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Resumen

Proposito: Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la empresa RUMI IMPORT S.A. Callao 2024. Metodologia: Basica,
relacional no experimental, poblacion 135, muestreo probabilistico y muestra 120. Resultados:
Existe evidencia de una mediana correlacion entre las variables y es fundamental mejorar esta
relacion. Conclusion: Los roles y apoyo en 64.9%, autorrealizacion 41.7% y comunicacion
34.7%, siendo basico disefar estrategias que prioricen el crecimiento individual basados en
mecanismos de comunicacion efectiva para lograr un buen clima laboral.

Palabras clave: Clima laboral, Satisfaccion laboral, Comunicacidon, apoyo y

Autorrealizacion.
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Abstract

Purpose: To determine the relationship between the organizational climate and the job
satisfaction of the employees of the company RUMI IMPORT S.A. Callao 2024. Methodology:
A basic, non-experimental relational, population 135, probability sampling and sample 120.
Results: There is evidence of a median correlation between the variables and it is essential to
improve this relationship. Conclusion: Roles and support in 64.9%, self-realization 41.7% and
communication 34.7%, being essential to design strategies that prioritize individual growth
based on effective communication mechanisms to achieve a good work environment.
Keyword: work environment, job satisfaction, communication, support and self-

realization.



I. INTRODUCCION

1.1 Descripcion y formulacion del problema

El Clima Organizacional ha emergido como un area de estudio relevante para el
desarrollo de las organizaciones, ya que es el entorno donde las personas interactuan entre si
(Alamay Crovetto, 2024). En este contexto, es crucial reconocer que desempeia un papel clave
en la evaluacion del éxito de una entidad, influyendo de manera significativa en el bienestar, la

estimulacion, el rendimiento y la complacencia laboral de sus integrantes (Ibafiez, 2024).

Hoy en dia, la satisfaccion laboral un problema organizacional de gran implicancia, se
observa como un comportamiento relacionado con el desarrollo de nuestras actividades
laborales dentro de los aspectos organizativos pertinentes, convirtiéndose en un area de
creciente interés y un indicador del funcionamiento organizacional, ademas de reflejar un

estandar de vida a nivel social (Casana, 2015).

Por lo tanto, hay un vinculo estrecho entre el clima organizacional y el nivel de
satisfaccion laboral entre los colaboradores, respecto a su entorno laboral, afectando de manera
positiva o negativa sus actitudes; asi, optimizar la eficacia de vida organizacional facilitard su
crecimiento (Bardales, 2021). Esta variable a veces mal definida, es conceptualizada como una
percepcion de los empleados, influenciada por las actividades realizadas, las interacciones y
las experiencias con sus compafieros; por lo tanto, si estas percepciones son inesperadas,

pueden constituir un problema significativo para la organizacién (Hagei y Rivera, 2024).

A nivel global, los datos del Banco Mundial (2024) indican que en 2023 la fuerza

laboral ascendi6 a 3,63 mil millones, con China, India, Estados Unidos, Indonesia y Brasil



liderando la lista. Asimismo, la tasa de participacion laboral es del 61% de la poblacion total
mayor de 15 afos, destacando paises como Qatar (89%), Madagascar (85%), Islas Salomén

(84%), Emiratos Arabes Unidos (83%) y Tanzania (81%).

El Informe Workmonitor 2024 destaca que los profesionales estan reconsiderando sus
deseos al escudrinar un balance entre su vida laboral y personal, lo que se ha vuelto un aspecto
crucial en la toma de decisiones. El documento enfatiza la importancia de reevaluar las
expectativas de los empleados para lograr un balance que les permita establecer conexiones
significativas dentro de la organizacion. En una encuesta a 27,000 trabajadores de 34 mercados
a nivel mundial, se revel6 que la ponderacion entre la vida laboral y familiar es més valorada
que el salario, con un 60% de los encuestados priorizando su vida privada. Asimismo, el 72%
considera esencial la formacion y el desarrollo para su trabajo presente y futuro, y el 70% opina
que las oportunidades de ascenso son importantes. Sin embargo, en un contexto economico
incierto en varias regiones, muchos empleados siguen prefiriendo asegurar su estabilidad antes

que asumir responsabilidades adicionales.

El informe de 2023 indica que el 31% de los trabajadores ha caido en el abandono
silencioso (un 31% a nivel global), el 25% teme perder su empleo (37% a nivel mundial), y el

52% siente que su trabajo otorga sentido a su vida (57% a nivel global).

En Australia, el 41% ha dejado un empleo por un ambiente de trabajo téxico (34% a
nivel global), el 39% esta preocupado por como la incertidumbre econdmica afectard su
seguridad laboral (52% a nivel mundial), el 79% valora los principios y objetivos de una
empresa (77% a nivel global), y el 75% menciona que su situacion economica les impide

jubilarse cuando desearian (70% a nivel global).

En Austria, el 59% no aceptaria un empleo que pudiera perjudicar su equilibrio entre

trabajo y vida personal (61% a nivel global), el 55% dejaria un trabajo si no se sintiera parte de



la organizacion (54% a nivel global), y el 74% afirma que su situacion financiera les impide

jubilarse en el momento que desean (70% a nivel mundial).

En Bélgica, el 61% no aceptaria un trabajo que afectara negativamente su armonia de
la vida laboral y personal (61% a escala global), el 41% esta preocupado por el impacto de la
incertidumbre econdmica en su seguridad laboral (52% a nivel mundial), y el 51% dejaria un

empleo si no experimentara un sentido de pertenencia (54% a nivel global).

En Brasil, el 88% considera importantes los valores y objetivos de una empresa (77%
a nivel global), el 53% dejaria un trabajo si le impide disfrutar de su vida (48% a escala

mundial), y el 60% teme perder su empleo (37% a nivel global).

En Chile, el 47% ha abandonado un trabajo debido a la falta de oportunidades de
ascenso (30% a escala global), el 59% esta preocupado por perder su empleo (37% a escala

global), y el 86% valora los principios y objetivos de una empresa (77% a escala mundial).

En Argentina, el 60% teme perder su empleo (37% a escala mundial), el 45% ha dejado
un trabajo por la falta de oportunidades de ascenso (30% a escala mundial), el 35% ha
renunciado por la falta de flexibilidad (27% a escala global), el 64% siente que su situacion
economica les impide jubilarse en el momento que desean (70% a escala mundial), y el 74%
opina que los valores y objetivos de su empresa coinciden con los suyos, tales como

sostenibilidad, diversidad o transparencia (73% a escala mundial).

Segtin la Encuesta Fin de Afio de Gallup International 2023, en Europa, solo tres paises
figuran entre los diez primeros en satisfaccion laboral: Rumania (63%), Polonia (56%) y
Portugal (55%). A nivel mundial, los mexicanos son los mas satisfechos con su trabajo,
ocupando el primer lugar con un 72%, seguidos por Rumania (63%) y Pert (62%). Por otro
lado, los trabajadores de Kenia (57%), Nigeria (34%) e India (26%) son los que expresan mayor

insatisfaccion laboral.



A nivel nacional, el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI) reporta en
2017 que la PEA o Poblacion Econdmicamente Activa, estd conformada por todas las personas
que, mayores a los 14 afios, que brindan su mano de obra a las industrias, para la elaboracion
de bienes y servicios. Segin el Censo de 2017, se estimé que hay 15,677,384 personas
ocupadas, lo que representa el 95.3% de la fuerza laboral, y 779,425 personas desempleadas
(4.7%). Las regiones con las tasas mas altas de PEA ocupada son Amazonas y San Martin
(97.0%), Cajamarca (96.7%), La Libertad (96.5%), la Region Lima (96.3%) y Junin (96.1%).
En contraste, las tasas mas bajas se encuentran en Puno (91.2%) y Moquegua (93.0%). En
cuanto a la distribucion por género, el 53.8% (8,439,516) de la PEA son hombres y el 46.2%

(7,237,868) son mujeres.

Ademas, la problemadtica, indica que 6,545,995 personas (41.8%) de la PEA ocupada
son independientes (incluyendo empleadores y trabajadores por cuenta propia), mientras que
7,707,128 personas (49.2%) son asalariados, que abarcan empleados, obreros y trabajadores
del hogar. El 9% restante trabaja en negocios familiares. En relacion al tipo de empresa,
2,114,938 personas (13.5%) de la PEA ocupada trabajan compuestas por 51 o mas trabajadores,
agrupadas en el sector formal del comercio nacional. En términos de actividad, 1,395,828
personas (8.9%) estan en el sector manufacturero, y 3,110,944 personas (20.0%) se dedican al
comercio. Las actividades del sector servicios son principalmente realizadas por la PEA

ocupada en Lima (43.9%) y en la Provincia Constitucional del Callao (41.5%).

Segun la Encuesta Permanente de Empleo Nacional (EPEN) de 2023, en el primer
trimestre de 2023, Pert contaba con 25,748,700 personas en edad de trabajar. Sin embargo, la
PEA del pais se situd en 18,086,100 personas (70.2%). En las areas urbanas, hay 21,483,500

personas en edad laboral, de las cuales 14,555,700 son parte de la PEA (67.8%).



A comparacion del primer trimestre del 2022 la PET present6 un incremento del 1.7%
equivalente a 424 mil 700 personas, sin embargo, la PEA disminuy6 en 0.7% equivalente a 124
mil personas. Segun el tamafo de empresa hubo un incremento del 1% en aquellas con 51 a
mas colaboradores, considerando que el 19% de la poblacidon ocupada labora en este tipo de
establecimientos. Segun la rama de la actividad, la poblacidon ocupada se encuentra en Servicios

y Comercio (59.6%) y Manufacturas (8.3%).

Segun la tasa de empleo informal y formal segun el tipo de actividad, se encontr6é que
la poblacion ocupada tiene un empleo informal en la rama de Comercio (74,3%), Manufactura

(68.3%) y Servicios (61.2%).

De acuerdo con el INEI (2023), en su informe sobre el “comportamiento de los
indicadores del mercado laboral en Pertt”, durante el primer trimestre de 2023, el 66.2% de la
PEA de Lima Metropolitana y la Provincia Constitucional del Callao participd activamente en
el mercado laboral. La PEA alcanz6 las 5,124,400 personas, lo que representa un incremento
de 203,300 en comparacion con 2022. De este total, solo el 40.7% cuenta con empleo formal,

y el ingreso promedio mensual por trabajo se situ6 en 1,949.90 soles.

En Ica, el 65.5% de la PEA particip6 activamente en el mercado laboral, involucrando
a 168,200 personas, lo que representa un aumento de 11,800 frente al 2022. De este total, solo

el 41.7% tiene empleo formal, y el ingreso promedio mensual es de 1,948.40 soles.

En Piura, el 72.4% de la PEA particip6 activamente en el mercado laboral. La PEA
alcanz6 283,500 personas, experimentando una disminucion de 1,100 en comparacion con el
afo anterior. Solo el 35.1% tiene empleo formal, y el ingreso promedio mensual se situa en

1,799.10 soles.

En Arequipa, el 58.3% de la PEA estuvo activamente involucrada en el mercado laboral.

La PEA alcanz6 479,300 personas, disminuyendo en 31,500 en comparacion con 2022. De este



grupo, solo el 41% cuenta con empleo formal, y el ingreso promedio mensual es de 2,136.20

soles.

En Ayacucho, el 68.3% de la PEA participd activamente en el mercado laboral. La PEA
alcanz6 113,300 personas, lo que representa una disminucién de 4,200 en comparacion con el
afio anterior. Solo el 25.2% tiene empleo formal, y el ingreso promedio mensual se ubica en

1,565.10 soles.

En Cajamarca, el 65.8% de la PEAT participd activamente en el mercado laboral. La
PEA alcanz6 110,100 personas, disminuyendo en 1,300 en comparacion con 2022. Solo el

35.3% tiene empleo formal, y el ingreso promedio mensual es de 1,755.80 soles.

