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RESUMEN 

 

La investigación tuvo como finalidad principal determinar la relación entre la participación 

laboral y la satisfacción de los trabajadores de la empresa Comercial Wuilian Norte S.C.R.L 

– Lambayeque, 2023. Se empleó como metodología un estudio básico, diseño no 

experimental, alcance correlacional, orientado a una población y muestra de 80 

trabajadores (censo) en las cuatro sedes de la empresa. Se aplicó como técnica de 

recolección de datos la encuesta y el instrumento fue el cuestionario en base al modelo de 

participación laboral de Lodahl y Kejner (1965) con 20 interrogantes y el modelo de 

satisfacción laboral de Chiang et al. (2010) con 14 interrogantes. Los resultados arrojaron 

que los trabajadores entre 30 a 39 años representan el 50%, el género predominante fue 

masculino con 63.8%, respecto al tiempo laborando tienen de 2 a 5 años con 58.8%. Por 

conclusión existe la relación significativa, moderada y directamente proporcional (rp= 0.432; 

p<0.05) entre la participación laboral y satisfacción de los trabajadores de la empresa 

Comercial Wuilian Norte S.C.R.L., es decir que al existir una mayor satisfacción de los 

trabajadores va a generar equitativamente la participación mejorando la perspectiva del 

trabajador hacia la empresa.  

 

Palabras claves: Participación laboral, satisfacción laboral, pago, supervisores, ambiente 

de trabajo. 
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ABSTRACT 

 
The research was aimed at determining the relationship between labor participation and 

satisfaction of the workers of the company Comercial Wuilian Norte S.C.R.L - Lambayeque, 

2023. It used as a methodology a basic study, with a non-experimental design, correlational 

scope, oriented to a population and sample of 80 workers in four company headquarters. 

They applied the survey as a data collection technique and the instrument was oriented 

towards the questionnaire that consisted of 20 questions focused on five dimensions, where 

it was recorded in labor participation under the Lodahl and Kejner scale and in the case of 

job satisfaction by Chung. et al. The results showed that workers who are between 30 and 

39 years old represent 50%, the predominant gender is male is 63.8%, the time working is 

2 to 5 years with 58.8%, likewise there is a moderate and directly proportional relationship. 

(rp= 0.432; p<0.05) between the study variables. It is concluded that the significant, 

moderate relationship between labor participation and worker satisfaction of the company 

Comercial Wuilian Norte S.C.R.L., in this way generates expression that the existence of 

greater worker satisfaction will equitably generate participation, improving the perspective 

from the worker to the company. 

 

Keywords: Work participation, job satisfaction, pay, supervisors, work environment. 
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INTRODUCCIÓN 

 

La participación laboral genera beneficios en las organizaciones al vincular 

emocionalmente al trabajador con las actividades que realiza diariamente comprometiendo 

y generando mejora continua, de acuerdo a ello la relevancia de considerar la satisfacción 

del trabajador genera acciones durante las actividades laborales que establezcan aportes 

valiosos a enfocar en decisiones organizacionales. El estudio quiere conocer el grado de 

relación entre las variables en estudio, direccionándose a la participación laboral y 

satisfacción de los trabajadores de la empresa Comercial Wuilian Norte S.C.R.L – 

Lambayeque. 

El desarrollo del estudio se constituye por cinco capítulos, mencionados a continuación. 

El primer capítulo, orientado al Planteamiento de problema contiene la redacción de lo 

general a específico de acuerdo a lo encontrado como problemática, formulando preguntas, 

estableciendo objetivos y especificando la justificación desde los tres ámbitos teórico, 

práctico y metodológico.  

En el segundo capítulo, se enfoca al Marco teórico e hipótesis donde investiga 

antecedentes relacionados con las variables orientando desde la perspectiva internacional, 

nacional y local, que posteriormente consolidan los constructos sobre ambas variables que 

plasmaran los modelos teóricos y dimensiones, de esta manera se planean la hipótesis 
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general y específicas.  

El tercer capítulo, enfocado a la Metodología de la investigación se define y establece el 

enfoque y diseño, alcance, población y muestra, operacionalización, así como la técnica, 

instrumentos y fuentes de recolección de datos que establecen una consolidación para el 

método de recojo y análisis de datos del presente estudio. 

El cuarto capítulo, se enfoca a Resultados de la investigación consideran los resultados 

descriptivos, inferenciales y pruebas de normalidad que intervienen en el estudio, así como 

el contraste de la hipótesis. 

El quinto capítulo establece la Discusión de resultados considerando la postura de autores 

respecto a los resultados obtenidos. 

Al culminar los capítulos antes mencionados se destacan conclusiones, recomendaciones, 

anexos y bibliografía generados durante el estudio. 
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CAPÍTULO 1 

PLANTEAMIENTO DE PROBLEMA 

 
1.1. Descripción del problema 

Las empresas comerciales requieren del recurso humano como eje indispensable para 

llevar a cabo sus actividades; sin embargo, existen deficiencias motivacionales que el 

personal expresa al cumplir con sus actividades. La participación laboral disminuye 

cuando el empleado no siente un trato justo respecto a las condiciones laborales, 

considerando que los beneficios salariales no se ajustan a sus necesidades generando 

brechas entre lo proporcionado por la empresa y lo esperado de los empleados, dichas 

consideraciones pueden crear un impacto negativo en el entorno laboral (Tenrisau et al., 

2018). Es recomendable que empleen soluciones factibles que fomenten mayor 

participación entre los empleados con la empresa, sintiéndose valorados y motivados 

constantemente para promover crecimiento empresarial (Mrhalek y Kajanova, 2018). El 

estudio va a analizar cada uno de los factores que involucran dicha problemática y 

plantear medidas que fomenten la participación constante en la empresa.  

 
La industria en muchos casos omite el estado emocional del trabajador, sin considerar 

que el resultado del mismo genera el equilibrio en la productividad y mejoras internas en 

la parte operativa, sin embargo, es un tema limitante que no se toma en cuenta dentro de 
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las condiciones laborales al tener trabajo extra sin recompensa económica (Sainju et al., 

2021). Cabe señalar que, el recurso humano en el sector construcción ejerce agotamiento 

físico y mental, así como, remuneración inadecuada, accidentes y otros aspectos 

involucrados que reducen la motivación por laborar correctamente en el área designada, 

limitando la satisfacción en el centro laboral (Zhang et al., 2021).  

 
Así mismo, en diversas regiones asemejan la misma realidad teniendo en cuenta que la 

mayoría las Mypes no brindan relevancia en el crecimiento de sus trabajadores; de esta 

manera, descartan la incorporación de capacitaciones que mejorarán un desarrollo 

integral en el recurso humano; cabe destacar que las empresas del sector construcción 

no cubren la expectativa de los trabajadores al enfrentar una insatisfacción salarial, que 

no se asemeja con la oferta creando una consecuencia adversa en la participación dentro 

del centro laboral (Rodríguez, 2020).  

 
Las pymes tienen actividades enfocadas a construcción actúan con mayor activismo, 

establecido por demandas potenciales concurrentes que son cubiertas por la producción 

ejercida; desestabilizando la seguridad salarial de sus trabajadores a niveles reducidos 

de satisfacción cuando ejecutan sus funciones (McDonald et al., 2019). Las compañías 

que no se centran en mejorar las condiciones de sus empleados se observa reflejado en 

el bajo rendimiento, asociado a desmotivación constante desde los vínculos intralaborales 

con el recurso humano (Naciones Unidas, 2020). 

 
La empresa comercial Wuilian Norte S.C.R.L, enfrenta una carente participación de los 

trabajadores en diferentes actividades que involucran sus funciones y puede tener una 

relación significativa en la satisfacción laboral, considerando que existe falta de 

reconocimiento, salario inadecuado, falta de empatía entre el supervisor y subordinados, 

un ambiente de trabajo hostil; esto evidencia que, los trabajadores se sienten 

descontentos alejándose del compromiso y participación con la empresa presenciando la 

desmotivación al repercutir en el esfuerzo diario que no es recompensado. De esta 
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manera, se desconoce el vínculo de satisfacción con la participación laboral siendo una 

problemática que limita la capacidad de la empresa para la innovación y adaptación a los 

cambios. 

 
1.2. Formulación del problema 

1.2.1. Pregunta general  

¿Cuál es la relación entre la participación laboral y la satisfacción de los trabajadores de 

la empresa Comercial Wuilian Norte S.C.R.L – Lambayeque, 2023?  

1.2.2. Preguntas especificas  

 ¿Cómo se relaciona la participación laboral y la satisfacción con el pago de los 

trabajadores de la empresa Comercial Wuilian Norte S.C.R.L – Lambayeque? 

