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RESUMEN 

 

Las MYPE de Transportes en el Perú son muy numerosas y representan el 5% del 

PBI.  La investigación Clima Organizacional y Satisfacción Laboral de los 

colaboradores de una MYPE de Transportes Interprovincial Ferreñafe - Chiclayo 

2020; tuvo el objetivo de determinar la relación que existe entre ambas variables. 

Fue de tipo cuantitativo, correlacional, diseño no experimental y de corte 

transversal. Se analizó el clima organizacional y la satisfacción laboral, para lo cual 

se utilizó dos cuestionarios de la Dra. Sonia Palma Carrillo a 40 colaboradores de 

la MYPE de transportes. Estos instrumentos fueron validados por juicio de 

expertos y una prueba piloto a otra empresa de transportes con las mismas 

características. La confiabilidad fue realizada por alfa de Cronbach, siendo los 

resultados 0.81 y 0.79 respectivamente. 

El resultado de clima organizacional demuestra que a nivel general se ubica en la 

categoría de medio favorable y a la satisfacción laboral en nivel de medio 

satisfecho. El coeficiente de Spearman fue -0.0387 lo cual determinó la relación 

inversa débil entre las variables, por lo tanto, se rechaza la hipótesis alternativa y 

se acepta la hipótesis nula. 

 

Palabras claves: Clima organizacional, Satisfacción laboral, Mype de transportes. 

 

 

  



vii 

 

ABSTRACT 

 

The Organizational Climate and Job Satisfaction research of the collaborators of an 

MSE of Interprovincial Transport Ferreñafe - Chiclayo 2020; had the objective of 

determining the relationship between both variables. It was of a quantitative, 

correlational type, non-experimental and cross-sectional design. The aim was to 

analyze the organizational climate and job satisfaction, for which two questionnaires 

were used from Dr. Sonia Palma Carrillo to 40 collaborators of the transport MYPE. 

These instruments were validated by expert judgment and a pilot test to another 

transport company with the same characteristics. Reliability was performed by 

Cronbach's alpha, the results being 0.81 and 0.79 respectively. 

The organizational climate result shows that a general level is in the medium-

favorable category and job satisfaction is medium-satisfied. The Spearman 

coefficient was -0.0387, which determined the weak inverse relationship between 

the variables, therefore, the alternative hypothesis is rejected and the null 

hypothesis is accepted. 

 

Keywords: Organizational climate, Job satisfaction, Transport Mype. 
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I. INTRODUCCIÓN 

La presente investigación denominada Clima Organizacional y Satisfacción 

Laboral de una MYPE de Transportes Interprovincial Ferreñafe – Chiclayo 2020, 

pretendió medir el nivel de ambas variables y relacionarlas, para elaborar 

propuestas de mejora. 

Reconociendo que las MYPE de transportes son poco estudiadas y que cada 

día son más numerosas en el Perú, se hace necesario el despliegue de pesquisas 

acerca del clima y satisfacción laboral y, además, se implementen acciones 

correctivas de acuerdo a los resultados emanados de dichos estudios. 

 

1.1. Realidad Problemática 

En un planeta globalizado y competitivo, las compañías en el Perú no deberían 

estar enajenadas ni mucho menos por detrás de sus competidores, por tanto, 

deberían de implantar y buscar las estrategias que logren el mejoramiento del 

desempeño de sus colaboradores con propósitos de ser altamente productivo y 

rentable. 

De esta situación no quedan excluidas las MYPES, quienes a pesar de la 

informalidad con la que trabajan, generan empleo en el Perú, según estadísticas de 

la SUNAT encontramos que el 74 % de las MYPE en el Perú, son informales.   

La informalidad en el sector de las MYPE no fomenta la productividad, 

desincentiva la inversión, impide el acceso al crédito, no da mejor servicio, forma 

elementos que impactan negativamente en la competitividad, su participación en el 

PBI y su contribución a la recaudación tributaria no han venido siendo alcanzadas.   

Los colaboradores de las MYPE informales, reciben menos remuneraciones y 

no cuentan con beneficios sociales. Esto da lugar al descontento del trabajador, al 

bajo rendimiento, afectan las relaciones interpersonales, así como también, el 

trabajo en equipo entre los miembros de una organización, a la desmotivación, a 

los reclamos del empleado a su patronal; aquí es donde encontramos una débil 

cultura organizacional, con un clima organizacional (CO) pésimo que afecta la 
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productividad y por ende el status de la empresa, sea grande y/o micro o pequeña 

empresa. 

 

Contexto Internacional 

Venutolo (2009), refirió que las percepciones de los capitales humanos de los 

que disponen las compañías, más específicamente, del CO en el trabajo, determinó 

una actitud desfavorable hacia la empresa de transportes debido a la baja relación 

del medio ambiente laboral y productividad en las Pymes y lo más representativo 

es la baja productividad con 71.30 % de las personas encuestadas. De lo descrito 

se deduce que el clima laboral influye en la productividad de una empresa. 

Jiménez (2016) caracteriza el CO con las siguientes dimensiones: motivación, 

participación, liderazgo, reciprocidad y satisfacción laboral; es descriptivo y 

participaron 102 colaboradores de diferentes áreas: almacén, bodega, ventas y 

administración. Este autor concluyó que, el CO en el trabajo influye en la 

satisfacción laboral (SL) de los empleados.  

Se evidencia bajos promedios de complacencia en la mayoría de sub variables, 

y el más bajo en el área de administración. 

De esto se deduce que el clima en el trabajo influye en la complacencia de los 

colaboradores y que, por falta de liderazgo, escasa motivación y poco apoyo 

directivo, hay condiciones laborales deficientes y que se debe tratar de mejorar. 

 

Contexto Nacional 

Sánchez (2018) concluye que el contentamiento de los sub alternos tiene una 

relación positiva con los factores que producen motivación/satisfacción, así mismo 

estadísticamente no existe una adecuación lineal entre contentamiento y tiempo de 

permanencia (fidelidad) de choferes. Estos pueden marcharse si encuentran otros 

factores que así lo determinen.  
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Vallejos (2017) analizó la relación que existe entre CO y SL en el trabajo de 

empleados de Micro Red San Martín, se trabajó con 66 asistenciales y 53 

administrativos y haciendo usanza de un cuestionario para la variable CO y otro 

para la variable SL, ambos previamente validados en constructo. Los resultados 

demostraron que, en efecto, existía correlación positiva entre ambas variables 

pesquisadas, cristalizándose en un Rho de Spearman de 0.701. Por lo tanto, 

revelaron con ello que, si el CO es favorable, mayor será la SL de sus empleados. 

Goncalves (2000), dice que el CO es el entorno donde una persona trabaja, el 

trato que los colaboradores reciben del directivo, las relaciones interpersonales 

entre los clientes internos y externos. 

Otra variable es satisfacción laboral de empleados, éstos sienten motivación, 

contentos, con buenas remuneraciones y se fidelizan con su empresa y esto influye 

en la productividad de una empresa. 

 

Contexto Local 

Espinoza (2019) trabajó con 2 variables y concluye que, entre calidad y 

satisfacción del cliente, la relación es moderada. El atraer clientes no es el mayor 

problema, si no fidelizarlos.   

 El investigador pudo observar la MYPE de Servicio Público de Transporte de 

pasajeros, taxis y cargas interprovinciales entre Ferreñafe y Chiclayo “San José” 

con RUC 20479906026, cuya dirección en Ferreñafe es calle Simón Bolívar No 508.  

Esta MYPE se creó en enero de 2002 y es una pequeña empresa con menos 

de 50 colaboradores, por tener 40 colaboradores es una pequeña empresa, 

informal, sólo 11 de ellos están en planilla, se nota deficiencias en el ambiente de 

trabajo y por ende la insatisfacción de los clientes. Se observa falta de liderazgo y 

conocimientos sobre gestión empresarial de parte de sus directivos. Así mismo los 

choferes de esta MYPE no se fidelizan y abandonan su trabajo, en poco tiempo, ya 

que son informales. Además, no se observa crecimiento en esta MYPE. 
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Es necesario proponer alternativas de cambio en la cultura organizacional de 

esta pequeña empresa.  Según Robbins (1999), las organizaciones que tienen éxito 

son las que acceden al cambio, el cual es pilar trascendental de la mejora 

progresiva, continua y perseverante de cualquier compañía y si todos están 

comprometidos con éste, se espera una mejora del ambiente laboral. 

 

1.2. Trabajos Previos 

A Nivel Internacional 

Del Ángel et al. (2020), realizaron la investigación, Organizational climate and 

job satisfaction in health workers, en Veracruz, México. Asumieron como objetivo 

general, instituir la correlación acaecida entre la SL de los empleados de una 

compañía de la salud y el CO percibido por los mismos en dicha institución. Para 

ello fundamentaron su metodología en un tipo descriptivo, correlacional, con diseño 

analítico, trasversal. Su población y su muestra estuvieron constituidas ambas por 

182 colaboradores de dicha institución en sus diversas áreas. A dicha muestra se 

les aplicó un cuestionario constituido por veinte (20) reactivos concernientes a la 

variable satisfacción laboral en sus dimensiones supervisión, ambiente físico, 

contraprestaciones recibidas, intrínsecas laborales y participación. Los resultados 

obtenidos mostraron que, el CO se encontraba ampliamente deteriorado (56%), 

mientras que, la SL se encontró en nivel muy insatisfactorio (46.2%), además de 

una correlación moderada y significativa entre dichas variables pesquisadas con un 

coeficiente r=*.205. Se concluyó que, existía una correlación moderada entre 

dichas variables denotando la existencia de otros factores influyentes en la 

percepción de la SL y del CO. 

 

Galeazzo (2019). realizó la investigación, Soddisfazione lavorativa nelle 

fabbriche del Veneto: come incentivarla?, en Padua, Italia. Asumió como objetivo 

general, analizar aquellos determinantes de la SL en fábricas italianas en la región 

del Véneto. Para ello fundamentó su metodología en un tipo descriptivo, con diseño 

no experimental, cuantitativo. Su población y muestra quedaron constituidas por 

131 colaboradores de 12 fábricas en la región del Véneto. A dicha muestra fue que 



16 

 

le destinaron un cuestionario formulado en base a la variable SL. Los resultados 

demostraron que, el trabajo complejo que permite al trabajador aplicar sus 

conocimientos para realizar una gran cantidad de tareas y un supervisor que adopta 

un tipo de liderazgo conceptualizado como transformacional influyen positivamente 

en la SL del trabajador. Se concluyó que, la relevancia de la SL reside en que sirve 

para mejorar la salud y las vidas privadas de los trabajadores de dichas compañías 

vénetas y aumentar la productividad, reducir el absentismo y la rotación empresarial 

con efectos positivos en el desempeño. 

 

Kubo et al. (2018), realizaron la investigación, Clima organizacional e satisfação 

no trabalho: um estudo sobre a educação pública municipal de Naviraí-MS, en Mato 

Grosso del Sur, Brasil. Asumieron como objetivo general, analizar el CO y la SL en 

el sector de la educación pública municipal en la localidad brasileña de Naviraí-MS. 

Para ello fundamentaron su metodología en un tipo cuantitativo, descriptivo, de 

campo y documental. Su población estuvo constituida por 1002 servidores públicos, 

seleccionando como muestra mediante muestreo no probabilístico a 47 servidores 

que participaron de manera voluntaria. A dicha muestra se les aplicó un 

cuestionario de catorce (14) reactivos mediante los formularios establecidos para 

ambas variables pesquisadas, la escala de CO y la escala de SL. Los resultados 

obtenidos mostraron que, en cuanto al clima organizacional, el índice de 2.87 indica 

que los empleados están insatisfechos con respecto al factor de recompensa, ya 

que, incluso con una formación académica densa, no se sienten recompensados 

adecuadamente. En relación a la satisfacción, el índice de 3,73 indica insatisfacción 

de los empleados con relación a los salarios. Se concluyó que, tanto por el clima 

como por la satisfacción, los factores de recompensa y salario exigen aspectos a 

desarrollar en el sector. 

 

Mohamed & Gaballah (2018), realizaron la investigación, Study of the 

relationship between organizational climate and nurses' performance: A University 

Hospital Case, en Puerto Fuad, Egipto. Asumieron como objetivo general, explorar 

la correlación acaecida entre el CO y el desempeño de las enfermeras en un 
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nosocomio egipcio. Para ello fundamentaron su metodología en un tipo descriptico, 

correlacional, con diseño no experimental, cuantitativo. Su población y muestra 

estuvieron constituidas por 110 enfermeras al cuidado de la totalidad de pacientes 

hospitalizados en el Hospital Universitario Principal de El Mansurá.  A dicha muestra 

se les aplicó tres (03) cuestionarios: Sección (1): Características personales y 

laborales de los participantes; Sección (2): Cuestionario de clima organizacional y; 

Sección (3): Evaluación del desempeño de las enfermeras. Los resultados 

obtenidos mostraron que, el 51% de las enfermeras tenían un clima laboral positivo 

y el 30,9% de las enfermeras tuvo un nivel de desempeño competente. Se concluyó 

que, existía una asociación positiva estadísticamente significativa entre la 

percepción de dicho personal de enfermería acerca del CO y el desempeño laboral 

(*.049). 