En Chachapoyas, el 68.2% de la PEA participd activamente en el mercado laboral. La
PEA lleg6 a 18,700 personas, aumentando en 400 en comparacion con el afio anterior. De este
grupo, solo el 40.1% tiene empleo formal, y el ingreso promedio mensual se sitiia en 2,100.80

soles.

En Moyobamba, el 74.5% de la PEA particip6 activamente en el mercado laboral. La
PEA alcanz6 32,400 personas, aumentando en 400 en comparacion con 2022. Sin embargo,

solo el 29.9% cuenta con empleo formal, y el ingreso promedio mensual es de 1,753.10 soles.

En Puerto Maldonado, el 68.3% de la PEA estuvo activamente involucrada en el
mercado laboral. La PEA alcanzo6 59,200 personas, lo que representa una disminucion de 1,200
en comparacion con el afio anterior. Solo el 28.6% tiene empleo formal, y el ingreso promedio

mensual es de 1,911.60 soles.

Los hallazgos a nivel de las ciudades revelaron que entre las caracteristicas principales
de la poblacion ocupada hay una mayor participacién masculina, una categoria de edad que va

de los 25 a los 44 afios, y que poseen educacion superior.



Segun un estudio de satisfaccion realizado por Supera y citado por Gestion (2014), se
observo que el 45% de los empleados no se siente feliz en sus lugares de trabajo, y atribuyen
esto a problemas relacionados con el clima organizacional. Ademas, el 52% siente que sus
contribuciones no son consideradas significativas, mientras que solo el 7% opina lo contrario.
En cuanto a la comunicacion con sus jefes, el 52% considera que esta es deficiente, el 40% la
califica como buena, y el 8% la considera excelente. Sobre su salario en comparacion con el
mercado, el 47% lo percibe como bajo, el 44% como bueno y el 9% como excelente. Asimismo,
el 41% siente que el apoyo recibido para alcanzar sus objetivos es bajo, el 40% lo considera

bueno y el 8% excelente.

Los trabajadores de Rumi Import S.A. del Callao, experimentan un clima laboral
llevadero o poco conflictivo, donde la rotacién de personal es baja, pero consideran que la
implementacion de estrategias de motivacion, podrian mejorar su compromiso. En cuanto a su
satisfaccion siendo media, esta se puede mejorar, desarrollando el compromiso y reconociendo
los esfuerzo y busqueda de alto rendimiento de los mismos. Promover una conexion social y

sobre todo aumentar la flexibilidad en el horario de trabajo.

Por lo tanto, dado el desarrollo de la poblacion ocupada en el dmbito laboral, es
fundamental estudiar el clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral. Esta
ultima es un resultado emergente del bienestar de los empleados en un entorno de trabajo, lo
que implica que un colaborador con alta satisfaccion tiende a mostrar actitudes positivas, y

viceversa. (Duran, 2024)



Formulacion del problema

Problema general

(Como se relaciona el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los

colaboradores de la empresa RUMI IMPORT S.A. Callao 2024?

Problemas especificos

e ,Como se relaciona la autorrealizacion con la satisfaccion laboral en los colaboradores
de la empresa RUMI IMPORT S.A. Callao 2024?
e ;Cbmo se relaciona la comunicacion con la satisfaccion laboral en los colaboradores de

la empresa RUMI IMPORT S.A. Callao 2024?

1.2 Antecedentes

1.2.1 Antecedentes internacionales

Vargas (2024), en su tesis: Analisis del clima laboral de una empresa privada del Estado
de Morelos. El autor analizo el comportamiento del clima de trabajo luego de la Covid 19, la
metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo, con una poblacion de 172 colaboradores,
incluidos jefes y operadores del servicio. El instrumento fue: Clima-G que mide la credibilidad,
respeto, imparcialidad, orgullo y compafierismo. Se encontrd que existen condiciones estables,
positivas, que es la funcion de los directivos, puede proveer mejores condiciones de trabajo,
tanto en el aspecto fisico ergondmico como en la motivacion para desarrollar tareas mas
estimulantes. Ademas, que las oportunidades de crecimiento dentro de la empresa deben ser

distribuidas de modo equitativo. Se concluye que, si se trabaja en equipo, se reconoce el



esfuerzo de los trabajadores y se recompensa, asi como incentiva a la participacion en

actividades de entrenamiento operativo y ludico, la productividad y satisfaccion sera mayor.

Roca (2023), en su tesis: Clima Organizacional en la Satisfaccion Laboral del Personal
de Empresa SUMINISTROS S.R.L., tuvo como propdsito analizar la casualidad entre estas
variables, en referencia a los empleados del area operativa durante el primer semestre del afio
lectivo 2023 en Argentina. La metodologia utilizada fue mixta, con una muestra de 14
colaboradores, que respondieron encuestas y entrevistas semiestructuradas. Los resultados
indicaron que el clima organizacional se ve impactado por diversos factores que afectan la
satisfaccion laboral; asi, el 50% de los colaboradores se mostraron satisfechos, el 33.3% se
ajustan a su trabajo y el 16.7% expreso insatisfaccion. En conclusion, la mitad de los
colaboradores opind que coexiste un adecuado ambiente laboral, mientras que el resto se
mostrd indeciso, reconociendo problemas como un bajo liderazgo, una comunicacion limitada
y una desorganizacion en las tareas de sus jefaturas inmediatas, quienes ocupan cargos en otras
areas y no brindan el apoyo necesario a su equipo. Esto genera un bajo nivel de satisfaccion

entre los empleados.

Rasyidin y Sari (2022), en su tesis: Influencia de la cultura organizacional y la
motivacion laboral en el compromiso organizacional a través de la satisfaccion laboral,
Indonesia. Tuvo el objetivo de medir el compromiso organizacional, y la satisfaccion de los
empleados. La metodologia fue cuantitativa, explicativa y transeccional y muestreo no
probabilistico intencional. Se encontr6 que todas las variables tuvieron un efecto significativo.
Asi la cultura facilita el surgimiento del compromiso, cuanto mas fuerte es la cultura mayor

sera el nivel de compromiso. Las conexiones culturales creadas dentro de la empresa, mejoran
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la satisfaccion laboral (0.87), que la motivacion era media (0.540) y que la satisfaccion laboral
es mayor cuando el compromiso es alto. Que siendo la significacion menor a 0.005, se
comprueba la hipdtesis que la satisfaccion laboral es el resultado de una buena cultura laboral,
se tiene que insistir en mejorar las estrategias de motivacion en todos los trabajadores y

directivos de la empresa.

Castro y Ramirez (2022), en su tesis: Incidencia del Clima Organizacional en la
Satisfaccion Laboral de los Trabajadores de la Empresa Industrial Metalicas S.A.S. El estudio
tuvo como proposito identificar como el clima organizacional afecta en la satisfaccion laboral
de los trabajadores de una empresa en Colombia. La metodologia utilizada fue un enfoque
mixto, combinando métodos cualitativos y cuantitativos, descriptivo, basico y aplicado, con
una muestra de 8 participantes operativos, utilizando técnicas de observacion y encuestas a
través de un cuestionario. Resultados: la empresa presenta un clima organizacional deficiente,
ya que la falta de liderazgo, motivacion y la dispersion en los equipos de trabajo son factores
que impactan negativamente la satisfaccion de los colaboradores. En conclusion, se establecid
fehacientemente que el clima organizacional tiene una influencia significativa en la satisfaccion

y el rendimiento de los empleados.

Akniyet (2022), en su tesis: Influencia socio-psicologica del desempefio laboral y la
satisfaccion en el trabajo entre hombres y mujeres en una compaiiia privada. Buscé identificar
las conductas frecuentes entre la socio psicologia de los trabajadores y su complacencia en el
trabajo. El método de investigacion fue cuantitativo, intervinieron mas de 32 instituciones
vinculadas al trabajo en empresas privadas y el comportamiento diferencial entre hombres y
mujeres. Se encontré una alta predisposicion a lograr una productividad de alta calidad, alta

eficiencia laboral y el aumento del nivel de satisfaccion es determinante. Conclusion: en una
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ambiente socio Psicologico adecuado con los compafieros y la flexibilidad para adaptar sus
competencias laborales, el trabajo es muy satisfactorio. Conclusion: Existe una alta asociacion

(0.870) entre el trabajo, el clima colectivo y el clima laboral.

1.2.2 Antecedentes nacionales

Hagei y Rivera (2024), en su tesis: Clima organizacional y Satisfaccion laboral en
trabajadores de una empresa metalmecanica de Trujillo, 2024. El estudio establecio la relacion
entre ambas variables de estudio en referencia a los empleados de una empresa metalmecanica.
La metodologia empleada fue de enfoque cuantitativo, con un alcance correlacional, de tipo
basico y un disefio no experimental. Se utilizé6 una muestra de 125 colaboradores, los que
respondieron una encuesta adaptada con un cuestionario que incluia la Escala de Clima Laboral
(CL-SPC)y la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC). Los resultados mostraron una relacion
positiva y fuerte entre ambas variables, con un valor altamente significativo (p < 0.05), ademas
de una asociacion al 1% y una relacion directa positiva. Conclusion: existe una relacion

significativa entre ambas variables en razon a los trabajadores de la empresa metalmecanica.

Valverde (2024), en su tesis: Clima organizacional y su relacion con la satisfaccion
laboral en la empresa Inkaferro Pertt SAC, Trujillo 2023. El objetivo del estudio fue determinar
la relacion entre ambas variables. La metodologia utilizada tuvo enfoque cuantitativo, con un
alcance descriptivo relacional, tipo basica, y un disefio transversal observacional. Se empled
una muestra de 18 trabajadores, a quienes se les aplicd una encuesta mediante un cuestionario
validado por expertos. Los resultados, obtenidos a través del analisis en SPSS version 26,

mostraron un p valor de 0.000 y un indice de Pearson de 0.898, lo que confirma una relacién
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positiva alta y muy significativa entre las variables. Esto sugiere que el ambiente laboral
percibido por los obreros impacta en su satisfaccion emocional en el drea de almacén donde
laboran. En conclusion, se hallé una correlacion positiva alta y muy significativa entre las
variables investigadas, destacando que la autorrealizacion es la dimension con la puntuacion
mas alta en relacion a la satisfaccion laboral, con un valor de 0.929 para Rho de Pearson y un

p=0.000, seguida de la dimensién de comunicacion.

Revollar (2024), en su tesis: Clima organizacional y satisfaccion laboral de los
operarios de la empresa industrial Segusa S.A.C., La Esperanza, 2023. El estudio tuvo como
objetivo describir como la variable independiente influye en la variable dependiente de los
operarios en una planta industrial. La metodologia utilizada fue de investigacion descriptiva,
empleando métodos analitico-sintético, inductivo-deductivo y estadistico. Se trabajo con una
muestra de 119 individuos, utilizando la entrevista, encuesta y observacion, las cuales fueron
validadas por expertos. Resultados: que los colaboradores se sienten satisfechos cuando la
empresa y sus jefes facilitan el aprendizaje de los procesos de produccion. En cuanto al clima
organizacional, méas del 60% de los trabajadores lo consideran favorable, mientras que la
satisfaccion laboral alcanza menos del 50% de aprobacidn, ya que se identificaron areas de
mejora relacionadas con el crecimiento profesional y salarial. En conclusion, el clima
organizacional afecta de modo significativo en la variable dependiente, evidencidndose que las
variables estdn condicionadas por la percepcion de los trabajadores sobre como la compaiiia

cumple con sus necesidades.