 ¿Cómo se relaciona la participación laboral y la satisfacción con superiores y trabajo 

de la empresa Comercial Wuilian Norte S.C.R.L – Lambayeque? 

 ¿Cómo se relaciona la participación laboral y la satisfacción con los colegas de la 

empresa Comercial Wuilian Norte S.C.R.L – Lambayeque? 

1.3. Objetivos de la investigación  

1.3.1. Objetivo general  

Determinar la relación entre participación laboral y la satisfacción de los trabajadores 

de la empresa Comercial Wuilian Norte S.C.R.L – Lambayeque, 2023.  

1.3.2. Objetivos específicos 

 Oe1: Analizar la participación laboral y la satisfacción con el pago de los 

trabajadores de la empresa Comercial Wuilian Norte S.C.R.L – Lambayeque. 

 Oe2: Analizar la participación laboral y la satisfacción con superiores y trabajo de la 

empresa Comercial Wuilian Norte S.C.R.L – Lambayeque. 
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 Oe3: Analizar la participación laboral y la satisfacción con los colegas de la empresa 

Comercial Wuilian Norte S.C.R.L – Lambayeque. 

1.4. Justificación de la investigación  

Justificación teórica 

Para enriquecer de conocimiento sustentable se han establecido constructos en las 

variables que permiten una clara noción sobre el fenómeno en estudio. Por su parte la 

teoría de Lodhal y Kejner (1965) argumenta la participación laboral; así mismo, la 

satisfacción de los trabajadores con la teoría de Chiang et al. (2010) generando un amplio 

repertorio teórico sobre lo abordado, estableciendo la capacidad de análisis y exploración 

de la participación laboral al dinamismo sustentado de la satisfacción en los trabajadores. 

Logrando que la investigación ejecute un consolidado teórico respecto a las 

circunstancias encontradas en la entidad corporativa que vinculan a las dos variables.  

Justificación práctica 

La investigación ha contribuido con el fin de tener una perspectiva del recurso humano 

sobre el ámbito laboral, teniendo en cuenta que el sector analizado depende de las 

funciones que ejercen los trabajadores siendo muy dinámico la carga laboral, requiere de 

un notable refuerzo en la perspectiva motivacional. Lo generado otorga un impacto social, 

que aporte a las entidades privadas orientar su visión respecto a las condiciones del 

recurso humano, estableciendo pautas para obtener los propósitos empresariales, 

aplicando la participación y satisfacción como parte del valor en la empresa. 

Justificación metodológica 

Genera un referente para investigaciones posteriores de carácter corporativo, empleando 

tácticas respecto a la participación laboral y satisfacción de los trabajadores. De esta 

forma, permitirá al investigador mejorar el cuestionario para ampliarlo y adaptarlo a 

nuevas problemáticas, donde monitorea continuamente las condiciones requeridas a 

beneficio del recurso humano.  



16 
 

1.5. Limitaciones de la investigación  

Existió limitada información respecto a la variable participación laboral debido a que los 

artículos indexados no tenían un amplio repertorio de información respecto a dicha 

variable. 

Se consideró como limitaciones, durante la aplicación de la encuesta los trabajadores no 

tenían tiempo disponible, en algunos casos no responden los mensajes o llamadas 

realizadas para responder por Google forms, restringiendo la accesibilidad a conocer su 

perspectiva laboral. 

Respecto al juicio de expertos, se consideró una limitación que los docentes contactados 

por canales digitales no podían o en casos ya habían validado y no se abastecen 

restringiendo completar con la cantidad mínima de expertos. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



17 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

CAPÍTULO 2 

MARCO TEÓRICO E HIPÓTESIS 

 
2.1. Antecedentes 

2.1.1. Antecedentes internacionales  

Azila-Gbettor et al. (2022), realizaron un estudio sobre estrés laboral y participación 

laboral entre pasantes terciarios: el papel amortiguador del apoyo percibido de los 

compañeros de trabajo, para ello empleó un estudio cuantitativo, de nivel descriptivo y 

correlacional, enfocado a una muestra de 450 compañeros laborales donde aplicó un 

cuestionario. Los resultados revelaron que el estrés experimentado por los pasantes 

predice negativamente en la participación en el trabajo(r=-0.930; p= 0.000). Los 

hallazgos sugieren que las organizaciones deben construir una cultura de trabajo de 

apoyo en el entorno laboral para facilitar la participación laboral de los pasantes, 

considerando que el apoyo percibido de los compañeros de trabajo modera 

positivamente el vínculo entre el estrés laboral del pasante con la participación laboral 

(r=0.612; p=0.000). 

El estudio realizado por Gopinath (2020) sobre la participación laboral y compromiso 

organizacional de líderes académicos en las universidades de Tamil Nadu, se enfoca 

en analizar de manera concreta la participación laboral como repercute en el 

https://www.sciencedirect.com/topics/social-sciences/work-environment
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compromiso organizacional. Orientado en la metodología cuantitativa con diseños de 

investigación descriptivos – correlacionales, enfocado en 214 trabajadores que fueron 

parte a través de la técnica de muestreo aleatorio estratificada. Se obtuvo por resultados 

que, el compromiso obtuvo el 45% y la participación generó un 28% en las acciones 

realizadas por el trabajador. De esta manera concluye, una significativa relación entre 

la participación laboral y compromiso organizacional (r=589). 

Pantano et al. (2023), se enfocó en la autoeficacia y la satisfacción laboral de los líderes 

escolares; considerando una metodología cuantitativa, nivel descriptivos – 

correlacionales de corte transversal, plantearon un cuestionarios asumidos por 127 

líderes. Los resultados arrojaron que los constructos relacionados eran de 0.68 para la 

autoeficacia y 0.67 para la satisfacción, donde el patrón simplex generaba retrasos 

pequeños en la ejecución, siendo un componente importante para el cumplimiento de 

funciones. Concluye que, la autoeficacia está equilibrada hacia la satisfacción (r=0.465); 

debido a que, la estabilidad analizada es recíproca esto genera mejoras en el 

desenvolvimiento continuo de los involucrados.  

2.1.2. Antecedentes nacionales  

En la perspectiva nacional, los investigadores Cuya y Hiyane (2019) consideraron un 

análisis sobre la existencia de vínculos entre la participación en la empresa así como 

satisfacción, siendo un estudio con metodología cuantitativa que establece una relación 

entre variables, extrayendo información a base de dos cuestionarios que incluyeron la 

escala de UWES direccionaron a una muestra de 264 trabajadores. Teniendo por 

resultados que tienen una perspectiva positiva (3.85), en cambio la visualización 

negativa (2.25). Esto concluye que, existencia de del vínculo fue positivo y directo entre 

ambas variables (r=0.714; p=0.000), considerando que cuando existe una mayor 

variación en la participación laboral así también lo hará en la satisfacción en el trabajo.  

 
El estudio de los autores De la Torre y Vásquez (2021), enfocaron hacia una asociación 
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entre el ambiente organizacional y satisfacción del trabajo empresarial en ferretería, 

generando un análisis del clima laboral y como ha intervenido en la expectativa de los 

trabajadores. Considerando una metodología cuantitativa, diseño no experimental, 

correlacional, aplicaron el cuestionario de veinte interrogantes bajo la escala de Likert a 

30 trabajadores. Por resultados, evaluaron la relación entre las variables haciendo 

notable que al existir un cálido ambiente laboral incrementará del mismo modo una 

satisfacción que mejore la perspectiva de los trabajadores dentro del rubro ferretero. 

Concluye que, existe una correlación positiva (0.721) así como el nivel de significancia 

(p=0,000) evidenciando una asociación entre el ambiente organizacional y satisfacción 

laboral. 

 
Los investigadores Dávila et al. (2021) expresando un estudio relacionado en el entorno 

organizacional y satisfacción de trabajo en una industria. Considerando una 

metodología cuantitativo, diseño no experimental – correlacional, aplicando dos 

cuestionarios por variable a 318 trabajadores. Obteniendo por resultados que existe 

71.30% de trabajadores que visualizan el clima organizacional como regular, así mismo, 

la satisfacción lo perciben en 80.60% como un nivel regular. Llegan a concluir que, la 

relación positiva (Rho= 0,589) y significativa (p=0,000 < 0,05) considerando que ambas 

variables se manejan en la misma dirección y repercute su desenvolvimiento de acuerdo 

a la perspectiva de los involucrados. 

