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Abstract— This study aimed to analyze the relationship
between organizational climate and job satisfaction among
workers in the Peruvian retail sector during 2025. A
quantitative, non-experimental, cross-sectional research
design was employed, and data were collected through
validated surveys. The sample consisted of 43 workers, and the
Spearman’s rho test was used to examine correlations between
variables. Results revealed a significant and positive
correlation between organizational climate and job satisfaction
(p = 0.739; p < 0.001). Furthermore, most dimensions such as
rewards, interpersonal relationships, and support—showed
moderate to strong correlations with job satisfaction. These
findings suggest that improving the organizational climate
could lead to higher levels of employee satisfaction,
reinforcing the importance of fostering supportive and well-
structured work environments in the retail sector.
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Relacién entre el Clima Organizacional y la

Satisfaccion Laboral en una Empresa Retail en Per,
2025

Resumen - Este estudio tuvo como objetivo analizar la
relacidn entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en
trabajadores del sector minorista peruano durante el afio 2025. Se
empled un disefio de investigacion cuantitativo, no experimental
y transversal, y los datos se recopilaron mediante encuestas
validadas. La muestra estuvo compuesta por 43 trabajadores y se
utilizd la prueba rho de Spearman para examinar las correlaciones
entre las variables. Los resultados revelaron una correlacién
significativa y positiva entre el clima organizacional y Ia
satisfaccion laboral (p = 0,739; p < 0,001). Ademds, la mayorfa de
las dimensiones, como la recompensa, las relaciones
Interpersonales y el apoyo, mostraron correlaciones moderadas a
fuertes con la satisfaccidn laboral. Estos hallazgos sugieren que
mejorar el clima organizacional podrfa conducir a mayores
niveles de satisfaccidon laboral, lo que refulerza la importancia de
fomentar entornos laborales propicios y bien estructurados en el
sector minorista.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral,
motivacion, entorno laboral, sector minorista.

1. INTRODUCCION

En el contexto actual, las organizaciones enfrentan desafios
constantes que exigen no solo eficiencia operativa, sino también
una adecuada gestion del talento humano. En este escenario, el
clima organizacional se ha convertido en un factor estratégico
clave, ya que incide directamente en la motivacion, el
compromiso y la productividad de los colaboradores. Diversos
estudios han demostrado que un ambiente laboral positivo
favorece la flexibilidad, la innovacion y el logro de objetivos,
mientras que un clima deteriorado puede generar tensiones,
desmotivacion y un descenso significativo en el rendimiento
“Referencia [1]”. En consecuencia, las empresas que
promueven un entorno laboral saludable tienden a ser mas
competitivas y sostenibles en el tiempo.

Cabe resaltar que el clima organizacional no es percibido
de manera uniforme por todos los miembros de una empresa.
Cada trabajador interpreta el ambiente laboral desde su
experiencia, expectativas y valores personales, lo que hace que
un mismo entorno genere respuestas distintas entre individuos.

Segun Chiavenato (2000), el clima organizacional representa el
ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo
dentro de una organizacion “Referencia [2]”. Este clima es
producto de la interaccion de multiples factores, como las
politicas internas, el estilo de liderazgo, la comunicacion y la
estructura organizativa, los cuales influyen en el
comportamiento, la motivacion y la satisfaccion del personal.
Esta percepcion subjetiva influye no solo en su bienestar
emocional, sino también en su disposicion a colaborar,
adaptarse 'y comprometerse con los objetivos de la
organizacion. Por ello, comprender como los empleados viven
su entorno laboral es esencial para promover una cultura
organizacional saludable y sostenible “Referencia [3]”.

Segiin Ortiz (2019), el clima laboral representa la
expresion de los valores, actitudes y creencias que comparten
los integrantes de una organizacion. Estos elementos influyen
directamente en el comportamiento de los colaboradores dentro
de sus funciones, asi como en la manera en que perciben a la
empresa en su conjunto “Referencia [4]”.

Mendoza (2022) resalta que la productividad en el entorno
laboral esta estrechamente vinculada al clima organizacional,
ya que este fomenta el compromiso del personal. En contextos
donde los empleados se sienten valorados y motivados, se
incrementa su dedicacion en la elaboracion de productos o
servicios, fortaleciendo ademas la interaccion y cooperacion
entre trabajadores y directivos “Referencia [5]”.