 

Jiménez & Jiménez (2016), realizaron la investigación, Clima laboral y su 

incidencia en la satisfacción de los trabajadores de una empresa de consumo 

masivo, en Guayaquil, Ecuador. Asumieron como objetivo general, establecer el 

grado de influencia en la SL por parte del CO en dicha compañía guayaquileña. 

Para ello fundamentaron su metodología en un tipo descriptivo, con diseño no 

experimental. Su población quedó constituida por 106 colaboradores 

pertenecientes a las diversas áreas, seleccionando mediante muestreo no 

probabilístico a 102 por poseer experiencia mayor a un año laboral. A dicha muestra 

se les aplicó un cuestionario constituido por ochenta (80) reactivos diseñados para 

ambas variables pesquisadas. Los resultados obtenidos mostraron que, existía 

insatisfacción laboral evidenciándose en los niveles bajos de solución de conflictos 

(2.81), realización personal (2.50), retribución (2.82), equidad (2.89), 

compatibilización de intereses (2.47), etcétera. Se concluyó que, en efecto, el CO 

sí venía ejerciendo de modo negativo en la SL de los empleados de las diversas 

áreas de esta compañía ecuatoriana. 

 

A Nivel Nacional  
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Saldaña (2021), realizó la investigación, Clima organizacional y satisfacción 

laboral en trabajadores de una institución pública de Lima Metropolitana 2020, en 

la ciudad de Lima. Asumió como objetivo general, establecer la correlación entre la 

SL y el CO en los servidores públicos de una entidad pública limeña durante el año 

en mención. Para ello fundamentaron su metodología en un tipo descriptivo, 

correlacional, con diseño no experimental, cuantitativo. Su población estuvo 

constituida por 179 funcionarios públicos, seleccionando mediante muestreo no 

probabilístico a 140 de dichos funcionarios. A dicha muestra se les aplicó dos (02) 

cuestionarios: para la variable CO cincuenta (50) reactivos y para la variable SL 

treinta y seis (36) reactivos. Los resultados obtenidos mostraron que, en efecto, sí 

existía correlación significativamente directo entre ambas variables pesquisadas 

con un coeficiente r de Pearson = *.649**, pero de moderada intensidad. Se 

concluyó que, mientras los niveles de CO sean mayores, los niveles de SL 

percibidos también lograrán ser mayores según las perspectivas de dichos 

servidores públicos. 

 

Padilla (2020), realizó la investigación, Clima Organizacional y Satisfacción 

Laboral del Personal Profesional de Enfermería del Hospital San José del Callao, 

en el Callao. Asumió como objetivo general, determinar la correlación acaecida 

entre la SL y el CO de los colaboradores enfermeros de dicho nosocomio chalaco. 

Para ello fundamentaron su metodología en un tipo descriptivo, con diseño no 

experimental. Su población y muestra estuvieron constituidas por ochenta (80) 

enfermeros pertenecientes a las diversas áreas del nosocomio en mención. A dicha 

muestra les fueron destinadas dos cuestionarios formulados para ambas variables: 

cuestionario CO establecido por 55 reactivos y cuestionario SL establecido por 36 

reactivos. Los resultados obtenidos mostraron que, en cuanto al CO mostraba una 

percepción por parte de dichos colaboradores de dicho nosocomio como favorable, 

asimismo, en términos de la variable SL se lograron obtener estadísticas que 

revelaron la satisfacción de dichos colaboradores referentes a sus condiciones 

laborales con un 96.3% de aceptación, finalmente, se identificó una correlación 

positiva bivariada entre ambas variables pesquisadas, CO y SL, con un Rho 

Spearman *.370. Se concluyó que, ambas variables pesquisadas poseían una 
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correlación positiva y directa en cuanto al personal profesional de enfermería en 

dicho nosocomio chalaco. 

 

Espinoza (2019), realizó la investigación, El clima organizacional y su relación 

con la calidad del servicio educativo en la “Unidad Educativa Martin Luther King”, 

periodo 2018, en Lima. Asumió como objetivo general, establecer la correlación 

existente entre el CO y la calidad del servicio educacional en dicha institución 

educativa del sector privado ecuatoriano. Para ello fundamentaron su metodología 

en un tipo descriptivo, correlacional, con diseño no experimental, cuantitativo. Su 

población estuvo constituida por 1787 estudiantes, seleccionando como muestra, 

mediante muestreo estadístico, a 671 estudiantes de dicha unidad educativa, 

pertenecientes a todos los niveles educativos. A dicha muestra les destinaron dos 

(02) cuestionarios formulados para tales variables: cuestionario calidad de servicio 

educativo (45 reactivos) y cuestionario clima organizacional (40 reactivos). Los 

resultados obtenidos mostraron que, en efecto, existía relación entre ambas 

variables pesquisadas reflejándose en un coeficiente estadístico de correlación de 

Spearman, con un Rho = 0.463, esto indica que existía correlación positiva media. 

Se concluyó un alto porcentaje del total estudiantil se encontraban con niveles altos 

de satisfacción y en concordancia con la calidad del servicio educacional brindado 

en dicha unidad educativa. 

 

Huaita & Luza (2018), realizaron su investigación, El clima laboral y la 

satisfacción laboral en el desempeño docente de instituciones educativas públicas, 

en Lima. Asumieron como objetivo general, establecer el nivel en que es 

influenciado el desempeño laboral docente a raíz de la SL y el CO de las 

instituciones educativas secundarias en dicho distrito altopontino. Para ello 

fundamentaron su metodología en un tipo descriptivo, correlacional, con diseño no 

experimental, trasversal. Su población y muestra estuvieron constituidas por 103 

educadores perteneciente a diversos colegios en este distrito. A dicha muestra se 

les aplicó tres (03) cuestionarios para las variables CO (50 reactivos), SL (27 

reactivos) y, adicionalmente al desempeño laboral (25 reactivos). Los resultados 
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obtenidos mostraron que, el CO sí influía en el desempeño mostrado por los 

educadores de dichas instituciones altopontinas, mostrando un coeficiente R2 de 

Nagelkerke= 0.852 y un nivel de predicción de 85.2%. Se concluyó que, el medio 

ambiente laboral y la SL con los docentes influyen significativamente en su 

desempeño. 

 

Chulluncuy (2017), realizó la investigación, Clima organizacional y satisfacción 

laboral de los servidores públicos de la municipalidad del distrito de Río Negro, 

provincia de Satipo 2015, en Satipo, Junín. Asumió como objetivo general, 

determinar la correlación acaecida entre el CO y la SL de los funcionarios que 

laboran en dicho municipio en mención. Para ello fundamentaron su metodología 

en un tipo descriptivo, con diseño no experimental. Su población y muestra 

estuvieron constituidas por 20 servidores públicos perteneciente a esta 

municipalidad. A dicha muestra se les aplicó dos (02) cuestionarios diseñados para 

las variables CO (constituido por 51 reactivos) y SL (constituido por 27 reactivos). 

Los resultados obtenidos mostraron que, en cuanto al CO percibido por aquellos 

funcionarios que laboran en dicho municipio en mención se veía reflejado en un 

inadecuado nivel (55%), así como también se pudo establecer que, en efecto, 

existía una correlación positiva entre el CO y la SL de dichos servidores públicos 

con un coeficiente de rho Spearman de *.900. Se concluyó que, la correlación 

acaecida entre dichas variables pesquisadas era positiva considerando además la 

hipótesis positiva como aceptable en dicha investigación. 

  

A Nivel Local 

Cruz & Oliva (2021), realizaron la investigación, Relación entre clima 

organizacional, satisfacción laboral y motivación de los colaboradores del Colegio 

de Ingenieros de Lambayeque durante el año 2016, en la ciudad de Chiclayo. 

Asumieron como objetivo general, determinar la correlación acaecida entre el CO, 

la SL y la motivación de los colaboradores en dicho colegio profesional 

lambayecano. Para ello fundamentaron su metodología en un tipo descriptivo, 

correlacional, con diseño no experimental, trasversal. Su población y muestra 
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estuvieron constituidas por 32 funcionarios de dicho colegio profesional que se 

ajustaron a criterios inclusivos y exclusivos. A dicha muestra se les aplicaron tres 

(03) cuestionarios: 50 reactivos para la variable CL, 27 reactivos para la variable SL 

y 19 reactivos para la variable motivación laboral. Los resultados obtenidos 

mostraron que, en efecto, coexistía una correlación significativa y directa entre 

dicha SL y el CO, cristalizándose en un Rho= *,468; empero, no logró evidenciarse 

correlación entre CO y motivación laboral, ni mucho menos tampoco entre 

motivación laboral y SL. Se concluyó que, existía correlación directa entre CO y SL 

de los funcionarios de dicho colegio profesional lambayecano entendiéndose que, 

mientras mayores sean las percepciones acerca del CO en dicha institución, 

también mayor será la SL que evidencien ellos en sus labores diarias. 

 

Morales (2021), realizó la investigación, Relación del clima organizacional en la 

satisfacción laboral de los colaboradores de la sala de entretenimiento Más 

Diversión en la región de Lambayeque, en la ciudad de Chiclayo. Asumió como 

objetivo general, establecer la correlación de CO y SL de los empleados 

pertenecientes a dicha sala chiclayana de entretenimientos lúdicos. Para ello 

fundamentó su metodología en un tipo descriptivo, correlacional, con diseño no 

experimental, trasversal. Su población y muestra estuvieron constituidas por 

cuarenta y nueve (49) colaboradores de dicha organización entre personal obrero 

y empleado. A dicha muestra se les aplicaron dos (02) cuestionarios: 53 reactivos 

para la variable CO y 37 reactivos para la variable SL. Los resultados obtenidos 

mostraron que, ambas variables pesquisadas mostraban valores inadecuados para 

cada una de sus dimensiones, quedándose establecidas como de niveles bajos, 

tanto para CO (45.4%) y para SL (45.75%) lo que demostró que no dichos 

colaboradores no estaban conformes con ambos términos en su centro laboral. Se 

concluyó que, sí existía una correlación significativa entre ambas variables 

pesquisadas en cuanto a los colaboradores de dicha compañía del sector de 

entretenimientos lúdicos en la localidad lambayecana. 
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Carrión (2019), realizó la investigación, Relación entre clima organizacional y 

satisfacción laboral en los colaboradores de la municipalidad distrital de Zaña - 

región Lambayeque. Año 2018, en Lambayeque. Asumió como objetivo general, 

establecer la correlación acaecida entre CO y SL de los funcionarios de dicho 

municipio zañero durante el año en mención. Para ello fundamentó su metodología 

en un tipo descriptivo, correlacional, con diseño no experimental, trasversal. Su 

población quedó instituida por sesenta y cinco (65) colaboradores, totalidad de 

empleados, entre personal administrativo y obrero, seleccionando como muestra 

mediante muestreo no probabilístico a treinta (30) colaboradores administrativos. A 

dicha muestra se les aplicaron dos (02) cuestionarios: 50 reactivos para la variable 

CO y 27 reactivos para la variable SL. Los resultados obtenidos mostraron que, en 

efecto, existía una correlación moderada y positiva entre dichas variables 

pesquisadas. Se concluyó que, para existencia de niveles óptimos en cuanto a SL 

es menester contar con niveles adecuados en cuanto a CO. 

 

Castro & Espinoza (2019), realizaron la investigación, Análisis del clima laboral 

basado en el modelo CL-SPC en una empresa de seguridad y vigilancia, en la 

ciudad de Chiclayo. Asumieron como objetivo general, analizar el CO en dicha 

empresa del sector de la seguridad privada lambayecana mediante la usanza de la 

metodología CL-SPC. Para ello, fundamentaron su metodología en un tipo 

descriptivo, con diseño no experimental, trasversal. Su población y muestra 

estuvieron constituidas por 98 colaboradores de dicha compañía lambayecana, 

seleccionando mediante muestreo no probabilístico a la misma cantidad de la 

población. A dicha muestra se les aplicó un cuestionario para la variable pesquisada 

constituido por 49 reactivos para sus dimensiones autorrealización (10 reactivos), 

involucramiento laboral (10 reactivos), supervisión (10 reactivos), comunicación (10 

reactivos) y condiciones laborales (9 reactivos). Los resultados obtenidos mostraron 

que, dicha variable CO se encontraba en un nivel bajo. Se concluyó que, estos 

bajos niveles de clima laboral, es negativo para la compañía ya que depende en 

demasía de los buenos niveles de clima laboral. 
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Bravo (2017), realizó la investigación, Influencia del clima organizacional en la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la sede administrativa de la gerencia 

regional de salud Lambayeque, 2016-2017, en la ciudad de Chiclayo. Para ello 

fundamentó su metodología en un tipo descriptivo, con diseño no experimental, 

cuantitativo. Su población estuvo constituida 272 colaboradores administrativos de 

dicha gerencia lambayecana, seleccionando mediante muestreo no probabilístico a 

71 colaboradores finales. A dicha muestra se les aplicó dos (02) cuestionarios: 60 

reactivos para la variable CO y 35 reactivos para la variable SL. Los resultados 

obtenidos mostraron que, 84.5% de los colaboradores perciben ambiente de trabajo 

indiferente y 14.5 % participativo. En SL se encontró nivel medio con un 70.4 % y 

un 28.2 % alto, además hay correlación moderada entre variables pesquisadas. Se 

concluyó que, existía una correlación moderada entre ambas variables pesquisadas 

en dicha gerencia del sector público lambayecano. 