  
2.1.3. Antecedentes locales  

El investigador Soplapuco (2022) consideró la influencia en la participación laboral en la 

dedicación organizacional de los empleados respecto al proyecto especial en Olmos. La 

metodología fue cuantitativa, diseño no experimental, correlacional, orientado al modelo 

Saxena y Saxena (2015), aplicado a 148 encuestados con una escala de Likert como 

parte de la evaluación. Los resultados reflejan el compromiso organizacional (5.0044) y 

participación laboral (5.2400). Concluye que, ambas variables tienen un vínculo débil 
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(r=0.251), la participación se asocia al compromiso entre los trabajadores.  

Parraguez (2019) realizó un estudio sobre la participación laboral en el siglo XXI, 

considerando la revisión de artículos científicos, empleando una metodología de revisión 

de la literatura, el nivel descriptivo – explicativo, orientado a una muestra de diecinueve 

años en estudio. Obteniendo como resultados que la satisfacción, las recompensas, 

compromiso organizacional, entre otros factores se relacionan constantemente con la 

participación debido al fortalecimiento en la capacidad humana para el trabajo 

incluyendo el estado emocional y social al momento de ejercer funciones, obteniendo 

data relevante para las compañías y teniendo en cuenta el proceso de cambios durante 

los periodos en estudio.  

El estudio de los autores Meneses y Toro (2021) sobre la dedicación organizacional y 

satisfacción en el trabajo en trabajadores de una cadena de establecimientos, realizaron 

el análisis sobre compromiso en las empresas y la satisfacción de los trabajadores en 

los supermercados. Han utilizado una metodología cuantitativa, con el diseño no 

experimental de alcance correlacional, orientado a 20 trabajadores que aplicaron un 

cuestionario para la dedicación organizacional bajo escala de Allen y Meyer y para 

satisfacción laboral fue SL-SPC. Arrojaron los hallazgos, la existencia del 60% 

empleados que tienen un compromiso con las funciones que ejercen, así como el 55% 

de los trabajadores se encuentran insatisfechos. Concluye que, las variables 

comprenden un vínculo positivo moderado (Rho=0.656) considerando que al tener un 

compromiso firme con las organizaciones lo mismo ocurrirá con la satisfacción laboral 

siendo ambas variables que tienen un enfoque equilibrado para evitar sesgos en este 

tipo de contextos.  

2.2. Fundamentos teóricos 

V 1: Participación laboral 

Respecto a la variable participación laboral, Lodahl y Kejner (1965) argumentan que 
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participación en el trabajo es el estado mental donde el individuo genera importancia a 

las actividades laborales. De esta manera, refinaron la conceptualización Lawler y Hall 

(1970) considerando que la participación en el trabajo se centra en la relación estrecha 

entre el trabajo y la vida de un individuo. Por su parte, Ahmad y Ahmad (2014) establecen 

que la participación en el trabajo mide la identificación psicológica que tiene la persona 

hacia el puesto laboral y la contribución que genera en la organización es valiosa. Así 

mismo, Polo et al. (2022) argumenta que el involucramiento en el trabajo provoca mejoras 

en el desempeño laboral reduciendo constantemente el absentismo o deserción en el 

trabajo.  

La participación laboral se concreta hacia una contribución afectiva y productiva 

expresada por el trabajador en el aspecto laboral; orientando a una influencia en las 

ganancias, así como, el control de producción y colaboración constante en la organización 

(Neffa, 2020). 

Lo expresado por Lodahl y Kejner, en la teoría de los dos factores del compromiso se 

centran en el compromiso en la organización involucrándose en la lealtad, identificación 

y la implicación que un trabajador genera con la empresa que labora. Así mismo, en el 

compromiso ocupacional se centran en la relación con la pasión e identificación 

expresada por los trabajadores durante las funciones que desempeñan, demostrando su 

afecto hacia la ocupación, es decir satisfecho con el trabajo realizado (Berry y Kato, 2018).  

La participación laboral comprende la identificación con la organización desde el aspecto 

emocional para generar una lealtad en el transcurso del tiempo hacia la corporación, 

evidenciando por la participación activa en las funciones ejecutadas (Arias y Jiménez, 

2017). La teoría expresada por Deci y Ryan, comprende en la determinación hacia la 

participación en el trabajo incrementado por los empleados respecto a la autonomía, 

vínculos sociales que motivan de manera interna en la organización (Berry y Kato, 2018). 

 



22 
 

2.2.1. Modelos teóricos de Participación laboral  

Existe el modelo que abarca tres componentes asociados a la participación laboral,  

explicado por Lodahl y Kejner (1965), considerando su perspectiva enfocada hacia la 

identificación, lealtad y participación.  

Como primer enfoque, la identificación expresa el nivel donde el empleado se identifica 

con funciones en el desarrollo del mismo, asociando sentimientos de pertenencia en el 

ámbito donde trabaja para concretar con los propósitos empresariales (Salessi y Omar, 

2019).  

El segundo enfoque, la lealtad comprende la disposición del trabajador para permanecer 

en la empresa durante mucho tiempo porque existen lazos que unen hacia la búsqueda 

de nuevas oportunidades en el transcurso del tiempo trabajado. De esta manera la 

conexión con la organización es fuerte para obtener un compromiso continuo y 

constante (Salessi y Omar, 2019).  

En el caso del tercer enfoque la participación se encuentra vinculado a la disponibilidad 

del personal para involucrarse de manera constante con el cumplimiento de propósitos 

y toma de decisiones empresariales, con ello evidencian estar dispuestos a expresarse, 

esforzarse y plasmar creatividad en la mejora de la organización (Salessi y Omar, 2019).  

El modelo de la participación laboral es expuesto por el psicólogo Kahn (1990) quién 

asocia al compromiso del colaborador con las funciones ocupacionales y plantea tres 

dimensiones siendo: emocional, cognitiva y conductual (Yuan et al., 2021).  

La participación emocional se intensifica hacia la conectividad de las emociones de los 

colaboradores con la parte laboral, evidenciando un entusiasmo y sobre todo inspiración 

para destacar su trabajo (Yuan et al., 2021). 

Respecto a la participación cognitivo, se vincula hacia el sentido de comprensión entre 

los colaboradores con las funciones del trabajo, esto con el fin de ejecutar sus tareas y 
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la contribución en la organización (Yuan et al., 2021).  

En el caso de la participación conductual, se dirige hacia la disposición de los empleados 

para ejecutar esfuerzos de manera constante, relacionando las funciones 

organizacionales que integran la proactividad en el progreso empresarial (Yuan et al., 

2021).  

Figura 1  

Modelo de participación laboral de Kahn (1970) 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

  Nota. Obtenido de Yuan et al. (2021). 

De esta manera, la participación laboral está basado en la percepción que tiene un 

trabajador a la retribución del esfuerzo expresado en las funciones ejecutadas, por ello 

Lodahl y Kejner (1965) plantearon un modelo que orientaron en un cuestionario, 

posteriormente Reeve y Smith (2001) modificaron a cinco factores relevantes que 

intervienen en la participación laboral adaptando la situación laboral, como son: 

absorción por el trabajo, irrelevancia del trabajo, preocupación por el trabajo, sentido de 

trabajo y desmotivación (Tapia-Andino y Barcellos-Paula, 2023). 
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Figura 2  

Modelo de participación laboral Lodhal y Kejner (1965) 

 

 

 

 

 

 

Nota. Recopilado de Tapia-Andino y Barcellos-Paula (2023).  

En los modelos representa la participación laboral visualizado desde diversas 

perspectivas, de esta manera concretan que Lodhal y Kejner comprenden un modelo 

que se adecúa a la realidad presentada. Para ello, es óptimo considerar que la 

participación laboral involucra los componentes antes expuestos como parte del 

modelo direccionado en la presente investigación.  

2.2.1.1. Dimensiones de Participación laboral 

a. Absorción por el trabajo, se encuentra expresado por el estado emocional y 

cognitivo que el trabajador expresa en las tareas asignadas, denotando un 

compromiso con la empresa al tener una concentración profunda relacionándose a 

mayor rendimiento para ser eficiente y efectivo en sus labores (Lodahl y Kejner, 1965). 

La absorción por el trabajo es la intensidad en las actividades ejecutadas mostrando 

entusiasmo y positivismo entre los trabajadores evidenciando concentración en el 

trabajo realizado (Arifin et al., 2019).  

Yasir et al. (2020) argumentan que la concentración es una de las características que 

evidencia la absorción en el trabajo, de esta manera generan compromiso en las 
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actividades designadas mejorando notablemente el rendimiento durante la jornada 

laboral. 

b. Irrelevancia del trabajo, se constituye por la sensación que tiene el trabajador al 

sentir que su esfuerzo no contribuye en las actividades ejecutadas, esto ocurre por la 

desmotivación y el estrés expresado como irrelevante que conlleva a tener menos 

productividad (Lodahl y Kejner, 1965). 