Alama y Crovetto (2024), en su tesis: Clima organizacional y satisfaccion laboral en

trabajadores de una empresa privada de hidrocarburo del distrito de Magdalena del Mar en
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Lima Metropolitana. Su objetivo fue determinar la asociacion entre ambas variables.
Metodologia de enfoque cuantitativo, con un disefio observacional y un nivel correlacional,
utilizando una muestra de 150 trabajadores. Se aplicaron encuestas y cuestionarios basados en
la Escala de Clima Laboral (CL-SPAGSC) y la Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC). Los
resultados revelaron un clima organizacional muy propicio (43.8%) y un alto nivel de
insatisfaccion laboral (81.7%). Resultados: existe una asociacion significativa (p < 0.01) y
directa entre el clima laboral y todas las dimensiones de la satisfaccion laboral. En conclusion,
existe una asociacion importante (0.00 < 0.01) y de moderada positividad (0.476) entre las

variables analizadas.

Avalos y Barreto (2022), en su tesis: Clima organizacional y satisfaccion laboral de los
colaboradores en una empresa comercializadora de equipos tecnoldgicos. El estudio tuvo como
objetivo identificar la asociacion ambas variables respecto a los colaboradores en una empresa
de comercializacion en Lima. Metodologia: de enfoque cuantitativo, de tipo bdasico o
fundamental, con un disefo observacional y un alcance descriptivo, relacional. La muestra fue
censal e incluyd a 32 colaboradores, aplicandose encuestas y cuestionarios validados por
expertos. Los resultados revelaron una asociacion alta muy significativa. A través del Rho de
Spearman, se obtuvo un coeficiente positivo de r = 0.744 y un valor de significancia de Sig. =
0.000 (p < 0.05). En conclusion, existe una asociacion entre las variables es directa y
significativa, lo que indica que la mejora del clima organizacional est4 vinculada al incremento

del nivel de satisfaccion de los trabajadores, y viceversa.
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1.3. Objetivos

1.3.1 Objetivo general
Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la empresa RUMI IMPORT S.A. Callao 2024.

1.3.2 Objetivos especificos
Determinar la relacién entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la empresa RUMI IMPORT S.A. Callao 2024.

Determinar la relacion entre la comunicaciéon y la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la empresa RUMI IMPORT S.A. Callao 2024.

1.4 Justificacion
1.4.1 Justificacion social

Segun Fernandez (2020), todo estudio debe tener una relevancia social, trascendente y
con proyeccion enfocada a la mejora de la sociedad. Por tanto, el estudio nos permitira
identificar la relacion de las variables involucrando a los colaboradores que trabajan en la
empresa Rumi Import S.A, lo cual permitird a partir de los resultados la implementacion de
propuestas de mejora o continuidad de procesos que vienen desarrollando, lo cual beneficiara
a todos los colaboradores de la organizacion. La investigacion valdra de referencia para otras

compaiiias con caracteristicas similares.
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1.4.2 Justificacion teorica

El estudio se basard en informacién cientificamente comprobada en referencia a las
variables de Satisfaccion Laboral y Clima organizacional, permitiendo generar un nuevo
antecedente teorico para nuevas investigaciones. Este tipo de justificacion profundiza los
enfoques tedricos referentes al problema de estudio, con el fin de permitir el avance del

conocimiento en la linea de investigacion (Fernandez, 2020).

1.4.3 Justificacion metodologica

El empleo de la metodologia nos permitira validar si la teoria esta alineada a los hechos
reales, a partir de la comprobacion de las hipdtesis y analisis de las dimensiones planteadas en
la investigacion. Los cuestionarios adaptados estan enfocados a medir ambas variables de
estudio a partir de la recoleccion de data fiable, a su aplicacion y andlisis permitird construir
un precedente para la compaiiia. Este tipo de justificacion puede abarcar el desarrollo de un
nuevo instrumento que permita la recoleccion adecuada de datos alineada a determinada

poblacion (Fernandez, 2020).

1.4.4 Justificacion personal

La investigacion se desarrolla para optar por el grado de licenciada en Trabajo Social,
asi mismo, la poblacion de estudio pertenece a la empresa en la que actualmente laboro, por
tanto, en mi permanencia desde el area de Bienestar y Responsabilidad social deseo brindar mi
aporte en referencia a la relacion de las variables de estudio para las mejoras continuas para la

organizacion en beneficio a los colaboradores.
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1.4.5 Limitacion

Se observa que son reducidas las investigaciones y antecedentes realizados a nivel
internacional y nacional que enfaticen la asociacion entre el clima organizacional y satisfaccion
laboral enfocados al sector empresarial privado en el rubro metalmecanico, ferretero e
importaciones, por lo que es relevante su estudio. Los hallazgos a obtener estaran limitados a
poblaciones con caracteristicas similares a la presente investigacion, por tanto, no se podra

generalizar los resultados.

1.5 Hipétesis
1.5.1 Hipdtesis general

El clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral de los colaboradores de

la empresa RUMI IMPORT S.A. Callao 2024.

1.5.2 Hipdtesis especificos
e Laautorrealizacion se relaciona con la satisfaccion laboral de los colaboradores
de la empresa RUMI IMPORT S.A. Callao 2024.
e La comunicacion se relaciona con la satisfaccion laboral de los colaboradores

de la empresa RUMI IMPORT S.A. Callao 2024.
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II. MARCO TEORICO

2.1 Clima organizacional
2.1.1 Definiciones

Segtn Palma (2004, como se citd en Alama y Crovetto, 2024), el CO describe como
los colaboradores perciben su entorno laboral, lo que perturba su motivacion de modo positivo

o0 negativo, satisfaccion y ejercicio laboral, variando segun el area en la que trabajan.

Asi mismo, indica que ante el entendimiento de sus dimensiones las organizaciones
pueden generar espacios de trabajos positivos y productivos, siendo estos: la comunicacion, el

liderazgo, la colaboracion, el reconocimiento, la autonomia y el desarrollo profesional.

Se menciona que la comunicacion abierta y transparente es la dimension mas crucial, y
que la autonomia y el desarrollo profesional son fundamentales para conseguir la satisfaccion
laboral. Por lo tanto, el clima organizacional influye en la satisfaccion y el rendimiento de los
colaboradores. También se resalta la importancia de reconocer las diferencias a nivel individual
y cultural entre los componentes humanos de la organizacion para mejorar la comprension y el

clima en general.

De acuerdo con Litwin y Stringer (1968, como se citdé en Hagei y Rivera, 2024), el
clima organizacional se refiere a la percepcion colectiva de los integrantes de una organizacion
acerca de las propiedades de su entorno laboral, en el contexto de las préacticas y procedimientos

y politicas que afectan su ejercicio laboral y su bienestar.

Segun Schneider (1975, como se cité en Garcia y Vargas, 2022), el CO comprende las
condiciones psicologicas y sociales que caracterizan el entorno laboral, afectando la

satisfaccion, el desempefio y la estimulacion de los colaboradores.
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Ademas, se sefiala que se trata de la percepcion compartida de los participantes en
referencia de las politicas, procedimientos y practicas de la organizacion, asi como su impacto

en la satisfaccion de los miembros.

El autor refiere cuatro niveles del clima organizacional: el positivo (satisfaccion,
motivaciéon y compromiso), neutro (indiferencia y desinterés), negativo (insatisfaccion,
desmotivacion y falta de compromiso) y toxico (estrés, ansiedad y baja moral) con implicancia
a nivel practico que involucra a los lideres y gerentes, identificando principalmente la mejora
en la comunicaciéon y apoyo a los colaboradores, el fomento de la participacion y el

reconocimiento.

Robbins y Judge (2013, como se cité en Canez, 2021), afirman que en un lugar de
trabajo competitivo las destrezas técnicas de los colaboradores mejorar, pero para que este
crecimiento se sostenga es necesario implementar estrategias para mejor el clima
organizacional concuerdan que el desarrollo de las habilidades de los gerentes también ayuda
a las organizaciones a mejorar el clima laboral, reducir la rotacion y conservar a los trabajadores

de alto rendimiento.

Segiin Chiavenato (2017, como se citdé en Bardales y Diaz, 2021), el clima
organizacional (CO) es un aspecto crucial en las organizaciones, ya que establece la relacion
entre los individuos y la entidad. Las personas se encuentran en constante adaptacion a las
diversas situaciones que enfrentan, centradas en satisfacer sus necesidades fisiologicas y
sociales; dentro de estas tltimas se incluyen la necesidad de estima y autorrealizacion. Por lo
tanto, se considera que es favorable y propicia el desarrollo de la organizacién cuando logra
satisfacer estas necesidades; de lo contrario, se percibe como desfavorable. Ademas, refleja el
ambiente interno que existe entre los miembros de la organizacion y esta estrechamente

relacionado con el nivel de motivacion de cada uno. Asi, se entiende como la caracteristica o
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propiedad del ambiente organizacional que los miembros perciben o experimentan, lo cual

influye en su comportamiento.

2.1.2 Dimensiones

a. Autorrealizacion

La autorrealizacion en el entorno organizacional se refiere a la habilidad de los
colaboradores para desarrollar y alcanzar su maximo potencial. Segun Palma (2004, como se
citdo en Alama y Crovetto, 2024), este proceso permite a las personas expresar y desarrollar
plenamente sus habilidades, talentos y capacidades en su trabajo, lo que les proporciona una
sensacion de satisfaccion, realizacion y logro personal.

La investigacion de la autora revela que la autorrealizacién esta positivamente
relacionada con la satisfaccion laboral, la motivacion, el rendimiento, el compromiso y el
bienestar organizacional. Por el contrario, se asocia negativamente con el estrés, la ansiedad,
el desgaste y la rotacion del personal. Por ello, se destaca la relevancia de promover la
autorrealizacion en el ambito laboral mediante programas que faciliten el desarrollo
profesional, y la gestacion de una cultura de reconocimiento y retroalimentacion, y la oferta de

entornos que ofrezcan oportunidades de autonomia y flexibilidad, entre otros aspectos.

Modelo de Autorrealizacion de Sonia Palma.
Segiin Palma (2004, como se citdé en Hagie y Rivera, 2024), propone que la
autorrealizacion se compone por cinco dimensiones:
e Desarrollo personal: los colaboradores tienen oportunidades de crecimiento y de
desarrollo de habilidades y competencias.

e Autonomia: los colaboradores tienen la libertad en la toma de decisiones y actian con

independencia.
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e Reconocimiento: los colaboradores adquieren el reconocimiento y valoracion de los
logros y contribuciones.

e Proposito: los colaboradores generan la sensacion de que el trabajo tiene un proposito
y significado.

e Desafio: los colaboradores identifican desafios y oportunidades de crecimiento.

Beneficios de 1a autorrealizacion en el ambito laboral

e Mayor motivacion y satisfaccion laboral.

e Mejora del desempefio y productividad.

¢ Incremento de la creatividad e innovacion.

e Desarrollo de destrezas y competencias.

e Perfeccionamiento de la autoestima y confianza.
e Reduccion del estrés y la ansiedad.

e Mayor compromiso y lealtad con la organizacion.

Factores que influyen en la autorrealizacion en el trabajo

e Autonomia y flexibilidad.

e Oportunidades de aprendizaje y desarrollo.
e Reconocimiento y retroalimentacion.

e Liderazgo y gestion efectiva.

e (ultura organizacional y valores.

e Relaciones interpersonales y apoyo.

e Desafios y oportunidades de crecimiento.
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b. Comunicacion

Segtn Palma (2004, como se citdo en Canez, 2021), la comunicacion en el contexto
organizacional se entiende como un intercambio de informacion, ideas y sentimientos entre los
miembros de una organizacion, con el proposito de alcanzar objetivos comunes y mejorar la

eficiencia y efectividad en el trabajo.

La autora clasifica los tipos de comunicacion en: oral o escrita, gestos, expresiones

faciales y lenguaje corporal, formal (oficial y estructurada) e informal (no oficial y espontanea).

Para la autora la comunicacion a nivel organizacional se caracteriza por ser un proceso
de interaccion entre dos o mdas personas, implica la transmision de la informacién, busca
transmitir significado y comprension, se manifiesta en un contexto especifico y se ve
influenciada por la cultura organizacional. Sin embargo, es importante reconocer que el proceso
de comunicacion estd dependiente a barreras: lingilisticas, culturales, emocionales,

tecnologicas y organizacionales.