De forma complementaria, la satisfaccion laboral
representa uno de los pilares fundamentales del bienestar del
trabajador y del buen desempefio organizacional. Esta se
entiende como una actitud integradora que se construye desde
la percepcion individual frente a su ambiente laboral,
considerando aspectos como el reconocimiento, la carga de
trabajo, el liderazgo y las relaciones interpersonales. Segin
Herzberg et al. (1959), la satisfaccion laboral se explica a través
de la teoria bifactorial, la cual distingue entre factores
higiénicos y factores motivacionales “Referencia [6]”. Los
factores higiénicos como el salario, las condiciones fisicas de
trabajo, la supervision y las politicas organizacionales, si bien
no generan satisfaccion por si solos, su ausencia produce
insatisfaccion. Por otro lado, los factores motivacionales como
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el logro, el reconocimiento, la responsabilidad y el desarrollo
profesional son los que realmente generan satisfaccion y
compromiso en los trabajadores.

Seglin Reyes y Fernandez (2023), la satisfaccion laboral
esta directamente condicionada por el entorno organizacional,
destacando que elementos como la comunicacion efectiva, el
reconocimiento al desempefio, la posibilidad de desarrollo
profesional y un ambiente de trabajo saludable son
determinantes en el bienestar de los trabajadores “Referencia
[7]”. Estos factores no solo influyen en su motivacion, sino
también en su permanencia y productividad dentro de la
organizacion.

Por su parte, Durén et al. (2021), menciona que se trata de
una valoracion emocional que permite al trabajador adaptarse a
las exigencias del entorno y responder con compromiso,
motivacion y estabilidad frente a los objetivos de la institucion
“Referencia [8]”.

Varios estudios han demostrado que determinadas
dimensiones del clima organizacional estan estrechamente
relacionadas con la satisfaccion laboral. En particular, Pedraza
(2020) sefiala que factores como el afecto, los estandares y la
identidad muestran relaciones positivas y significativas con la
satisfaccion intrinseca y extrinseca del personal, evidenciando
como las percepciones individuales del ambiente laboral
influyen directamente en sus actitudes y emociones frente al
trabajo “Referencia [9]”.

Asimismo, recientes investigaciones han demostrado que
el clima organizacional no solo condiciona el bienestar
emocional de los colaboradores, sino que también se relaciona
estrechamente con su nivel de satisfaccion laboral. Por ejemplo,
un estudio realizado en una empresa de construccion civil en
Lima hall6 una correlacion positiva alta entre ambas variables
(p =0.755; p <0.05), ubicandose ambas en niveles moderados.
Estos resultados evidencian que un entorno laboral favorable
puede potenciar significativamente la motivacion y el
compromiso del personal “Referencia [10]”.

De acuerdo con Ruiz et al. (2021), en su estudio aplicado a
dos empresas del sector tecnoldgico en Holguin (Cuba), se
encontr6 una correlacion positiva y estadisticamente
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral, con valores superiores a 0.7 en ambas organizaciones
“Referencia [11]”. Los autores destacan que existe una relacion
ciclica entre ambas variables, donde un buen clima
organizacional incide en una mayor satisfaccion laboral y, a su
vez, el nivel de satisfaccion de los trabajadores influye en la
percepcion del clima. Este resultado refuerza la importancia de
fomentar entornos laborales positivos como estrategia para
potenciar el bienestar del personal.

De manera similar, Cusihuallpa (2023) analizd esta
relacion en emprendimientos de comercio minorista en la
ciudad de Urubamba, encontrando una correlacion positiva
significativa (p = 0.818; p < 0.05) entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral. Su estudio destaca que dimensiones
como el comportamiento organizacional, la estructura
organizacional y el estilo de direccion influyen directamente en

la percepcion de bienestar de los trabajadores, reafirmando la
importancia de gestionar adecuadamente el entorno laboral en
empresas de menor escala “Referencia [12]”.

Por su parte, Ibarra et al. (2023) examinaron la relacion
entre el clima laboral y la percepcion del entorno organizacional
en la Cooperativa Chone Limitada, identificando que
dimensiones como la identidad organizacional y la seguridad
presentaron los mayores niveles de aceptacion por parte de
empleados y clientes “Referencia [13]”. Sus hallazgos reflejan
que un entorno laboral favorable no solo mejora el sentido de
pertenencia de los colaboradores, sino que también impacta
positivamente en la experiencia de quienes reciben los
servicios, lo cual resalta la relevancia de fortalecer el clima
organizacional como eje estratégico para el bienestar interno y
la calidad del servicio ofrecido.

