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RESUMEN 

Introducción: Esta investigación presenta una redefinición de la cultura organizacional en respuesta a los 

desafíos planteados por la pandemia de COVID-19, la cual se destaca por incorporar la prevención frente al 

COVID-19 como un elemento fundamental. Además, examina su relación con la satisfacción laboral. 

Objetivo: Determinar si la cultura organizacional en tiempos de COVID-19 tiene relación con la 

satisfacción laboral en una empresa del sur del Perú durante el año 2022. 

Métodos: La investigación se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo, empleando un diseño no experimental 

de corte transversal y nivel correlacional. La muestra censal del estudio estuvo constituida por 27 empleados 

de nivel operativo de una cadena de tiendas del sector de ferretería y acabados, ubicada en el sur del Perú. 

Para la recolección de datos, se elaboró y validó el Test de Cultura Organizacional en Tiempos de COVID-

19, que fue aplicado junto al Test de Satisfacción Laboral SL-ARG. 

Resultados: Se determinó que la cultura organizacional en tiempos de COVID-19 tiene una relación 

positiva alta con la satisfacción laboral, lo cual se evidencia mediante el coeficiente de correlación Rho de 

Spearman de 0,855; resultado que se acepta al demostrar que el nivel de significancia (Sig.) de 0,000 es 

menor al margen de error planteado de 0,05. 

Conclusiones: Se constató que en la medida que aumentan los niveles de la cultura organizacional en 

tiempos de COVID-19, también aumentan los niveles de la satisfacción laboral, y viceversa. 

Palabras clave: cultura organizacional; satisfacción laboral; prevención de enfermedades; COVID-19; 

SARS-CoV-2; salud ocupacional 
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Introduction: This research presents a redefinition of organizational culture in response to the challenges 

posed by the COVID-19 pandemic, which stands out for incorporating prevention against COVID-19 as a 

fundamental element. It also examines its relationship with job satisfaction. 

Objective: To determine whether organizational culture in times of COVID-19 is related to job satisfaction 

in a company in southern Peru in 2022. 

Methods: The research employed a quantitative approach, utilizing a non-experimental, cross-sectional, and 

correlational design. The census sample of the study consisted of 27 operational-level employees from a 

chain of hardware and finishes stores located in southern Peru. For data collection, the Organizational 

Culture in Times of COVID-19 Test was developed and validated, and it was applied along with the SL-

ARG Job Satisfaction Test. 

Results: It was determined that organizational culture in times of COVID-19 has a high positive relationship 

with job satisfaction, as evidenced by the Spearman's Rho correlation coefficient of 0.855; this result is 

accepted as the significance level (Sig.) of 0.000 is lower than the proposed error margin of 0.05. 

Conclusions: It is concluded that as the levels of organizational culture in times of COVID-19 increase, the 

levels of job satisfaction also increase, and vice versa. 

Keywords: organizational culture; job satisfaction; disease prevention; COVID-19; SARS-CoV-2; 

occupational health 
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Introducción 

Un acontecimiento histórico que marcó el desarrollo de las empresas peruanas a partir de 2020 fue la 

pandemia de COVID-19, que afectó a diversos sectores económicos del país, impactando de manera notable 

a las empresas privadas debido a la interrupción de sus procesos. Bajo este panorama, las organizaciones que 

intentaron reiniciar sus actividades durante el declarado Estado de Emergencia Nacional se vieron obligadas 

a cumplir con las medidas de prevención decretadas por el Ministerio de Salud, con el fin de reducir las tasas 

de contagio del virus SARS-CoV-2. A su vez, estas empresas tuvieron la necesidad de realizar una 

reingeniería de sus procesos para adaptar su modelo de negocio a la nueva realidad del mercado, lo que 

provocó cambios en su cultura. 
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Esta investigación presenta una redefinición de la cultura organizacional en respuesta a los desafíos 

planteados por la pandemia de COVID-19, la cual se destaca por incorporar la prevención frente al COVID-

19 como un elemento fundamental. Además, examina su relación con la satisfacción laboral. 

 

La cultura organizacional (CO) 

La CO es un concepto que ha sido definido de diversas formas; sin embargo, los expertos coinciden en su 

importancia para la gestión organizacional, considerándola una parte esencial del capital intelectual;
(1,2) 

y si 

bien esta no es cuantificable de manera directa en los estados financieros, influye profundamente en el 

funcionamiento y éxito a largo plazo de las organizaciones.
(2)

 

En los últimos años, el interés por investigar la CO ha crecido considerablemente, debido a su capacidad 

para ofrecer una comprensión profunda de las dinámicas internas de las organizaciones, lo que la convierte 

en una herramienta valiosa para el desarrollo de estrategias que influyan en los patrones culturales y 

permitan realizar ajustes o modificaciones cuando sea necesario.
(3)

 

A partir de los elementos que integran la CO, considerados por The Price Waterhouse Change Integration 

Team,
(4)

, es posible definirla de la siguiente manera: 

La cultura organizacional es el conjunto de prácticas e ideas generadas y compartidas entre los miembros de 

una misma organización, la cual se compone de valores, creencias, clima organizacional, normas, símbolos 

y filosofía. 