Dentro de las estrategias propuestas para la mejora de la comunicacion, sugiere la
importancia de establecer objetivos claros, el uso de un lenguaje conciso, la escucha activa,

retroalimentacion constructiva y fomentar la comunicacion abierta.

Modelo de Comunicacion de Sonia Palma (2004). Propone que la comunicacion se
compone por cinco elementos:
a) Emisor: La persona que transmite el mensaje.
b) Mensaje: La informacion que se estd comunicando.
c) Canal: medio mediante el cual se envia el mensaje.
d) Receptor: ente que obtiene el mensaje.

e) Retroalimentacion: La respuesta del receptor al mensaje.
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A nivel organizacional existen cuatro tipos de comunicacion:
e Descendente: De superior a dependiente.
e Ascendente: De dependiente a superior.
e Horizontal: Entre colegas.

e Diagonal: Entre departamentos.

2.1.3 Teorias
Para el entendimiento del clima organizacional nos enfocaremos en las siguientes

teorias:

2.1.3.1 Teoria de la Motivacion de Herzberg (1959). De acuerdo con el autor, el clima
organizacional se construye a partir de factores motivacionales y factores higiénicos, que
afectan directamente la motivacion laboral.

e Factores motivadores: Estos estan directamente relacionados con el CO y afectan la
satisfaccion y motivacion de los colaboradores. Incluyen aspectos como el logro, el
reconocimiento, el interés en el trabajo, el compromiso y las oportunidades de
desarrollo.

e Factores higiénicos: Aunque también influyen en el clima organizacional, su
incumplimiento puede impactar negativamente la satisfaccion de los colaboradores.
Estos factores comprenden el salario, las condiciones laborales, la supervision, las

politicas de la empresa y las relaciones interpersonales.

En resumen, segun esta teoria, los factores motivacionales acrecientan la satisfaccion
laboral, mientras que los factores higiénicos ayudan a evitar la insatisfaccion laboral de los

colaboradores dentro de la organizacion.



23

2.1.3.2 Teoria de las Necesidades de Maslow (1943). D¢ acuerdo con el autor, el clima

organizacional se construye al satisfacer las escaseces basicas de los colaboradores dentro de

una empresa, reconociendo una jerarquia de necesidades inherentes al ser humano, que se

clasifican de la siguiente manera:

Necesidades fisioldgicas: Estas necesidades brindan estabilidad y proteccion. En el
ambito corporativo, se relacionan con el salario, los beneficios y las condiciones
laborales a las que estan expuestos los colaboradores.

Necesidades de seguridad: Proporcionan estabilidad y proteccion, siendo
identificadas a nivel corporativo a través de la permanencia en el empleo y la seguridad
en el entorno laboral.

Necesidades de pertenencia y amor: Enfocadas en las relaciones sociales, lo que en
el contexto corporativo implica las interacciones interpersonales y el sentido de
pertenencia a la organizacion.

Necesidades de estima: Estan orientadas hacia el reconocimiento profesional, el
respeto y las oportunidades de desarrollo dentro en la empresa.

Necesidades de autorrealizacion: Enfocadas al desarrollo de la autonomia, desafios y

oportunidades de desarrollo personal.

Por tanto, segun esta teoria el clima laboral debe reconocer y satisfacer estas

necesidades para una motivacion y satisfaccion laboral de los colaboradores.

2.1.3.3 Teoria de la Equidad de Adams (1963). El clima organizacional se construye

a partir de la percepcion de equidad y justicia en la reparticion de recursos y premios. Segun

esta teoria, los colaboradores evaluan esta distribucién, y si perciben una falta de equidad,

puede surgir insatisfaccion y desmotivacion entre ellos.
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2.1.3.4 Teoria de la Expectativa de Vroom (1964). Segun el autor, el clima laboral se
forma a partir de las expectativas que los colaboradores manifiestan en relacion al desempefio
y las recompensas, segun esta teoria el autor propone que ante una expectativa negativa esta

influye en la motivacion de los colaboradores a nivel organizacional.

2.1.3.5 Teoria del Clima Laboral de Litwin y Stringer (1968). El autor afirma que el
clima organizacional se origina de la interaccion entre factores organizacionales e individuales,
identificando nueve dimensiones clave: liderazgo, comunicacién, colaboracion,

reconocimiento, autonomia, desarrollo profesional, seguridad, justicia y responsabilidad.

2.1.3.6 Teoria del Clima Laboral de Schneider (1975). Segun el autor, el clima
laboral se define por las percepciones de los colaboradores respecto a su organizacion y cultura.

sugiere ademas que tiene un impacto determinante en la motivacion y el rendimiento laboral.

2.1.3.7 Teoria del Clima Laboral de Denison (1990). El autor indica que esta variable
se forma a partir de la interaccion entre factores organizacionales e individuales. Esta teoria

resalta cuatro dimensiones: mision y vision, liderazgo, colaboracion e innovacion.

2.1.4 Temas relevantes
Segiin Palma (2004), los tipos de clima organizacional se clasifican en cuatro

categorias:

a) Clima de colaboracién: Se caracteriza porque sus miembros cooperan, se
comunican de manera abierta, se respetan mutuamente y trabajan en equipo.

Este tipo permite fomentar la innovacion y aumenta la satisfaccion
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organizacional, sin embargo, puede generar dependencia entre los
colaboradores.

Clima de competencia: Se caracteriza porque existe rivalidad, énfasis en los
resultados y obtencion de reconocimiento personal. Esto permite que los
colaboradores sean productivos, estén motivados y sean eficientes
individualmente, sin embargo, pueden generar cuadros elevados de estrés,
conflictos internos y moral baja a nivel de los miembros.

Clima de burocracia: Se caracteriza por presentar una estructura con procesos
establecidos y parametrizados, con énfasis a las jerarquias. Esto permite que los
colaboradores se sientan estables y seguros, sin embargo, puede generar que
sean ineficientes, se sientan desmotivados y se resistan a los cambios e
innovacion.

Clima de innovacién: Se caracteriza por un ambiente flexible, creativo, que
permite experimentar y genera énfasis la innovacion. Permite mejorar la calidad
y eleva la satisfaccion laboral, sin embargo, puede generar incertidumbre por

los resultados y desorden.

Asi mismo, Palma (2010) identifica dos dimensiones adicionales que influyen en el

clima organizacional:

Dimension de Apoyo: grado en que la organizaciéon apoya y motiva a sus
colaboradores.
Dimension de Control: grado en que la organizacion ejerce control sobre sus

colaboradores.

Indicadores de un buen Clima Organizacional

Motivacion elevada y satisfaccion laboral.
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e Bajos indices de rotacion y ausencias.

e Alta eficiencia y mayor productividad.

e Relaciones interpersonales satisfactorias.

e Incremento de creatividad y propuestas de innovacion.

e Alto compromiso y lealtad a la organizacion.

Consecuencias de un mal Clima Organizacional

¢ Disminucion de motivacion e insatisfaccion laboral.
e Tasas altas de rotacion y ausentismo.

e Bajo compromiso en cuanto a la productividad.

¢ Conflictos y problemas en la comunicacion.

e Pérdida de talento y conocimiento.

2.2 Satisfaccion laboral
2.2.1 Definiciones

Palma (2004, como se citdé en Alama y Crovetto, 2024), agrega que es el resultado de
la evaluacion que hace una persona de su entorno laboral en relacion con sus expectativas y

necesidades, lo cual se refleja en su grado de satisfaccion y placer al desempeiiar sus funciones.

Robbins (1998 como se cité en Garcia y Vargas, 2022), afirma que la satisfaccion
laboral es el nivel en que un empleado percibe su trabajo como significativo y satisfactorio,

defiendo que son las emociones sobre la organizacion y su labor en ella.

Spector (2005, como se citod en Barreto y Avalos, 2022), manifiesta que la satisfaccion

laboral es una variable de actitud que muestra como las personas se sienten acerca de su trabajo,
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ya sea en su conjunto o en relacion con algunos de sus aspectos. Es lo mucho que le gusta a la
gente su trabajo. Por lo tanto, es necesario que la organizacion pueda entender la satisfaccion
de los empleados como los valores, actitudes y objetivos personales que deben identificarse,
comprenderse y fomentarse para que puedan lograr su participacion efectiva en la empresa.
Para alcanzar los objetivos de la organizacion, es importante que exista una relacion entre sus

objetivos y los objetivos de los empleados.

De acuerdo con Herzberg (2008, como se citdé en Guzman et al., 2021), la satisfaccion
laboral resulta de la complacencia de las necesidades humanas basicas en el ambito laboral,
mientras que Maslow (1943, como se cité en Vasquez y Sapaico, 2021) la define como la
gratificacion de las necesidades de autorrealizacion en el centro de labor, menciona que no
satisfacer una necesidad en cualquiera de los distintos niveles impediria el avance hacia el nivel

siguiente.

Segun Palma (2006, como se cité en Bautista y Uriarte, 2019), la satisfaccion laboral
se caracteriza por el sentimiento de contentamiento y placer en el trabajo, evaluacion positiva
del trabajo, satisfaccion de necesidades humanas bésicas, sentido de realizacion y logro y la
identificacioén con la organizacidn, tiene consecuencias importantes para los colaboradores y
las organizaciones, incluyendo una mayor productividad y eficiencia, menor rotacion de
personal, mejora de la calidad del trabajo, mayor compromiso y lealtad y mejora de la salud
mental y fisica. Asi mismo, sugiere estrategias para la mejora de la satisfaccion laboral: mejora
de las circunstancias de trabajo, incremento de salarios y beneficios, mejora de programas de

aprendizaje, fomento de la comunicacion abierta y reconocimiento y retroalimentacion.
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2.2.2 Dimensiones

a. Desarrollo personal

Segn Palma (2006, como se cit6 en Bautista y Uriarte, 2019), el desarrollo personal
en el contexto laboral hace referencia al proceso de crecimiento y mejora continua de las
habilidades, conocimientos y actitudes que permiten a los participantes lograr sus objetivos
particulares y profesionales, y contribuir al éxito empresario. La autora destaca que es

importante considerar los siguientes aspectos:

e Autocognicion: conocimiento de uno mismo, fortalezas y debilidades.

e Autoestima: valoracion y respeto por uno mismo.

e Autonomia: capacidad para tomar decisiones y actuar con independencia.

e Competencia: habilidades y conocimientos para realizar tareas efectivamente.

e Crecimiento: disposicion para aprender y mejorar continuamente.

Asi mismo, indica que existen factores que influyen en el desarrollo personal en el

trabajo, siendo estos:

e Liderazgo y gestion.

e (ultura organizacional.

e Comunicacién y retroalimentacion.

e Oportunidades de crecimiento y desarrollo.

e Apoyo y recursos.

Modelo de Desarrollo Personal de Sonia Palma. Este modelo conta de 5 fases:
e Fase de autoconocimiento: identificar fortalezas y debilidades.

e Fase de establecimiento de objetivos: definir metas personales y profesionales.
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e Fase de planificacion: desarrollar un plan de accion para lograr metas.
e Fase de implementacion: poner en practica el plan de accion.

e Fase de evaluacion: evaluar progreso y ajustar plan de accion.

Seglin la autora el desarrollo personal en el &mbito laboral puede ser fomentado a partir
de capacitar y formar continuamente a sus colaboradores, asi mismo implementar mentorias y
coaching, generar retroalimentaciones y evaluaciones de forma regular, apertura oportunidades
de crecimiento y promocién y promover la autonomia y flexibilidad en el ambito laboral. Asi
mismo, destaca la importancia de considerar las diferencias individuales y las necesidades

especificas de cada empleado para fomentar el desarrollo personal en el trabajo.