A partir de ello, surge la necesidad de analizar esta relacion
en el sector retail peruano, donde las condiciones laborales, el
ritmo operativo y el contacto permanente con el cliente podrian
incidir de manera diferenciada en la experiencia del trabajador.
Por tanto, el presente estudio tiene como objetivo analizar la
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
en una empresa del sector retail en Pertl durante el afio 2025.
En ese sentido, se formula la siguiente pregunta de
investigacion: (Qué relacion existe entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores en
una empresa del sector retail? Para responder a esta
interrogante, se establece como objetivo general determinar
dicha relacion. Asimismo, se plantean los siguientes objetivos
especificos:

- Determinar la relacion entre la

organizacional y la satisfaccion laboral.

- Determinar la relacion entre la responsabilidad y la

satisfaccion laboral.

- Determinar la relacién entre la recompensa y la

satisfaccion laboral.

- Determinar la relacion entre las

interpersonales y la satisfaccion laboral.

- Determinar la relacion entre el apoyo y la satisfaccion

laboral.

- Determinar la relacion entre la identificacion con la

organizacion y la satisfaccion laboral.

- Determinar la relacion entre la tolerancia al conflicto

y la satisfaccion laboral.

estructura

relaciones

En coherencia con los objetivos planteados, se formula la
siguiente hipotesis general:

Existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores en
una empresa del sector retail.

II. METODOLOGIA

Este estudio adopta un enfoque cuantitativo, el cual
permite recolectar y analizar datos numéricos de forma
estructurada para identificar patrones y relaciones entre
variables. Segiin Cienfuegos (2016), este enfoque se basa en
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procedimientos sistematicos y objetivos que facilitan la
medicion y el andlisis estadistico de fenomenos observables
“Referencia [14]”.

La investigacion es de tipo basica, ya que se orienta a
generar conocimiento tedrico sobre la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, sin buscar una
aplicacion inmediata.

El disefio adoptado es no experimental, dado que no se
manipulan deliberadamente las variables, sino que se observan
en su contexto natural “Referencia [15]”.

Asimismo, es de corte transversal, ya que la recoleccion de
datos se realiz6 en un inico momento temporal, lo que permitid
analizar la relacion entre las variables en un periodo especifico
“Referencia [16]”.

Poblacién y muestra

La poblacion estuvo conformada por los 43 trabajadores
activos de una empresa del sector retail en Peru durante el afio
2025.

Debido al tamafio reducido de la poblacion, se aplicd un
muestreo censal, incluyendo a la totalidad de los colaboradores
“Referencia [17]”.

Método e instrumento

Se utilizo la encuesta como técnica principal, por ser una
herramienta estructurada que permite obtener informacion
cuantitativa a partir de preguntas estandarizadas respondidas de
forma individual “Referencia [18]”.

Para ello, se aplicaron dos cuestionarios previamente
validados: uno para medir el clima organizacional y otro para
evaluar la satisfaccion laboral.

Procedimiento de recoleccion de datos

La recoleccion se realizd de forma virtual. Antes de la
aplicacion, se explico a los participantes los objetivos del
estudio y se garantizo la confidencialidad de sus respuestas. Los
cuestionarios fueron enviados en formato digital durante la
jornada laboral, y cada trabajador los completdé de manera
individual y voluntaria. Posteriormente, las respuestas fueron
revisadas, codificadas y organizadas para su analisis.
Procesamiento y analisis de datos

Los datos fueron procesados utilizando Microsoft Excel y
el software estadistico SPSS v30. Se elaboraron tablas
descriptivas y se aplicaron pruebas de correlacion para validar
las hipotesis y analizar el comportamiento de las variables.