 

1.3. Teorías relacionadas al tema 

1.3.1. Variable Independiente: Clima Organizacional 

1.3.1.1. Definición de Clima Organizacional 

Según Palma (1999) el CO es conceptualizado a manera de 

particularidades percibidas y pertenecientes al medio ambiente en el 

trabajo, percibidas por los colaboradores de una institución pública o 

privada, que influye en la conducta y en las actitudes del empleado. 

 

En tal sentido, se puede afirmar que refleja los valores culturales 

más profundos, por eso se dice que determina el modo en como los 

individuos perciben sus establecimientos laborales, adquiere un sentido de 

identidad, vinculación con la compañía, se motiva, mejora su rendimiento, 

productividad y siente plena satisfacción en cuanto a sus labores y 

operaciones desempeñadas (Goncalves, 1997). 

 

Schneider (2000) definió el CO como aquellas percepciones de 

acontecimientos, praxis, puestas en marcha y/o ejemplos de conductas las 

cuales son recompensadas, esperadas y apoyadas. Reflexionando con 
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este punto de vista, Steinkeet al. (2015) argumentó que los CO reflejan 

aquellas particularidades percibidas y pertenecientes a los ambientes 

laborales en los que despliegan sus operaciones los individuos sin 

distinción del tipo de compañía, ya sea ésta pública o privada, y que influye 

en las conductas y actitudes de dichos colaboradores. 

 

El CO es conceptualizado, por parte de los responsables de la 

gestión del talento humano, a manera de un constructo de gran 

significancia con grandes implicancias en las operaciones de las 

organizaciones modernas (Glisson y James, 2002). Además, el CO ha sido 

cristalizado como una de las particularidades de mayor relevancia en 

cuanto a comportamientos, aptitudes y actitudes individuales y colectivas 

de las compañías (García et al., 2011). 

 

Litwin et.al. (1968) citado por Alfaro (2012) lo define como factores 

ambientales y subjetivos, percibidos como valores, motivaciones, actitudes 

y creencias de los trabajadores de una empresa. 

 

Sin embargo, los eruditos (por ejemplo, Keuter et al., 2000) 

argumentó que el CO y la SL si bien son distintos constructos, pues se 

correlacionan en los estudios de gestión. El CO se centra en los atributos 

organizacionales que logran percibir los empleados de una compañía, 

mientras que la satisfacción laboral aborda las percepciones y actitudes 

que los empleados tienen hacia su trabajo (Castro & Martins, 2010). 

 

Sin embargo, los eruditos (por ejemplo, Keuter et al., 2000) 

argumentó que el CO y la SL son distintos constructos, pues se 

correlacionan en los estudios de gestión. El CO se centra en los atributos 

organizacionales logran percibir los empleados de una compañía, mientras 

que la satisfacción laboral aborda las percepciones y actitudes que los 

empleados tienen hacia su trabajo (Castro & Martins, 2010). Varios otros 

académicos (por ejemplo, Morris & Bloom, 2002) argumentaron que los 
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empleados que trabajan en organizaciones con climas más positivos tienen 

más probabilidades de estar satisfechos con su trabajo. 

 

1.3.1.2. Dimensiones del Clima Organizacional 

Desde la perspectiva de Palma (1999), la medición del CO se logra 

extenderse a tal punto de tener diversas aristas entre los que se acentúan: 

condiciones en el trabajo, comunicación y relaciones interpersonales, 

desarrollo personal e involucramiento con valores y estándares 

institucionales; supervisión y control de trabajo. 

 

Esta autora cita 5 dimensiones en su teoría: 

 

a. Autorrealización: Tiene que ver con el desarrollo del personal, 

capacitación continua, valoración y el reconocimiento por el 

desempeño y logros por parte de los superiores, interés en el 

éxito del colaborador, participación del trabajador en objetivos y 

metas de la empresa y por ende la productividad. 

 

b. Involucramiento laboral: compromiso con la organización, factor 

clave en los estándares (misión, visión y valores) de la empresa, 

tareas estimulantes, logros y calidad en el trabajo. 

 

c. Supervisión: Realizada por los jefes directos para evaluar los 

logros en el trabajador, guías, métodos y planes establecidos, 

responsabilidades y delegaciones definidas, sistema de 

seguimiento y control, trato justo en la evaluación de los 

colaboradores.  

 

d. Comunicación: Entre directivos y empleados, el apoyo es muy 

importante para superar los obstáculos, buenas relaciones 

interpersonales y colaboración entre las distintas áreas, 

interacción con la jerarquía, preparación y métodos de trabajo. 
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e. Condiciones laborales: Es el medio ambiente en el cual se 

desempeña el trabajador, acceso y fluidez de información con 

buenos canales para comunicarse, trabajo en equipo y relación 

armoniosa con los grupos, remuneración atractiva y el uso de la 

tecnología.  

 

Este enfoque determina que las actitudes de los colaboradores no 

es resultado alguno de factores preexistentes, si no que, por el contrario, 

es influenciado por aquellas percepciones que poseen los colaboradores 

acerca de su ambiente de trabajo. Esto más bien depende en demasía de 

experiencias, interacciones, prácticas u otro por las que cada colaborador 

posea para con la compañía en la que se desenvuelve. Ahí radica en que 

el CO es reflejo de las interacciones acaecidas entre características 

organizacionales propias de las compañías y de las propiamente dichas por 

los colaboradores.   

 

Un adecuado ambiente de trabajo influye en los colaboradores, 

para que sean competitivos entre sí, para lograr mejor productividad, 

genera involucramientos laborales con aquellos estándares y valores 

pertenecientes a la compañía y favorece altos niveles de complacencia en 

el trabajador, siendo éste, un fundamental indicador para el óptimo DL de 

los colaboradores y por ende una mejor marcha en la organización. 

 

1.3.1.3. Elementos de un clima organizacional favorable 

Según Schneider (2000) el clima organizacional puede variar a lo 

largo de una continuidad, pudiendo varias de un favorable a neutral y de 

neutral a desfavorable. Tanto los empleadores como los empleados desean 

un clima más favorable debido a sus beneficios, como un mejor desempeño 

y satisfacción laboral. 

 

Los colaboradores aprecian un favorable CO cuando se encuentran 

realizando labores útiles, lo cual desemboca en un sentimiento de 

sensación de valía individual personalizada. Frecuentemente quieren un 
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trabajo desafiante que sea intrínsecamente satisfactorio. La mayoría de los 

empleados también quieren responsabilidad. Quieren ser escuchados y 

tratados como si tuvieran algún tipoi de valor individual como persona. 

Quieren sengtirse plenamente seguros de que, la organización realmente 

se logra preocupar por todas y cada una de sus problemáticas personales 

y requerimientos solicitados (Keuter et al., 2000). 

 

Según Schneider (2000) coexisten diversos factores típicos que 

logran dar contribución hacia un CO propicio los cuales destacan a 

continuación: 

 

 

a. Calidad de liderazgo 

b. Cantidad de confianza 

c. Flujo de comunicación efectivo, incluso hacia abajo y hacia 

arriba. 

d. Sensaciones de trabajos útiles 

e. Responsabilidad 

f. Incentivos justos 

g. Presiones laborales responsables 

h. Oportunidad 

i. Controles, estructuras y burocracias razonables 

j. Implicaciones y participaciones por parte de los 

colaboradores. 

 

1.3.1.4. Cómo mejorar el clima organizacional 

Según Schneider (2000) los siguientes son los pasos que deben de 

ceñirse a seguir si se pretende realizar un mejoramiento del CO en su 

centro de labores: 

 

a. Identificar el clima organizacional actual 

Según Schneider (2000) primeramente se debe de identificar el 

estado actual del CO en dicha organización, el cual podría lograrse 
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mediante cuestionarios a los empleados de alguna compañía. Desplegar 

este tipo de investigaciones podría establecer factores asociados a la alta 

positividad en dicha compañía: 

 

− Responsabilidad: se necesita supervisión mínima para la 

completitud de las operaciones realizadas por los 

colaboradores. 

− Claridad: para la comprensión de las expectativas por parte 

de la totalidad de empleados. 

− Estándares: el líder es quien establece objetivos 

organizacionales muy realistas y de altos desafíos. 

− Flexibilidad: existencia de políticas, lineamientos y 

procedimientos necesarios, relevantes y criteriosos. 

− Compromiso del equipo: tanto miembros como líderes se 

muestran comprometidos con la compañía a razón del grado 

de orgullo que sienten en la organización y en sus quehaceres 

laborales. 

− Recompensas: se muestran elogios e incentivos para con la 

totalidad de los colaboradores según desempeños 

individuales. 

 

Adicionalmente al cuestionario formalizado previamente, se podría 

también lograr un feedback oportuno mediante reuniones laborales en los 

cuales se discutan abiertamente temáticas relacionadas con roles y 

percepciones sobre la posición de los colaboradores en la compañía. 

Dichas reuniones generan útiles informaciones proporcionando actividades 

específicas a proseguir (Schneider, 2000). 

 

b. Sensibilizar sobre la misión de la empresa 

Según Schneider (2000) para lograr el fortalecimiento del CO 

podría crearse conciencia acerca de los valores, visión y misión 

organizacionales. La comprensión acerca de estos términos asociados a la 

estructura del negocio podría ser soporte de los colaboradores de modo 
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que se sientan mucho más compromiso con sus centros laborales y al 

mejoramiento de la motivación. Por tanto, mantener actualizado a todos los 

involucrados en la compañía acerca de estos temas de dirección 

corporativa y asegurarse de comprender visiblemente cuán el su apoyo 

para la consecución de los objetivos organizacionales permiten a los 

empleados estar más sensibilizados con la compañía. Esto podría lograrse 

mediante la explicación de las labores de cada uno de los puestos de 

trabajo asociándolos plenamente con algún o algunos proyectos propios 

pertenecientes a determinada compañía de un caso de estudio. 

 

c. Identificar factores motivacionales 

Según Schneider (2000) todos y cada uno d ellos centros laborales 

necesitan refuerzos positivos los cuales puedan brindar sendas 

motivaciones a los colaboradores con lo que puedan lograr la completitud 

de sus quehaceres diarios. Lograr la identificación de dichos elementos y, 

a posteriori, lograr sus fortalecimientos son modos en los que se pueden 

lograr el mejoramiento del CO en las compañías. Entre dichos elementos 

bien podría indicarse, verbigracia, estructuras claras en cuanto a mandos y 

funciones, líneas comunicativas óptimas, metas organizacionales objetivas, 

etcétera. Por ejemplo, el establecimiento de un formalizado sistema de 

incentivos es un excelente modo de reactivar la motivación en las 

compañías, el cual puede ser en base a rendimientos, topes de ventas, 

objetivos específicos de ventas mensuales, días libres al mes por fechas 

especiales, correos electrónicos de felicitaciones, etcétera. 

 

d. Mejorar la comprensión de la delegación de tareas. 

Según Schneider (2000) el modo en que el capital humano 

entiende el procedimiento de delegación podría ser trascendental e 

influyente en las percepciones acerca del CO. Con propósitos de tener 

impresiones positivas, se debe de saber de modo claro el sustento para la 

recepción de tareas específicas a cada uno de los colaboradores o porqué 

es que uno u otro colaborador reciben indicaciones adicionales a las que 

recibe determinado empleado. La moralidad de los colaboradores podría 
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verse ampliamente favorecida de aplicarse este tipo de percepciones para 

con los empleados. Ello involucra dar el motivo específico del porqué cierto 

empleado recibe una indicación en específica, de esa manera ellos 

entenderán la razón de ser de cada uno de ellos, probablemente 

sintiéndose mucho más valorados. 

 

e. Impulsar la cooperación del equipo 

Según Schneider (2000) la unidad y camaradería son relevantes 

para los éxitos de toda organización. Cuando los colaboradores sienten que 

han logrado la consecución de una meta específica en común logran crear 

una unidad grupal que no tiene precedentes, por lo que la retroalimentación 

debe de ser el pan de cada día, de modo que entiendan qué labores vienen 

desplegando de la mejor manera y cuales otras son las que necesitan 

mejorarse, sin duda. Verbigracia, podría organizarse actividades de 

carácter social permitiendo la vinculación entre todos y cada uno de los 

colabores de alguna compañía caso de estudio específica. Este tipo de 

actividades crean sentido común y de pertenencia hacia una compañías 

desembocando en un mejor CO. 

 

1.3.2. Variable Dependiente: Satisfacción Laboral 

1.3.2.1. Definición de Satisfacción Laboral 

Tenemos la teoría de higiene motivacional, la cual plantea que los 

factores que son fuente de satisfacción son intrínsecos al trabajo 

(contenido, logro, responsabilidad y crecimiento personal) y denominados 

como motivacionales. Mientras que a los elementos que causan 

insatisfacción se les denomina como factores de higiene y son extrínsecos 

a la labor (políticas de la compañía, relaciones interpersonales y con el 

supervisor, salario y condiciones de trabajo). Esta teoría de Herzberg 

(1968) citado en Alfaro, et al.2012.  