Existen características en la irrelevancia como el estrés laboral expresado por la carga 

en las actividades, presente por la intensidad de situaciones que se presentan durante 

la jornada laboral (Littlewood y Uribe, 2018).  

c. Preocupación por el trabajo, se enfoca en el interés de la persona por dedicarse a 

su trabajo con responsabilidad y eficacia, denotando un compromiso dedicado por el 

tiempo y esfuerzo constante, esto se asocia a la motivación intrínseca personal 

ejecutada para lograr resultados esperados por la organización (Lodahl y Kejner, 

1965). 

Martínez y Lucas (2001) argumentan que la preocupación por el trabajo establece una 

alineación de actividades que consumen una satisfacción en el trabajo, donde las 

emociones son intensas que generan motivación para gestionar acciones durante la 

jornada de trabajo. Del mismo modo, el trabajo es el grado de atención que involucra 

a la persona durante la actividad laboral, incluyendo factores como la motivación 

constante, el bienestar, entre otros, que consideran pertinentes para la productividad 

en el trabajo.  

d. Sentido de trabajo, corresponde al propósito atribuido al trabajo y a las funciones 

ejecutadas, de esta manera contribuye al crecimiento personal por la adquisición 

constante de habilidades y experiencias que adicionan al ámbito laboral (Lodahl y 

Kejner, 1965). 
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De esta manera, se conoce como la asignación laboral y de percepción en la alineación 

que tienen los trabajadores durante las jornadas de trabajo, contribuyendo al logro de 

metas en la organización para generar en la línea de carrera, atribuyendo así a retener 

a los trabajadores para potenciar su capacidad laboral (Yasir et al., 2020).  

Arifin et al. (2019), destacan la adquisición de nuevas habilidades durante el proceso 

de identificarse con la organización, encontrando un direccionamiento que mejore las 

perspectivas laborales identificando metas en la organización que impulsen la 

participación constante en las actividades designadas. 

e. Desmotivación, se encuentra reflejado por la falta de interés entre las personas, de 

esta manera muestran una carencia de energía en las actividades relacionadas a su 

puesto laboral, procrastinando constantemente sin cumplir con las metas establecidas 

(Lodahl y Kejner, 1965). 

Al generar motivación laboral en los trabajadores experimentan falta de entusiasmo en 

el vínculo laboral, ocasionado por visualizar crecimiento y reconocimiento por parte de 

las organizaciones convirtiéndolo en actitudes negativas que redundan hacia el 

agotamiento en las actividades laborales (Alles, 2018). 

Por ende, cuando un trabajador transmite desmotivación por no cumplir con sus metas 

durante la jornada laboral o por no sentir que es reconocido por el esfuerzo ejercido 

en las actividades de la organización genera actitudes que no corresponden a la 

participación con la organización, Gómez et al. (2018) argumentan que los incentivos 

económicos y abstractos la compañía lo realiza de manera constante al trabajador 

generando interés y mejoras en el desenvolvimiento laboral.  

V2: Satisfacción de los trabajadores  

Respecto a la variable satisfacción de trabajadores, Porter (1962) define como la 

recompensa visualizada por parte del trabajador y la retribución de la misma, creando 
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una reciprocidad efectiva en el contexto laboral. 

Griffin y Baterman (1986) crean un constructo por medio de las facetas específicas de 

la satisfacción en el trabajo, considerando las condiciones laborales como parte 

fundamental de las oportunidades de mejora en la organización. Así mismo, se 

encuentra expresada dentro de gestión de recursos humanos como el nivel donde 

empleados se sienten satisfechos con funciones, proporcionando diversos ámbitos 

para mejorar constantemente y detectar a tiempo la satisfacción (Nandkishor y 

Sakharam, 2023). 

La satisfacción laboral determina desde percepción de empleados hasta la 

organización, donde visualizan interés hacia el reconocimiento por la productividad 

ejercida, reduciendo los niveles de abandono a la empresa; de esta manera, 

contribuyen a generar un ambiente laboral donde la comunicación efectiva se ejerce 

de manera constante por el bienestar laboral (Chiang et al., 2010).  

La satisfacción genera relaciones en los sentimientos y pensamientos, estableciendo 

influencia que contribuyen en el constructo afectivo entre trabajadores; para ello la 

actitud desarrollada en las personas durante el desarrollo de sus tareas forman parte 

de las facetas determinantes para construir actitudes adecuadas (Bayón, 2019). 

Es el grado de bienestar que experimentan los trabajadores al encontrarse satisfechos 

con sus labores, ejerciendo con responsabilidad las tareas que realizan, esto se 

considera interesante y desafiante, adaptado en el ambiente laboral. Diversas 

organizaciones emplean instrumentos que miden la satisfacción de los trabajadores y 

poder aplicar una retroalimentación en tiempos requeridos, identificando mejoras para 

promover un entorno laboral que se adecúe a sus necesidades (Mora y Mariscal, 

2019). 

2.2.2. Modelos teóricos de la satisfacción de los trabajadores  
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La satisfacción laboral vincula a necesidades o carencias que han sido cubiertas, 

considerando que la capacidad laboral se ejecutó con dedicación creando valor al 

trabajo demostrado (Hendri, 2019). Así mismo, el modelo expresado por Herzberg 

donde determina el trabajo de manera básica y la actitud que expresa para orientarlo 

hacia el logro o fracaso del individuo, es por ello que lo clasifica en dos factores 

motivadores e higiénicos (Robbins, 2004).  

Los factores motivadores, se encuentran expresados en el reconocimiento a las 

funciones realizadas, así como, la motivación constante para cumplir con propósitos 

trazados, destacando responsabilidad ejercida (Robbins, 2004). 

Por su parte los factores higiénicos, corresponden al salario o también conocido como 

pago a las horas trabajadas siendo reconocidos por su valor en la empresa, así como 

las condiciones que trabajan esto incrementa la satisfacción laboral que es destacada 

por la manera de llevarse a cabo (Robbins, 2004). 

Figura 3  

Modelo teórico satisfacción laboral de Herzberg 

 

 

 

Nota. Adaptado de Sabater et al. (2019). 

Es considerada como un sentimiento placentero y de logro que proviene de políticas 

en gestión de recursos humanos, hacia la compensación, claridad de funciones y 

desarrollo en el trabajo de cada empleado para realizar un trabajo con reconocimiento 

(Purani y Sahadev, 2008). Existen factores relacionados en la satisfacción laboral 

como son: salario, trabajo, la supervisión y condiciones laborales (Alam y Asim, 2019).  

El modelo de la satisfacción laboral se concibe como una esfera de diversas 

percepciones asociadas al ámbito económico como el pago, a las relaciones con 
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empleados en rango superior, ambiente laboral y como es la relación con los colegas 

durante la ejecución de las funciones (Chiang et al., 2010). 

Figura 4  

Modelo de satisfacción laboral  

 
 

 

 

 
Nota. Planteado por Castaldo et al. (2023), adaptado por Chiang et al. (2010).  

Los modelos presentados se orientan a diversas perspectivas sobre satisfacción de 

los trabajadores enfocado a factores que involucran dicho entorno; pero el caso de 

Chiang pertenece a otros factores como el pago, superiores y trabajo, colegas que se 

adecuan al contexto de la presente investigación orientando correctamente a lo que se 

pretende medir y mejorar. 

 
2.2.2.1. Dimensiones de la Satisfacción de los trabajadores 

Satisfacción laboral con el pago, comprende la satisfacción por medio de la 

compensación tangible por el cumplimiento de su trabajo, de esta manera el trabajador 

recepciona los incentivos económicos plasmados en el contrato laboral de su 

empleador siendo un condicionante para obtener índices de proactividad o deficiencia 

(Chiang et al., 2010). 

De esta manera, argumentan que el pago en términos generales se determina como 

la remuneración percibida por el trabajador, siendo una compensación satisfactoria por 

el desempeño ejercido a cumplir con las tareas; destacando cumplir con lo acordado 

con el trabajador respecto a la cancelación de sus honorarios manteniendo la 

expectativa adecuada (Topa et al., 2022). 
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Satisfacción laboral con superiores y trabajo: Cuando expresan ser superiores,  

establecen como personas que guían a los subordinados para llevar a una dirección 

adecuada en el desarrollo y bienestar en su trabajo. En el caso del ambiente de trabajo 

se determina por la creación de áreas donde destaca la productividad y el bienestar 

de cada trabajador, considerando las necesidades para un óptimo ambiente laboral 

(Chiang et al., 2010). 

Los trabajadores que se encuentran satisfechos con los supervisores o jefes por 

jerarquía evidencian una relación positiva y efectiva durante la interacción, al sentirse 

respaldados, valorados, respetados; todo ello interviene en la percepción de los 

empleados considerando a sus jefes equitativos en las decisiones (Chiavenato, 2009).  