Beneficios del Desarrollo Personal en el ambiente laboral

e Mejora la satisfaccion laboral

e Aumenta la productividad y eficiencia

e Fomenta el crecimiento profesional

e Mejora la comunicacion y relacion con colegas
e Incrementa la confianza y autoestima

e Ayuda a manejar el estrés y la ansiedad

e Mejora la toma de decisiones y resolucién de problemas

Habilidades Clave para el Desarrollo Personal en el ambiente laboral

¢ Comunicacion efectiva
e Liderazgo y gestion
e Trabajo en equipo y colaboracion

e Resolucion de conflictos y negociacion
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e Pensamiento critico y resolucion de problemas
e Adaptabilidad y flexibilidad

¢ Inteligencia emocional y autoconciencia

b. Relaciones sociales

Segiin Palma (2010), las relaciones sociales en el trabajo hacen referencia a la
interaccidon y comunicacion entre los colaboradores, asi como a la satisfaccion de las
necesidades sociales de pertenencia, amor y respeto. La autora destaca que esta dimension es
fundamental, ya que afecta el bienestar y la productividad, clasificindolas en los siguientes

tipos:

e Relaciones interpersonales: entre colegas y supervisores
e Relaciones de equipo: dentro de un equipo de trabajo

e Relaciones organizacionales: entre empleados y la organizacion

Asi mismo, indica que los factores que influyen en esta dimension son:
e Comunicacion efectiva
e (Confianza y respeto mutuo
e Liderazgo y gestion
e (ultura organizacional

e Diversidad e inclusion

Beneficios de las Relaciones Sociales

e Mejora la satisfaccion laboral

e Aumenta la productividad y eficiencia
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e Fomenta el trabajo en equipo y la colaboracion
e Minimiza el estrés y la ansiedad

e Mejora la retencion de empleados

Estrategias para Fomentar las Relaciones Sociales

e Programas de capacitacion y desarrollo

e Actividades de equipo y socializacion

e Retroalimentacion y evaluacion regular

e Reconocimiento y recompensa por logros

e Fomento de la diversidad e inclusion
2.2.3 Teorias

2.2.3.1 Teoria de la motivacion Herzberg (1959), acreditada como la Teoria de los

Dos Factores o Teoria de la Motivacion e Higiene, se centra en la satisfaccion laboral mediante
la identificacion de dos tipos de factores que influyen en ella:

. Los componentes de Mantenimiento fomentan la satisfaccion laboral,
aunque no necesariamente generan motivacion. Se consideran como principales el
salario y los beneficios, las condiciones de trabajo, la supervision y las politicas de la
empresa, entre otros.

. Los componentes de Motivacién o satisfaccion que promueven de
manera intrinseca tanto la satisfaccion laboral como la motivacion. Se destacan
principalmente el logro, el reconocimiento, un trabajo interesante y la responsabilidad,

entre otros.

Segun esta teoria, el autor sugiere que la desaparicion de factores de mantenimiento no

necesariamente eleva la motivacion, asi mismo la incorporacion de factores intrinsecos si puede
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generar el aumento de satisfaccion laboral, asi como la ausencia de estos pueden generar lo

contrario.

Esta teoria ofrece la ventaja de ayudar a identificar areas concretas para optimizar la
satisfaccion laboral, ademas de reconocer la relevancia de factores no monetarios en la
motivacion y proporcionar un marco para analizar la satisfaccion laboral. Sin embargo, no toma
en cuenta la individualidad ni aborda factores externos. La teoria se centra en diferenciar ambos

tipos de factores para promover la mejora de la satisfaccion en el entorno laboral.

2.2.3.2 Modelo de satisfaccion laboral de Locke (1976). Este modelo se enfoca en la
correspondencia entre las expectativas, los objetivos y la satisfaccion laboral cuyos

componentes claves son:

Valor: radica en lo importante que significa la labor desempefiada por parte del

individuo.

e Expectativas: la creencia de que el esfuerzo y la dedicacion para el cumplimiento de
objetivos llevaran a resultados deseables dentro de la organizacion.

e Objetivos: la claridad y especificidad de los objetivos organizacionales.

e Logro: la percepcion de que se han alcanzado los objetivos.

e Recompensa: la percepcion de que se ha recibido una recompensa justa por el trabajo

realizado.

Segun la teoria, estos factores afectan la satisfaccion laboral, la cual se considera el

resultado de la evaluacion integral de la actividad realizada para la organizacion.

El modelo sugiere que una organizacion que fomenta la satisfaccion laboral

experimenta varias ventajas, como un acrecentamiento en la estimulacion y la productividad,
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una reduccion en la rotacion de personal y el absentismo, asi como una mejora en la calidad
del trabajo. También promueve la apertura y el fomento de la innovacion y la creatividad, y

mejora la imagen corporativa de la organizacion.

2.2.3.3 Modelo de equidad de Adams (1965). Este modelo se enfoca en la percepcion
de justicia y equidad en el lugar de trabajo, puesto que se sostiene que los colaboradores
evaluan la situacion laboral en términos de equidad, comparando su esfuerzo y recompensa
con los de otros. El modelo presenta los siguientes componentes:
e Inputs (Entradas): esfuerzo, habilidades, experiencia, educacion, etc.
e Outcomes (Resultados): recompensas, salario, promocion, reconocimiento, etc.
e Comparacion Social: los empleados comparan su relacion esfuerzo-recompensa con la
de otros.
e Percepcion de Equidad: los empleados evaltan si su relacion esfuerzo-recompensa es

justa en comparacion con la de otros.

Esta teoria sostiene que si la relacion esfuerzo-recompensa es percibida como
equitativa, el empleado se siente satisfecho, sin embargo, si la relacion esfuerzo-recompensa

es percibida como inequitativa, el empleado se siente insatisfecho.

El modelo indica que un ambiente laboral que promueve la equidad acrecienta la

motivacion y la satisfaccion laboral, reduce la rotacion, mejorar la calidad del trabajo.

2.2.4 Temas relevantes
Palma (2004) afirma que los factores que influyen en la satisfaccion laboral se pueden

clasificar en cinco categorias:
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Factores personales: Se considera la edad y experiencia laboral, el nivel de
educacion y formacion, la personalidad y valores, las expectativas y objetivos
laborales y la salud y bienestar fisico y mental.

Factores organizacionales: Se considera la cultura y clima laboral, el liderazgo
y gestion, la comunicacion y retroalimentacion, la estructura y organizacion del
trabajo y las politicas y procedimientos.

Factores del trabajo: Se considera el tipo y contenido del trabajo, la autonomia
y responsabilidad, las oportunidades para el crecimiento y desarrollo, el
reconocimiento y las recompensas, asi como las condiciones laborales y la
seguridad.

Factores interpersonales: Incluye los intercambios con compafieros y
supervisores, el apoyo y la cooperacion, la gestion de conflictos y la solucion
de dificultades, la comunicacion y la colaboracion, asi como el sentido de
pertenencia y trabajo en equipo.

Factores externos: Se considera el salario y beneficios, la estabilidad laboral y
seguridad, el reconocimiento social y prestigio, las oportunidades de carrera y

promocion y los cambios en el entorno laboral y econdmico.
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III. METODO

3.1 Tipo de investigacion
Este trabajo es de tipo basico ya que se centrd en estudiar un problema destinado
exclusivamente a la busqueda y generacion de conocimiento y comprension sobre un tema o

problema en particular, sin un proposito practico o aplicado inmediato (Baena, 2014).

Es una investigacion de nivel correlacional, ya que busca identificar la asociacion entre
dos variables: el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
empresa Rumi Import S.A., en Callao, durante 2024. El cumplimiento del objetivo permitid
determinar si existe una relacion estadistica entre estas variables, sin que sea necesario

establecer una relacion de causa y efecto (Herndndez et al., 2014).

Se realizara con un enfoque cuantitativo, ya que se centrard en la medicion y el examen

riguroso de datos numéricos mediante técnicas estadisticas (Vizcaino-Maldonado et al., 2023).

El disefio de la investigacion es no experimental, dado que se mide la relacion tal como
se presenta en la realidad, sin manipular las variables. Ademas, es un estudio transeccional, con

el proposito de describir las variables en un momento especifico (Hernandez et al., 2014).

3.2 Ambito temporal y espacial

Temporal: se desarrollara en el afio 2024.

Espacial: Local de la empresa Rumi Import S.A, ubicada en Calle Omicron Nro. 128,

provincia constitucional del Callao — Callao.

3.3 Variables

Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral.
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3.3.1 Clima Organizacional

Segun Palma (2004, como se citd en Alama y Crovetto, 2024), se refiere a la percepcion
que tiene un colaborador sobre la organizacion a la que pertenece. Estas percepciones dependen
en gran medida de las diversas actividades, interacciones y experiencias que el individuo
genera o adquiere dentro de la organizacion, lo que refleja caracteristicas tanto a nivel personal

como organizacional.

Dimension 1: Autorrealizacion

Dimension 2: Comunicacion

3.3.2 Satisfaccion Laboral

Segun Palma (2006, como se cito en Bautista y Uriarte, 2019), se refiere a la actitud del
empleado respecto a su labor, considerando factores como el crecimiento personal, los
beneficios laborales y salariales que recibe, las politicas administrativas, las relaciones con
otros compafieros y superiores, asi como las condiciones fisicas e infraestructurales que

facilitan la realizacion de sus tareas y su rendimiento.

Dimension 1: Desarrollo personal

Dimension 2: Relaciones sociales



Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de variable: Clima Laboral
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VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALADE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
El Clima
Organizacional, segin
Palma (2004) es la
percepcion que tiene el
trabajador con respecto
a su ambiente de (1) Ninguno o nunca
trabajo. (2) Poco 1,6,11,1
El Clima Autorrealizaci  (3) Regular o algo 6,21,
Organizacional se ~ On (4) Mucho 36,41,4 Escala del
Autorrealizacion: mide a través de las (5) Todo o siempre 6 Clima Laboral
Proceso por el cual los dimensiones: (C1-SPC),
individuos logran Autorrealizacion, Palma (2004).
desarrollar y expresar Comunicacion con
plenamente sus un cuestionario Escala Likert
CLIMA habilidades, talentos y estandarizado. Nominal
ORGANIZACIONAL potencialidades en su (1) Ninguno o
trabajo, alcanzando una nunca
sensacion de (2) Poco
satisfaccion, realizacion (3) Regular o
y cumplimiento algo
personal. (Palma, 2004) (4) Mucho
(5) Todo o
(1) Ninguno o nunca siempre
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Comunicacion:
Proceso de intercambio
de informacion, ideas y
sentimientos entre los
miembros de una
organizacion, con el
objetivo de lograr
objetivos comunes y
mejorar la eficiencia y
efectividad en el
trabajo. (Palma, 2004)

Comunicacion

(2) Poco

(3) Regular o algo
(4) Mucho

(5) Todo o siempre

4,9,14,1
9,24,29,
34,39,4
4,49




Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de variable: Satisfaccion Laboral
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VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIO INDICADORES ITEM ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONA NES MEDICION
L
(1) Totalmente de
La Satisfaccion Laboral, acuerdo.
segun Palma (2005), se (2) De acuerdo.
define como el interés (3) Indeciso.
firme por desempefiarse (4) En desacuerdo.
en el trabajo, (5) Totalmente en Adaptado
fundamentado en las Desarrollo desacuerdo. (10
percepciones adquiridas a personal preguntas)
través de la experiencia 4,10, 18, Escala de
laboral. 25, Satisfaccion
La Satisfaccion 29, 34 Laboral (SL-
Entre sus componentes se Laboral se evalua SPC), Palma
SATISFACCION encuentran: mediante las (2005).
LABORAL dimensiones de
Desarrollo personal: Este Desarrollo Escala Likert
es el proceso de Personaly Ordinal
crecimiento 'y mejora Relaciones
continua de habilidades, Sociales, (1) Totalmente de (1) Totalmente
conocimientos y utilizando un acuerdo. de acuerdo.
actitudes que permiten a cuestionario (2) De acuerdo. (2) De
los empleados alcanzar estandarizado. (3) Indeciso. acuerdo.
sus metas personales y (4) En desacuerdo. (3) Indeciso.

profesionales, asi como
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contribuir al éxito de la
organizacion (Palma,
2006).