Esta definición resulta pertinente para comprender y abordar la CO, ya que delimita claramente sus 

elementos y facilita su análisis en diversos contextos, un enfoque también empleado por Olmos Torres y 

Socha Fandiño.
(5)

 

 

La prevención frente al COVID-19 

“La idea de que todo está cambiando tiene también su aplicación en muchos campos de la prevención y 

promoción de la salud”,
(6)

 incluyendo la salud comunitaria
(7,8)

 y la salud ocupacional. 

En el ámbito de la salud ocupacional, es posible distinguir la prevención frente al COVID-19 ejercida en las 

entidades prestadoras de servicios de salud
(9,10)

 y en aquellas que no lo son, donde el personal ha estado en 

alto riesgo de exposición al virus SARS-CoV-2.
(11,12)

 

Si bien las medidas preventivas frente al COVID-19 en las organizaciones no prestadoras de servicios de 

salud se implementaron bajo un conjunto de normas legales, “La gestión de seguridad y salud en el trabajo 

se convirtió en un eje clave de toda empresa para evitar la propagación del virus”.
(13)

 Como resultado, esta 

implementación trascendió los procesos básicos, impactando tanto a nivel operativo como estratégico, 

integrándose así en las prácticas e ideas de la organización y, por ende, en su cultura. 

Desde el enfoque de la salud, la prevención “significa aplicar medidas para evitar enfermedades”.
(14)
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La prevención frente al COVID-19 en organizaciones que no prestan servicios de salud incluye el conjunto 

de medidas de prevención primaria y secundaria implementadas para contrarrestar esta enfermedad (tabla 1). 

 

Tabla 1. Niveles de prevención frente al COVID-19 en las organizaciones no prestadoras de servicios de 

salud 

Prevención primaria Prevención secundaria 

Son las medidas destinadas a impedir o 

disminuir la probabilidad de contagio del 

COVID-19 dentro de la organización. 

Comprende la búsqueda de un diagnóstico 

precoz de COVID-19 por parte de los 

integrantes de la organización. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

La cultura organizacional en tiempos de COVID-19 (COT-C19) 

La implementación de un nuevo modelo de CO surge como respuesta a la imperante necesidad de mejorar la 

capacidad de adaptación de las empresas ante los constantes cambios y desafíos del entorno. En el contexto 

de la pandemia de COVID-19, las empresas enfrentan la necesidad de adaptarse a nuevas condiciones, lo 

que implica transformaciones en la CO. Como señalan Hellriegel y Slocum
(15)

 “En el caso […] de cambios 

importantes en el entorno externo de la organización, el cambio de cultura resulta esencial”. Por su parte, 

Alvarado Jourde
(16)

 afirma que “todo proceso de transformación exige la adopción de una nueva cultura al 

interior de las organizaciones”. En este sentido, la gestión efectiva de la CO se convierte en un factor clave, 

ya que una CO sólida facilita la participación activa y comprometida de los empleados en la consecución de 

los objetivos empresariales, lo cual es crucial para aquellas empresas que busquen implementar nuevas 

estrategias.
(17) 

De esta manera, la seguridad y salud en el trabajo se presenta como un factor esencial para 

alcanzar dichos objetivos.
(18)

 

Asimismo, Reyes Hernández
(3)

 señala que la transformación de la CO tiene la capacidad de generar un 

impacto positivo en la administración de los recursos humanos al fortalecer el sentido de identidad y 

compromiso de los empleados. 

A partir de lo mencionado, y en respuesta a los desafíos planteados por la pandemia de COVID-19, se 

propone la siguiente redefinición de la CO: 

La cultura organizacional en tiempos de COVID-19 es el conjunto de prácticas e ideas generadas y 

compartidas entre los miembros de una misma organización durante la pandemia COVID-19, la cual está 

compuesta por valores, creencias, clima organizacional, normas, símbolos, filosofía y prevención frente al 

COVID-19. 
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Esta redefinición se distingue por incorporar la prevención frente al COVID-19 como un nuevo componente 

de la CO en el contexto de la pandemia, una integración que encuentra sustento teórico al alinearse con el 

modelo de los tres niveles de cultura definido por Schein
(19)

 (tabla 2). 

