40 41,378 ,936 ,918
P13 32,20 43,511 ,904 ,920
P14 32,50 49,611 ,548 ,938
P15 32,60 46,489 ,843 ,925
P16 33,20 44,178 , 157 ,929
P17 32,50 47,167 J71 ,928
P18 32,10 46,322 ,822 ,926
P19 31,90 51,211 ,659 ,935
P20 32,20 45,733 ,830 ,925
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Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal
administrativo de la empresa Camafra Motors SAC, Sullana -
2025

INFORME DE ORIGINALIDAD

28, 26 1% 12

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

hdl.handle.net 8
Fuente de Internet %

repositorio.usanpedro.edu.pe 4%

Fuente de Internet

&

repositorio.ucv.edu.pe 3
Fuente de Internet %

H

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 9

Trabajo del estudlante

=

dspace.unitru.edu.pe 1

Fuente de Internet

&

repositorio.uss.edu.pe “

Fuente de Internet

Submitted to Universidad Nacional de Canete 5

Trabajo del estudiante

H B

repositorio.usil.edu.pe 1

Fuente de Internet
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E

Submitted to Universidad Nacional Agraria La 1 %
Molina

Trabajo del estudiante

e setpe <Tw
R onoumedipe <7
S bl <Tw
Fr::g‘csadseiict)ﬂg.continental.edu.pe <' %
s e e o <Tw
. <Tw
gm;qnfgife.uce.edu.ec <’ "
e <T%
Nataly Silvana Maila Rondal, Yonimiler &1 i

Castillo-Ortega, Jorge Ormaza-Andrade.
"Desarrollo de un Sistema de Monitoreo y
Evaluacién Basado en el Marco Légico para
Proyectos Educativos en la Organizacion
CENIT", Religacién, 2025
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Publicacion

Submitted to Universidad Americana < /
Trabajo del estudiante %
scielo.sld.cu 1

Fuente de Internet < %

Elizabeth Castillo, Johana Espinel. "Incidencia <

; ; " %

del clima laboral en la satisfaccion

organizacional de los colaboradores del area

administrativa en una universidad

Ecuatoriana", Revista Ingenieria Industrial:

Actualidad y Nuevas Tendencias, 2022

Publicacién

irhua.udep.edu.pe 1

gente de Internet p < %

73 Submitted to Universidad Privada de Tacna < 1

= Trabajo del estudiante %
repositorio.uleam.edu.ec 1

Fuente de Internet < %

N repositorio.unp.edu.pe 1

25 Fuenpte de Internet p p < %

Submitted to Universidad Nacional Mayor de & %
San Marcos
Trabajo del estudiante

Submitted to Universidad Ricardo Palma <1

%

Trabajo del estudiante
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Elvira Yanett Calonge-Angulo, Oswaldo Arturo
i : : : <l%
Villoslada-Aguirre, Yoni Mateo Valiente-
Saldaia, Frank Alexander Diaz-Valiente.
"Clima organizacional y satisfaccion laboral en
una unidad de gestion educativa local",
Revista Arbitrada Interdisciplinaria Koinonia,
2024
Publicacién
es.scribd.com 4
Fuente de Internet < %
repositorio.ulasamericas.edu.pe 4
Fuege de Internat p < %
www.theibfr.com 4
Fuente de Internet < %
N repositorio.ulima.edu.pe “
- Fuege de Internet p < %
Submitted to UIN Maulana Malik Ibrahim 4
33 <l%
Malang
Trabajo del estudiante
"XXV IUFRO World Congress: Forest Research <1 &
and Cooperation for Sustainable", XXV IUFRO
World Congress: Forest Research and
Cooperation for Sustainable, 2019
Publicacion
mm Submitted to Universidad Politécnica del Peru
35 <l%

Trabajo del estudiante
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Submitted to EP NBS S.A.C.
36 Trabsjo del estudiante < 1 %
%] Submitted to Universidad Abierta para <1 o
Adultos
Trabajo del estudiante
N Submitted to Universidad Peruana de Las
Americas
Trabajo del estudiante
Submitted to Universidad del Norte, Colombia <1
Trabajo del estudiante %
Javier Fernandez-Rio, Jose A. Cecchini, Antonio <1 %
Méndez-Giménez. "Effects of cooperative
learning on perceived competence,
motivation, social goals, effort and boredom
in prospective Primary Education teachers /
Efectos del aprendizaje cooperativo sobre la
competencia percibida, la motivacion, las
relaciones sociales, el esfuerzo y el
aburrimiento de futuros docentes de
Educacion Primaria", Infancia y Aprendizaje,
2014
Publicacion
Submitted to Universidad Continental <1
Trabajo del estudiante %
M llamkasun.unat.edu.pe
Fuente de Internet p <1 %
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repositorio.upao.edu.pe “
43 Fuente de Internet < %
repositorio.ucsg.edu.ec g
FuerE)te de Internet g < %
repositorio.uladech.edu.pe 1
Fuente de Internet < %
repositorio.upn.edu.pe 1
Fuente de Internet < %
Gema Pamela Zambrano Alvarez, Edison Jair 27 -
Dugque Oliva. "Justicia Organizacional y su
Incidencia en la Satisfaccién Laboral del
personal de las Instituciones Publicas del
Canton Bolivar", Investigatio, 2020
Publicacion
Gema Pamela Zambrano Alvarez, Lady Diana <1 %
Zambrano Montesdeoca. "Satisfaccion laboral
y su relacion con el clima organizacional del
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