 

Robbins (2003) cita la complacencia laboral con condiciones físicas 

del centro de trabajo, materiales necesarios para realizar actividades, trato 

amable, remuneraciones justas, derecho a capacitaciones y ascensos, etc. 
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El deterioro de estas condiciones ha sido asociado como una de las 

principales fuentes de insatisfacción (Malvárez & Castrillón, 2006). 

 

Pacheco (2017), indica que la coordinación, dirección, motivación y 

satisfacción del personal son aspectos cada vez más importantes del 

proceso administrativo. Entre ellos la satisfacción del trabajador ocupa un 

lugar preferente, ya que la percepción positiva o negativa de los 

colaboradores va a reflejar la cultura de la organización. 

 

La SL se refiere a la percepción y evaluación que uno tiene del 

trabajo (Sempane et al., 2002). En línea con esto, Schneider & Snyder 

(1975) argumentaron que la satisfacción laboral es una evaluación personal 

de las condiciones actuales de los resultados que surgen como resultado 

de tener un trabajo. La satisfacción laboral se ha definido y medido de 

diversas formas. 

 

Bhuian & Menguc (2002) argumentaron que la SL es el grado en que 

un individuo tiene sentido, positiva o negativamente, sobre los aspectos 

intrínsecos y / o extrínsecos de su trabajo. Si bien no existe una definición 

precisa y unitaria de SL, el presente estudio sugiere que el CO y la 

personalidad son los constructos importantes que deben ser considerados 

para comprender la satisfacción laboral. 

 

1.3.2.2. Dimensiones de la Satisfacción Laboral 

Según Palma (2005) la variable SL tiene cuatro (04) dimensiones: 

 

a. Significación de la tarea: Incluye un trabajo justo, labor útil, gusto 

con el trabajo, gusto por las actividades, complacencia y 

realización de su tarea valiosa.  

 

b. Condiciones de trabajo: Buena distribución física, ambiente 

confortable y cómodo, relación favorable con jefes y compañeros 

de trabajo, horarios justos, valoración del jefe.  
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c. Reconocimientos personales y/o sociales: Buen trato de los 

directivos, fastidio por las labores, tareas mal percibidas, 

limitaciones laborales.  

 

d. Beneficios económicos: Insatisfacciones salariales, sueldos 

bajos, sensación de ser explotados laboralmente, no beneficios 

económicos ni planillas. 

 

1.3.2.3. Factores de satisfacción laboral 

Bhuian & Menguc (2002) argumentaron que, mantener a los 

colaboradores satisfechos y comprometidos necesitan mucho más que, 

beneficios y salarios. La siguiente lista revela algunos de los aspectos clave 

de la satisfacción laboral citados por los empleados: 

 

a. Respeto: los empleados califican el respetuoso trato de la 

totalidad de empleados como el factor de mayor trascendencia 

en la SL (Bhuian & Menguc, 2002). 

b. Confianza: quizás debido a la incertidumbre en el lugar de 

trabajo en los años a posteriori a la Gran Recesión, los 

empleados indicaron que la confianza entre ellos y la alta 

dirección era otro factor de satisfacción muy importante (Bhuian 

& Menguc, 2002). 

c. Seguridad: si alguna vez ha tenido que ir a trabajar todos los 

días preguntándose si su trabajo es seguro, sabe que puede 

causarle mucha ansiedad. Las compañías podrían brindar 

sensaciones de seguridad por intermedio de comunicaciones 

transparentes y honestas acerca de la viabilidad y la salud a 

plazo largo de la empresa (Bhuian & Menguc, 2002). 

d. Ambiente saludable: los centros de labores carentes de estrés, 

acoso, problemáticas morales y praxis discriminatorias podrían 

ser originadoras de ambientes saludables, festivos y positivos 
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para los colaboradores de la compañía (Bhuian & Menguc, 

2002). 

e. Trayectorias profesionales: nadie quisiera ser poseedor de 

algún trabajo que carezca de futuro, por ello, los colaboradores 

que perciban una línea de carrera ascendente pues 

sobresaldrían más pues se encuentran conscientes de que eso 

les permitiría tener oportunidades mayores, altos ingresos 

económicos y responsabilidades superiores (Bhuian & Menguc, 

2002). 

f. Pago y beneficios: El salario competitivo generalmente permite 

a los colaboradores sentirse ampliamente valorados y con 

menores motivos para la búsqueda de nuevos horizontes 

laborales (Bhuian & Menguc, 2002). 

 

1.3.2.4. Importancia de la satisfacción laboral 

No hay duda de que los grandes empleados son el recurso número 

uno de las compañías. Se cree que la satisfacción laboral es esencial en 

ciertos aspectos. Independientemente del título del trabajo y la 

compensación salarial, los empleados que advierten tener una alta SL 

tienden a producir más tasas de productividad (Bhuian & Menguc, 2002). 

Mantener a los empleados satisfechos y seguros puede generar resultados 

positivos tanto para la organización como para los empleados. 

 

 

Según Pacheco (2017), indica que, mantener felices a los 

trabajadores ayuda a fortalecer una empresa de muchas maneras, que 

incluyen: 

 

a. Menor rotación: la rotación puede ser uno de los costos más 

altos atribuidos al departamento de recursos humanos. Retener 

a los trabajadores ayuda a crear un mejor entorno y facilita la 

contratación de talentos de calidad y ahorra dinero. El resultado 
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final: los empleados satisfechos suelen tener muchas menos 

probabilidades de irse (Pacheco, 2017). 

b. Mayor productividad: independientemente del título del trabajo 

y el grado de pago, los empleados que informan una alta 

satisfacción laboral tienden a lograr una mayor productividad 

(Pacheco, 2017). 

c. Aumento de las ganancias: mantener a los empleados seguros 

y satisfechos puede generar mayores ventas, menores costos 

y un resultado final más sólido (Pacheco, 2017). 

d. Lealtad: cuando los empleados sienten que la empresa tiene 

sus mejores intereses en el corazón, a menudo apoyan su 

misión y trabajan duro para ayudar a lograr sus objetivos. Y es 

más probable que se lo digan a sus amigos, lo que ayuda a 

difundir la buena voluntad (Pacheco, 2017). 

e. Busque oportunidades: no permita que la rutina diaria de 

trabajo le haga sentir como si estuviera atrapado en un trabajo 

que no ofrece perspectivas de crecimiento. Busque nuevos 

proyectos y busque activamente oportunidades en las que 

pueda aportar sus habilidades y talentos. La clave es no dejar 

que el aburrimiento se extienda a lo largo de su jornada laboral. 

Lea sobre las tendencias actuales en su industria, tome cursos 

que puedan mejorar sus habilidades y asista a seminarios para 

mantenerse al día con los objetivos profesionales que se 

estableció al comenzar en el campo (Pacheco, 2017). 

f. Creación de valor:  incluso un trabajo que se adapte mejor a 

sus calificaciones y habilidades puede generar insatisfacción 

con el tiempo si no hay motivación para impulsar ese trabajo; 

más aún si no siente una conexión con el trabajo que realiza. 

Puede impartir un sentido de valor a lo que hace al ver el 

panorama general preguntándose: 'por qué' hace 'lo que' hace 

(Pacheco, 2017). 

g. Desarrollar y mantener relaciones laborales estables: la 

satisfacción laboral significa estar en resonancia tanto con el 
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trabajo como con el lugar de trabajo. También es fundamental 

entablar buenas relaciones con las personas con las que 

trabaja. Tener habilidades interpersonales ayuda a completar 

una tarea de manera eficiente y sin conflictos. Si formas parte 

de un equipo, compartir tus éxitos te permitirá sentir una 

sensación de conexión y espíritu de equipo, lo que te llevará a 

una mayor comprensión de la realización (Pacheco, 2017).  

h. Equilibrio entre el trabajo y la vida personal: la forma en que 

administra su trabajo y su tiempo determina hasta qué punto 

puede mantener alejado el estrés y evitar el agotamiento del 

trabajo. Mantener un equilibrio saludable entre el trabajo y el 

hogar mantendrá altos sus niveles de entusiasmo y no hará que 

ir al trabajo cada mañana se sienta como una tarea en sí misma 

(Pacheco, 2017). 

i. Mantener una actitud positiva: seguro, habrá días buenos y 

malos en el trabajo. La clave es no empantanarse por las 

extrañas asignaciones monótonas, los reveses o la política de 

la oficina; en cambio, mantenga una actitud positiva (vea los 

proyectos desafiantes como desafíos y los errores como una 

oportunidad para aprender) y avance con la confianza de que 

su tarea difícil es un paso en la dirección del avance profesional 

(Pacheco, 2017). 

 

 

1.4. Formulación del problema 

Ante esta realidad, el investigador se hizo la pregunta siguiente: 

¿Qué tipo de relación existe entre el clima del trabajo y la satisfacción de los 

colaboradores de la MYPE “San José”? 
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1.5. Justificación e importancia del estudio 

La justificación teórica se basa en Sonia Palma Carrillo con dos (02) 

cuestionarios sobre CO y SL. La justificación práctica es determinar la correlación 

entre ambas variables pesquisadas para elaborar propuesta de mejora. La 

justificación Social es el mejoramiento del nivel de SL de los usuarios internos y 

externos. 

Este trabajo se justifica por lo importante que es mantener buen entorno laboral 

en una empresa, sobre todo de una MYPE en crecimiento, no se encontraron 

estudios en el sector transportes, por lo que se consideró estudiar esta MYPE “San 

José” dado la informalidad administrativa y proponer alternativas de solución para 

mejorar el CO de esta pequeña empresa. Se consideró que la complacencia en el 

trabajo es uno de los más relevantes aspectos de una compañía, lo que incentiva 

la productividad y el crecimiento. Trabajador contento, con sus beneficios sociales, 

buenas remuneraciones, etc. es una persona satisfecha que se va a identificar con 

su empresa y va a colaborar con el crecimiento y la buena marcha de ésta.  

Según reportes del INEI el rubro de Transportes genera ganancias en el PBI de 

hasta 5%. No se reportan pérdidas, pues este rubro es el más seguro en 

inversiones. De ahí el interés de trabajar en el menos investigado. Además, servirá 

para otras investigaciones en este rubro de transportes. 

 

1.6. Hipótesis 

𝐻1: El clima en el trabajo tiene una relación directa con la satisfacción de los 

colaboradores de la MYPE “San José”. 

𝐻0: El clima en el trabajo no tiene relación directa con la satisfacción de los 

colaboradores de la MYPE “San José”. 

 

1.7. Objetivos 

1.7.1. Objetivo general 
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Determinar la relación entre clima de trabajo y la satisfacción de los 

colaboradores de la MYPE “San José”. 

 

1.7.2. Objetivos específicos 

a. Analizar el nivel de las 5 dimensiones del clima de trabajo: 

comunicación, involucración, autorrealización, supervisión, y 

condiciones de trabajo.  

b. Analizar el nivel de las 4 dimensiones de la satisfacción laboral: 

condiciones laborales, significado de la tarea, reconocimiento de los 

jefes y beneficios económicos.  

c. Determinar si existe relación directa o inversa entre clima de trabajo y 

satisfacción laboral de los colaboradores de la MYPE “San José”.
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II. MATERIAL Y MÉTODO 

2.1. Tipo y Diseño de Investigación 

Tipo cuantitativo, ya que permitió la medición de las variables, tanto CO, como 

SL. Correlacional porque relacionó estadísticamente las dos variables mediante el 

Coeficiente de Spearman. Diseño no experimental porque solo se observó y no se 

manipuló las variables. Además, fue de corte transversal porque la recolección de 

la data se llevó a cabo en un tiempo único. (Hernández & Fernández, 2015). 

 

2.2. Población y muestra 

Población se define como todos los elementos que cumplen ciertas 

propiedades, entre las cuales se desea estudiar un determinado fenómeno 

(Hernández et al., 2015). En esta investigación fueron todos los colaboradores de 

la empresa “San José”: 36 choferes, 3 llenadores y 1 secretaria, en total 40 

personas. 

La muestra fue de tipo censal, es decir se trabajó con toda la población: 40 

personas y el muestreo fue por conveniencia, pues las personas encuestadas 

fueron todas, ya que cumplieron con los criterios de selección: tenían trabajando 

más de 1 año en la empresa y todos desearon colaborar con el estudio de 

investigación. 

 

2.3. Variables, Operacionalización 

2.3.1. Variables 

Variable Independiente: Clima Organizacional 

Conjunto de características del ambiente interno laboral percibidas 

por los empleados de una compañía (Goncalves, 1997). 

 

Variable Dependiente: Satisfacción Laboral. 
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Es el gusto por el trabajo, complacencia por su tarea, buenas 

relaciones interpersonales, reconocimiento de su trabajo, buenos salarios 

y beneficios justos (Palma, 2005).
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2.3.2. Operacionalización 

Tabla 1. 

Operacionalización de la variable independiente 

Variables Dimensión Indicadores Ítems 
Técnica e 

Instrumento 

VARIABLE 

INDEPENDIENTE: 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

Autorrealización 

Oportunidad para ascender. 

Interés de los jefes en el éxito del empleado. 

Participación en los estándares. 

Valoración de su trabajo. 

Reconocimiento de su trabajo. 

Desarrollo y logros. 

Capacitación del personal. 

Mejoramiento continuo. 

Preguntas: 

1, 6, 11, 21, 26, 31, 36, 41, 

46,16. 

