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RESUMEN 

La presente investigación tuvo como objetivo principal determinar la relación entre la 

satisfacción laboral y la innovación organizacional en empresas de la Región San Martín, 

Perú. La investigación es de tipo básica, con un diseño correlacional descriptivo con 

enfoque transversal. La muestra estuvo conformada por 150 colaboradores de las 

empresas de diversos rubros de la región San Martín, a la misma que se le aplicó un 

cuestionario para la obtención de la información que luego fue procesada 

estadísticamente. Se concluyó en que existe relación positiva y estadísticamente 

significativa entre la satisfacción laboral y la innovación organizacional en trabajadores 

de las empresas de la región San Martín. 

Palabras Claves: 

Satisfacción laboral; innovación organizacional; significación de tarea; condiciones de 

trabajo; beneficios económicos 

ABSTRACT 

The main objective of this research was to determine the relationship between job 

satisfaction and organizational innovation in companies in the San Martín Region, Peru. 

The research is basic, with a descriptive correlational design with a transversal approach. 

The sample was made up of 150 employees from companies in various sectors in the San 

Martín region, to which a questionnaire was applied to obtain information that was then 

processed statistically. It was concluded that there is a positive and statistically significant 

relationship between job satisfaction and organizational innovation in workers of 

companies in the San Martín region. 

Keywords: 

Work satisfaction; organizational innovation; task significance; working conditions; 

economic benefits. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



Introducción 
La satisfacción laboral es un tema de gran importancia en el mundo empresarial actual, cada vez 
más competitivo y globalizado. El bienestar del empleado se ha convertido en una estrategia 
clave, y el análisis de la satisfacción laboral es una fuente de información imprescindible para la 
gestión de los recursos humanos (Mendoza-Vargas et al., 2022).  
En el contexto internacional, se han observado diferencias significativas en la percepción del 
bienestar laboral entre empleados de distintas nacionalidades. Estas diferencias pueden ser 
originadas por diversos factores como la cultura, la renta per cápita del país, la inestabilidad 
laboral, entre otros. 
Es importante destacar que la satisfacción laboral no se evalúa únicamente en términos de 
riqueza nacional o desempleo; Por ejemplo, a pesar de que Colombia se sitúa en el puesto 37 en 
cuanto al PIB mundial, encabeza la clasificación de satisfacción laboral (Gutiérrez et al., 2022).  
La innovación es el factor determinante que explica los ciclos de crecimiento económico a largo 
plazo. La innovación permite el desarrollo de nuevos productos y tecnologías, impulsando la 
productividad de las empresas y aumentando las oportunidades de obtener beneficios (Yoguel, 
2019). 
Al analizar los datos presentados por el INEI en 2020 (Instituto Nacional de Estadística e 
Informática, 2020) sobre el comportamiento de la innovación en Perú, se observa que, de las 8 
651 empresas encuestadas en los subsectores de servicios y comercio, el sector de educación 
superior aumentó el mayor porcentaje de empresas innovadoras en servicios o bienes nuevos, 
con un 55,0% dentro de su subsector. Le sigue el sector de actividades bancarias, con un 48,0%. 
Por otro lado, las actividades bancarias mostraron el mayor porcentaje de empresas innovadoras 
en servicios o bienes significativamente mejorados, con un 52,0% dentro de su subsector. Los 
centros de investigación y desarrollo tuvieron un porcentaje del 26,7%. Además, las actividades 
bancarias registraron el mayor porcentaje de empresas innovadoras en general, con un 76,0% 
dentro de su subsector, seguido por educación superior con 39,4%. 
De acuerdo con el INEI en 2020 (Instituto Nacional de Estadística e Informática, 2020, se observa 
que el 71% de los trabajadores peruanos expresan sentirse poco valorados por sus 
organizaciones. Además, el 53% de los empleados de diferentes niveles en los sectores de 
minería, banca, retail, telecomunicaciones y servicios indicaron que no están satisfechos con su 
lugar de trabajo. La falta de satisfacción laboral se atribuye a la actitud del empleado hacia su 
propio trabajo, lo que destaca la importancia de que las empresas generen un clima laboral 
favorable. Es fundamental que las empresas involucren a sus empleados, escuchándolos y 
teniéndolos en cuenta. Según el 41% de los encuestados, recibe poco apoyo en su lugar de 
trabajo para alcanzar los objetivos asignados debido a la falta de herramientas necesarias para 
lograr las metas establecidas. 
En términos de comunicación, el 52% de los colaboradores opina que no tienen una buena 
comunicación con sus superiores directivos, lo que indica una falta de alineación en los objetivos 
de la empresa debido a mensajes contradictorios. 
Cuando se les preguntó a los encuestados qué factores los motivarían a ser más productivos en 
su empresa, el reconocimiento, las capacitaciones constantes y una mejor comunicación fueron 
las tres opciones más valoradas, con un 52%, 49% y 48%, respectivamente. El trato amable y un 
aumento salarial fueron preferidos por el 45% y el 39% de los entrevistados, aunque solo el 8% 
consideraron excelente su nivel de ingresos reales, mientras que el 45% lo calificó como bueno. 
 