Del mismo modo, la satisfacción con el trabajo implica que los empleados se 

encuentran contentos con las tareas ejecutadas, destacando que su trabajo es 

indispensable en su vida cotidiana, así como, sentirse competentes en ejercer sus 

actividades (Littlewood y Uribe, 2018).  

Satisfacción laboral con los colegas, refiere al personal que integra una compañía e 

interactúa desempeñando funciones y roles dentro de la empresa, así mismo 

colaboran con proyectos y actividades relacionadas con sus responsabilidades 

organizacionales, es recomendable que las comunicación y la relación sea positiva 

para generar colaboración en el contexto laboral (Chunget al., 2012). 

La calidad en las relaciones con los colegas genera vínculos relacionados a una 

satisfacción incluyendo el apoyo mutuo, el ambiente de trabajo donde la comunicación 

afectiva potencie el equipo; de este modo, crea un impacto en el bienestar social entre 

trabajadores al sentirse valorados reduciendo los niveles de estrés (Topa et al., 2022).  
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2.3. Formulación de hipótesis 

2.3.1. Hipótesis general 

Existe relación entre la participación laboral y satisfacción de los trabajadores de la 

empresa Comercial Wuilian Norte S.C.R.L – Lambayeque, 2023. 

2.3.2. Hipótesis específicas 

Existe relación entre la participación laboral y satisfacción con el pago de los 

trabajadores de la empresa Comercial Wuilian Norte S.C.R.L – Lambayeque. 

Existe relación entre la participación laboral y satisfacción con los superiores y el 

trabajo de la empresa Comercial Wuilian Norte S.C.R.L – Lambayeque.  

Existe relación entre la participación laboral y satisfacción con los colegas de la 

empresa Comercial Wuilian Norte S.C.R.L – Lambayeque. 
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CAPÍTULO 3 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

 
3.1.  Enfoque y diseño de investigación 
 
El tipo de estudio puro o básico según su finalidad porque no establece la resolución de un 

problema de forma inmediata pero contribuye de base teórica para alcances 

correlacionales (Arias y Covinos, 2021). El tipo de investigación fue considerado dentro del 

esquema metodológico que contribuye con las conceptualizaciones en el desarrollo del 

presente estudio considerando a las variables participación laboral y satisfacción de los 

trabajadores. 

Respecto al enfoque cuantitativo se direccionó en recolectar datos numéricos, emplean 

métodos en la medición y cuantificar patrones que son generados por las técnicas 

estadísticas (Hernández, 2018). El estudio se direcciona a ser cuantitativo porque emplean 

datos estadísticos para poder analizar la relación de las variables estudiadas. 

El diseño no experimental, interviene en la evaluación del contexto sin alterar ninguna 

variable, de esta manera orientado a ser de corte transversal para la recopilación en una 

sola ocasión y poder describir los datos encontrados (Arias y Covinos, 2021). El estudio, 

considerado no experimental debido a que el estudio no generará cambios o 

modificaciones en las variables.  
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3.2. Alcance de la investigación 
 

Respecto al alcance correlacional evalúa la asociación entre las variables, considerando 

que los análisis presentan valores que son medidos de acuerdo a la escala alcanzada, de 

acuerdo a ello se verifica la relación que será interpretada posteriormente con la obtención 

de los resultados (Hernández - Sampieri y Mendoza, 2018). Es correlacional, por la 

naturaleza de la investigación para descubrir la reciprocidad que existe en la participación 

laboral y satisfacción de los trabajadores midiéndolo desde la perspectiva estadística 

contribuyendo a tener una noción de la realidad y planteando recomendaciones de acuerdo 

a los resultados que se obtienen. 

 

3.3. Población y muestra  

3.3.1. Población  

La población está contemplada por cantidad general de individuos que forman parte del 

estudio cumpliendo con las especificaciones necesarias para la investigación (Arias y 

Covinos, 2021). Se considera a 80 trabajadores que forman parte de las cuatro sedes 

incluyendo áreas de producción, logística, ventas y corporativas.  

Se establecen criterios de inclusión y exclusión durante el presente estudio. 

Criterios de inclusión  

 Empleados mayores de 18 a 60 años. 

 Empleados contratados hasta la actualidad. 

 Empleados que acepten formar parte del estudio. 

Criterios de exclusión  

 Empleados que no están contratados y son temporales. 

 Empleados que no acepten formar parte de la investigación. 

 Practicantes pre y profesionales. 

3.3.2. Muestra 

La muestra delimita a la población, siendo selectivo y considerando sólo a individuos 
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que han cumplido con la finalidad presentada y son aptos para la investigación 

(Hernández - Sampieri y Mendoza, 2018). Se aplica el muestreo censal considerando 

a todos los participantes de la población, es decir los 80 trabajadores. 

 
3.4. Operacionalización de la variable  

Variable 1: Participación Laboral  

Definición conceptual: La participación laboral está basada en la perspectiva de un 

empleado por la obtención de retribución al esfuerzo expresado en las funciones 

ejecutadas, por ello Lodahl y Kejner (1965) plantearon un modelo que orientaron en 

un cuestionario, posteriormente Reeve y Smith (2001) modificaron a cinco factores que 

intervienen en la participación laboral adaptando la situación laboral, como son: 

absorción por el trabajo, irrelevancia del trabajo, preocupación por el trabajo, sentido 

de trabajo y desmotivación (Tapia-Andino y Barcellos-Paula, 2023). 

Definición operacional: Comprende hacia el afecto expresado en las funciones que 

ejecuta el personal, realizando de manera dedicada para que todo se cumpla y así 

generar méritos salariales, puesto que intervienen en todas las áreas de la empresa.  

Tabla 1  

Operacionalización de la variable participación laboral  

Variable 1 Dimensiones Indicadores 

 

 

 

 

 

Participación 

laboral 

 

Absorción por el trabajo 

Compromiso laboral  

Rendimiento  

Irrelevancia del trabajo 

 

Esfuerzo  

Estrés  

Preocupación por el 

trabajo 

Interés  

Motivación intrínseca 

 

Sentido de trabajo 

Crecimiento personal  

Adquisición de nuevas habilidades  

 

Desmotivación 

Falta de crecimiento  

Procrastinación  

Nota. Recopilado de Tapia-Andino y Barcellos-Paula (2023), adaptado (Reeve y Smith, 2001; 

Lodahl y Kejner, 1965). 
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Variable 2: Satisfacción de los trabajadores  

Definición conceptual: El modelo involucrado por Chiang et al. (2010) respecto a la 

satisfacción laboral concibe como una esfera de diversas percepciones asociadas al 

ámbito económico como el pago, a las relaciones con empleados en rango superior, 

en ambiente laboral y como es la relación con los colegas durante la ejecución de las 

funciones (Castaldo et al., 2023). 

Definición operacional: Al cumplir con las expectativas de los trabajadores se genera 

una satisfacción, considerando y reconociendo la dedicación en el ejercicio de sus 

funciones.  

 
Tabla 2  

Operacionalización de la variable satisfacción laboral 

Variable 2 Dimensiones Indicadores 

 

 

 

Satisfacción de los 

trabajadores  

Pago  Compensación tangible 

Proactividad  

Superiores y trabajo Crean bienestar laboral  

Áreas de productividad  

Colegas  Comunicación activa  

Ambiente laboral 

Nota. Recopilado de Castaldo et al. (2023), adaptado por Chiang et al. (2010).  

3.5. Técnica, instrumento y fuentes de recolección  

3.5.1. Técnica de recolección de datos 

Las técnicas son empleadas para la orientación correcta del estudio, contribuyendo al 

correcto desarrollo de la investigación, así como generando formatos oportunos para 

facilitar el acceso a información, se obtienen por medio de la encuesta, observación, entre 

otros (Rebollo y Ábalos, 2022). El estudio utiliza como técnica la encuesta. 

 
3.5.2. Instrumento de recolección de datos 

Respecto al cuestionario se enfoca en el formato que tiene interrogantes precisas para 

recolectar información, designada a los involucrados de la extracción de datos para 
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ejercerlo de manera fiable (Rebollo y Ábalos, 2022). Para el presente estudio, se 

consideran 2 cuestionarios siendo una por variable, de esta manera poder obtener 

información precisa y oportuna.  

El cuestionario de participación laboral bajo la escala de Lodahl y Kejner, emplean un 

instrumento validado por Tapia-Andino y Barcellos-Paula (2023) adaptado (Reeve y 

Smith, 2001; Lodahl y Kejner, 1965), con una confiabilidad (0.776) y un nivel de 

significancia (0.000). El formato consta de 20 preguntas integrando en 5 dimensiones 

como son: absorción por el trabajo, irrelevancia del trabajo, preocupación por el trabajo, 

sentido de trabajo y desmotivación.  