 

Técnica: 

Encuesta 

Instrumento: 

Cuestionario 

Involucramiento laboral 

Compromiso con la institución. Logro obtenido. 

Talento humano, factor clave. 

Mejora cada día. 

Tareas estimulantes. 

Orgullo por los servicios. 

Valores, estándares. 

Calidad en trabajo 

Preguntas: 

2, 7, 12, 17, 22, 27, 32, 37, 

42, 47. 

Supervisión 

Niveles de logro. 

Responsabilidades. 

Establecer planes 

Justo trato 

Control y seguimiento 

Definir objetivos 

Preguntas: 

3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 

43, 48. 
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Guía de trabajo. 

Evaluar el trabajo. 

Comunicación 

Ayuda en logros. 

Técnicas de Comunicación. 

Trabajo planificado 

Interacción jefatural 

Relaciones en el grupo 

Comunicación grupal 

Trabajo en equipo. 

Preguntas: 

4, 9, 19, 24, 34, 29, 39,14, 

44, 49. 

Condiciones laborales 

Acceso a información. 

Información fluida. 

Relaciones interpersonales. 

Buen ambiente de trabajo. Gestión de recursos humanos. 

Aceptación de los estándares empresariales. 

Tecnología adecuada. 

Sueldos justos con logros. 

Preguntas: 

10, 30, 15, 50, 25, 35, 40, 5, 

45, 20. 

Fuente, elaboración propia. 

 

Tabla 2. 

Operacionalización de la variable dependiente 

Variables Dimensión Indicadores Ítems 
Técnica e 

Instrumento 
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VARIABLE 

DEPENDIENTE: 

SATISFACCIÓN 

LABORAL 

Significación de la tarea 

Trabajo aceptado. 

Obra valiosa. 

Trabajo útil. 

Trabajador complacido. 

Realizado. 

Satisfacción por el trabajo. 

Autoestima buena. 

Gusto por la tarea. 

Preguntas: 

3, 4, 7, 18, 21, 22, 25, 26, 

34. 

 

Técnica 

Encuesta 

Instrumento: 

Cuestionario 

Condiciones del ambiente 

Distribución del ambiente. 

Confortable y cómodo. 

Horario desfavorable. 

Buenas relaciones con el jefe. 

Comodidad del ambiente de trabajo. 

Ambiente físico estable. 

Trabajo correcto. 

Tareas valoradas. 

Buenas relaciones con los demás. 

Preguntas: 

1, 8, 12, 14, 15, 17, 20, 23, 

27. 

Reconocimiento personal y/o 

social 

 

Amabilidad. 

Tareas recargadas. 

Mala distribución de actividades. 

Aburrimiento en el trabajo. 

Trabajo limitado. 

Trabajo mal compartido. 

Preguntas: 

6, 11, 19, 24, 28, 29, 30, 31, 

35. 

Beneficios económicos 

Salarios deficientes. 

Empleado insatisfecho. 

Pago justo. 

Sentir que lo explotan. 

No beneficios. 

Preguntas: 

2, 5, 9, 10, 16, 13, 32, 33. 
 

Fuente, elaboración propia.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

La recolección de datos se realizó a través de la encuesta (Psyma, 2015), es 

una técnica que usa un cuestionario estructurado. Además, se utilizó la escala de 

Likert, que utiliza un conjunto de ítems bajo la forma de afirmaciones, ante los 

cuales se solicita que se elija una de las alternativas propuestas (Hueso & Cascant, 

2012).  

Se utilizó el cuestionario de Sonia Palma Carrillo de Clima Laboral CL/SPC 

(1999) para medir el clima organizacional que tiene cincuenta (50) preguntas con 

el siguiente puntaje en la Escala de Likert: 

Muy acuerdo: 5 

De acuerdo: 4 

Medio acuerdo: 3 

En desacuerdo: 2 

Muy desacuerdo: 1 

 

Se calificó los niveles del CO según la siguiente escala ordinal: 

 

Muy favorable: 250 - 210 

Favorable: 209 - 170 

Medio: 169 - 130 

Desfavorable: 129 - 90 

Muy desfavorable: 89 - 50 

 

 



44 

 

El cuestionario de SL de la misma autora SL/SPC (2005) para medir la SL con 

treinta y cinco (35) preguntas, en la Escala de Likert tuvo el siguiente puntaje: 

 

Muy acuerdo: 5 

De acuerdo: 4 

Medio acuerdo: 3 

En desacuerdo: 2 

Muy desacuerdo: 1 

 

Se calificó los niveles de Satisfacción laboral según la siguiente escala nominal: 

Muy satisfecho: 141 – 175 

Satisfecho: 106 – 140 

Medio satisfecho: 71 – 105 

Insatisfecho: 36 – 70 

Muy insatisfecho: 35 a menos. 

 

Estos cuestionarios fueron validados y aplicados en varias investigaciones por 

la autora Sonia Palma Carrillo, docente de la Universidad Ricardo Palma Lima – 

Perú. 

Debido a las circunstancias (Pandemia por COVID – 19) se validó los 

instrumentos por 2 expertos, considerando que ya hay varios estudios con ellos en 

otros contextos y en otras partes del Perú y ya han sido validados por expertos en 

otros estudios de investigación. 

Se realizó una prueba piloto a otra empresa de Transportes que tiene las 

mismas características que la empresa estudiada, a 10 colaboradores y se corrigió 
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las preguntas 2, 7,16, 18, 30, 32 que estaban redactadas en negativo y se 

cambiaron a positivo para que coincidan con los valores establecidos en la escala 

de Likert. 

La prueba piloto es una herramienta científica que consiste en aplicar un 

cuestionario a una muestra pequeña de modo que se pueda lograr la identificación 

y depuración de problemas potenciales de respuesta de los encuestados. Se trata 

de un ensayo experimental antes de iniciar un procedimiento o un estudio a gran 

escala (Question Pro).  

Además, se realizó la prueba de Cronbach a los dos cuestionarios utilizados.  

El Coeficiente de Confiabilidad de Cronbach al instrumento de Clima 

Organizacional fue de 0.81, que según el rango es Excelente Confiabilidad. 

El Coeficiente de Confiabilidad al instrumento de Satisfacción Laboral fue de 

0.79 que según el rango es Excelente Confiabilidad. 

La prueba de Cronbach mide la confiabilidad que se orienta hacia la 

consistencia interna, con un rango de cero hasta uno. Técnica que supone que los 

ítems están correlacionados positivamente unos con otros, mientras más se acerca 

a la unidad más confiable es el instrumento (Hueso & Cascant, 2012). 

Tabla 3. 

Coeficiente de confiabilidad del instrumento de Clima Organizacional 

 

Fuente, elaboración propia. 

Tabla 4. 

Rangos para la confiabilidad del instrumento de Clima Organizacional 
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Fuente, elaboración propia. 

 

Tabla 5. 

Coeficiente de confiabilidad del instrumento de Satisfacción Laboral 

 

 Fuente, elaboración propia. 

 

Tabla 6. 

Rangos para la confiabilidad del instrumento de Satisfacción Laboral 

 

Fuente, elaboración propia. 
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2.5. Procedimiento de análisis de datos 

Los datos obtenidos de ambos cuestionarios fueron ingresados en MS- Excel, 

el cual permite desplegar hojas de cálculo que abarca todos los elementos 

relevantes para implantación de la estadística en general, tiene una potente 

capacidad para realizar cuadros y gráficos que permiten analizar los resultados 

obtenidos. (Hernández et.al. 2015). 

Se hizo las pruebas de hipótesis mediante el uso del coeficiente de correlación 

de Spearman y para explicar la relación que existe entre las dos variables 

estudiadas. Este coeficiente (Rho) es una medida no paramétrica de la correlación 

de rango. Mide la fuerza y la dirección de la asociación entre dos variables 

clasificadas (tanto discretas como continuas). (Questionpro.com). 

Cuando este coeficiente arroja un valor cercano a 1 o -1, es perfectamente 

lineal ya sea positiva o negativa. Cuando el coeficiente tiene un valor próximo a 

cero, no existe relación entre las variables analizadas o bien dicha relación no es 

lineal. (Hernández et al, 2015). 

Luego se analizó la información la que se tradujo en tablas y gráficos. 

 

2.6. Aspectos éticos 

Se basó en el Reporte Belmont (1979), quien tiene 3 principios éticos: 

a. Respeto por las personas: reconoce la autonomía y tiene en cuenta el 

consentimiento informado.  

Se solicitó los permisos respectivos a los directivos de las empresas de 

Transportes “Señor del Gran Poder” para la prueba piloto y a la empresa de 

transportes “San José “para realizar el estudio de investigación. 

b. Beneficencia: Hacer el bien es su principio. 

Un comité de revisión determinó si los riesgos a que serán sometidos los 

sujetos están justificados por los beneficios de la investigación.  
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Así mismo se obtuvo la Resolución emitida por el Comité de Investigación 

de la Escuela de Administración para la realización de la presente tesis. 

c. Justicia: Significa equidad en la distribución de beneficios y riesgos. La 

selección de sujetos debe usar procedimientos razonables, no explotadores 

y bien considerados para asegurarse que se administran correctamente (en 

términos de costo – beneficio).  

Hay 3 aplicaciones para cumplir los principios éticos:  

• Selección de los sujetos que se va a investigar.  

• Valoración de beneficios y riesgos.  

• Firma del consentimiento informado.  

Se utilizó el Consentimiento Informado a los involucrados en la investigación. 

 

2.7. Criterios de Rigor Científico 

La investigación se fundamentó en los criterios de rigor científico planteados 

por Fernández et al. (2015):  

a. Validez: Supone que los datos fueron inalterados, puesto que fueron 

demostrados y explicados tal cual fueron obtenidos, pudiendo repetirse 

los procesos utilizados en cualquier momento por diferentes 

investigadores. La validez (Fernández et al., 2015) es la aplicabilidad de 

la investigación, es decir se tomará en cuenta los resultados para otras 

investigaciones. Los instrumentos se validaron mediante opinión de 

expertos. 

b. Objetividad: En esta investigación no existió manipulación de los datos, 

anotando la información tal como nos la brinda la persona investigada.  

c. Confiabilidad: Es el grado de confiabilidad de un determinado instrumento 

con el que se mide su logro de resultados coherentes y consistentes 

(Pineda 2010). La confiabilidad se obtuvo mediante el Alfa de Cronbach, 

el cual mide la media de las correlaciones entre las variables que forman 

parte de la escala (Hueso, 2012), y además se realizó una prueba piloto 
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a 10 personas de otro Comité de transportes (“Señor del Gran Poder”) 

antes de aplicar el instrumento a los colaboradores de la empresa a 

estudiar. 
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III. RESULTADOS 

3.1. Tablas y Figuras 

3.1.1. Resultados de estadística descriptiva de las características 

sociodemográficas 

 

Nota, Los colaboradores de la Empresa de Transportes 

Interprovincial “San José” que se encuestaron fueron 40 personas, de los 

cuales 39 son de sexo masculino, 36 choferes, 3 llenadores y 1 de sexo 

femenino, que es la secretaria de la empresa. Se considera que como es 

una empresa de transportes, la mayoría son de sexo masculino porque son 

choferes. 

 

Figura 1, Frecuencia del género de los encuestados 

Fuente, Elaboración propia. 

 

Tabla 7. 

Estadística descriptiva de la variable edad 

EDAD 

Media 44.8 

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

FEMENINO

MASCULINO

FEMENINO MASCULINO

Series1 1 39
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Error típico 1.546377073 

Mediana 43 

Moda 45 

Desviación estándar 9.780147343 

Varianza de la muestra 95.65128205 

Curtosis -0.519632082 

Coeficiente de asimetría 0.446933299 

Rango 40 

Mínimo 25 

Máximo 65 

Suma 1792 

Cuenta 40 

Fuente, elaboración propia. 

  

 

Nota, El valor máximo de la variable edad fue 65 y el mínimo fue 25, 

cuyas medidas de tendencia central fueron: media de 44.8, mediana de 43 

y moda de 45; y la medida de dispersión fue: desviación estándar de 9.78. 

Los choferes están en edad productiva, en promedio 44 años. 

 

0 10 20 30 40 50 60 70

Mínimo

Máximo

Mínimo Máximo

Series1 25 65
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Figura 2, Frecuencia, máximo y mínimo de la edad de los encuestados 

Fuente, Elaboración propia.  

 

Nota, El grado de Instrucción fue: 3 personas con instrucción 

primaria, es decir el 7.5%; 30 personas con grado de instrucción 

secundaria, que equivale al 75%; y 7 personas con grado de instrucción 

superior, lo que equivale al 17.5%. La mayoría con grado secundario, dado 

que un requisito para obtener el brevete es secundaria completa. 

 

Figura 3, Frecuencia de la variable grado de instrucción 

Fuente, Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

0 5 10 15 20 25 30 35

PRIMARIA

SECUNDARIA

SUPERIOR

PRIMARIA SECUNDARIA SUPERIOR

Series1 3 30 7
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Nota, De los 40 colaboradores sólo 11 personas están en planilla, es 

decir el 27.5% son formales y el 72.5% son informales. Al ser MYPE en 

desarrollo, es informal, los choferes ganan de acuerdo a lo que producen 

(número de viajes), sólo 11 empleados están en planilla, es decir cuentan 

con Seguro social, sueldo fijo, vacaciones, etc. 