 
 
Bases teóricas 
Satisfacción laboral 
Según la Real Academia Española (RAE, 2020), la satisfacción puede ser entendida como la 
confianza o seguridad en el ánimo y el cumplimiento de deseos o gustos. En el contexto laboral, 
todas estas definiciones son aplicables. Por lo tanto, podemos afirmar que la satisfacción laboral, 



según la definición proporcionada por la RAE, se refiere a la experiencia de sentirse satisfecho o 
insatisfecho con un empleo, lo cual implica experimentar emociones positivas o negativas. 
Según De los Santos (2022) se refiere a la percepción emocional y psicológica predominante en 
un contexto laboral, que engloba diversos procesos, actitudes y evaluaciones tanto individuales 
como grupales, y que ejerce una influencia relevante en los comportamientos y el rendimiento 
laboral. 
Estas diversas definiciones no indican que la satisfacción laboral es un aspecto subjetivo que 
involucra tanto actitudes favorables como desfavorables hacia una ocupación específica. 
Además, Chiang-Vega et al. (2021) señala que altos niveles de satisfacción se reflejan en 
actitudes positivas hacia las tareas diarias. 
Al abordar el concepto de satisfacción laboral, es importante tener en cuenta el extremo 
opuesto, como indica Muñoz et al. (2022) al referirse a la insatisfacción laboral como un 
sentimiento negativo experimentado por un individuo al realizar un trabajo que no le interesa, 
en un entorno laboral en el que no se siente cómodo ni atraído, y donde no recibe las 
compensaciones esperadas. 
 
Dimensiones de la satisfacción laboral 
Significación de la tarea: La significación de la tarea se define como una dimensión de la variable 
de satisfacción laboral que se refiere al grado en que los empleados perciben que las tareas y 
responsabilidades que realizan en su trabajo son valiosas, importantes y significativas 
(Freyssinet, 2023). Esta dimensión examina la percepción subjetiva de los empleados sobre el 
propósito y la relevancia de su trabajo (Icedo-Zamora & Román-Pérez, 2021). 
 