 

Tabla 2. La prevención frente al COVID-19 en los niveles de cultura de Schein 

Niveles La prevención frente al COVID-19 por nivel cultural 

I. Artefactos Incluye manifestaciones tangibles como el uso de implementos (mascarillas, 

dispensadores de alcohol y señalizaciones para el distanciamiento social), protocolos 

de bioseguridad y adaptación de espacios físicos. 

II. Valores Comprenden los principios compartidos por los miembros de la organización, tales 

como la responsabilidad colectiva, el compromiso con el bienestar y la priorización 

de la salud en el entorno laboral. 

III. Supuestos 

básicos 

Son las creencias profundamente arraigadas que guían los comportamientos y 

percepciones dentro de la organización: 

- La salud como eje prioritario: Reconocimiento implícito de que garantizar un 

entorno laboral seguro es esencial para la continuidad operativa. 

- Interdependencia organizacional: Comprensión de que las acciones individuales 

impactan en el bienestar colectivo, reforzando el sentido de comunidad. 

- Sostenibilidad organizacional: Asunción de que la preparación para gestionar 

crisis sanitarias es crucial para afrontar desafíos futuros con eficacia. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

La tabla 4, incluida en la sección de métodos, detalla las dimensiones de la COT-C19 en organizaciones no 

prestadoras de servicios de salud. 

 

La satisfacción laboral (SL) 

La SL es un término que ha recibido diversas definiciones. Entre las más frecuentes, se le refiere como una 

actitud hacia el trabajo
(20)

 o como una respuesta emocional hacia el trabajo.
(21,22)

 

Según Ruiz Gómez y otros
(20)

 la SL es la “Actitud del trabajador hacia su puesto actual de trabajo”. 

La SL es un elemento fundamental del comportamiento organizacional, ya que impulsa el funcionamiento 

óptimo de las organizaciones y constituye un indicador clave en la gestión debido a su influencia en el 

desempeño empresarial.
(23)

 Esto se debe a que una SL adecuadamente lograda genera en los trabajadores 
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mayor compromiso,
(21,24)

 mejor desempeño,
(25)

 mayor disposición al cambio
(26)

 y mejora el intercambio de 

conocimiento.
(27)

 

Asimismo, la SL adquiere relevancia para el componente humano de toda organización, ya que su impacto 

favorece el crecimiento profesional y personal de los trabajadores.
(28)

 

Por otro lado, diversos estudios han demostrado que las variables asociadas al bienestar del trabajador 

inciden positivamente en la SL, entre ellas la percepción de seguridad laboral,
(29)

 el bienestar psicológico,
(30)

 

el bienestar social
(31)

 y la calidad de vida laboral.
(32)

 Por contraparte, se ha evidenciado que ciertos aspectos 

adversos, como la percepción del riesgo de salud ocupacional influyen negativamente en la SL.
(33)

 

 

Relación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral  

La CO y la SL son conceptos relacionados,
(34,35)

 pero distintos, que influyen en el desempeño de los 

empleados
(23,36)

 y, por lo tanto, en los resultados organizacionales. Este vínculo ha adquirido creciente 

relevancia en el ámbito empresarial, dado que una comprensión profunda de su interrelación permite a las 

organizaciones implementar estrategias efectivas para alinear su cultura con las necesidades de los 

colaboradores, lo que a su vez fomenta la SL. 

Tal como señalan García y otros
(37)

 “a medida que los directivos desarrollen una adecuada cultura 

organizacional podrán mejorar la satisfacción laboral”. En este sentido, el conocimiento y el desarrollo 

adecuado de los diversos componentes de la CO constituyen un factor clave para mejorar los niveles de SL. 

A partir de lo mencionado, la presente investigación tiene por objetivo determinar si la COT-C19 tiene 

relación con la SL en una empresa del sur del Perú durante el año 2022. 

 

 

Métodos 

Diseño metodológico 

La investigación se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo, utilizando un diseño no experimental, de corte 

transversal y nivel correlacional. 

 

Escenario de la investigación 

El estudio se realizó en una cadena de tiendas del sector de ferretería y acabados, ubicada en el sur del Perú, 

específicamente en las ciudades de Tacna, Moquegua e Ilo. La recolección de datos se llevó a cabo en marzo 

de 2022, durante el Estado de Emergencia Nacional declarado a raíz de la pandemia de COVID-19. 

 

Selección de la población y muestra 
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Como criterios de inclusión, se consideró al personal con más de dos meses de antigüedad laboral, que 

desempeñaba sus funciones en las instalaciones de las tiendas ubicadas en las ciudades de Tacna, Moquegua 

e Ilo. En cuanto a los criterios de exclusión, estos consideraron al personal ausente por vacaciones o motivos 

de salud, así como a quienes no estaban disponibles debido a sobrecarga laboral. 