El cuestionario de satisfacción de los trabajadores se realiza por la validación de Castaldo 

et al. (2023), adaptándose de (Chiang et al., 2010), donde la confiabilidad del instrumento 

obtuvo (0.6778) con un nivel de significancia (0.005). Considerando 14 interrogantes 

enfocados precisamente a 3 dimensiones que se encuentran bajo la escala de Likert 

como son: Pago a los trabajadores, superiores y ambiente de trabajo y compañeros o 

colegas del trabajo.  

 
3.5.3. Fuentes de recolección de datos  

Las fuentes primarias, forman parte de información auténtico de primera mano, con una 

única versión de prima mano, reflejados la información obtenida a partir de la aplicación 

del cuestionario a la población en estudio.  

 
3.6. Métodos de recojo y análisis de datos 

Para solicitar información de la empresa en estudio, se generó una solicitud que expresa 

la finalidad de recopilar la información de la empresa comercial Wuilian SCRL, una vez 

obtenido se procede a la coordinación en la aplicación de los cuestionarios a la muestra 

designada.  

Será autoadministrado la recolección de información, al considerar el llenado del 

cuestionario en línea por Google forms; así como aplicarlo de manera presencial 
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generando datos que contribuyan al desarrollo del estudio y la confiabilidad.  

Al obtener la información de la encuesta, procede a establecer una base de 

almacenamiento en Microsoft Excel hacia el compilado que será posteriormente 

segmentado por categorías a ser analizadas. Por medio del programa SPSS genera 

analizar el vínculo entre variables, considerando hallazgos descritos para conocer el 

coeficiente de vinculación de la investigación.  

3.7. Validez y confiabilidad del instrumento  

3.7.1. Validez del instrumento  

La validación por criterio, fueron considerados 3 expertos que por medio de sus 

conocimientos han evaluado criterios para determinar su viabilidad, mencionando a 

continuación.  

 Alberto David Quesada Paz 

 Flor de Maria Zavaleta Piñella 

 Marco Agustín Arbulú Ballesteros 

Los criterios valorados dentro de la evaluación de los expertos fueron respecto al 

instrumento como a la aplicabilidad en la recolección de información, teniendo en cuenta 

la idoneidad de cada especialista sobre las variables aportando en los resultados 

obtenidos.  

En la validación por contenido, expresadas en el instrumento extraído de los autores 

que en su aplicación y adaptación lograron considerar las variables estudiadas, Tapia-

Andino y Barcellos-Paula (2023) en Participación Laboral y Castaldo et al. (2023) en 

satisfacción de los trabajadores. 

 
3.7.2. Confiabilidad del instrumento  

Por medio de la prueba piloto aplicada a 30 trabajadores han establecido un análisis de 

la fiabilidad por el coeficiente de Alpha de Cronbach (0.826) siendo una magnitud 

excelente confiabilidad para generar un desarrollo oportuno del análisis del instrumento.  
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CAPITULO 4 

RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 

 
4.1. Resultados de las variables de control 

Tabla 3  
Edad de los trabajadores  
 
 
 
 
 
 
 
 
Nota. Obtenido del análisis en la edad de los trabajadores de la empresa. 

 
Figura 5  
Cantidad porcentual de la edad de los trabajadores  
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
 
 
 
Nota. Obtenido del análisis en la edad de los trabajadores de la empresa. 
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Respecto a la tabla 3 y figura 5 muestran un segmento en la edad de los trabajadores 

mediante los resultados obtenidos, considerando entre 20 a 29 años representan un 27.5%, 

en los rangos 30 a 39 años representan 50% y los rangos 40 a 49 años representan 22.5% 

completando la edad de trabajadores que cuenta la empresa comercial Wuilian SCRL.  

Tabla 4  

Género de los encuestados  

 

 

 

 

Nota. Información obtenida por intermedio del análisis del género de los trabajadores de la 
empresa. 

Figura 6  

Cantidad porcentual del género de los encuestados  

 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 

 

Nota. Información obtenida por intermedio del análisis del género de los trabajadores de la 
empresa. 

La tabla 4 y figura 6 muestran una distribución en el género de los trabajadores donde el 

sexo femenino representa 36.3% y masculino 63.8% que laboran en la empresa comercial 

Wuilian SCRL. 
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Tabla 5  

Nivel de estudios de los encuestados  

 

 

 

 

Nota. Información obtenida por intermedio del análisis del nivel de estudios de los trabajadores de 
la empresa. 

Figura 7  

Cantidad porcentual del nivel de estudios de los encuestados  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Nota. Información obtenida por intermedio del análisis del nivel de estudios de los trabajadores de 
la empresa. 

 
La tabla 5 y figura 7 muestran una distribución en el nivel de estudios alcanzados por parte 

de los trabajadores, destacando educación básica con 50.0% considerando que la empresa 

comercial el rubro es de ferretería donde requieren de mayor personal con conocimientos 

básicos para abarcar la actividad del negocio, con 38.75% la educación técnica, la 

educación superior considera 11.25%.  
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Tabla 6  

Tiempo laborando de los encuestados  

 

 

 

 

 

Nota. Información obtenida por intermedio del análisis del tiempo laborando de los trabajadores de 
la empresa. 

Figura 8  

Cantidad porcentual del tiempo laborando de los encuestados  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 
 

 

 

Nota. Información obtenida por intermedio del análisis del tiempo laborando de los trabajadores de 
la empresa. 

 

La tabla 6 y figura 8 muestra el tiempo que se encuentran laborando, donde en su mayoría 

destacan de 2 a 5 años de antigüedad representando 58.8%, con menor tiempo de un año 

representa 30%, con 6 a 10 años con un 7.5% y de 10 años a más con un 3.8%.  
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Tabla 7  

Resumen de los resultados de las variables de control 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Información obtenida por intermedio de los resultados arrojados en las variables de control. 

La tabla 7, evidencian el resumen obtenido de las variables de control recopilado por 

intermedio de los aspectos relevantes en la edad donde destacan entre 30 a 39 años 

generando un 50%, así como el género masculino destacando con un 63.8% orientado a 

un trabajo pesado; respecto al nivel de estudio representa la educación técnica con un 

30.0% al tener conocimientos previos que complementan hacia una educación 

consolidada, por un tiempo promedio entre 2 a 5 años con un 58.8% respectivamente.  

 
4.1.1. Análisis descriptivo  
 

Tabla 8  

Frecuencia de la variable Participación Laboral 

 
 
 

 

 

Respecto a la tabla 8, evidencia la perspectiva de los trabajadores que han participado con 

respecto a la variable Participación laboral basado en los trabajadores que pertenecen a la 

empresa Wuilian Norte, donde 3 participantes indican una valoración deficiente entre 1 a 

47 representando lo equivalente a 3.8%, mientras que 71 partícipes lo perciben entre 48 – 

73 equivalente a la valoración neutral entre 48 a 73 con 88.8%; por su parte 6 participantes 
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considerado al equivalente entre 74 a 100 representan el 7.5% donde expresan una 

participación laboral adecuada. De esta manera se ha observado que la variable tiene un 

alto porcentaje neutro, indicando aspectos por mejorar a partir de los datos recopilados. 

Tabla 9  

Frecuencia de la variable Satisfacción de los trabajadores 

 

 

 

 

Nota. Obtenido a través del procesamiento de la variable Satisfacción de los trabajadores.  

 

La tabla 9, representa el análisis realizado a la variable satisfacción de los trabajadores 

donde exponen que existen 2 trabajadores que perciben como un nivel deficiente en rango 

del 1 al 33 representado en el 2.5%, así como 41 de los participantes consideran como 

neutro en el rango de 34 al 51 con un 51.3% y existe 37 participantes que establecen como 

eficiente en un rango de 52 al 70 donde efectivamente existe un cumplimiento con 

perspectivas y expectativas al representar el 46.3%. De esta manera se han observado 

que la variable tiene un alto porcentaje de neutro indicando que requiere mejoras laborales 

para los trabajadores. 

Tabla 10  

Frecuencia de la dimensión: Satisfacción laboral con el pago 

 

 

 

Nota. Obtenido a través del procesamiento de la dimensión Satisfacción laboral con el pago 

 
En la tabla 10, evidencia la variable Satisfacción de los trabajadores en su dimensión 

Satisfacción laboral con el pago donde 6 participantes establecen deficiente con un rango 

entre 1 a 12 representando el 7.5%, así como existen 41 participantes que mencionando 

como neutro en un rango de 13 al 18 representando el 51.3%, por último 33 participante 
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consideran eficiente en un rango de 19 a 25 generando un 41.3% donde establecen una 

perspectiva favorable para los trabajadores. Sin embargo, a partir de los datos recopilados 

se han observado que las mayores puntuaciones se consideran neutro catalogando 

aspectos por mejorar respecto al pago de sus haberes a los trabajadores. 