TABLA 01
OPERACIONALIDAD DE VARIABLES

Variables Dimensiones Indicadores
Estructura Claridad de funciones y reglas
claras
Responsabilidad Autonomia, toma de decisiones
Clima Recompensa Reconocimiento e incentivos
organizaciona | Relaciones Comunicacién y confianza
1 Apoyo Apoyo del jefe y orientacion
Identificacion Compromiso
;l"(;)rlleftlrirzzla al Resolucion de conflictos

Satisfaccion
laboral

Condiciones

Comodidad y recursos disponibles

laborales

Remuneracion Sueldo y beneficios
Reconocimiento Aprecio

Desarrollo personal Capacitacion
Relaciones o

. Compafierismo
interpersonales

Estabilidad laboral Seguridad y continuidad

Motivacion intrinseca

Gusto por el trabajo
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Nota: Elaboracién propia en base a Spector, P. E. (1997). Job Satisfaction
Survey (JSS). Department of Psychology, University of South Florida y Litwin
& Stringer (1968)

II. RESULTADOS

Antes de contrastar las hipotesis planteadas, se realizo un
analisis descriptivo de las percepciones de los trabajadores
respecto a las dimensiones del clima organizacional y de la
satisfaccion laboral. Este analisis permitid conocer como se
distribuyen las respuestas y qué tendencias predominan en la
muestra evaluada. A continuacion, se detallan los porcentajes
de acuerdo, desacuerdo y neutralidad para cada dimension, con
el fin de ofrecer un panorama general del ambiente laboral y del
grado de satisfaccion del personal. Posteriormente, se aplico la
prueba de correlacion de Spearman, adecuada para variables
ordinales, con el propoésito de determinar si existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral, considerando también las dimensiones especificas del
clima organizacional.

Clima organizacional

En la dimensioén estructura, el 81.40 % de los trabajadores
indic6 estar de acuerdo y el 11.63 % muy de acuerdo con los
enunciados, mientras que el 4.65 % se mostrd neutral y solo el
2.33 % en desacuerdo. Estos resultados reflejan una percepcion
mayoritariamente positiva sobre la claridad de funciones y la
organizacion interna en la empresa.

En la dimensién responsabilidad, el 76.74% de los
trabajadores indicd estar de acuerdo y el 18.60 % muy de
acuerdo con los enunciados. Solo el 4.65 % se mostrd neutral,
sin registrarse respuestas en desacuerdo. Estos resultados
reflejan una percepcion positiva sobre la autonomia y el
compromiso en el desempeno de sus funciones.

En la dimensiéon recompensa, el 58.14% de los
trabajadores estuvo de acuerdo y solo el 2.33% muy de
acuerdo. Un 30.23 % se mostr6 neutral, mientras que el 6.98 %
expresd desacuerdo y el 2.33 % muy en desacuerdo. Estos
resultados  reflejan  percepciones mixtas sobre el
reconocimiento recibido por su desempefio.

En la dimension relaciones, el 79.07 % estuvo de acuerdo
y el 13.95 % muy de acuerdo. Un 4.65 % se mostr6é neutral y
solo el 2.33% expres6 estar muy en desacuerdo. Estos
resultados reflejan una percepciéon mayoritariamente positiva
sobre la calidad de las relaciones laborales.

En la dimension apoyo, el 67.44 % estuvo de acuerdo y el
23.26 % muy de acuerdo. Un 6.98 % se mostro neutral y solo el
2.33% expresd desacuerdo. Estos resultados reflejan una
percepcion mayoritariamente favorable sobre el respaldo
recibido por parte de los superiores.

En la dimension identificacion, el 72.09% de los
trabajadores estuvo de acuerdo y el 13.95 % muy de acuerdo.
Otro 13.95 % se mostr6 neutral, sin registrarse respuestas en
desacuerdo. Estos resultados reflejan un buen nivel de
compromiso y sentido de pertenencia hacia la organizacion.

En la dimension tolerancia al conflicto, el 83.72 % de los
trabajadores estuvo de acuerdo y el 9.30 % muy de acuerdo. Un
6.98% se mostro neutral, sin registrarse respuestas en

desacuerdo. Estos resultados reflejan una percepcion positiva
sobre la gestion de conflictos dentro del entorno laboral.
Satisfaccion laboral

En la dimension condiciones laborales, el 41.86 % de los
trabajadores estuvo de acuerdo y otro 41.86% se mostro
neutral. Ademas, el 11.63 % manifest6 estar muy de acuerdo y
solo el 4.65% en desacuerdo. Estos resultados reflejan una
percepcion moderadamente positiva sobre el entorno fisico y
los recursos disponibles para el trabajo.

En la dimension remuneracion, el 55.81% de los
trabajadores estuvo de acuerdo, el 2.33 % muy de acuerdo y el
25.58 % se mostré neutral. En contraste, el 16.28 % expresd
estar en desacuerdo. Estos resultados reflejan una percepcion
dividida respecto a la compensacion econdmica recibida.