A partir de la aplicación de los criterios establecidos, se delimitó una población de estudio compuesta por 27 

individuos, seleccionados de una población diana de 30 empleados de nivel operativo identificados en la 

lista oficial de trabajadores de la empresa. Debido al tamaño reducido de esta población, se decidió emplear 

un muestreo censal (tabla 3), en el cual la muestra corresponde a la totalidad de la población de estudio, 

asegurando así la participación de todos los individuos elegibles. 

 

Tabla 3. Características sociodemográficas y laborales de la muestra 

Característica Categoría N° % 

Sexo Varones 16 59,26 

Mujeres 11 40,74 

Edad (años) Menos de 31 16 59,26 

31 - 40 6 22,22 

Más de 40 5 18,52 

Punto de venta Tacna 01 15 55,56 

Tacna 02 4 14,81 

Moquegua 6 22,22 

Ilo 2 7,71 

Área Ventas y atención al cliente 14 51,85 

Logística y almacén 9 33,33 

Finanzas 3 11,11 

Administrativa 1 3,70 

Tiempo de labor 

(años) 

Menos de 1 6 22,22 

1 - 5 15 55,56 

6 - 10 1 3,70 

Más de 10 5 18,52 

TOTAL 27 100,00 
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Fuente: Elaboración propia. 

 

Variables e instrumentos 

Las variables de estudio fueron, la COT-C19 y la SL. Para la recolección de datos, se elaboró y validó el Test de 

Cultura Organizacional en Tiempos de COVID-19, que fue aplicado junto al Test de Satisfacción Laboral SL-ARG. 

a) El Test de Cultura Organizacional en Tiempos de COVID-19 

Objetivo: Medir la percepción del trabajador sobre las prácticas e ideas generadas y compartidas entre los 

miembros de una organización durante la pandemia de COVID-19. 

Fecha de elaboración: Marzo de 2022. 

Aplicación: Dirigido a trabajadores de organizaciones públicas o privadas que no prestan servicios de salud. 

Dimensiones: El instrumento evalúa la COT-C19 a partir de siete dimensiones, las cuales se incluyeron 

considerando los seis factores (valores, creencias, clima organizacional, normas, símbolos y filosofía) 

empleados por Olmos Torres y Socha Fandiño
(5)

 en la construcción del Instrumento para Evaluar Cultura 

Organizacional. Además, se añadió como séptima dimensión la prevención frente al COVID-19, por ser una 

práctica fundamental en toda empresa durante la pandemia y un elemento representativo de la cultura de la 

prevención (tabla 4). 

 

Tabla 4. Dimensiones de la COT-C19 en organizaciones no prestadoras de servicios de salud 

Dimensión Definición 

 Valores Principios y cualidades consideradas por los integrantes de la organización. 

 Creencias Ideas que tienen los trabajadores sobre su organización. 

 Clima 

organizacional 

Percepción del entorno físico y de la convivencia entre los trabajadores de una 

organización. 

 Normas Reglas y lineamientos sobre la manera de hacer las cosas dentro de la 

organización. 

 Símbolos Conjunto de ritos, tradiciones, iconos u objetos característicos de una 

organización. 

 Filosofía Políticas de la organización sobre cómo se debe tratar a los empleados, clientes y 

manejar los productos y/o servicios. 

 Prevención 

frente al 

COVID-19 

Conjunto de medidas de prevención primaria y secundaria implementadas para 

contrarrestar el COVID-19 en la organización. 
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Fuente: Elaboración propia. 

 

Validación: La validación del instrumento se realizó mediante juicio de expertos, entre los cuales 

participaron siete profesionales de las ciencias administrativas y disciplinas afines, y tres de las ciencias de 

la salud. El grupo incluyó docentes expertos en el área laboral, en la prevención en salud y en la elaboración 

de escalas de actitudes. La selección de los jueces se realizó con base en tres criterios fundamentales: Contar 

con un número de colegiatura profesional, poseer un nivel académico de posgrado y estar inscrito en el 

Registro Nacional de Grados y Títulos de la Superintendencia Nacional de Educación Superior Universitaria 

(SUNEDU). En un principio, el test constaba de 36 ítems, que luego se redujeron a 30 tras considerar las 

sugerencias y recomendaciones de los jueces. Durante el proceso de validación, cada juez evaluó la claridad 

y la pertinencia de cada ítem. Respecto a la pertinencia, esta fue evaluada en base a tres categorías: Esencial/ 

Útil pero no esencial/No esencial. Posteriormente, se aplicó el Índice de Validez de Contenido (IVC) de 

Lawshe
(38)

 (ecuación 1) a cada ítem, con lo cual se pudo determinar cuáles ítems debían ser incluidos. 