Tabla 11  

Frecuencia de la dimensión: Satisfacción laboral con superiores y trabajo 

 
 
 
 
 
 
 
Nota. Obtenido a través del procesamiento de la dimensión superiores y trabajo 
  
 
Lo mostrado en la tabla 11, evidencia la variable Satisfacción de los trabajadores en su 

dimensión Satisfacción laboral con superiores y trabajo enfocando a 1 participante 

estableciendo deficiente con un rango entre 1 a 12 representando el 1.3%, así como existen 

34 participantes que mencionando como neutro en un rango de 13 al 18 representando el 

42.5%, por último 45 participante consideran eficiente en un rango de 19 a 25 generando 

un 56.3% donde establecen una perspectiva favorable para los trabajadores. Sin embargo, 

a partir de los datos recopilados se han observado que las mayores puntuaciones se 

consideran eficiente respecto a los superiores y trabajo como parte del ámbito laboral.  

Tabla 12  

Frecuencia de la dimensión: Satisfacción con los colegas 

 

 

 

 

Nota. Obtenido a través del procesamiento de la dimensión de Compañeros o colegas de trabajo. 

La evidenciado en la tabla 12, respecto a la variable Satisfacción de los trabajadores en su 

dimensión Satisfacción laboral con los colegas enfocando a 2 participantes estableciendo 
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deficiente con un rango entre 1 a 12 representando el 2.5%, así como existen 22 

participantes que se centran como neutro en un rango de 13 al 18 representando el 27.5%, 

por último 45 participantes consideran eficiente en un rango de 19 a 25 generando un 

70.0% donde establecen una perspectiva favorable para los trabajadores. Para lo cual, de 

los datos recopilados se han observado que las mayores puntuaciones se consideran 

eficiente al considerar que el vínculo laboral con los colegas cumple con sus expectativas 

en el área de trabajo.  

4.2. Resultados inferenciales  

4.2.1. Pruebas de normalidad  

Tabla 13  

Prueba de normalidad de Kolmogorov - Smirnov 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Información obtenida por intermedio de los resultados arrojados en las variables de control. 

La tabla 13, los niveles de significancia (P-valor) en la prueba normalidad especificado por 

el test estadístico de Kolmogorov - Sminov, evidenciando la Participación Laboral, 

Satisfacción con el pago, Superiores y ambiente de trabajo, Compañeros o Colegas del 

Trabajo donde muestran el nivel de significancia de 0.000; mientras que la Satisfacción de 

los Trabajadores presentan una significancia de 0.034. En las variables y dimensiones 

antes mencionadas presentan una distribución no normal (p<0.05).  
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4.2.2. Contraste de la hipótesis  

Tabla 14  

Correlación de Rho de Spearman para Participación Laboral y Satisfacción de los 
Trabajadores 

 
 
 
 
 
 
Nota. Obtenido a partir del procesamiento de las variables, considerando una significancia en el 
nivel 0,01 (bilateral). 
 

Muestra la tabla 14, correlación de Rho de Spearman entre las variables Participación 

Laboral y Satisfacción de los trabajadores encontrando la asociación lineal significativa, 

moderada y directamente proporcional (rp= 0.432; p<0.05), entre participación laboral y 

satisfacción de los trabajadores de la empresa Comercial Wuilian Norte S.C.R.L. – 

Lambayeque, 2023.  

Tabla 15  
Correlación de Rho de Spearman para Participación Laboral, Satisfacción con el pago, 
superiores y trabajo, colegas  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Nota. Obtenido a partir del procesamiento de las variables participación laboral y las dimensiones 
(Satisfacción con el pago, superiores y trabajo, colegas). La correlación es significativa en el nivel 
0,01 (bilateral). 

 
En la tabla 15 evidencia un coeficiente de correlación Rho de Spearman entre las 

dimensiones de satisfacción laboral y participación laboral, expresando valores 

estadísticos que forman parte del procesamiento de los datos.  

Así también: 
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 La asociación lineal es significativa, baja y directamente proporcional (rp= 0.329; 

p<0.05), entre la participación laboral y satisfacción con el pago de los trabajadores de 

la empresa Comercial Wuilian Norte S.C.R.L. – Lambayeque, 2023.  

 La asociación lineal es significativa, moderada y directamente proporcional (rp= 0.406; 

p<0.05), entre la participación laboral y satisfacción con superiores y trabajo de la 

empresa Comercial Wuilian Norte S.C.R.L. – Lambayeque, 2023.  

 La asociación lineal es significativa, baja y directamente proporcional (rp= 0.348; 

p<0.05), entre la participación laboral y satisfacción con los colegas de la empresa 

Comercial Wuilian Norte S.C.R.L. – Lambayeque, 2023.  

En conclusión, respecto a los hallazgos obtenidos entre las dimensiones de Satisfacción 

de los trabajadores tienen relación con la Participación laboral; por lo tanto, acepta la 

hipótesis del investigador. 
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CAPÍTULO 5 

 

DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

 
El presente acápite va a contrastar los resultados arrojados por intermedio del estudio, 

considerando las posturas que se relacionan o se encuentran en desacuerdo sobre el tema 

abordado, la investigación determina la asociación entre la participación laboral y 

satisfacción de los trabajadores de la empresa Comercial Wuilian Norte SCRL. Los 

hallazgos evidencian a la participación laboral con una relación significativa, moderada y 

directamente proporcional (rp= 0.432; p<0.05) con la satisfacción de los trabajadores. Es 

decir, la participación laboral establece una mejora desde la perspectiva de los 

trabajadores, generando una satisfacción laboral. Además, análisis científico confirma la 

hipótesis general formulada por el estudio entre las variables. Para lo cual, los hallazgos 

encontrados concuerdan con lo expuesto por Cuya y Hiyane (2019) donde expresan que 

la participación laboral tiene un vínculo positivo con la satisfacción laboral motiva al 

trabajador a generar afecto hacia el desenvolvimiento del negocio. Así mismo, se asocia el 

estudio de Gopinath (2020) al establecer que existe un vínculo moderado entre la 

participación laboral y el compromiso organizacional, establecen que al tener un vínculo 

afectivo y de responsabilidad con la compañía establecerán una participación como parte 

indispensable en el entorno corporativo. Esto se encuentra sustentado por Lodahl y Kejner 
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(1965) donde establecen que la participación es el grado psicológico de la persona 

respecto a entornos laborales, a su vez, Chiang et al. (2010) orienta a la satisfacción laboral 

determina en expectativas y percepción del personal. Ante ello, los antecedentes refuerzan 

la vinculación de lo expuesto teórica y empíricamente dentro del análisis entre las variables 

estudiadas.  

 

El objetivo específico determina la relación entre la participación laboral y la satisfacción 

con el pago de la empresa Comercial Wuilian Norte SCRL. Los resultados arrojaron que la 

relación baja y directamente proporcional (rp= 0.329; p<0.05) entre la participación laboral 

con la satisfacción del pago. Es decir, al consignar el incremento en el pago de los 

trabajadores va a existir mayor participación laboral dentro del área laboral. Además, el 

análisis científico confirma la hipótesis específica planteada por la investigación respecto a 

la relación entre la variable y la dimensión. Dichos hallazgos concretan que el estudio de 

Soplapuco (2022) donde expresa que el compromiso y la participación tienen un vínculo 

débil, donde sostienen que la compensación por lo trabajado tiende a generar un 

lineamiento con la participación, de esta manera al tener a un trabajador comprometido 

será indispensable su desenvolvimiento en el entorno laboral. La asociación por parte del 

estudio de Pantano et al. (2023) donde establece que los constructos vinculados a la 

autoeficacia de los empleados son motivados por las remuneraciones recibidas, para 

establecer un equilibrio hacia la satisfacción. De esta manera, sustenta Chiang et al. (2010) 

que desde la acción tangible por el cumplimiento de las funciones del trabajador plasmado 

en un contrato en el trabajo. Dichos antecedentes generan un refuerzo entre la vinculación 

teórica y científica analizada durante el desenvolvimiento de la investigación para generar 

un amplio conocimiento relacionado a la participación laboral y la satisfacción con el pago. 