Relaciones sociales: Se
refiere a la interaccion y
comunicacion entre los
colaboradores, asi como
a la satisfaccion de sus
necesidades sociales de
pertenencia, amor y
respeto (Palma, 2010).

Relaciones
sociales

(5) Totalmente en
desacuerdo.

Adaptado
(10
preguntas)
3,9,16,24

(4) En
desacuerdo.
(5) Totalmente
en desacuerdo.
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3.4 Poblacion y muestra

3.4.1 Poblacion
La poblacion de esta investigacion estard compuesta por 135 empleados de la empresa
RUMI IMPORT S.A., entendiendo que se refiere al grupo de individuos, eventos o elementos

con caracteristicas similares que son objeto de estudio (Vizcaino-Maldonado et al., 2023).

3.4.2 Muestra

La muestra se elegird mediante un enfoque de muestreo probabilistico aleatorio simple,
dado que las persona en general, tienen la misma posibilidad de ser designados, lo que resulta
mas efectivo en poblaciones relativamente homogéneas (Vizcaino-Maldonado et al., 2023). En
este contexto, el tamafio de la muestra serd de 120 empleados de la empresa RUMI IMPORT

S.A.
B Z*(pxq)xN
BN —1) + Z%(pxq)

T

Donde:

n: Tamafio de muestra

Z: Coeficiente del nivel de confianza (95% = 1.96)
PQ: varianza de la muestra piloto (0.50)

E: maximo de error (0.03)

N: Poblacion (135)

n=(1.96) (1.96) (0.50) x 135

(0.03) (0.03) (134) + (1.96) (1.96) (0.50)

n= 120
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3.4.3 Criterios de seleccion

Criterios de inclusion:

— Colaboradores administrativos y operativos en planilla.

— Colaboradores con mas de 3 meses en la organizacion.

Criterios de exclusion:

— Colaboradores administrativos y operativos por recibo por honorarios.
— Colaboradores en periodo de prueba.
— Colaboradores con licencias y/o descansos médicos a la aplicacion.

— Colaboradores que no deseen participar de la investigacion.

3.5 Instrumentos

3.5.1 Técnica
Se utilizard la técnica de encuesta, para la recoleccion de informacion relevante de las
variables del estudio, como método de empirica que se utiliza como instrumento impreso o

digital, que nos permite obtener respuestas sobre el problema de investigacion (Feria-Matilla

et al., 2020).

3.5.2 Instrumentos
Se empleara un cuestionario para llevar a cabo esta investigacion, ya que se considera
una herramienta efectiva para recopilar informacion y datos estructurados a partir de las

respuestas de los participantes (Vizcaino-Maldonado et al., 2023). Para calcular la variable de
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Clima Organizacional, se utilizara de referencia la Escala de Clima Laboral (CL-SPAGSC),

creada por Sonia Palma, disefiada especificamente para nuestro pais.

La escala esta preparada por 50 items que evaluan la percepcion general del ambiente
laboral, abarcando dimensiones como Autorrealizacion, Involucramiento laboral, Supervision,

Comunicaciéon y Condiciones laborales.

Utiliza una escala Likert de 5 puntos, donde (1) significa Ninguno o nunca, (2) Poco,
(3) Regular o algo, (4) Mucho y (5) Todo o siempre. La escala ha mostrado una confiabilidad
de 0.7915 segtn el coeficiente Alfa de Cronbach y una validez de 0.980 segun el test de Kaiser

— Meyer Olkin, lo que respalda su uso para la poblacion objetivo.

Tabla 3

Ficha tecnica Clima Laboral

FICHA TECNICA
Nombre de la escala: Clima Laboral CL — SPC
Autora: Sonia Palma Carrillo
Administracion: Individual o colectiva
Duracion: 15 a 30 min. Aproximadamente
Aplicacion: Empleados con relacion de dependencia
Significacion: laboral

Grado de percepcion general del entorno
laboral y en particular sobre
Autorrealizacidén, Involucramiento laboral,
Supervision, Comunicacién y Condiciones

Laborales.
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Para valorar la variable Satisfaccion Laboral, se utilizara de referencia la Escala de
Satisfaccion Laboral (SL — SPC), creada por Sonia Palma para el contexto de nuestro pais,
compuesta por 36 afirmaciones relacionadas y mide el nivel de satisfaccion de los empleados
en su entorno laboral, abarcando dimensiones como Condiciones fisicas y/o materiales,
Beneficios laborales y/o remunerativos, Politicas administrativas, Relaciones sociales,
Desarrollo personal, Desempefio en las tareas y Relacion con la autoridad. Se aplica a través
de una escala Likert de 5 puntos, donde (1) significa Totalmente de acuerdo, (2) De acuerdo,
(3) Indeciso, (4) En desacuerdo y (5) Totalmente en desacuerdo. La escala ha demostrado una
confiabilidad de 0.79 segtn el coeficiente Alfa de Cronbach y una validez de 0.40 con una

significancia de p<0.05, lo que respalda su uso para la poblacion objetivo.

Tabla 4

Ficha técnica Escala de Satisfaccion Laboral

FICHA TECNICA
Nombre: Escala de Satisfaccion Laboral SL - SPC
Autora: Sonia Palma Carrillo
Lugar: Lima — Peru
Afio: 2006
Ambito de aplicacién Adultos de 18 a mas
Administracion: Individual o colectiva
Duracion: 20 minutos
Material: Protocolo y Cuadernillo
Significacion: Condiciones fisicas y materiales, Beneficios

laborales 'y salariales, Politicas de
administracion, Relaciones interpersonales,
Crecimiento personal, Ejecucion de tareas y

Relacidn con la autoridad.
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3.6 Procedimientos

En primer lugar, se llevo a cabo la seleccion y formulacion del tema, seguida de la
recoleccion de informacion relacionada con las variables: Clima Laboral y Satisfaccion
Laboral, asi como la definicion de objetivos y el método de estudio.

Para el levantamiento de informacién, se aplicard un cuestionario estandarizado
adaptado por cada variable, previa aprobacion de la empresa RUMI IMPORT S.A para la
aplicacion, lo cual permitiran establecer los resultados, conclusiones y recomendaciones de
nuestra investigacion, el instrumento sera aplicado virtualmente a través de Google Forms.

Al término se generara una revision final de forma del contenido de nuestra

investigacion para la presentacion final.

3.7 Analisis de datos

Los datos compilados se organizardn en una base de datos utilizando Microsoft Excel,
en principio se generara la aplicacion de prueba de normalidad, segiin Field (2018), nos permite
verificar la suposicion de normalidad y si ésta es valida, a su vez Hatcher (2013), indica que la
prueba nos permite determinar si las técnicas estadisticas paramétricas o no paramétricas son
adecuadas para analizar los datos. Por tanto, esta prueba se utiliza para determinar si los datos

siguen una distribucion normal antes de realizar pruebas de hipotesis.

Posteriormente se generara la aplicacion de la prueba de correlacion, segun Field
(2018), nos permite determinar si existe una relacion significativa entre dos o mas variables.
Por tanto, esta prueba se utiliza para identificar factores que estan relacionados con una variable

dependiente y se utiliza para validar hipdtesis sobre la relacion entre variables.
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3.8 Consideraciones éticas
La informacioén presentada en esta investigacion se obtuvo de fuentes confiables y de

autoria registrada.

Los datos recopilados a través de los cuestionarios se manejaran de manera

completamente andnima, garantizando asi la privacidad de los participantes.
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IV. RESULTADOS

4.1 Analisis de los resultados de la investigacion y contratacion de hipotesis

4.1.1 Analisis de fiabilidad

Tabla 5

Fiabilidad del instrumento

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,967 40

Fuente: Elaboracion Propia

4.2 Interpretacion de las respuestas a la encuesta

4.2.1 Analisis descriptivo

Tabla 6

Dimension Autorrealizacion

Tabla cruzada Dimension Autorrealizacion

Total
Ninguno Regular Todo o
0 nunca Poco oalgo  Mucho siempre
Dimension  Existen oportunidades de 2,8% 9,7%  222%  36,1%  29,2% 100,0%
Autorrealiz crecimiento en la
acion organizacion.
La empresa promueve el 1,4%  23,6%  75,0% 100,0%

desarrollo del personal.

La organizacién promueve 12,3% 6,8% 6,8% 452%  28,8% 100,0%
la autonomia en la toma

de decisiones y resolucion

de conflictos.
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Se reconocen los logros y 4,2%
contribuciones en el

trabajo.

2,8%

18,1%  45,8%  29,2%

100,0%

Se participa en definir los 6,9%
objetivos y las acciones

para lograrlos.

6,9%

222%  222%  41,7%

100,0%

Se promueve la 2,8%
generacion de ideas

creativas o innovadoras.

8,3%

16,7%  43,1%  29,2%

100,0%

El jefe se interesa por el 55,6%
éxito de sus

colaboradores.

5,6%

5,6% 83%  25,0%

100,0%

Los supervisores expresan 69,4%
reconocimiento por los

logros.

1,4%  29,2%

100,0%

La organizacién reconoce 60,6%
y valora los altos niveles

de desempeio.

2,8%  36,6%

100,0%

La organizacion promueve 68,1%
el equilibrio entre la vida

laboral y personal.

1,4% 2,8%  27,8%

100,0%

Total

30,9%

3,8%

87%  21,8%  34,7%

100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 7

Dimension Comunicacion

Tabla cruzada Dimension Comunicacion

Total

Ninguno
0 nunca

Poco

Todo o
siempre

Regular

oalgo  Mucho

Dimension Se cuenta con acceso a la

4,2%

Comunicac informacion necesaria

10n

para cumplir con el
trabajo.

4,2%

36,1%  29,2% 26,4%

100,0%

Existen suficientes 31,9%
canales de comunicacion

en la organizacién.

6,9%

83%  33,3% 19,4%

100,0%

Se conocen los avances
en las otras areas de la
organizacion.

17,8%

8,2%

21,9%  28,8% 23,3%

100,0%

En la organizacion, se
afrontan y superan los
obstaculos.

9,7%

48,6%  20,8% 20,8%

100,0%
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La organizacion fomenta 23,6% 41,7%  20,8% 12,5% 1,4% 100,0%
y promueve la
comunicacion interna.
Es posible la interaccion 8,3% 5,600  23,6% 27.8% 34, 7% 100,0%
con personas de mayor
jerarquia.
Existe colaboracion entre 9,7% 8,3% 16,7%  27.8% 37,5% 100,0%
el personal de las diversas
oficinas.
En mi oficina, la 69,4% 1,4% 29,2% 100,0%
informacion fluye
adecuadamente.
En los grupos de trabajo, 60,6% 2,8% 36,6% 100,0%
existe una relacion
armoniosa.
El supervisor escucha los 68,1% 1,4% 2,8% 27,8% 100,0%
planteamientos que se le
hacen.
Total 30,9% 3,8% 8,7%  21,8% 34,7% 100,0%
Fuente: Elaboracion propia
Tabla 8
Dimension Desarrollo Personal
Tabla cruzada Dimension Desarrollo Personal
Total
Totalme De En Totalmente
nte de  acuerd Indecis desacuerd en
acuerdo 0 0 0 desacuerdo
Dimensiéon ~ Mi trabajo permite 2,8%  9,7% 22.2% 36,1% 29,2% 100,0%
Desarrollo desarrollarme
Personal personalmente.
Siento que el trabajo 1,4% 23.,6% 75,0% 100,0%
que hago es justo para
mi manera de ser.
Disfruto de cada labor 12,3% 6,8%  6,8% 45,2% 28,8% 100,0%
que realizo en mi
trabajo.
Mi trabajo me hace 42% 2,8% 18,1% 45,8% 29.2% 100,0%
sentir realizado.
Me siento feliz por los 6,9% 6,9% 22,2% 22,2% 41,7% 100,0%

resultados que logro en
mi trabajo.
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Haciendo mi trabajo 2,8%
me siento bien
conmigo mismo (a).