Condiciones de trabajo: Según Palma (2019), las condiciones de trabajo se definen como una 
dimensión de la variable de satisfacción laboral que se refiere a los diversos aspectos del entorno 
y las circunstancias en las que los empleados realizan su trabajo. Esta dimensión examina la 
percepción subjetiva de los empleados sobre las condiciones físicas, sociales y organizativas en 
las que se lleva a cabo su labor. 
Reconocimiento personal y/o social: Según Palma (2019), el reconocimiento personal y/o social 
se define como una dimensión de la variable de satisfacción laboral que se refiere a la percepción 
que tienen los empleados sobre el grado en que su trabajo es valorado, apreciado y reconocido 
tanto a nivel personal como social.  
El reconocimiento personal y/o social: en la satisfacción laboral es importante el reconocimiento 
y la valoración, son necesidades psicológicas fundamentales de los seres humanos. Cuando los 
empleados se sienten reconocidos y valorados en su trabajo, experimentan una mayor 
satisfacción laboral y un mayor sentido de pertenencia y compromiso con la organización. Por el 
contrario, la falta de reconocimiento puede generar desmotivación, falta de satisfacción y 
desvinculación del trabajo (Baltazar-Gómez et al., 2022). 
Beneficios económicos: Según Palma (2004) en el contexto de la satisfacción laboral, los 
beneficios económicos se consideran una dimensión importante. A menudo, el nivel de 
remuneración que una persona recibe por su trabajo es un factor clave para evaluar su 
satisfacción en el empleo. Esto se debe a que los beneficios económicos pueden tener un 
impacto significativo en la calidad de vida y el bienestar general de un individuo. 
 
Innovación organizacional 
La innovación organizacional como la inclinación de una organización hacia el desarrollo de 
productos o servicios nuevos o mejorados, así como su éxito en llevar al mercado (García et al., 
2021). 
Según Camisón & Villar-López (2014) la innovación organizacional implica la adopción de nuevas 
prácticas de gestión, cambios en la estructura organizativa, enfoques de marketing renovados y 
estrategias corporativas novedosas. 



Gómez-Álvarez & Núñez-Ramírez (2022) afirman que la innovación organizacional como un 
proceso que abarca la proposición, adopción, desarrollo e implementación de ideas nuevas 
relacionadas con productos, procesos, políticas, prácticas, comportamientos, programas o 
servicios, ya sea generada internamente o provenientes del exterior. 
Para Garcés y Padilla (2020) la innovación organizacional se refiere a la capacidad de una 
organización para renovar continuamente ideas y conocimientos, y aplicarlos en nuevos 
productos, servicios o procesos en beneficio de sus partes interesadas. 
Belmonte y Fernandez (2021) afirman que la innovación organizacional como la implementación 
de ideas que pueden haber sido adoptadas o generadas internamente, abarcando productos, 
dispositivos, sistemas, procesos, políticas, programas o servicios que eran nuevos para la 
organización en el momento de su adopción. 
 
Dimensiones de la innovación organizacional 
Para explicar las dimensiones de la innovación organizacional en la presente investigación se 
tomó en cuenta la versión de los investigadores Camisón & Villar-López (2014)puesto que lo 
validaron en un contexto de empresas industriales, el cual se asemeja al contexto de la presente 
investigación, además de tener un instrumento de medición con alta confiabilidad. Se consideran 
las siguientes dimensiones: Prácticas comerciales, Lugar de trabajo y Relaciones externas 
Prácticas comerciales: Según Camisón y Villar-López (2019), las innovaciones organizativas en las 
prácticas comerciales implican la implementación de nuevos métodos para organizar rutinas y 
procedimientos para la realización del trabajo (por ejemplo, establecer bases de datos de 
mejores prácticas, mejorar la retención de los trabajadores o la introducción inicial de sistemas 
de gestión). 
Lugar de trabajo: Camisón y Villar-López (2019), señalan que las innovaciones en la organización 
del lugar de trabajo implican la implementación de nuevos métodos para distribuir las 
responsabilidades y la toma de decisiones entre los empleados para la división del trabajo, así 
como nuevos conceptos para la estructuración de las actividades. 
Relaciones externas: Según Camisón y Villar-López (2019), plantean que los nuevos métodos de 
organización en las relaciones externas de una empresa se definen como la implementación de 
nuevas formas de organizar las relaciones con otras empresas o instituciones públicas. 
 
Metodología 
Tipo y Diseño 
La investigación es cuantitativa descriptiva y correlacional, ya que constó en establecer la 
relación entre dos variables de interés, en este caso, entre la satisfacción laboral y la innovación 
organizacional (Rojas, 2015). 
El diseño utilizado fue el no experimental de corte transversal, porque no hubo manipulación 
deliberada de las variables, a su vez, la compilación de los datos se realizó en un momento único 
(Corona, 2016).  
 