En la dimension reconocimiento, el 55.81% de los
trabajadores estuvo de acuerdo, el 9.30 % muy de acuerdo y el
32.56 % se mostr6 neutral. Solo el 2.33 % expres6 desacuerdo.
Estos resultados reflejan una percepcion mayoritariamente
favorable, aunque con margen para fortalecer el reconocimiento
al desempefio.

En la dimension desarrollo personal, el 53.49 % de los
trabajadores estuvo de acuerdo, el 11.63 % muy de acuerdo y el
25.58% se mostré neutral. Un 9.30% expresd estar en
desacuerdo. Estos resultados reflejan una percepcion
mayoritariamente positiva, aunque con oportunidades de
mejora en cuanto a las posibilidades de crecimiento profesional.

En la dimension relaciones interpersonales, el 69.77 % de
los trabajadores estuvo de acuerdo, el 13.95 % muy de acuerdo
y otro 13.95% se mostrd neutral. Solo el 2.33 % expreso
desacuerdo. Estos resultados reflejan una percepcion
mayoritariamente positiva sobre el compafierismo y la calidad
de los vinculos laborales.

En la dimension estabilidad laboral, el 60.47 % de los
trabajadores estuvo de acuerdo, el 16.28 % muy de acuerdo y el
18.60 % se mostr6 neutral. Solo el 4.65 % expres6 desacuerdo.
Estos resultados reflejan una percepcion mayoritariamente
positiva sobre la continuidad y seguridad en el empleo.

En la dimensioén motivacién intrinseca, el 72.09 % de los
trabajadores estuvo de acuerdo, el 16.28 % muy de acuerdo y el
9.30 % se mostro neutral. Solo el 2.33 % expreso desacuerdo.
Estos resultados reflejan una alta motivacion personal hacia las
tareas laborales.

TABLA 02
CORRELACION DE SPEARMAN DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Y SATISFACCION LABORAL
Clima Satisfaccion
Organizacional Laboral
Coeficiente 1.000 739"
de
Clima correlacion
Rho de Organizacional Sig_ <0.001
Spearman (bilateral)
N 43 43
i . Coeficiente 739 1.000
Satisfaccion de
Laboral correlacion
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Sig. <0.001 CORRELACION ENTRE LA RESPONSABILIDAD Y SATISFACCION
(bilateral) LABORAL
P — N~ : : : <! : 43 Responsabilida Satisfaccié
. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). n
Nota: Elaboracion propia a partir de los datos procesados en SPSS v30. d laboral
Coeficient 1.000 466"
En el presente estudio, se planted como hipotesis general e de
alterna (H:1) que existe una relacion significativa entre el clima correlacié
organizacional y la satisfaccion laboral en una empresa del Responsabilida | n
sector retail en Peru (2025), frente a la hipotesis nula (Ho) que d Sig. 0.002
sostenia la inexistencia de dicha relacion. El analisis de (bilateral)
correlacion de Spearman arrojé un coeficiente de 0.739, Rho de N 43 43
indicando una relacion positiva considerable entre ambas Spearma Coeficient 466" 1.000
variables. Ademas, el valor de significancia fue p < 0.001, n e de
inferior al nivel critico (a = 0.05), lo que llevo al rechazo de correlacié
la hipdtesis nula. En consecuencia, se concluye que existe una Satisfaccién n
relacion estadisticamente significativa entre el clima laboral Sig. 0.002
organizacional y la satisfaccion laboral. Este hallazgo sugiere (bilateral)
que un entorno laboral favorable se asocia con mayores N 43 43

niveles de satisfaccion en los trabajadores, lo cual es relevante
para las estrategias de gestion del talento humano en el sector
retail.

TABLA 03
CORRELACION ENTRE LA ESTRUCTURA Y SATISFACCION
LABORAL
Estructura Satisfaccion
organizacional | laboral
Coeficiente 1.000 A74%*
de correlacion
Estructura
organizacional | Sig. (bilateral) 0.001
N 43 43
Rho de
Spearman Coeficiente A74%* 1.000
de correlacion
Satisfaccion
laboral Sig. (bilateral) | 0.001
N 43 43

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

En funcion de la hipotesis especifica 1, se planted que
existe una relacion significativa entre la estructura
organizacional y la satisfaccion laboral en una empresa del
sector retail en Pert (H:), frente a la hipotesis nula que negaba
dicha relacion (Ho). El andlisis de Spearman evidencidé una
correlacion positiva moderada con un coeficiente de 0.474 y un
nivel de significancia p = 0.001, inferior al umbral a = 0.05. En
consecuencia, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipotesis alterna, confirmando la existencia de una relacion
significativa entre ambas variables. Este resultado sugiere que
una estructura organizacional clara y funcional puede contribuir
a elevar los niveles de satisfaccion laboral en los trabajadores
del sector retail.