 

Ecuación 1. Índice de validez de contenido 

    
   

 
 ⁄

 
 ⁄

 

Fuente: Lawshe.
(38)

 

Donde:  

IVC:  Índice de validez de contenido. 

ne:  Número de expertos que consideran que el ítem es esencial. 

N:  Número total de expertos. 

 

Considerando que el IVC de los 30 ítems fue de 1,00 en 28 de ellos y de 0,80 en los ítems 17 y 20 (tabla 5), 

y teniendo en cuenta que el valor mínimo aceptable para cada ítem, con la participación de diez jueces, es 

0,62 según Lawsher,
(38)

 se confirmó la inclusión de la totalidad de ítems propuestos. 

 

Tabla 5. Ítems del Test de Cultura Organizacional en Tiempos de COVID-19 y sus respectivos IVC 

Dimensión N° Ítem ne IVC 

V
al

o
re

s 

1 Los trabajadores conocen y comprenden los “valores institucionales” 

de la empresa. 

10 1,00 

2 Los miembros de esta empresa están muy comprometidos con su 10 1,00 
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trabajo. 

3 Los miembros de esta empresa cumplen con sus tareas dentro de los 

plazos establecidos. 

10 1,00 

4 Cuando hay que tomar una decisión y no hay ningún tipo de 

procedimiento establecido, busco la mejor solución. 

10 1,00 

C
re

en
ci

as
 

5 El trabajar para esta empresa representa una oportunidad para mi 

desarrollo profesional. 

10 1,00 

6 El salario que recibo es el adecuado para el tipo de trabajo que 

realizo. 

10 1,00 

7 La empresa me ofrece las capacitaciones necesarias para mi buen 

desempeño. 

10 1,00 

8 Los procesos que se desarrollan en el área/departamento donde laboro 

están debidamente organizados. 

10 1,00 

C
li

m
a 

o
rg

an
iz

ac
io

n
al

 

9 El área donde laboro ofrece las comodidades necesarias para trabajar 

(adecuada iluminación, ventilación, ambiente seguro, adecuado 

mobiliario y herramientas de trabajo). 

10 1,00 

10 La cooperación entre trabajadores es una práctica que está presente en 

las diferentes áreas/departamentos de la empresa. 

10 1,00 

11 Los trabajadores se sienten muy motivados por los jefes/propietarios 

de la empresa. 

10 1,00 

12 El respeto es una práctica que se da en los diferentes niveles de la 

organización. 

10 1,00 

N
o
rm

as
 

13 Los trabajadores de la empresa cumplen con los horarios de entrada y 

salida. 

10 1,00 

14 Los trabajadores cumplen con la presentación personal que exige su 

puesto de trabajo. 

10 1,00 

15 La empresa siempre sanciona el incumplimiento de una regla o norma 

de conducta. 

10 1,00 

16 El personal de la empresa tiene en claro cuáles son los 

procedimientos a seguir en la atención de clientes y proveedores. 

10 1,00 
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S
ím

b
o
lo

s 
17 La empresa acostumbra a desarrollar reuniones de integración en 

fechas especiales (aniversario de la empresa, día del trabajador, 

navidad, etc.). 

9 0,80 

18 La empresa suele reconoce el buen desempeño de sus trabajadores, 

mediante: Felicitaciones públicas, condecoraciones, otorgamiento de 

incentivos, entre otros. 

10 1,00 

19 Los trabajadores comprenden el significado de la marca de la 

empresa (nombre de marca, logotipo, slogan, etc.). 

10 1,00 

20 El prestigio de mi centro laboral me hace sentir orgulloso (a) de 

pertenecer al mismo. 

9 0,80 

F
il

o
so

fí
a 

21 Los trabajadores conocen y comprenden la “misión y visión” de la 

empresa. 

10 1,00 

22 Al existir una vacante laboral, la empresa considera primero a sus 

trabajadores para ocupar dicho puesto antes de realizar una 

convocatoria externa. 

10 1,00 

23 Los trabajadores de la empresa se interesan por comprender y atender 

las necesidades específicas de cada cliente. 

10 1,00 

24 Los empleados comprenden que es importante entregar a los clientes 

productos/servicios adecuadamente desarrollados y dentro de los 

plazos establecidos. 

10 1,00 

P
re

v
en

ci
ó
n
 f

re
n
te

 a
l 

C
O

V
ID

-1
9

 

25 En la empresa se utilizan de forma adecuada y permanente los 

procedimientos para prevenir el COVID-19 (desinfección de 

clientes/personal/entorno de trabajo; control del distanciamiento de 

entre individuos, entre otros). 