 

Figura 4, Frecuencia de la variable ¿se encuentra en planilla? 

Fuente, Elaboración propia. 

 

3.1.2. Nivel de la Variable Independiente “Clima Organizacional” 

3.1.2.1. Resultados generales de la Variable “Clima Organizacional” 

Tabla 8. 

Resultados generales de la Variable “Clima Organizacional” 

NIVELES DE CLIMA ORGANIZACIONAL   ENCUESTADOS 

0 5 10 15 20 25 30 35

SI

NO

SI NO

Series1 11 29
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Muy favorable: 

Favorable: 

Medio favorable: 

Desfavorable: 

Muy desfavorable: 

TOTAL: 

210 - 250 

170 - 209 

130 - 169 

90 - 129 

50 - 89 

0 

0 

31 

9 

0 

40 

Fuente, elaboración propia. 

 

 

Nota, El nivel del Clima Organizacional en la Empresa de 

Transportes “San José” fue medio favorable en 77.5% (31 personas) y 

desfavorable en 22.5% (9 personas). El clima en esta empresa no es 

favorable por muchos aspectos que requieren mejora. 

 

Figura 5, Resultados generales de la Variable “Clima Organizacional” 

 Fuente, Elaboración propia. 
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3.1.2.2. Resultados por dimensiones de la Variable “Clima 

Organizacional” 

 

Nota, A nivel general, la encuesta tuvo resultado medio favorable, 

pues cuatro de las cinco dimensiones cuentan con un resultado medio de 

132 a 140 y la de mayor puntaje con 158 (Supervisión) también está en 

nivel medio favorable. 

 

Figura 6, Resultados por dimensiones de la Variable “Clima Organizacional” 

Fuente, Elaboración propia. 
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3.1.2.3. Resultados de la puntuación máxima y mínima por dimensiones 

de la Variable “Clima Organizacional” 

 

Nota, Presentamos el puntaje máximo en nivel medio favorable de 

las cinco dimensiones. El puntaje mínimo nos presenta tres de las cinco 

dimensiones en nivel muy desfavorable (Autorrealización, Supervisión, 

Condiciones laborales) y dos dimensiones en desfavorable 

(Involucramiento laboral, Comunicación). El clima en el trabajo en esta 

MYPE es medio favorable y desfavorable. 

 

Figura 7, Puntuación máxima y mínima por dimensiones de la Variable 

Independiente “Clima Organizacional” 

Fuente, Elaboración propia. 
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3.1.2.4. Resultados de la Dimensión Autorrealización 

 

Nota, En la dimensión Autorrealización el indicador más alto es: 

Promueve ideas creativas con 132 puntos en la escala de Likert, en nivel 

medio favorable y el indicador más bajo es: Se promueve capacitación con 

61 puntos en la escala de Likert, en nivel muy desfavorable. La patronal no 

promueve esta dimensión, es el mismo trabajador quien busca superarse. 

 

Figura 8, Resultados de la Dimensión Autorrealización 

Fuente, Elaboración propia. 
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Nota, En la dimensión Involucramiento Laboral el indicador más alto 

es: En la empresa se hacen bien las cosas con 136 puntos, en nivel medio 

favorable y el indicador más bajo es: Cumplir con las tareas con 97 puntos 

en nivel desfavorable. El empleado no se involucra con la MYPE. 

 

Figura 9, Resultados de la Dimensión Involucramiento Laboral 

Fuente, Elaboración propia. 
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Nota, En la dimensión Supervisión el indicador más alto es: Existe 

sistema para control con 158 puntos en nivel medio favorable y el más bajo 

es: Existe normas y guías de trabajo con 60 puntos en la escala de Likert, 

en nivel muy desfavorable. En esta MYPE no existe supervisión, sólo el 

control de los viajes a cargo de un llenador para el pago respectivo. 

 

Figura 10, Resultados de la Dimensión Supervisión 

Fuente, Elaboración propia. 

 

           

 

 

1
5

8

6
0

E X I S T E  S I S T E M A  P A R A  C O N T R O L E X I S T E  N O R M A S  Y  G U Í A S  D E  T R A B A J O



60 

 

 

Nota, En la dimensión Comunicación el indicador más alto es: Existe 

relación armoniosa con 134 puntos, en nivel medio favorable y el indicador 

más bajo es: El supervisor sabe escuchar con 94 puntos, con nivel 

desfavorable. No existe comunicación efectiva, esta dimensión es medio 

favorable y desfavorable. 

 

Figura 11, Resultados de la Dimensión Comunicación 

Fuente, Elaboración propia. 
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Nota, En la dimensión Condiciones Laborales el indicador más alto 

es: Gestión de Recursos con 140 puntos, en nivel medio favorable y el 

indicador más bajo es: Tecnología adecuada con 62 puntos en la escala de 

Likert, en nivel muy desfavorable. A pesar de ser propietarios del local en 

Ferreñafe, no arreglan la infraestructura. El local de Chiclayo es alquilado, 

pero no es cómodo. 

 

Figura 12, Resultados de la Dimensión Condiciones Laborales 

Fuente, Elaboración propia. 

           

3.1.3. Nivel de la Variable Dependiente “Satisfacción Laboral” 

3.1.3.1. Resultados generales de la Variable “Satisfacción Laboral” 

Tabla 9. 

Resultados generales de la Variable “Satisfacción Laboral” 

NIVELES DE SATISFACCIÓN LABORAL   ENCUESTADOS 
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Muy satisfecho: 

Satisfecho: 

Medio satisfecho: 

Insatisfecho: 

Muy insatisfecho: 

TOTAL: 

141 - 175 

106 - 140 

71 - 105 

36 - 70 

35 a menos 

5 

3 

32 

0 

0 

40 

Fuente, elaboración propia. 

 

 

Nota, El nivel de Satisfacción Laboral en los colaboradores de la 

Empresa de Transportes “San José” fue: muy satisfecho 12.5% (5 

personas), satisfecho 7.5% (3 personas) y medio satisfecho 80% (32 

personas). Las personas muy satisfechas y satisfechas son las que están 

en planilla y refieren que el dinero les permite pagar sus estudios 

universitarios. La mayoría están en nivel medio satisfecho. 

 

Figura 13, Resultados generales de la Variable “Satisfacción Laboral” 

Fuente, Elaboración propia. 
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3.1.3.2. Resultados por dimensiones de la Variable “Satisfacción 

Laboral” 

 

Nota, A nivel por dimensiones, la encuesta de Satisfacción Laboral, 

arrojó el resultado de satisfecho, pues dos dimensiones están en nivel de 

muy satisfecho y dos dimensiones en nivel de satisfecho. 

 

Figura 14, Resultados por dimensiones de la Variable “Satisfacción Laboral” 

Fuente, Elaboración propia. 
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Nota, Las dos dimensiones de la satisfacción laboral están en nivel 

muy satisfecho en su puntaje máximo entre 143 a 149 (Beneficios 

económicos y condiciones de trabajo) y dos dimensiones 136 a 138 

(Significación de la tarea y Reconocimiento personal y /o social) en 

satisfecho. El puntaje mínimo de las cuatro dimensiones está en nivel 

medio satisfecho, con puntaje de 92 a 100. De este resultado se puede 

deducir que las personas están en nivel medio satisfecho. 

 

Figura 15, Puntuación máxima y mínima por dimensiones de la Variable 

Dependiente “Satisfacción Laboral” 

Fuente, Elaboración propia. 

 

3.1.3.4. Resultados de la Dimensión Significación de la Tarea 
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Nota, En la dimensión de la Satisfacción Laboral: Significación de la 

Tarea, el indicador:  Percibe las tareas como importantes tuvo el mayor 

puntaje: 136 en nivel satisfecho y el menor puntaje el indicador: Su trabajo 

le cubre sus gastos con 92 puntos en escala de Likert en nivel medio 

satisfecho. Los choferes perciben que su tarea es importante, pero no están 

satisfechos con el pago. 

 

Figura 16, Resultados de la Dimensión Significación de la Tarea 

Fuente, Elaboración propia. 
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Nota, En la dimensión de la Satisfacción Laboral: Condiciones de 

Trabajo, el indicador más alto es: Da más de lo que recibe con 149 puntos 

en nivel muy satisfecho y el indicador más bajo es: Ambiente físico cómodo 

con 100 puntos en nivel medio satisfecho. Los choferes refieren que dan 

más a pesar de la informalidad, sin ellos no habría viajes. Pero no están 

muy satisfechos con su ambiente físico. 

 

Figura 17, Resultados de la Dimensión Condiciones de Trabajo 

Fuente, Elaboración propia. 
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Nota, En la dimensión de la Satisfacción Laboral: Reconocimiento 

Personal y/o social, el indicador más alto es: Se siente útil con 138 Puntos, 

en nivel satisfecho y el indicador más bajo es: Se siente feliz por sus logros 

con 98 puntos en nivel medio satisfecho. Los trabajadores se sienten útiles, 

pero no son reconocidos por los directivos. 

 

Figura 18, Resultados de la Dimensión Reconocimiento Personal y/o Social 

Fuente, Elaboración propia. 

 

3.1.3.7. Resultados de la Dimensión Beneficios Económicos 
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Nota, En la dimensión Beneficios Económicos, el indicador más alto 

es: Su tarea es Valiosa con 143 puntos en nivel muy satisfactorio y el 

indicador más bajo es: Le gusta su horario con 95 Puntos en escala de 

Likert en nivel medio satisfecho. El trabajador considera que ellos son los 

que le dan valor a la empresa de transportes, son los que manejan las 

unidades durante 12 horas. 

 

Figura 19, Resultados de la Dimensión Beneficios Económicos 

Fuente, Elaboración propia. 
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Tabla 10. 

Coeficiente de Spearman para prueba de hipótesis y correlación de variables 

ENCUESTADOS CLIMA ORGANIZACIONAL (X) SATISFACCIÓN LABORAL (Y) RANGO (X) RANGO (Y) d d2 

26 126 101 1 15 14 196 

1 127 98 3 5.5 2.5 6.25 

30 127 103 3 28.5 25.5 650.25 

22 127 107 3 39.5 36.5 1332.25 

2 129 97 7 2 -5 25 

20 129 98 7 5.5 -1.5 2.25 

17 129 102 7 21 14 196 

36 129 104 7 34 27 729 

38 129 106 7 37.5 30.5 930.25 

12 130 98 12.5 5.5 -7 49 

8 130 99 12.5 9 -3.5 12.25 

24 130 100 12.5 11.5 -1 1 

40 130 101 12.5 15 2.5 6.25 

18 130 103 12.5 28.5 16 256 

4 130 105 12.5 36 23.5 552.25 
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16 131 106 16 37.5 21.5 462.25 

10 132 97 18.5 2 -16.5 272.25 

14 132 102 18.5 21 2.5 6.25 

31 132 102 18.5 21 2.5 6.25 

3 132 103 18.5 28.5 10 100 

19 133 103 22 28.5 6.5 42.25 

35 133 103 22 28.5 6.5 42.25 

37 133 104 22 34 12 144 

6 134 100 27 11.5 -15.5 240.25 

9 134 101 27 15 -12 144 

5 134 102 27 21 -6 36 

23 134 102 27 21 -6 36 

28 134 103 27 28.5 1.5 2.25 

39 134 103 27 28.5 1.5 2.25 

29 134 104 27 34 7 49 

11 135 97 32 2 -30 900 

34 135 101 32 15 -17 289 

32 135 102 32 21 -11 121 

7 136 99 34.5 9 -25.5 650.25 

21 136 102 34.5 21 -13.5 182.25 

25 137 98 36 5.5 -30.5 930.25 
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13 138 99 37 9 -28 784 

27 139 101 39 15 -24 576 

33 139 103 39 28.5 -10.5 110.25 

15 139 107 39 39.5 0.5 0.25 

      
11072.5 

Fuente, elaboración propia. 

 

 

n = 40  p = Coeficiente de Correlación de Spearman 

   d = 
es la diferencia entre los correspondientes datos de orden de 

x - y 

∑ d2 11072.5  n = número de parejas de datos 

           
p = -0.0387          
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Tabla 11. 

Nivel de Correlación entre las variables 

  Clima_Organizacional Satisfaccion_Laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima_Organizacional Coeficiente 

de 

correlación 

1.000 -,0387** 

Sig. 

(bilateral) 

 
.000 

N 40 40 

Satisfaccion_Laboral Coeficiente 

de 

correlación 

-,0387** 1.000 

Sig. 

(bilateral) 

.000 
 

N 40 40 

Fuente, elaboración propia. 

Se encontró que, el nivel de correlación por medio de la fórmula de 

Rho de Spearman siendo el resultado -0.0387** de significancia bilateral de 

0.001, por consiguiente, se puede afirmar que, la hipótesis general es 

negativa, estableciéndose que, el CO no tiene correlación directa con la SL 

de los colaboradores de la MYPE “San José”, en consecuencia, queda sin 

efecto la hipótesis positiva la cual indicaba lo contrario. 