TABLA 04

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

En cuanto a la hipotesis especifica 2, el analisis estadistico
evidenci6 una correlacion positiva moderada entre la
responsabilidad y la satisfaccion laboral, con un coeficiente de
Spearman de 0.466 y un p-valor de 0.002, menor al umbral de
significancia de 0.05. En consecuencia, se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, confirmando la existencia
de una relacion significativa entre ambas variables. Este
resultado sugiere que, a mayor percepcion de autonomia y
compromiso en el desempefio de funciones, mayor es el nivel
de satisfaccion del trabajador, lo que resalta el valor de

fomentar entornos que promuevan la responsabilidad
individual.
) TABLA 05 )
CORRELACION ENTRE LA RECOMPENSA Y SATISFACCION
LABORAL
Recompensa Satisfaccién
P laboral
Coeficiente de 1.000 736"
correlacién
Recompensa [; -
Sig. (bilateral) <0.001
Rho de N 43 43
Spearman Coeficiente de 736" 1.000
correlacién
Satisfacciéon
laboral Sig. (bilateral) <0.001
N 43 43

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

Respecto a la hipotesis especifica 3, los resultados
muestran una correlacion positiva fuerte entre la recompensa y
la satisfaccion laboral, con un coeficiente de Spearman de 0.736
y un p-valor inferior a 0.001. Al ser este menor al nivel de
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significancia establecido (a = 0.05), se rechaza la hipétesis nula
y se acepta la hipotesis de investigacion. Estos hallazgos
evidencian que una mayor percepcion de reconocimiento y
retribucion por el trabajo realizado se asocia con niveles mas
elevados de satisfaccion laboral, subrayando la importancia de
una adecuada politica de incentivos dentro de la organizacion.

TABLA 06
CORRELACION ENTRE LAS RELACIONES INTERPERSONALES Y
SATISFACCION LABORAL
Relaciones Satisfaccién
interpersonales laboral
Coeficiente 1.000 727"
de
Relaciones correlacion
interpersonales | Sig: <0.001
(bilateral)
Rho de N 43 43
S
npearma Coeficiente 727" 1.000
de
Satisfaccién C?rrelacién
laboral Sig. <0.001
(bilateral)
N 43 43

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

Respecto a la hipotesis especifica 5, los resultados
muestran una correlacion positiva fuerte entre las relaciones
interpersonales y la satisfaccion laboral, con un coeficiente de
Spearman de 0.727 y un p-valor inferior a 0.001. Al ser este
menor al nivel de significancia establecido (a0 = 0.05), se
rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis de
investigacion. Estos resultados indican que una mayor calidad
en las relaciones entre los colaboradores se asocia con niveles
mas elevados de satisfaccion laboral, subrayando la relevancia
de fomentar un ambiente de respeto, comunicacién y
compaiierismo dentro de la organizacion.

) TABLA 07 )
CORRELACION ENTRE EL APOYO Y SATISFACCION LABORAL

Apovo Satisfaccién
Poy! laboral
Coeficiente de 1.000 542"
correlacion
Apoyo Sig. (bilateral) <0.001
Rho de N 43 43
Spearman Coeficiente de 542" 1.000
correlacion
Satisfaccién
laboral Sig. (bilateral) < 0.001
N 43 43

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

Respecto a la hipotesis especifica 5, los resultados
muestran una correlacion positiva moderada entre el apoyo y la
satisfaccion laboral, con un coeficiente de Spearman de 0.542 y
un p-valor menor a 0.001. Dado que este valor es inferior al
nivel de significancia establecido (a = 0.05), se procede a
rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis de
investigacion. Esto demuestra que un mayor nivel de apoyo
percibido por parte de la organizacion, superiores o compafieros
contribuye significativamente al aumento de la satisfaccion
laboral, resaltando la importancia de un entorno colaborativo y
de respaldo dentro del ambito organizacional.