El objetivo específico determina la relación entre la participación laboral y la satisfacción 

superiores y trabajo de la empresa Comercial Wuilian Norte SCRL. Los resultados arrojaron 

una asociación moderada y directamente proporcional (rp= 0.406; p<0.05), entre la 
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participación laboral y satisfacción con superiores y trabajo de la empresa Comercial 

Wuilian Norte S.C.R.L. A partir de esto, la interacción entre los superiores y el trabajo 

conllevan a tener una satisfacción laboral formando parte de la participación en el entorno 

de trabajo. Por ello, el análisis científico comprueba aceptación en la segunda hipótesis 

específica planteada. Los hallazgos tienen una concordancia con los investigadores De la 

Torre y Vásquez (2021), exponen una relación de clima organizacional y satisfacción 

laboral, sostienen que el entorno tiende a involucrar los índices de satisfacción en el trabajo 

orientando hacia un crecimiento profesional. Del mismo modo, los investigadores Azila-

Gbettor et al. (2022) exponen que deben construir una cultura de trabajo de apoyo en 

el entorno laboral para facilitar la participación laboral, generando una relación estrecha 

con la empresa. Para lo cual, se encuentra sustentado por Chiang et al. (2010) los 

superiores deben guiar a los empleados que están a su mando o subordinados para 

establecer un desarrollo oportuno en el cumplimiento de sus funciones. Los antecedentes 

antes mencionados refuerzan una vinculación teórica donde expresan resultados 

analizados durante el desenvolvimiento de la investigación para generar un amplio 

conocimiento relacionado a la participación laboral y la satisfacción con supervisores y 

trabajo.  

 

El objetivo específico determina la relación entre la participación laboral y satisfacción de 

colegas de la empresa Comercial Wuilian Norte SCRL. Los resultados muestran una 

asociación baja y directamente proporcional (rp= 0.348; p<0.05), entre la participación 

laboral y satisfacción con los colegas. El fomento de la exploración sobre las relaciones de 

los colegas conlleva a la obtención de generar una satisfacción asociado a la participación 

laboral. Además, el análisis científico confirma la tercera hipótesis específica planteada en 

la investigación. Estos resultados están alineados a las investigaciones de Meneses y Toro 

(2021) donde sostienen que la relación positiva moderada al tener un compromiso firme 

con las organizaciones lo mismo ocurrirá con la satisfacción laboral donde tienen un 

https://www.sciencedirect.com/topics/social-sciences/work-environment
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enfoque equilibrado para evitar un declive en el desenvolvimiento laboral. A su vez, se 

asocia a lo comentado por los investigadores Dávila et al. (2021) al obtener hallazgos que 

existe una relación positiva (Rho=0,589) entre el clima organizacional y la satisfacción 

expresada por colaboradores que optimizan el ambiente como un factor clave para el 

correcto desempeño en el desarrollo de sus funciones. Para lo cual, se encuentra 

sustentado por Chung et al. (2012) donde corresponde a la interacción entre el desempeño 

de roles para establecer una colaboración adecuada y positiva en el contexto laboral. Estos 

antecedentes refuerzan la vinculación teórica y científica por intermedio de los hallazgos 

donde incluyen la participación laboral y la satisfacción de colegas. 

 

De acuerdo a lo expuesto en la investigación establecen que al existir una relación entre 

las variables al incrementar o disminuir afectan entre las asociaciones creadas para 

participación laboral y satisfacción laboral de los trabajadores, por ello es oportuno mejorar 

la expectativas y perspectivas en el entorno laboral para optimizar acciones en el 

involucramiento de los empleados hacia la organización.  
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CONCLUSIONES 

 
 
Primera: Existe una relación significativa, moderada y directamente proporcional (rp= 0.432; 

p<0.05) entre la participación laboral y satisfacción de los trabajadores de la empresa 

Comercial Wuilian Norte S.C.R.L., es decir que al existir mayor expectativa en el trabajo 

por parte de los trabajadores va a generar equitativamente la participación hacia la 

empresa.  

Segunda: Existe una relación significativa, baja y directamente proporcional (rp= 0.329; 

p<0.05) entre la participación laboral y satisfacción con el pago de los trabajadores de la 

empresa Comercial Wuilian Norte S.C.R.L., es decir que al tener satisfacción con el pago 

va a existir de manera equitativa la participación laboral constante por parte de los 

trabajadores. 

Tercera: Existe una relación significativa, moderada y directamente proporcional (rp= 0.406; 

p<0.05) entre la participación laboral y satisfacción con superiores y trabajo de los 

trabajadores de la empresa Comercial Wuilian Norte S.C.R.L., es decir que al percibir un 

trato adecuado por parte de los superiores va a existir de manera equitativa una 

participación laboral constante por parte de los trabajadores. 

Cuarta: Existe una relación significativa, baja y directamente proporcional (rp= 0.348; 

p<0.05) entre la participación laboral y satisfacción con los colegas de la empresa 
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Comercial Wuilian Norte S.C.R.L., es decir que al percibir el ambiente generado entre 

colegas del entorno laboral va a existir de manera equitativa la participación laboral por 

parte de los trabajadores destacando interés en las acciones que ejecuten hacia la 

empresa.  
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RECOMENDACIONES 

 
 

 Se recomienda al propietario de la empresa Comercial Wuilian Norte S.C.R.L por 

intermedio del Ministerio de Trabajo, realizar talleres enfocados a incentivar la 

participación laboral en los trabajadores, de esta manera tendrán un involucramiento 

activo y motivación en el desempeño de sus deberes. 

 Se recomienda al gerente de la empresa Comercial Wuilian Norte S.C.R.L implementar 

incentivos por metas cumplidas, de esta manera va a generar motivación laboral en el 

progreso de sus deberes. 

 Se recomienda al área contable de la empresa comercial Wuilian Norte S.C.R.L 

establecer sueldos de acuerdo al mercado y por las funciones que ejercen los 

trabajadores de esta manera van a tener una expectativa económica valorada, así como 

adicionar bonos o viajes pagados por ser el trabajador del mes. 

 Se recomienda al gerente desarrollar una planificación de capacitaciones sobre 

desarrollo personal y comunicación activa a los trabajadores de la empresa comercial 

Wuilian Norte S.C.R.L, para crear un ambiente laboral acorde a las expectativas de los 

trabajadores. 

 Se recomienda al área de administración incentivar un ambiente grato de trabajo con la 

interacción entre los colegas nuevos y antiguos mediante actividades por aniversario de 
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la empresa comercial Wuilian Norte S.C.R.L, donde evidencie la integración entre las 

cuatro sedes, de esta manera se percibirá un ambiente donde prevalezca la 

participación laboral.  
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GLOSARIO 

 

 Motivación laboral: se enfoca a la voluntad que tiene una persona para esforzarse en 

una determinada función o área laboral, así mismo, es uno de los factores más 

destacados para influir en el desempeño (Peña y Villón, 2018). 

 Expectativas: refieren a las metas o necesidades que los trabajadores asumen en el 

entorno laboral, para concretarlo es necesario una flexibilidad en el trabajo basándose 

en propósitos de trabajo (Cuesta, 2020). 

 Percepción: Se enfoca hacia la clasificación e integración de estímulos con influencia 

en el ámbito laboral, por intermedio de tener una visualización entre la adquisición y lo 

planificado generan un equilibrio que conlleva a complementar la influencia en el 

trabajador (Cuesta, 2020) 

 Integración: Es el proceso de inserción que tiene un trabajador a una empresa orientado 

hacia una finalidad de adaptación adecuada en el entorno laboral brindado, visualizando 

comodidad y seguridad que generen una accesibilidad al cumplimiento de las tareas 

designadas (Zayas, 2020) 

 Condiciones laborales: Factores que inciden de manera positiva o negativa en 

productividad del trabajador influyendo en el desenvolvimiento de la jornada de trabajo, 

de acuerdo a dichas condiciones se establecen un ambiente propicio que cumpla con 

las expectativas y vida laboral hacia oportunidades en la accesibilidad en el mercado 

(Cuesta, 2020). 

 Ambiente laboral: El entorno físico donde los trabajadores ejercen sus funciones, esto 

influye en el desenvolvimiento de la productividad donde fomentan el apoyo y trabajo en 

equipo (Zayas, 2020) 

 Productividad: Es el nivel de eficiencia en la realización laboral donde se mide las 

funciones que ejecutan por medio de metas laborales, esto se ve condicionado por el 

clima laboral, la comunicación efectiva que mejoran la productividad para la obtención 

del rendimiento en la empresa (Zayas, 2020). 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Nota.Instrumento adaptado de investigaciones de Tapia-Andino y Barcellos-Paula (2023) y (Castaldo et al., 2023). 
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Nota. Instrumento adaptado de investigaciones de Tapia-Andino y Barcellos-Paula (2023) y 
Castaldo et al. (2023). 
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