Población y muestra 
La población estuvo constituida por trabajadores de empresas de diversos rubros que se 
encuentran ubicadas en la región San Martín, Perú. La muestra estuvo conformada por 150 
trabajadores de empresas de diversos rubros que se encuentran ubicadas en la región San 
Martín, dicha muestra fue determinada por la técnica de muestreo no probabilístico por 
conveniencia, bajo los criterios de inclusión: colaboradores mayores de 18 años, trabajadores 
con un mínimo de un año de tiempo de servicios, que tengan vínculo laboral al momento de la 
aplicación de la encuesta; y como criterio de exclusión: colaboradores que estén de vacaciones, 
colaboradores en situación de enfermedad, trabajadores en proceso de jubilación. La muestra 
estuvo caracterizada por: el 52% de género masculino, 40% de edades de menos de 25 años; 
62% de trabajadores contratados, 92% son parte del equipo operativo y un 55.7% de 
trabajadores con tiempo de servicios de 1 a 5 años.  



 
Recolección de datos 
Para la recolección de datos se utilizó la técnica de la encuesta, la cual permite recopilar las 
opiniones de los encuestados (Herrero-Corona, 2021). Asimismo, para recopilar la opinión en 
cuanto a la satisfacción se utilizó el cuestionario de satisfacción laboral elaborado por Sonia 
Palma Carrillo (1999) constituido por 25 ítems y dividido entre sus cuatro dimensiones: 
significación de tarea (7 ítems), condiciones de trabajo ( 8 ítems), reconocimiento personal y/o 
social (5 ítems) y beneficios económicos (5 ítems), y con una escala de Likert del 1 al 5 en donde 
1 es totalmente en desacuerdo,  2 en desacuerdo, 3 es indiferente, 4 es de acuerdo y 5 es 
Totalmente de acuerdo. Por otro lado, se utilizó la escala de innovación organizacional elaborada 
por Camisón & Villar-López (2014) que está conformada por las dimensiones prácticas 
comerciales (3 ítems), lugar de trabajo (3 ítems) y las relaciones externas (3 ítems); con una 
escala de Likert del 1 al 5 en donde 1 es totalmente en desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 es 
indiferente, 4 es de acuerdo y 5 es Totalmente de acuerdo. 
Para determinar la confiabilidad de los instrumentos se hizo el uso del coeficiente de Alfa de 
Cronbach de los cuales tenemos que, la variable satisfacción laboral obtuvo un indicador de ,940 
y la variable innovación organizacional obtuvo un indicador de ,795 lo que indica que ambos 
instrumentos son confiables. Asimismo, los instrumentos fueron evaluaciones por juicio de 3 
expertos en materia de investigación. 
 
Procesamiento de datos 
Los datos de la información procesada fueron sometidos al programa de análisis SPSS para 
obtener las tablas de frecuencia y los porcentajes, así como también la relación existente entre 
las variables mediante la prueba de hipótesis, el coeficiente de correlación de Spearman (p) que 
mide en una escala de 0 a 1, tanto en dirección positiva como negativa. Un valor de "0" indica 
que no hay relación lineal entre las variables. Un valor de "1" o "—1" indica, respectivamente, 
una correlación positiva perfecta o negativa perfecta entre dos variables. Los resultados serán 
sometidos a discusión contrastándolas con el marco teórico asumido y los antecedentes del 
estudio de Carrasco (2019) y de Córdova (2019). Para determinar la distribución de los datos se 
utilizó la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov en la que los resultados de la prueban 
indican que los datos son no paramétricos y por ello se aplicará el coeficiente de Rho Spearman 
para determinar la correlación de las variables de estudio. 
 
Resultados  
En la Tabla 1 se muestra que el coeficiente de correlación Rho Spearman es de ,970** y un P-
valor de ,000 el cual indica que existe correlación significativa, positiva y fuerte entre ambas 
variables. 
 