 

Nota, El Coeficiente correlacional de Spearman fue: -0.0387, es 

decir hay una relación inversa baja entre las dos variables estudiadas. 
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Figura 20, Interpretación del Coeficiente R de Pearson 

Fuente, Elaboración propia. 
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3.2. Discusión de resultados 

 

3.2.1. Datos Demográficos 

 

La PYME de Transportes Interprovincial Ferreñafe – Chiclayo “San José” 

tuvo los siguientes datos demográficos: 

Sexo: 

De sexo masculino los encuestados fueron 39, de los cuales son 36 

choferes y 3 llenadores; una persona de sexo femenino, que es la 

secretaria de la empresa. En total trabajan 40 personas, por lo tanto, la 

muestra fue toda la población. Al ser una Empresa de Transportes, la 

mayoría son choferes y se entiende porque son de sexo masculino. 

Sánchez, F. (2018) refiere que los tripulantes de la Empresa de 

Transportes Cruz del Sur de 167 encuestados, el 90 % son varones y 

sólo un 10% son mujeres, la mayoría choferes y las mujeres terramozas. 

 

Edad: 

 

Respecto a la edad: el valor máximo es 65 años y el valor mínimo es 25. 

Mediante la Estadística descriptiva se obtuvo las medidas de tendencia 

central: Media = 44.8, mediana = 43, moda = 45. Esto significa una edad 

promedio de 40 – 45 años, en edad productiva. Además, la medida de 

dispersión como la Desviación Estándar con un valor de = 9.78. 

Los colaboradores de la MYPE estudiada se encuentran en edad 

productiva todavía, como se puede ver en el cuadro No 1 y el gráfico no 

2. 

Las MYPE dan empleo al 88% de la PEA (población económicamente 

activa) y los trabajadores de la empresa estudiada están dentro de este 

rubro. En una empresa de vigilancia y resguardo hay un rango de edades 

de 18 a 65 años de edad y el mayor promedio va desde los 26 – 45 años 

en 71%. (Castro & Espinoza 2019) 

 

Grado de Instrucción: 

 



75 

 

El grado de Instrucción fue: En Primaria 3 personas (7.5%), nivel 

Secundaria 30 personas (75%), nivel Superior 7 personas (17.5%). 

La mayoría tiene nivel secundario e incluso hay 7 personas con estudios 

superiores. Las PYMES constituyen el 42% del PBI y dan empleo a casi 

el 88% de la PEA en el Perú (SUNAT, 2016). Al no haber muchas 

oportunidades de empleos, se recurre a las Pymes, aunque sean 

informales. 

Durante la encuesta se encontró 7 personas con estudios universitarios, 

incluso hay 3 personas con grado de bachiller en Ingeniería de Sistemas, 

Computación e Informática y Contabilidad. 

Refirieron que trabajan para juntar recursos para obtener su título 

profesional. 

La mayoría de encuestados tiene nivel secundario, como en otras MYPE 

del Perú. En una empresa de vigilancia y resguardo, todos tienen 

estudios secundarios completos como requisito para trabajar en esa 

empresa (Castro & Espinoza 2019). 

 

Formalización: 

 

Respecto a la formalización, la pregunta: ¿Está Ud. en planilla? 

Solamente 11 personas están en planilla de la empresa. El resto son 

choferes llamados “Palancas”, es decir que si se les necesita trabajan 

ese día y si no, ese día no trabajan, por lo tanto, no hay pago. 

Según estadísticas de la SUNAT encontramos que el 74% de las MYPE 

en el Perú son informales. Sus trabajadores reciben menos 

remuneraciones, no cuentan con Seguro Social ni beneficios Sociales y 

muchas veces el pago es de acuerdo a lo que producen. 

En algunas MYPE estudiadas la mayoría están en planillas como en una 

empresa de vigilancia y una empresa de Transportes, pero el sueldo es 

1200 soles y trabajan 12 horas en horarios diurnos y nocturnos. (Castro 

& Espinoza 2019), al contrario de la MYPE “San José” que sólo tiene 11 

trabajadores en planilla. 
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3.2.2. Variable independiente: Clima organizacional 

3.2.2.1. Nivel del Clima Organizacional de los encuestados 

             Objetivo 1. 

 

A nivel general el Clima Organizacional en los encuestados indica Nivel 

Medio Favorable en 77.5% (31 encuestados) con puntaje 130 - 169 y 

Desfavorable en 22.5% (9 encuestados) con puntaje 90 - 129. 

En la MYPE “San José” se observó clima organizacional medio favorable 

porque existe descontento del trabajador, falta de liderazgo, malas 

relaciones interpersonales, informalidad, salarios bajos, etc. 

 

En la mayoría de las MYPE se presenta informalización, falta de liderazgo 

y otros problemas que afectan el clima en el trabajo. (Bueso, S.2016) 

menciona que es necesario mantener un CO favorable, porque hay una 

mayor captación y retención del talento humano. 

 

Bravo (2017) en su estudio del CO en trabajadores de la GERESA 

Lambayeque afirma que la mayoría de los encuestados (el 84.5%) 

perciben un CO indiferente, lo que influye en la insatisfacción del 

trabajador. 

 

El CO influye en la calidad de vida de los trabajadores, la falta de 

liderazgo, la escasa motivación y poco apoyo directivo determina la 

deficiente satisfacción laboral. (Jiménez, 2016). 

 

Se ubica el clima organizacional en el nivel Medio favorable, debido a que 

todas las dimensiones están en ese nivel, por debajo del puntaje óptimo 

que es de 250. 

 

 

3.2.2.2. Dimensiones del Clima Organizacional 
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El resultado general por dimensiones del Clima Organizacional, el 

puntaje máximo fue la dimensión Supervisión con 158 puntos y el puntaje 

mínimo fue la dimensión Autorrealización con 132 puntos. 

 

Analizaremos las 5 dimensiones del CO (según Sonia Palma Carrillo). 

 

Autorrealización:  Tenemos el indicador: Se promueve ideas creativas 

con el puntaje máximo de 132 y el indicador: Se promueve capacitación 

con puntaje mínimo de 61 en la Escala de Likert, siendo el valor total 250. 

De este resultado se deduce el puntaje máximo obtenido en las 40 

encuestas sobrepasa apenas a la mitad del valor total, en un nivel medio 

favorable y desfavorable. 

 

La autorrealización tiene que ver con el desarrollo del personal, 

capacitación continua, promover ideas creativas, valoración y 

reconocimiento por el desempeño y logros por parte de los jefes, interés 

por el éxito y participación del trabajador en los objetivos y metas de la 

empresa (Palma 1999). En la MYPE estudiada no se promueve la 

autorrealización del trabajador de acuerdo a los indicadores que describe 

Palma Carrillo. No se toma en cuenta el desarrollo y los logros del 

personal. El trabajador promueve su propio desarrollo al estudiar y 

capacitarse. 

 

Involucramiento laboral: El indicador: En la empresa se hacen bien las 

cosas, tiene un puntaje máximo de 136 en escala de Likert, y el indicador: 

Cumplir con las tareas tiene un puntaje mínimo de 97. 

 

Según Palma 1999, el involucramiento laboral es compromiso con la 

empresa, factor clave en la misión, visión y valores, los niveles de logro, 

el cumplimiento de las tareas, la calidad en el trabajo (hacer bien las 

cosas). En la MYPE estudiada, hay un nivel medio de involucramiento 
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laboral, no hay visión ni misión, no hay incentivos por el cumplimiento de 

metas, no tienen liderazgo, etc. 

Esta dimensión también tiene niveles bajos en el puntaje general, que es 

250, el indicador más alto es 136 y el mínimo 97, los demás indicadores 

de esta dimensión están en este rango, lo que refleja un involucramiento 

medio. 

 

 

Supervisión: El indicador: Existe sistema para control tiene un puntaje 

máximo de 158 en la escala de Likert y el indicador Existe normas y guías 

de trabajo tiene un puntaje mínimo de 60. 

 

La supervisión, según Palma (1999) es para mejorar, es realizada por los 

jefes directos para evaluar los niveles de logro en el trabajador, las guías, 

métodos y planes establecidos, responsabilidades y delegaciones 

definidas, debe haber un sistema de control, con un trato justo en la 

evaluación de los colaboradores. En la MYPE “San José” no existe 

supervisión de los jefes para tratar de mejorar, sólo el recuento de los 

viajes, cuántas vueltas (ida y regreso) realiza cada unidad de transporte 

para el pago correspondiente a cargo de “un llenador.”  

Los indicadores de esta dimensión están entre 158 (máximo) y 60 

(mínimo). 

En la empresa estudiada no hay efectividad en esta dimensión, el puntaje 

fue bajo. 

 

Comunicación: El indicador: Existe relación armoniosa tiene un puntaje 

máximo de 137 en la escala de Likert y el indicador: El supervisor sabe 

escuchar tiene un puntaje mínimo de 94, lo que indica niveles medios. 

 

La comunicación entre directivos y empleados es muy importante para 

superar los obstáculos, buenas relaciones interpersonales y colaboración 

entre las distintas áreas, para mejorar el trabajo en equipo y que los 

directivos sepan escuchar los reclamos. (Palma 1999). 
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En la empresa estudiada se observó que no hay buena comunicación, el 

directivo es rígido, no sabe escuchar, sólo generar órdenes. Lo mismo 

sucede en una MYPE de Seguridad y Resguardo, en donde la 

comunicación es baja, el jefe es autoritario, no sabe escuchar, no se 

puede reclamar (Castro & Espinoza 2019).  

 

Condiciones laborales: El indicador: Gestión de recursos tiene un 

puntaje máximo de 140 en la escala de Likert y el indicador: Tecnología 

adecuada tiene un puntaje mínimo de 62, lo que indica niveles medio 

favorable y desfavorable respectivamente. 

 

Las condiciones laborales (Palma, 1999) es el medio ambiente en el cual 

se desempeña el trabajador, la relación armoniosa con los grupos, los 

buenos canales de comunicación, remuneración atractiva, buena gestión 

de recursos y el uso de la tecnología. 

 

Existe condiciones laborales deficientes en la MYPE estudiada, los 

terminales terrestres son rústicos, no hay asientos, los sueldos son bajos, 

no cuentan con internet ni computadoras. Incluso, las relaciones con los 

grupos no son armoniosas. Se compara con lo que expone Castro & 

Espinoza (2019) en su trabajo realizado en una empresa de Seguridad y 

resguardo, en donde las condiciones laborales son nivel medio favorable 

y esto causa baja satisfacción en el trabajador. 

 

 

3.2.2.3. VARIABLE DEPENDIENTE: SATISFACCIÓN LABORAL 

          Objetivo 2. 

 

La variable dependiente fue Satisfacción Laboral. A nivel general, la 

encuesta ubicó la variable en categoría de medio satisfecho con 80% (32 
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personas), muy satisfecho con 12.5% (5 personas) y satisfecho con 7.5% 

(3 personas). 

Los colaboradores de la MYPE estudiada están medio satisfechos en su 

trabajo (la mayoría) y unos pocos están muy satisfechos y satisfechos, 

porque les permite trabajar y a algunos el dinero les permite estudiar, 

saben que si se les presentara otra oportunidad se marcharían; esta 

satisfacción es a pesar que el CO es medio favorable. Este resultado 

concuerda con Bravo (2017) en su tesis Influencia del clima 

organizacional en la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

GERESA Lambayeque, manifiesta un nivel de SL medio y alto con un 

70.4% y 28% respectivamente a pesar del clima organizacional 

indiferente y bajo con 84.5% de encuestados. 

 

3.2.3.1. RESULTADOS POR DIMENSIONES DE SATISFACCIÓN 

LABORAL 

 

Significación de la tarea: Palma (2005) dice que es la percepción que 

tiene el trabajador de lo que significa su tarea, la importancia de ésta en 

la empresa y la remuneración que esté acorde con el esfuerzo 

en el trabajo. 

En la encuesta el indicador Percibe las tareas como importantes con 

puntaje 136 en nivel Satisfecho y el indicador, con más bajo puntaje (92) 

Su trabajo le cubre sus gastos con nivel medio satisfecho, esto nos indica 

que los colaboradores de la MYPE estudiada están satisfechos en su 

Centro de trabajo. Este resultado está en concordancia con Sánchez, F 

(2018) en su tesis Relación entre Satisfacción laboral y el tiempo de 

permanencia de los tripulantes en la empresa de transporte terrestre Cruz 

del Sur SAC. encontró que los choferes están satisfechos con su 

remuneración que les cubre sus gastos y que ellos son importantes para 

su empresa, por lo tanto, esta satisfacción define su permanencia en el 

trabajo, pero si encuentran otro trabajo más rentable se irían. 
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Condiciones de trabajo: son actitudes del trabajador frente al entorno 

laboral, a las condiciones físicas del centro de trabajo, que incluye no sólo 

los espacios si no también los materiales, la formalización de la empresa 

y por ende de los trabajadores. Locke (1976) define la satisfacción laboral 

como una respuesta emocional positiva o placentera, resultado de la 

apreciación subjetiva de las experiencias laborales. 

 

Los trabajadores de la PYME “San José” le dieron al indicador Da más 

de lo que recibe un puntaje de 149 nivel muy satisfecho y a ambiente 

físico cómodo 100 puntos en nivel medio satisfecho. Ellos refieren que 

los choferes dan todo en su trabajo, en horario de 5 am hasta las 8 pm, 

pero discrepan del ambiente físico que no es nada cómodo y tiene mucho 

por mejorar. En discrepancia con Huayta & Luza (2018) en su estudio de 

instituciones educativas de Barrios Altos, que refiere que la satisfacción 

laboral fue en nivel muy satisfecho, a pesar de ambientes físicos 

pequeños, no muy cómodos y que el desempeño docente fue nivel alto 

a pesar de un clima laboral medio favorable. 