) TABLA 08 ) )
CORRELACION ENTRE LA IDENTIFICACION Y SATISFACCION
LABORAL

Identificacién Satisfaccién
laboral
Coeficiente 1.000 495"
de
correlacion
Identificacién Sig. 0.001
(bilateral)
Rho de N 43 43
Spearman Coeficiente 495" 1.000
de
Satisfaccién correlacién
laboral Sig. 0.001
(bilateral)
N 43 43

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

Para responder a la hipdtesis general y a las hipotesis
especificas planteadas, se utilizo la prueba de correlacion de
Spearman, adecuada para variables de tipo ordinal. Este analisis
permitio evaluar la existencia y el grado de relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral, asi como entre
sus respectivas dimensiones.

Previo a la contrastacion de hipotesis, se analizaron los
niveles de percepcion reportados por los trabajadores respecto
a cada una de las dimensiones estudiadas. En lo referente al
clima organizacional, se observaron respuestas
mayoritariamente favorables en dimensiones como estructura
(93.03 % entre de acuerdo y muy de acuerdo), responsabilidad
(95.34%), relaciones interpersonales (93.02 %), apoyo
(90.70 %) e identificacion con la empresa (86.04 %). Por otro
lado, la dimension recompensa mostré percepciones mas
mixtas, con un 32.56% de neutralidad y un 9.31% en
desacuerdo o muy en desacuerdo.

En cuanto a la satisfaccion laboral, también se registraron
percepciones generalmente positivas. Las dimensiones con
mayor aceptacion fueron motivacion intrinseca (88.37 % entre
de acuerdo y muy de acuerdo), relaciones interpersonales
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(83.72 %) y estabilidad laboral (76.75 %). No obstante, las
dimensiones condiciones laborales y desarrollo personal
mostraron niveles mas moderados, con altos porcentajes de
respuestas neutrales, mientras que remuneracion presentd la
mayor proporcion de insatisfaccion relativa (16.28% en
desacuerdo).

Una vez identificadas estas percepciones, se procedio a la
correlacion estadistica de las variables para evaluar su
asociacion, cuyos resultados se presentan a continuacion.

) TABLA 09
CORRELACION ENTRE LA TOLERANCIA AL CONFLICTO Y
SATISFACCION LABORAL
Tolerancia al | Satisfaccién
conflicto laboral
Coeficiente 1.000 368"
de
Tolerancia al | correlacién
conflicto Sig. (bilateral) 0.015
Rho de N 43 43
Spearman Coeficiente 368 1.000
de
Satisfaccién correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.015
N 43 43

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Respecto a la hipoétesis especifica 7, se encontrd una
correlacion positiva baja entre la tolerancia al conflicto y la
satisfaccion laboral, con un coeficiente de Spearman de 0.368 y
un p-valor de 0.015. Dado que este valor es inferior al nivel de
significancia de 0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipotesis de investigacion. Este resultado sugiere que, cuando
los colaboradores muestran mayor capacidad para manejar
situaciones conflictivas de manera constructiva, existe una leve
tendencia al aumento en su satisfaccion laboral, lo que resalta
la relevancia de fomentar habilidades de gestion de conflictos
en el entorno organizacional.

1. DISCUSION Y CONCLUSIONES

El presente estudio tuvo como finalidad analizar la relacién
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
trabajadores del sector retail durante el afio 2025. Al aplicar la
prueba estadistica de Rho de Spearman, se obtuvo un
coeficiente de 0.739 con un valor p = 0.000, lo que indica una
correlacion positiva moderada y estadisticamente significativa
(p < 0.05). Este resultado permitié rechazar la hipotesis nula
(HO) y aceptar la hipotesis alternativa (H1), lo que confirma la
existencia de una relacion significativa entre ambas variables.

Este resultado es consistente con lo reportado por Tinoco
Plasencia (2023), quien también identifico una relacion positiva
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en una
empresa del sector construccion en Lima, alcanzando un
coeficiente de Spearman de 0.755 con p < 0.05. Dicho estudio
refuerza la idea de que un entorno organizacional saludable
puede elevar los niveles de satisfaccion del personal.