8,3%

16,7%

43,1%

29,2%

100,0%

Mi trabajo me ha 55,6%
permitido adquirir

nuevos conocimientos

a lo largo de mi

trayectoria.

5,6%

5,6%

8,3%

25,0%

100,0%

Me siento orgulloso 60,1%
del trabajo que
desempefio.

5,2%

4,1%

1,4%

29,2%

100,0%

Existe una buena 54,1%
distribucion de

funciones evitando la

sobrecarga de labores.

3.2%

3,3%

2,8%

36,6%

100,0%

Recomendaria mi 64 %
organizacion a otras

personas como un

buen lugar de trabajo.

4,1%

1,4%

2,8%

27,8%

100,0%

Total

30,9%

3,8%

8,7%

21,8%

34,7%

100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 9

Dimension Relaciones Sociales

Tabla cruzada Dimension Relaciones Sociales

Total

Totalment
e de
acuerdo

De

En

acuerd Indecis desacuerd

[0)

(o)

0

Totalmente
en
desacuerdo

Dimensio
n

Relacione
s Sociales

El ambiente creado por 23,6%
mis compaiieros es el

ideal para desempefiar

mis funciones.

41,7%

20,8%

12,5%

1,4%

100,0%

Me agrada trabajar con 8,3%
mis compafieros.

5,6%

23,6%

27,8%

34,7%

100,0%

Prefiero tomar distancia 9,7%
con las personas con las
que trabajo.

8,3%

16,7%

27,8%

37,5%

100,0%

La solidaridad es una 60,2%
virtud caracteristica en
nuestro grupo de trabajo.

1,4%

8,2%

1,4%

29,2%

100,0%

Confio plenamente en mis 50,6%
compaiieros de trabajo.

2,8%

7,2%

2,8%

36,6%

100,0%
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En el trabajo, siempre hay 64,9% 32% 1,4% 2,8% 27,.8% 100,0%
espiritu de ayuda y

colaboracion.

Me siento motivado y 58,3% 14% 1,4% 8,3% 30,6% 100,0%
respaldado por mi equipo

de trabajo.

Logro solucionar los retos 8,3% 6,9% 13,9% 33,3% 37,5% 100,0%

de forma amena y
profesional con mis
compareros.

En el trabajo solo me 9,7%  4,2% 25,0% 44,4% 16,7% 100,0%
limito a realizar mis

funciones de forma

individual.

Mi ambiente de trabajo 16,7% 2,8%  8,3% 22.2% 50,0% 100,0%
me estimula e inspira a
dar lo mejor de mi.

Total 30,9%  3,8%  8,7% 21,8% 34,7% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
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4.3 Prueba de Hipotesis

Hipotesis General:
HGO: El clima organizacional no se relaciona con la satisfaccion laboral de los colaboradores

de la empresa RUMI IMPORT S.A. Callao 2024.

Plantear la hipétesis alternativa
HG: El clima organizacional se relaciona con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la

empresa RUMI IMPORT S.A. Callao 2024.

Nivel de significacion
Si el p valor es mayor o igual a 0.050 se acepta Ho

Si el p valor es menor o igual a 0.050 se acepta H;

Tabla 10

Correlacion de la hipotesis general

Correlaciones
La La
organizacion organizacion
reconocey  promueve el
valora los equilibrio
altos niveles entre la vida
de laboral y
desempefio. personal.
La organizacion Correlacion de 1 764"
reconoce y valoralos ~ Pearson
altos niveles de Sig. (bilateral) ,000
desempefio. N 135 135
La organizacion Correlacion de ,764™ 1
promueve el equilibrio  Pearson
entre la vida laboral y  Sig. (bilateral) ,000
personal. N 135 135

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

Fuente: E.P.
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Decision y conclusion:
Dado que el nivel de significancia es de 0.000 menor que 0.05 se rechaza la hipotesis
nula y se aprueba la hipotesis alternativa: El clima organizacional se relaciona con la

satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa RUMI IMPORT S.A. Callao 2024.

Luego del resultado obtenido con la correlacion de R de Pearson se infiere que existe
una influencia positiva alta (0.764) entre la organizacion reconoce y valora los altos niveles de

desempefio y la organizacion promueve el equilibrio entre la vida laboral y personal.

Hipdtesis Especifica 1:

Proponer hipétesis Nula

HE 10: La autorrealizacion no se relaciona con la satisfaccion laboral de los colaboradores de
la empresa RUMI IMPORT S.A. Callao 2024.

Plantear la hipoétesis alternativa

HET1: La autorrealizacion se relaciona con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
empresa RUMI IMPORT S.A. Callao 2024.

Nivel de significacion

Si el p valor es mayor o igual a 0.050 se acepta Ho

Si el p valor es menor o igual a 0.050 se acepta Hi
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Tabla 11

Correlacion de la hipotesis especifica 1

Correlaciones
Existen Existe
suficientes  colaboracion
canales de entre el
comunicacion personal de
en la las diversas
organizacion oficinas
Existen suficientes Correlacion de 1 ,807"
canales de Pearson
comunicacion en la Sig. (bilateral) ,000
organizacion. N 135 135
Existe colaboracion Correlacion de ,807" 1
entre el personal de las  Pearson
diversas oficinas Sig. (bilateral) ,000
N 135 135

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

Fuente: E.P.
Decision y conclusion:

Dado que el nivel de significancia es de 0.000 menor que 0.05 se rechaza la hipdtesis
nula y se aprueba la hipotesis alternativa: La autorrealizacion se relaciona con la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la empresa RUMI IMPORT S.A. Callao 2024.

Luego del resultado obtenido con la correlacion de R de Pearson se infiere que existe
una influencia positiva alta (0.807) entre si existen suficientes canales de comunicacion en la

organizacion y existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

Hipotesis Especifica 2:
Proponer hipdtesis Nula
HE20: La comunicacidn no se relaciona con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la

empresa RUMI IMPORT S.A. Callao 2024.
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HE2: La comunicacion se relaciona con la satisfaccion laboral de los colaboradores de la

empresa RUMI IMPORT S.A. Callao 2024.

Nivel de significacion

Si el p valor es mayor o igual a 0.050 se acepta Ho

Si el p valor es menor o igual a 0.050 se acepta H»

Tabla 12

Correlacion de la hipotesis especifica 2

Correlaciones
Mi trabajo
me ha El ambiente
permitido creado por
adquirir mis
nuevos compafieros
conocimiento  es el ideal
s alo largo de para
mi desempefiar
trayectoria. mis funciones
Mi trabajo me ha Correlacion de 1 7447
permitido adquirir Pearson
nuevos conocimientos a Sig. (bilateral) ,000
lo largo de mi N 74 74
trayectoria.
El ambiente creado por Correlacion de 744" 1
mis compafieros es el ~ Pearson
ideal para desempefiar ~ Sig. (bilateral) ,000
mis funciones N 74 74

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

Fuente: E.P.

Decision y conclusion:

Dado que el nivel de significancia es de 0.000 menor que 0.05 se rechaza la hipotesis

nula y se aprueba la hipotesis alternativa: La comunicacion se relaciona con la satisfaccion

laboral de los colaboradores de la empresa RUMI IMPORT S.A. Callao 2024.
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Luego del resultado obtenido con la correlacion de R de Pearson se infiere que existe
una influencia positiva alta (0.744) entre si mi trabajo me ha permitido adquirir nuevos
conocimientos a lo largo de mi trayectoria y el ambiente creado por mis compaiieros es el ideal

para desempefiar mis funciones.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

La presente investigacion tuvo como objetivo analizar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa RUMI IMPORT
S.A., ubicada en el Callao, durante el afio 2024. Los resultados obtenidos permiten contrastar
tanto la hipotesis general como las hipotesis especificas planteadas, proporcionando un
panorama integral sobre la dindmica entre estas variables. Estando en concordancia con el autor
Robbins y Judge (2013, como se cité en Canez, 2021), afirman que en un lugar de trabajo
competitivo las destrezas técnicas de los colaboradores mejorar, pero para que este crecimiento
se sostenga es necesario implementar estrategias para mejor el clima organizacional
concuerdan que el desarrollo de las habilidades de los gerentes también ayuda a las
organizaciones a mejorar el clima laboral, reducir la rotaciéon y conservar a los trabajadores

de alto rendimiento.

En la hipotesis general, los hallazgos indican que el clima organizacional guarda una
relacion significativa con la satisfaccion laboral de los colaboradores. Este resultado es
consistente con estudios previos que sugieren que un entorno organizacional positivo fomenta
una mayor motivacion, compromiso y bienestar entre los empleados. En el contexto especifico
de RUMI IMPORT S.A., se evidencio que aspectos como el liderazgo, la claridad en los roles
y el apoyo institucional influyen de manera directa en la percepcion de satisfaccion laboral.
Estos factores destacan la importancia de fomentar un clima organizacional saludable como
estrategia clave para mejorar los niveles de satisfaccion. Lo que concuerda con la tesis de:
Valverde (2024). En su tesis: Clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral en
la empresa Inkaferro Peru SAC, Trujillo 2023, quien concluye que una correlacion positiva alta

y muy significativa entre las variables investigadas, destacando que la autorrealizacion es la
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dimensioén con la puntuacion mads alta en relacion a la satisfaccion laboral, con un valor de

0.929 para Rho de Pearson y un p=0.000, seguida de la dimensién de comunicacion.

En la hipdtesis especifica 1, se encontr6 una correlacion significativa entre la
autorrealizacion y la satisfaccion laboral. Esto confirma que cuando los colaboradores perciben
oportunidades para desarrollarse profesional y personalmente dentro de la organizacion,
experimentan mayores niveles de satisfaccion en su trabajo. En el caso de RUMI IMPORT
S.A., la autorrealizacion se reflej6 en la valoracion de los logros individuales, el
reconocimiento de los esfuerzos y la alineacion entre las metas personales y las
organizacionales. Sin embargo, también se identificaron 4reas de mejora relacionadas con la
capacitacion continua y el disefio de planes de carrera que podrian potenciar este aspecto.
Estando en concordancia con Palma (2004, como se cité en Alama y Crovetto, 2024), este
proceso permite a las personas expresar y desarrollar plenamente sus habilidades, talentos y
capacidades en su trabajo, lo que les proporciona una sensacion de satisfaccion, realizacion y
logro personal. Lo que ademas concuerda con la tesis de Rasyidin y Sari (2022). En su tesis:
Influencia de la cultura organizacional y la motivacion laboral en el compromiso
organizacional a través de la satisfaccion laboral, Indonesia. Quienes concluyen que siendo la
significacion menor a 0.005, se comprueba la hipdtesis que la satisfaccion laboral es el
resultado de una buena cultura laboral, se tiene que insistir en mejorar las estrategias de

motivacion

En la hipotesis especifica 2, los resultados también respaldan la hipotesis que postula
una relacion significativa entre la comunicacion y la satisfaccion laboral. Se observo que una
comunicacion efectiva, caracterizada por la claridad, la bidireccionalidad y la transparencia,

contribuye de manera decisiva a un ambiente laboral més satisfactorio. En RUMI IMPORT
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S.A., se destacd la importancia de los canales de comunicacién internos y la necesidad de
fortalecer las practicas de retroalimentacion para reducir posibles malentendidos o conflictos
laborales. Ademas, la percepcion de un liderazgo accesible y receptivo mejord

significativamente la satisfaccion de los colaboradores.

Estos hallazgos son congruentes con investigaciones anteriores que destacan la
relevancia de un clima organizacional favorable en la promocion de la satisfaccion laboral. Por
ejemplo, estudios realizados en empresas del mismo sector han demostrado que la
autorrealizacion y la comunicacion son pilares fundamentales para mantener un equipo de
trabajo comprometido y productivo. Asimismo, investigaciones internacionales refuerzan la
idea de que la satisfaccion laboral no solo mejora el desempefio individual, sino también reduce

la rotacion de personal y eleva la competitividad organizacional.