10 1,00 

26 La empresa se preocupa por suministrar a sus trabajadores las 

herramientas necesarias para prevenir el COVID-19 (mascarillas, 

protector facial, alcohol, etc.). 

10 1,00 

27 Los empleados utilizan de forma adecuada y permanentemente las 

herramientas necesarias para prevenir el COVID-19 (mascarillas, 

protector facial, alcohol, etc.). 

10 1,00 

28 Considero que es importante el estar vacunado contra el COVID-19. 10 1,00 
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29 Conozco los signos y síntomas que me permiten sospechar sobre un 

posible caso de COVID-19. 

10 1,00 

30 De tener la sospecha de haber contraído el COVID-19, considero que 

es muy importante buscar que se me realice inmediatamente una 

prueba de descarte. 

10 1,00 

ne: Número de expertos que consideran que el ítem es esencial. 

IVC: Índice de validez de contenido. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Confiabilidad: Su determinación se realizó mediante el análisis de consistencia interna, aplicando el 

coeficiente Alfa de Cronbach, utilizando el programa SPSS versión 25, en una muestra de 27 

trabajadores, conformada por 16 varones (59,26 %) y 11 mujeres (40,74 %), pertenecientes a una 

institución privada que no presta servicios de salud. 

La tabla 6 muestra que el índice general de la escala total es de 0,916, lo que indica una confiabilidad 

muy alta del instrumento, según la interpretación de la escala de Ruiz Bolívar.
(39)

 Asimismo, los índices 

de las dimensiones varían entre 0,752 y 0,632, indicando una confiabilidad alta en cada una de ellas. 

 

Tabla 6. Estimación de la confiabilidad del Test de Cultura Organizacional en Tiempos de COVID-19 

Confiabilidad Cronbach 

 Escala Total 0,916 

 Valores 0,660 

 Creencias 0,720 

 Clima organizacional 0,687 

 Normas 0,632 

 Símbolos 0,752 

 Filosofía 0,649 

 Prevención frente al COVID-19 0,728 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Escala empleada en el instrumento: Likert de 5 puntos. 

b) El Test de Satisfacción Laboral SL-ARG 
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El instrumento fue desarrollado en 2013 y actualizado en 2017 por Ruiz Gómez y otros,
(20)

 tiene como 

objetivo medir la actitud de los empleados en relación con su puesto de trabajo. Puede ser empleado en 

instituciones públicas o privadas en general. Está conformado por 43 ítems que abordan siete dimensiones 

(condiciones de trabajo, remuneraciones y beneficios laborales, supervisión, relaciones humanas, desarrollo, 

comunicación y puesto de trabajo). Emplea una escala Likert de cinco puntos. La validación del instrumento 

se realizó mediante el juicio de seis expertos. La confiabilidad, según el coeficiente Alfa de Cronbach, es de 

0,878, lo que indica una confiabilidad muy alta. 

 

Procedimientos y análisis estadístico 

Como parte de los procedimientos de investigación, se buscó la aprobación del proyecto por parte de la 

Coordinación Académica de la Escuela de Posgrado y Estudios Continuos de la Universidad Privada del 

Norte (UPN) - Trujillo, así como de la empresa donde se llevaría a cabo el estudio. Tras obtener ambas 

aprobaciones, se procedió con la aplicación de los instrumentos. Los datos recopilados se organizaron en 

tablas mediante Microsoft Excel 2016. 

En el análisis estadístico, se utilizó el software IBM SPSS versión 25. Se realizó un análisis descriptivo de 

los datos obtenidos a través de tablas de frecuencia. Además, se aplicó la prueba de normalidad para 

determinar si los datos de cada variable seguían o no una distribución normal. Finalmente, se utilizó la 

prueba de correlación Rho de Spearman para analizar la relación entre las variables, considerando un nivel 

de significancia estadística del 5 % (p < 0,05). 

 

Directrices éticas 

Este estudio se llevó a cabo en estricto cumplimiento de las directrices del Código de Ética para la 

Investigación Científica de la UPN, conforme a la Resolución Rectoral N° 084-2022-UPN y su posterior 

actualización, la Resolución Rectoral N° 001-2023-UPN. Se garantizó la confidencialidad de la información 

de cada unidad de estudio y de la empresa involucrada. Estas normativas guiaron cada etapa del proceso, 

desde la recolección de datos hasta su análisis, asegurando un enfoque ético y responsable en la 

investigación. 