Respecto a la hipdtesis especifica 1, se identificoé una
relacion positiva moderada entre la estructura organizacional y
la satisfaccion laboral. Este resultado sugiere que cuando los
trabajadores perciben una organizacion clara en cuanto a
funciones, jerarquias y procesos, su nivel de satisfaccion en el
trabajo tiende a mejorar. Esta percepcion puede estar vinculada
a un ambiente laboral mas ordenado y predecible, lo cual
favorece el desempefio y la motivacion. De manera similar,
Ruiz et al. (2021), en su estudio aplicado a dos empresas del
sector tecnologico en Holguin (Cuba), encontraron una
correlacion positiva y significativa entre clima organizacional y
satisfaccion laboral, con valores superiores a 0.7. Los autores
destacan una relacion ciclica entre ambas variables, en la que
un entorno estructurado y positivo eleva la satisfaccion de los
colaboradores, y a su vez, un mayor nivel de satisfaccion mejora
la percepcion del clima organizacional.

Al analizar la hipotesis especifica 3, se identifico una
correlacion positiva fuerte entre la recompensa y la satisfaccion
laboral. Este resultado sugiere que, a mayor percepcion de
reconocimiento y retribucion por parte de la organizacion,
mayores son los niveles de satisfaccion de los colaboradores.
Este vinculo se explica porque las recompensas ya sean
econémicas o simbolicas actian como  estimulos
motivacionales que refuerzan el valor del esfuerzo realizado. En
esa linea, implementar mecanismos efectivos de
reconocimiento contribuye a fortalecer el compromiso y la
permanencia del personal dentro de la empresa.

En cuanto a la hipotesis especifica 4, se evidencid una
correlacion positiva fuerte entre las relaciones interpersonales y
la satisfaccion laboral. Este resultado refleja que, cuando existe
un ambiente de compafierismo, respeto mutuo y comunicacion
fluida entre los trabajadores, se incrementa significativamente
su bienestar en el entorno laboral.

Con relacion a la hipotesis especifica 5, se observo una
correlacion positiva moderada entre el apoyo percibido en el
entorno y la satisfaccion laborales. Este resultado sugiere que,
cuando los trabajadores se sienten respaldados por sus
superiores y compaiieros, se¢ genera un entorno mas propicio
para su bienestar general. Esta percepcion de apoyo contribuye
a reducir el estrés, aumentar la confianza y mejorar el
compromiso organizacional. De forma similar, el estudio de
Cusihuallpa (2023), realizado en emprendimientos del sector
comercio minorista en Cusco, evidencio una relacion directa y
significativa entre clima organizacional y satisfaccion laboral
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(p = 0.818; p < 0.05), destacando que el comportamiento
organizacional y el estilo de direccion influyen
considerablemente en el bienestar de los colaboradores. Esto
refuerza la importancia de un liderazgo empatico y un entorno
colaborativo para promover la satisfaccion en el trabajo.

En cuanto a la hipdtesis especifica 6, se identifico una
correlacion positiva de intensidad moderada entre la
identificacion con la organizacion y la satisfaccion laboral. Esto
indica que, a medida que los trabajadores se sienten mas
alineados con los valores, metas y cultura de la empresa, su
nivel de satisfaccion tiende a elevarse. Este resultado coincide
con lo encontrado por Ibarra Bazurto et al. (2023), quienes, en
su estudio sobre la Cooperativa Chone Limitada, reportaron que
la dimension de identidad organizacional obtuvo la mayor
puntuacion favorable entre los empleados. Los autores destacan
que el sentimiento de pertenencia a un equipo bien consolidado
fortalece la percepcion de un clima laboral positivo, lo cual
repercute directamente en el bienestar y compromiso del
personal. Esto refuerza la importancia de fomentar la identidad
organizacional como una estrategia clave para elevar la
satisfaccion en el entorno laboral.

Finalmente, al analizar la hipotesis especifica 7, se
encontré una correlacion positiva débil entre la tolerancia al
conflicto y la satisfaccion laboral. Este resultado sugiere que los
colaboradores que presentan una mayor capacidad para
enfrentar desacuerdos de manera constructiva tienden a
experimentar, aunque en menor medida, niveles mas altos de
satisfaccion en el trabajo. Esta relacion, si bien no es intensa,
destaca la relevancia de fomentar habilidades de gestion
emocional y comunicacion asertiva dentro de los equipos, ya
que incluso pequefios avances en la resolucion de conflictos
pueden tener un impacto positivo en el clima laboral y el
bienestar general del personal.
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