Los resultados de esta investigacion tienen implicaciones practicas importantes para
RUMI IMPORT S.A. La empresa podria implementar estrategias orientadas a fortalecer el
clima organizacional, como programas de desarrollo profesional, sistemas de reconocimiento
laboral y la creacion de un plan de comunicacion integral. Estas acciones podrian no solo
aumentar la satisfaccion laboral, sino también mejorar la productividad y la retencion del
talento humano. Tal como resalta Palma (2000) en el sentido que: Asi mismo, indica que los
factores que influyen en esta dimension son la comunicacion efectiva, que permite el logro de
los objetivos.

Entre las limitaciones del estudio, se destaca que la muestra se circunscribid a los
colaboradores de una sola empresa, lo que limita la generalizacion de los resultados. Ademas,
el disefio transversal de la investigacion no permite establecer causalidad entre las variables.

Para futuros estudios, se recomienda ampliar la muestra a diferentes empresas del sector y
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utilizar disefios longitudinales que permitan analizar como evoluciona la relacion entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral a lo largo del tiempo.

Como conclusion preliminar, esta investigacion evidencia que un clima organizacional
favorable (0.85), caracterizado por altos niveles de autorrealizacion y una comunicacion
efectiva, se asocia significativamente con la satisfaccion laboral de los colaboradores. Los
resultados resaltan la importancia de implementar politicas organizacionales que promuevan
un ambiente laboral positivo, reafirmando el papel del clima organizacional como un factor

clave para el éxito empresarial.
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VI. CONCLUSIONES

Se concluye que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de RUMI IMPORT S.A. Esto evidencia que
un entorno organizacional positivo, que incluya aspectos como el liderazgo, la claridad
en los roles y el apoyo institucional, impacta directamente en los niveles de satisfaccion
laboral (0.85) mejorando el compromiso y bienestar de los empleados. Destaca la ayuda

y colaboracion en un 64.9%

En relacion con la autorrealizacion, se concluye que esta tiene un efecto significativo
sobre la satisfaccion laboral. Cuando los colaboradores cuentan con oportunidades de
desarrollo profesional y personal, asi como el reconocimiento de sus logros (0.807), y
se incrementan los niveles de satisfaccion en su trabajo, corroborado por el 41.7% en

la autonomia.

Respecto a la comunicacion, se concluye que una comunicacion efectiva y bidireccional
contribuye de manera decisiva a la satisfaccion laboral. La claridad en los mensajes, la
transparencia y la retroalimentacion constante fortalecen la confianza en el liderazgo y
el trabajo en equipo, generando un ambiente laboral mas satisfactorio 80.744),

corroborado por el 34.7% interaccion con los jefes o directivos.

En conjunto, los resultados subrayan la importancia de disefar estrategias
organizacionales que prioricen tanto el crecimiento individual de los empleados como
la implementacion de mecanismos de comunicacion efectivos para alcanzar un clima

laboral que favorezca el bienestar y el desempefio de los colaboradores.
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VII. RECOMENDACIONES

¢ Fortalecer el liderazgo organizacional: Se recomienda capacitar a los lideres y
supervisores en habilidades de comunicacion, empatia y manejo de equipos, de manera
que puedan promover un ambiente laboral positivo y motivador. Disefiando programas
de desarrollo profesional: Implementar capacitaciones constantes, talleres y planes de
carrera que permitan a los colaboradores alcanzar sus metas personales y profesionales,
fomentando su autorrealizacion.

¢ Optimizar los canales de comunicacion interna: Establecer mecanismos claros y
accesibles para la comunicacion bidireccional, como reuniones regulares, buzones de
sugerencias y plataformas digitales que favorezcan la transparencia y la

retroalimentacion.

R/
A X4

Reconocer y valorar los logros: Crear un sistema formal de reconocimiento que
destaque los aportes individuales y grupales, incentivando la motivacion y el
compromiso laboral. Fomentar un ambiente de trabajo colaborativo: Promover
actividades que fortalezcan las relaciones interpersonales, como eventos de integracion,
reuniones de equipo y programas de bienestar laboral. Monitoreando y evaluando
periodicamente el clima organizacional: Aplicar encuestas y entrevistas de manera
periddica para identificar areas de mejora en el clima organizacional y actuar
proactivamente ante posibles conflictos o insatisfacciones.
¢ Ampliar el acceso a recursos y soporte: Asegurar que los colaboradores cuenten con las
herramientas, informacion y apoyo necesario para realizar sus tareas de manera
eficiente y sentirse respaldados por la organizacion.
+ Implementar estas recomendaciones no solo mejorara el clima organizacional y la

satisfaccion laboral, sino también potenciard la productividad y competitividad de la

empresa RUMI IMPORT S.A.
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IX. ANEXOS
Anexo A: Matriz de consistencia
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES y DIMENSIONES METODOLOGIA
PRINCIPAL GENERAL GENERAL VARIABLE DIMENSIONES
(Como se Determinar la relacion El clima
relaciona el clima entre el clima organizacional se
organizacional y = organizacional y la relaciona con Ia g“foq.“e.
la satisfaccion satisfaccion laboral de satisfaccion laboral de CLIMA Autorrealizacion vantitativo
laboral en los los colaboradores de la los colaboradores dela ORGANIZACIONAL Tipo
colaboradores de  empresa RUMI empresa RUMI Comunicacion Investigacion basica
la empresa RUMI IMPORT S.A. IMPORT S.A. Alcance
IMPORT S.A.? Correlacional
PROBLEMA OBJET!VOS HIPOTESIS
SECUNDARIO ESPECIFICOS ESPECIFICAS Disefio
PEL: OE1: HEL: NoO experimental
(Como se relaciona la Determinar la relacion entre La autorrealizacion P
autorrealizacion con la autorrealizacion se relaciona con la Estudio
la satisfaccion laboral y la satisfaccion laboral de satisfaccion laboral de los Transaccional
en los colaboradores los colaboradores de 1la colaboradores de la
de la empresa RUMI empresa RUMI IMPORT empresa RUMI IMPORT ) Poblacién
IMPORT S.A.? S.A. S.A. SATISFACCION Desarrollo personal 135 colaboradores de la
LABORAL empresa RUMI
OE2: HE2: Relaciones sociales B
PE2: Determinar la relacion entre La  comunicacion  se Tamaiio de la muestra
s . ., . 120 colaboradores de la
(Como serelacionala la comunicacion y la relaciona con la
. ., . ., X ., empresa RUMI
comunicacion con la satisfaccion laboral de los satisfaccion laboral de los
satisfaccion laboral en  colaboradores de la empresa colaboradores de la Técnica
los colaboradores de RUMI IMPORT S.A. empresa RUMI IMPORT Encuesta




Anexo B: ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Edad:
o Menor a 25 afios
o Entre 25y 34 afios
o Entre 35y 44 afios
o Entre 45 y 54 afios
o Mayor a 55 afios
Sexo:

Masculino
o Femenino

Cargo

o Administrativo
Operativo

Estado Civil:

Soltero

Casado - Conviviente
Viudo

Divorciado

O O O O

Tiempo de Servicio

Menor a 1 afio
Entre 1 a 5 afios
Entre 6 a 10 afios
Entre 11 a 15 afios
Mayor a 16 afios

O O O O O
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Items

Ninguno
0 nunca

Poco

Regular
o algo

Mucho

Todo o
siempre

AUTORREALIZACION

1. Existen oportunidades de crecimiento en la
organizacion.

2. La empresa promueve el desarrollo del
personal.

3. La organizacion promueve la autonomia en la
toma de decisiones y resolucion de conflictos.

4. Se reconocen los logros y contribuciones en el
trabajo.

5. Se participa en definir los objetivos y las
acciones para lograrlos.

6. Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras.

7. El jefe se interesa por el éxito de sus
colaboradores.

8. Los supervisores expresan reconocimiento por
los logros.

9. La organizacién reconoce y valora los altos
niveles de desempefio.

10. La organizacion promueve el equilibrio entre
la vida laboral y personal.
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COMUNICACION

11. Se cuenta con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo.

12. Existen suficientes canales de comunicacion
en la organizacion.

13. Se conocen los avances en las otras areas de
la organizacion.

14. En la organizacion, se afrontan y superan los
obstaculos.

15. La organizacion fomenta y promueve la
comunicacion interna.

16. Es posible la interaccion con personas de
mayor jerarquia.

17. Existe colaboracion entre el personal de las
diversas oficinas.

18. En mi oficina, la informacion fluye
adecuadamente.

19. En los grupos de trabajo, existe una relacion
armoniosa.

20. El supervisor escucha los planteamientos que
se le hacen.




Anexo C: ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL

Edad:
o  Menor a 25 afios
o Entre 25y 34 afios
o Entre 35y 44 afios
o Entre 45 y 54 afios
o Mayor a 55 afios

Sexo:

Masculino
o Femenino

Cargo
o Administrativo
Operativo
Estado Civil:
o Soltero
o Casado - Conviviente
o Viudo
o Divorciado

Tiempo de Servicio

Menor a 1 afio
Entre 1 a 5 aflos
Entre 6 a 10 afios
Entre 11 a 15 afios
Mayor a 16 afos

O O O O O
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Items

Totalmente
de acuerdo

De
acuerdo

Indeciso

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

DESARROLLO PERSONAL

1. Mi trabajo permite desarrollarme
personalmente.

2. Siento que el trabajo que hago es
justo para mi manera de ser.

3. Disfruto de cada labor que realizo en
mi trabajo.

4. Mi trabajo me hace sentir realizado.

5. Me siento feliz por los resultados
que logro en mi trabajo.

6. Haciendo mi trabajo me siento bien
conmigo mismo (a).

7. Mi trabajo me ha permitido adquirir
nuevos conocimientos a lo largo de mi
trayectoria.

8. Me siento orgulloso del trabajo que
desempeiio.

9. Existe una buena distribucion de
funciones evitando la sobrecarga de
labores.




10. Recomendaria mi organizacioén a
otras personas como un buen lugar de
trabajo.

RELACIONES SOCIALES

11. El ambiente creado por mis
compaiieros es el ideal para
desempeiar mis funciones.

12. Me agrada trabajar con mis
compareros.

13. Prefiero tomar distancia con las
personas con las que trabajo.

14. La solidaridad es una virtud
caracteristica en nuestro grupo de
trabajo.

15. Confio plenamente en mis
compaiieros de trabajo.

16. En el trabajo, siempre hay espiritu
de ayuda y colaboracion.

17. Me siento motivado y respaldado
por mi equipo de trabajo.

18. Logro solucionar los retos de forma
amena y profesional con mis
comparieros.

19. En el trabajo solo me limito a
realizar mis funciones de forma
individual.

20. Mi ambiente de trabajo me
estimula e inspira a dar lo mejor de mi.
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

Apellidos y Nombre del Informante:

Institucién donde labora:

Anexo D: Validaciones de jueces expertos

Nombre del Instrumento que motiva la evaluacion:

CLIMA ORGANIZACIONALY LA SATISFACCION LABORAL EN LdS COLABORADORES DE LA EMPRESA

RUMI IMPORT S.A, CALLAO 2024

Autor del Instrumento:

Lezameta Fernandez, Candy Vanesa

11. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

DR: ORLANDO GUSTAVO DIAZ LOPEZ
UNIVERSIDAD TECNOLOGICA DEL PERU
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METODOLOGIA | Considera que los Items miden lo que el X
investigador pretende medir
COHERENCIA Considera que los ltems utilizados son propios X
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CONSISTENCIA | Existe Consistencia entre los indicadores y los X
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ORGANIZACION | Considera Organizado el desarrollo del Marco X
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para contrastar las hipétesis .
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OPINION PARA APLICAR EL INSTRUMENTO:
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