 

 

Resultados 

La tabla 7 presenta los diversos niveles de las variables de estudio, observándose que el nivel alto predomina 

en la variable COT-C19 (59,26 %), así como en todas sus dimensiones (entre el 44,44 y el 70,37 %), a 
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excepción de la dimensión de prevención frente al COVID-19, en la cual destaca el nivel excelente (55,56 

%). De igual modo, se presentan los niveles de la variable SL, con un predominio del nivel alto (51,85 %). 

 

Tabla 7. Niveles de COT-C19 y de SL 

Niveles (%) Deficiente Bajo Medio Alto Excelente TOTAL 

 COT-C19 0,00 0,00 7,41 59,26 33,33 100,00 

 Valores  0,00 3,70 14,81 66,67 14,81 100,00 

 Creencias  0,00 3,70 22,22 62,96 11,11 100,00 

 Clima 

organizacional  

0,00 3,70 11,11 66,67 18,52 100,00 

 Normas   0,00 0,00 14,81 70,37 14,81 100,00 

 Símbolos  0,00 7,41 11,11 44,44 37,04 100,00 

 Filosofía 0,00 0,00 22,22 48,15 29,63 100,00 

 Prevención frente al 

COVID-19  

0,00 0,00 7,41 37,04 55,56 100,00 

 SL 0,00 0,00 11,11 51,85 37,04 100,00 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Para analizar la distribución de los datos, se realizó la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk en las variables 

COT-C19 y SL; los resultados mostraron estadísticos de 0,753 y 0,782 respectivamente, con 27 grados de 

libertad en cada caso. En ambas variables, el nivel de significancia (Sig.) fue de 0,000, lo cual es menor al 

margen de error de 0,05. Esto indica que los datos no siguen una distribución normal. Por ello, se optó por 

utilizar la prueba de correlación Rho de Spearman para el análisis posterior. 

De acuerdo con la tabla 8, la COT-C19 tiene relación positiva alta (rho = 0,855) y significativa (p = 0,000 < 

0,05) con la SL. Además, se evidencia que las dimensiones de símbolos y filosofía tienen relación positiva 

alta (entre rho = 0,708 y 0,790) y significativa (p < 0,05) con la SL, mientras que las dimensiones de 

valores, creencias, clima organizacional, normas y prevención frente al COVID-19 tienen relación positiva 

moderada (entre rho = 0,466 y 0,688) y significativa (p < 0,05) con la SL. 

 

Tabla 8. Resultado de las correlaciones 

Correlación Sig. (bilateral) Coeficiente de 
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correlación (rho) 

COT-C19 SL 0,000 0,855** 

Valores SL 0,014 0,467* 

Creencias SL 0,000 0,688** 

Clima 

organizacional 
SL 0,002 0,579** 

Normas SL 0,014 0,466* 

Símbolos SL 0,000 0,708** 

Filosofía SL 0,000 0,790** 

Prevención frente 

al COVID-19 
SL 0,000 0,644** 

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

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

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

Discusión 

Respecto a la relación entre variables, el estudio determino que la COT-C19 tiene relación positiva alta (rho 

= 0,855) con la SL. En comparación, la investigación de Pedroza San Miguel y otros,
(40)

 mostró que la CO 

tiene relación positiva alta (rho = 0,911) con la SL. Por otro lado, mediante la correlación de Pearson (r), 

Serinkan y Kiziloglu
(34)

 determinaron que la CO tiene relación positiva moderada (r = 0,472) con la SL; 

asimismo, Díaz Tinoco y otros
(35)

 determinaron que la CO tiene relación positiva baja (r = 0,375) con la SL. 

Estos resultados, obtenidos mediante enfoques correlacionales distintos como los de Spearman y Pearson, 

refieren que la CO tiende a mantener una relación positiva con la SL, independientemente de que la CO 

incluya o no a la prevención frente al COVID-19 entre sus dimensiones. 

Respecto a la relación entre las dimensiones de la CO y la variable SL, se observó lo siguiente: 

1. La dimensión valores tiene relación positiva moderada (rho = 0,467) con la SL. En comparación, el 

estudio de Gorenak y otros
(41) 

mostró que seis valores organizacionales promovidos tienen relación entre 

positiva muy baja (rho = 0,132) y positiva baja (rho = 0,310) con la SL. Tales resultados sugieren que 

los valores organizacionales tienden a mantener una relación positiva con la SL. 
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2. La dimensión creencias tiene relación positiva moderada (rho = 0,688) con la SL. Por otra parte, el 

estudio de Capone y otros
(30)

 mostró que las creencias de eficacia colectiva tienen relación positiva 

moderada (rho = 0,310) con la SL. Estos resultados sugieren que las creencias organizacionales tienden 

a mantener una relación positiva con la SL. 