Tabla 1 
Correlación de variables 

 Innovación organizacional 

 Rho Spearman P-Valor N 

Satisfacción laboral ,970** ,000 150 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) 
 
En la Tabla 2 se muestra que el p-valor = 0,000 indica que existe relación significativa y el Rho 
Spearman de las dimensiones significación de tarea (,869**), condiciones de trabajo (,826), 
reconocimiento personal/social (,822**), beneficios económicos (,937**) indican que la relación 
con la innovación organizacional es positiva y fuerte. 
 
 



Tabla 2 
Correlación entre las dimensiones de satisfacción laboral y la innovación organizacional  

 Innovación organizacional 

 Rho Spearman P-Valor N 

Significación de tarea ,869** ,000 150 

Condiciones de 
trabajo 

,826** ,000 150 

Reconocimiento 
personal y/social 

,822** ,000 150 

Beneficios 
Económicos 

,937** ,000 150 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) 
 
En la Tabla 3 se muestran los niveles de la satisfacción laboral y sus dimensiones, las cuales 
tenemos que, la satisfacción laboral está en nivel alto con un 49.33%, y en cuanto a su dimensión 
significación de tarea está en nivel medio con un 34%, la dimensión condiciones de trabajo está 
el nivel alto con un 49.30%, la dimensión reconocimiento personal y/o social está en nivel medio 
con un 45.30% y la dimensión beneficios económicos está en nivel medio con un 40%. 
 
Tabla 3 
Niveles de la satisfacción laboral y sus dimensiones 

  Nivel n % 

Satisfacción laboral Bajo 21 14.00% 
Medio 55 36.67% 

Alto 74 49.33% 
Significación de tarea Bajo 48 32.00% 

Medio 51 34.00% 
Alto 51 34.00% 

Condiciones de trabajo Bajo 36 24.00% 
Medio 40 26.70% 

Alto 74 49.30% 
Reconocimiento personal y/o 
social 

Bajo 21 14.00% 
Medio 68 45.30% 

Alto 61 40.70% 
Beneficios económicos Bajo 30 20.10% 

Medio 60 40.00% 
Alto 60 40.00% 

 
En la Tabla 4 se muestran los niveles de la innovación organizacional y sus dimensiones, las cuales 
tenemos que, la innovación organizacional está en nivel medio con un 52.70%, y en cuanto a su 
dimensión prácticas comerciales está en nivel medio con un 46%, la dimensión lugar de trabajo 
está el nivel medio con un 54.70%, y la dimensión relaciones externas está en nivel medio con 
un 47.30%. 
 