3. La dimensión clima organizacional tiene relación positiva moderada (rho = 0,579) con la SL. En 

comparación, el estudio de Del Ángel-Salazar y otros
(42)

 mostró que el clima organizacional tienen 

relación positiva baja (rho = 0,205) con la SL. Tales resultados sugieren que el clima organizacional 

tiende a mantener una relación positiva con la SL. 

4. La dimensión normas tiene relación positiva moderada (rho = 0,466) con la SL. De otra parte, el estudio 

de Queimado y otros
(43)

 mostró que las reglas de la organización tienen relación positiva alta (r = 0,70) 

con la SL. Estos resultados sugieren que las normas/reglas organizacionales tienden a mantener una 

relación positiva con la SL. 

5. La dimensión símbolos tiene relación positiva alta (rho = 0,708) con la SL. A partir de este resultado y 

de la investigación realizada por Estrada Aráoz y Gallegos Ramos,
(21)

 la cual mostró que la SL tiene 

relación positiva moderada (rho = 0,539) con el compromiso organizacional, surge la posibilidad de 

postular que los símbolos organizacionales guardan relación con el compromiso organizacional. Esta 

conjetura encuentra cierto respaldo en el estudio de Alves y otros,
(44)

 el cual mostró que la marca 

empleadora (como un símbolo) tiene relación positiva alta (rho = 0,776) con el compromiso 

organizacional afectivo. 

6. La dimensión filosofía tiene relación positiva alta (rho = 0,790) con la SL. En comparación, el estudio de 

Khan y otros
(45)

 mostró que la cultura de aprendizaje organizacional (como filosofía) tiene una relación 

positiva moderada (r = 0,475) con la SL. Tales resultados sugieren que los aspectos filosóficos de la 

organización tienden a mantener una relación positiva con la SL. 

7. La dimensión prevención frente al COVID-19 tiene relación positiva moderada (rho = 0,644) con la SL. 

Por otro lado, la investigación de Bektas y otros
(29)

 mostró que la percepción de seguridad laboral tiene 

una relación positiva moderada (r = 0,656) con la SL. Estos resultados sugieren que los aspectos 

relacionados con la seguridad y el bienestar del trabajador tienden a mantener una relación positiva en la 

SL. 

 

Conclusiones 

1. En la medida en que aumentan los niveles de la COT-C19, también aumentan los niveles de la SL, y 

viceversa. 
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2. En la medida en que aumentan de forma independiente las dimensiones de la COT-C19, también 

aumentan los niveles de la SL, y viceversa. 

3. La CO no debe considerarse solo como un conjunto de elementos compartidos entre los integrantes de la 

organización, sino como un factor estratégico clave que permite a la dirección trabajar conjuntamente 

con sus colaboradores en la adaptación a los cambios del entorno, como los generados durante la 

pandemia de COVID-19. Esto facilita que la organización esté alineada de manera efectiva con sus 

objetivos, fortalezca su capacidad de respuesta ante desafíos externos y mejore su competitividad. 

 

Limitaciones 

Entre las principales limitaciones del estudio se encuentra la no participación del 10,00 % de la población 

diana, debido a que esta presentaba características incluidas en los criterios de exclusión. Asimismo, el 

tamaño reducido de la muestra, limitada a un único sector económico, restringe la posibilidad de generalizar 

los resultados a otras organizaciones. Por otro lado, las estrictas medidas de distanciamiento social 

implementadas durante la pandemia representaron una barrera para acceder a organizaciones con una mayor 

población. Finalmente, el diseño transversal del estudio impide identificar tendencias con el paso del tiempo. 

Para validar estos hallazgos en otros contextos, se recomienda realizar estudios adicionales con poblaciones 

más amplias que incluyan la participación de diversos sectores económicos. 

 

Recomendaciones 

Sería de interés desarrollar investigaciones longitudinales que permitan analizar posibles cambios en la 

relación entre la COT-C19 y la SL a lo largo del tiempo. 

 

Implicaciones para la práctica 

1. La adaptación de la CO en contextos de crisis, como la pandemia de COVID-19, constituye un factor 

estratégico clave para promover la SL y la productividad organizacional. 

2. El fortalecimiento de cada uno de los componentes de la CO contribuye de manera independiente a la 

mejora de los niveles de SL. Por ello, es fundamental implementar evaluaciones periódicas que permitan 

identificar oportunidades de mejora en estos y diseñar intervenciones específicas para potenciar su 

impacto en la SL. 

3. La implementación adecuada de las medidas de prevención frente al COVID-19 en el contexto de la 

pandemia resulta esencial para reducir el riesgo de contagio, mejorar la percepción de seguridad entre los 

colaboradores y, como consecuencia, promover la SL. 
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