Tabla 4 
Niveles de la innovación organizacional y sus dimensiones 

  Nivel n % 

Innovación organizacional Bajo 22 14.60% 

Medio 79 52.70% 



Alto 49 32.70% 

Prácticas comerciales Bajo 22 14.70% 

Medio 69 46.00% 

Alto 59 39.30% 

Lugar de trabajo Bajo 37 24.60% 

Medio 82 54.70% 

Alto 31 20.60% 

Relaciones externas Bajo 30 20.00% 

Medio 71 47.30% 

Alto 49 32.70% 

 
Discusión  
En la presente investigación, se encontró que el nivel de satisfacción laboral predominante en la 
muestra de trabajadores de las empresas de los sectores comercio y servicios de la región San 
Martín es alto, con una media de 95,8 de una puntuación de 76 a 100. Estos resultados no 
coinciden con los encontrados por Colodro et al. (2023) quienes encontraron que el puntaje más 
predominante de satisfacción laboral entre los empleados fue el promedio. La explicación a este 
hallazgo está en que los trabajadores de los sectores comercio y servicios perciben una 
satisfacción laboral alta, pues se cumplen la mayoría de las condiciones físicas, sociales y 
organizativas de trabajo, alcanzando a llenar las expectativas que tienen los trabajadores, pues 
perciben que las tareas y responsabilidades que realizan en su trabajo son valiosas, importantes 
y significativas y que es reconocido a nivel personal y social por los directivos de las empresas y 
sus pares. Al respecto, Palma (1999) señala que la satisfacción laboral significa aquella 
disposición o tendencia relativamente estable hacia el trabajo, con base en creencias y valores 
desarrollados producto de su experiencia ocupacional. La edad de los trabajadores de la muestra 
fue de menos de 25 años quienes pasan por diferentes experiencias ocupacionales y por lo tanto 
tienen expectativas muy altas que pudieran cubrir su satisfacción laboral. 
Se encontró así mismo que el puntaje más alto en la variable satisfacción laboral se obtuvo en la 
dimensión 1 significación de la tarea, y el puntaje más bajo, se obtuvo en la dimensión 4 
beneficios económicos. La explicación a este hallazgo radica en que las tareas y 
responsabilidades que realizan son valiosas, importantes y significativas y que es valorado 
frecuentemente por los directivos de las empresas; por el contrario, los beneficios económicos 
que perciben por su trabajo no compensan el esfuerzo que realizan para cumplir a cabalidad las 
tareas y responsabilidades asignadas. Al respecto, Aydogdu y Asikgil (2019) mencionan que los 
empleados que perciben a su directivo como más accesible y sensible son más propensos a 
expresar sus preocupaciones económicas para mantener su satisfacción laboral con su trabajo; 
por el contrario, si el directivo no es accesible, suelen presentar estrés y preocupaciones. 
También el autor menciona que las condiciones del puesto de trabajo y el reconocimiento 
personal y/o social son factores importantes en la satisfacción laboral pues mejora el clima 
laboral y genera que los empleados trabajen con mayor optimismo y expresen su satisfacción 
por su ambiente de trabajo. 
 
 
Conclusiones  
Existe relación positiva y estadísticamente significativa entre la satisfacción laboral y la 
innovación organizacional en trabajadores de las empresas de los sectores comercio y de 
servicios. Especialmente entre las dimensiones significación de tarea, condiciones de trabajo, 
reconocimiento personal y/o social, beneficios económicos y todos los componentes de la 
innovación organizacional. En base a ello, un incremento en su satisfacción laboral se vería 
acompañado de una mejora en las actividades de innovación organizacional de las empresas. 



Asimismo, una pobre satisfacción laboral traería consigo una monotonía y rutina de los procesos 
de innovación de las empresas. 
Los trabajadores de las empresas de los sectores comercio y de servicios presentan un nivel de 
satisfacción laboral alto (X = 95,80). 
Los trabajadores de las empresas de los sectores comercio y de servicios presentan un nivel de 
innovación organizacional alto (X = 28,54). 
La dimensión significación de la tarea de la satisfacción laboral presenta una correlación positiva 
perfecta altamente significativa con la innovación organizacional a nivel general. Asimismo, esta 
dimensión tiene una fuerte asociación, es decir, una correlación muy fuerte y positiva con las 
demás dimensiones de la innovación organizacional. 
La dimensión condiciones de trabajo de la satisfacción laboral presenta una correlación positiva, 
muy fuerte altamente significativa con la innovación organizacional a nivel general. Asimismo, 
esta dimensión tiene una fuerte asociación, es decir, una correlación muy fuerte y positiva con 
las demás dimensiones de la innovación organizacional. 
La dimensión reconocimiento personal y/o social de la satisfacción laboral presenta una 
correlación positiva, muy fuerte altamente significativa con la innovación organizacional a nivel 
general. Asimismo, esta dimensión tiene una fuerte asociación, es decir, una correlación muy 
fuerte y positiva con las demás dimensiones de la innovación organizacional. 
La dimensión beneficios económicos de la satisfacción laboral presenta una correlación positiva, 
perfecta altamente significativa con la innovación organizacional a nivel general. Asimismo, esta 
dimensión tiene una fuerte asociación, es decir, una correlación muy fuerte y positiva con las 
demás dimensiones de la innovación organizacional. 
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