 

Reconocimiento personal y/o social: En la encuesta se obtuvo que el 

indicador Se siente útil en su trabajo tuvo un puntaje de 138 en nivel 

satisfecho y el indicador más bajo fue Se siente feliz por sus logros con 

98 puntos en nivel medio satisfecho. 

Los colaboradores reportan que se sienten útiles en su trabajo, que ellos 

son los principales entes porque sin los choferes no habría transporte. 

Así mismo, en el otro indicador no ven logros, ni incentivos y muy pocos 

dijeron que se sentían felices. 

 

Hernández et al (2016) refiere que los trabajadores si se sienten útiles, 

pero no son felices por sus logros que son pocos, porque los jefes no 

reconocen ni respaldan el recurso humano. Además, esta situación se 

hace más difícil en las micro y pequeñas empresas, dado que en su 

mayoría existe informalidad e inadecuado manejo del talento humano. 
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Beneficios económicos: En la encuesta se obtuvo el indicador Su tarea 

es valiosa con 143 puntos en nivel muy satisfecho y el más bajo Le gusta 

su horario con 95 puntos en nivel medio satisfecho. 

En la MYPE los choferes consideran que su tarea es valiosa porque sin 

ellos no habría transporte y deberían ser mejor pagados y respecto al 

horario si le gusta, obtuvo nivel medio satisfecho con menor puntaje, 

porque trabajan en horarios largos, de 12 horas. 

 

(Palma, 2005) incluye la insatisfacción del salario, sueldos bajos, 

sensación de explotación, no beneficios económicos ni en planillas, sentir 

que su trabajo es valioso y poco remunerado, no satisfecho con el 

horario, muchas veces de 12 horas. 

 

Sánchez, F. (2018) en su trabajo con choferes está de acuerdo que la 

tarea es valiosa y discrepa con el horario que es mucho más de las 8 

horas reglamentarias y muchas veces el chofer abandona la empresa si 

encuentra otro trabajo en mejores condiciones. 
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3.2.3. ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL 

 

3.2.4. 1. PRUEBA DE HIPÓTESIS Y CORRELACIÓN DE VARIABLES. 

Objetivo 3. 

 

En la tabla No 4: 

La prueba de hipótesis se realizó con Rho de Spearman en donde: 

 

 N= 40.  Número de parejas de datos. 

d= es la diferencia entre los correspondientes datos de orden de X-Y 

P = -0.0387   es el Coeficiente de Correlación de Spearman. 

Por lo tanto, se puede determinar la relación inversa o negativa débil 

(baja) entre las variables: Clima Organizacional y Satisfacción Laboral. 

 

Además, no habiendo una relación directa (positiva) se rechaza la 

hipótesis alternativa: H1: El clima en el trabajo tiene una relación directa 

con la satisfacción de los colaboradores de la Empresa de Transportes 

“San José”. 

Se acepta la hipótesis nula: 

Ho: El clima en el trabajo no tiene relación directa con la satisfacción de 

los colaboradores de la empresa “San José” 

 

La prueba de Spearman se interpreta que al tener una relación inversa 

débil (baja) y al aceptar la hipótesis nula, las variables estudiadas son 

independientes y existe una relación débil entre ellas. 

Al tener un valor crítico – 0.0387, no existe correspondencia entre las 

variables, pues no se encontró significación estadística. 

 

Por lo tanto, el Clima organizacional tiene relación inversa débil con la 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Empresa de Transportes 
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“San José de Ferreñafe. De esto se deduce, que ambas variables son 

independientes entre sí. 
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES. 

4.1. Conclusiones 

Se analizó el nivel de las cinco (05) dimensiones del clima de trabajo, 

determinándose que el nivel de dicha variable era medio favorable 77.5 % y 

nivel de clima organizacional desfavorable 22.5 %. El resultado por 

dimensiones del clima organizacional muestra que, a nivel general, ubica a éste 

en la categoría de medio favorable, debido a que las cinco dimensiones en el 

puntaje máximo se encuentran en ese nivel. El puntaje mínimo se encuentra en 

nivel de muy desfavorable en tres dimensiones (Autorrealización, Supervisión, 

Condiciones laborales) y desfavorable en dos dimensiones (Involucramiento 

laboral y Comunicación). 

Se analizó el nivel de las cuatro (04) dimensiones de la satisfacción laboral 

determinándose que dicha variable es medio satisfecho con 80 %, muy 

satisfecho con 12.5% y satisfecho con 7.5% %. A nivel de dimensiones, la 

Satisfacción laboral tuvo como resultado dos dimensiones con nivel de muy 

satisfecho (Condiciones de trabajo y beneficios económicos) y dos dimensiones 

con nivel medio satisfecho (Significación de la tarea y reconocimiento personal 

y/o social) en el puntaje máximo. En el puntaje mínimo, las cuatro dimensiones 

tienen un nivel de medio satisfecho. Por lo cual, la satisfacción del personal es 

medio satisfecho. 

Se determinó que el Coeficiente Rho de Spearman fue P = - 0.0387, por lo 

tanto, se estableció la relación inversa débil entre las variables: Clima 

organizacional y Satisfacción Laboral. Además, no habiendo una relación 

positiva o directa se rechaza la hipótesis alternativa H1 y se acepta la hipótesis 

nula H0. De lo cual se deduce que el Clima organizacional no tiene ninguna 

relación con la Satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa de 

transportes “San José” de la ciudad de Ferreñafe. Ambas variables son 

independientes entre sí.
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4.2. Recomendaciones 

Se recomienda a la empresa estudiada, fortalecer los indicadores con el 

máximo puntaje y optimizar los más bajos de ambas variables, ya que se 

encuentran muy por debajo de los puntajes óptimos que es 250 en el CO y 175 

en el de SL. 

Se recomienda a la empresa estudiada, promover evaluaciones anuales 

del CO y contribuir con planes de mejora para lograr aumentar la satisfacción 

de trabajador. 

Se recomienda a la gerencia, implantar programas integrales de 

mejoramiento continuo, transformando las debilidades en fortalezas y los 

gastos que éstos ocasionen en ahorros e inversiones. 

Se recomienda a la gerencia, fomentar programas de sensibilización al 

colectivo humano y estimar la posibilidad de establecer incentivos. 

Se recomienda a los investigadores, continuar con estudios de 

investigación en Mype del rubro de Transportes, instituciones poco estudiadas 

y de tanto aporte a la economía del país.  
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de Consistencia 

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES 

¿Cómo es el clima organizacional 
en esta MYPE de transporte? 
¿Cómo es la satisfacción laboral 
de los colaboradores de la 
empresa de Transportes “San 
José” y Existe relación en el 
ambiente de trabajo y la 
satisfacción laboral de sus 
colaboradores? 
 

Determinar la relación entre clima 
organizacional y la satisfacción laboral de 
los colaboradores de la empresa de 
transportes “San José”. 

H1: El Clima 
Organizacional tiene una 
relación positiva con la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores de la 
empresa de transportes 
“San José”. 

Variable independiente:   
 
Clima organizacional 

OBJETIVO ESPECIFICOS    
Analizar el nivel de las 5 dimensiones del 
clima organizacional: autorrealización, 
involucración laboral, supervisión, 
comunicación y condiciones laborales. 

H0: clima organizacional no 
tiene relación con la 
satisfacción laboral de los 
colaboradores de la 
empresa de transportes 
“San José”. 
 

Variable Dependiente:  
 
Satisfacción Laboral 

Analizar el nivel de las 4 dimensiones de la 
satisfacción laboral: significación de la 
tarea, condiciones de trabajo, 
reconocimiento personal y/o social y 
beneficios económicos. 
 

 

Determinar si existe relación positiva o 
negativa entre ambiente de trabajo y 
satisfacción laboral de los colaboradores de 
la empresa de transportes “San José”. 
 

  

Fuente, elaboración propia.



95 

 

Anexo 2. Instrumento - Cuestionario 

 

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL DE LOS 

COLABORADORES DE UNA MYPE DE TRANSPORTES 

INTERPROVINCIAL FERREÑAFE - CHICLAYO 2020. 

Instrucciones: 

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA LABORAL, S. PALMA (1999). 

Por favor leer las siguientes preguntas y responder de acuerdo a su criterio, se 

mantendrá en absoluta discreción. 

Muy en desacuerdo: 1.  

En desacuerdo: 2.  

Mediano acuerdo: 3  

De acuerdo: 4.  

Muy de acuerdo: 5.  

(El valor mínimo es 1 y el valor máximo 5) 

ITEM  1 2 3 4 5 

1. ¿Existen oportunidades de progresar en la 

organización? 

               

2. ¿Se siente comprometido con el éxito de la 

organización?  

               

3. ¿El supervisor brinda apoyo para superar los 

obstáculos que se presentan?                

4. ¿Se cuenta con acceso a la información necesaria 

para cumplir con el trabajo? 

               

5. ¿Los compañeros de trabajo cooperan entre sí?                
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6. ¿El jefe se interesa por el éxito de sus 

empleados? 

               

7. ¿Cada trabajador asegura sus niveles de logro en 

el trabajo? 

               

8. ¿En la organización se superan constantemente 

los métodos de trabajo? 

               

9. ¿En mi oficina la información fluye 

adecuadamente? 

               

10. ¿Los objetivos de trabajo son retadores?                

11. ¿Se participa en definir los objetivos y las 

acciones para lograrlo? 

               

12. ¿Cada empleado se considera factor clave para el 

éxito de la organización?  

               

13. ¿La evaluación que se hace en el trabajo, ayuda 

a mejorar la tarea?                

14. ¿En los grupos de trabajo, existe una relación 

armoniosa? 

               

15. ¿Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar 

decisiones en tareas de su responsabilidad? 

               

16. ¿Se valora los altos niveles de desempeño?                

17. ¿Los trabajadores están comprometidos con la 

organización? 

               

18. ¿Se recibe la preparación necesaria para realizar 

el trabajo? 

     

19. ¿Existen suficientes canales de comunicación?      

20. ¿El grupo con el que trabajo, funciona como un 

equipo bien integrado? 

     

21. ¿Los jefes de área expresan reconocimiento por 

los logros? 

     

22. ¿En la oficina, se hacen mejor las cosas cada día?      
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23. ¿Las responsabilidades del puesto están 

claramente definidos? 

     

24. ¿Es posible la interacción con personas de mayor 

jerarquía? 

     

25. ¿Se cuenta con la oportunidad de realizar el 

trabajo que se puede? 

     

26. ¿Las actividades en las que trabaja permiten el 

desarrollo del personal? 

     

27. ¿Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, 

permiten el desarrollo del personal? 

     

28. ¿Se dispone de un sistema para el seguimiento y 

control de las actividades? 

     

29. ¿En la organización, se afrontan y superan los 

obstáculos? 

     

30. ¿Existe una buena administración de los 

recursos? 

     

31. ¿Los jefes promueven la capacitación que se 

necesita? 

     

32. ¿Cumplir con las actividades laborales es una 

tarea estimulante? 

     

33. ¿Existen normas y procedimientos como guías 

de trabajo? 

     

34. ¿La organización fomenta y promueve la 

comunicación? 

     

35. ¿La remuneración es atractiva en comparación 

con las otras organizaciones? 

     

36. ¿La organización promueve el desarrollo del 

personal? 

     

37. ¿Los productos y/o servicios de la organización 

son motivo de orgullo del personal? 
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38. ¿Los objetivos del trabajo están claramente 

definidos? 

     

39. ¿El supervisor escucha los planteamientos que se 

hacen? 

     

40. ¿Los objetivos de trabajo guardan relación con la 

visión de la institución? 

     

41. ¿Se promueve la generación de ideas creativas o 

innovadoras? 

     

42. ¿Hay clara definición de visión, misión y valores 

de la organización? 

     

43. ¿El trabajo se realiza en función a métodos o 

planes establecidos? 

     

44. ¿Existe colaboración entre el personal de las 

diversas oficinas? 

     

45. ¿Se dispone de tecnología que facilita el trabajo?      

46. ¿Se reconoce los logros en el trabajo?      

47. ¿La organización es una buena opción para 

alcanzar calidad de vida laboral? 

     

48. ¿Existe un trato justo en la organización?      

49. ¿Se conocen los avances en otras áreas de la 

organización? 

     

50. ¿La remuneración está de acuerdo al desempeño 

y logros? 

     

Fuente, elaboración propia. 
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CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL DE LOS 

COLABORADORES DE UNA MYPE DE TRANSPORTES 

INTERPROVINCIAL FERREÑAFE - CHICLAYO 2020. 

Instrucciones: 

CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCIÓN LABORAL, S. PALMA (2005). 

Por favor leer las siguientes preguntas y responder de acuerdo a su criterio, se 

mantendrá en absoluta discreción. 

 

Muy en desacuerdo: 1.  

En desacuerdo: 2.  

Moderado acuerdo: 3  

De acuerdo: 4.  

Muy de acuerdo: 5.  

(El valor mínimo es 1 y el valor máximo 5) 

 

ITEM  1  2 3 4 5 

1. ¿La distribución física del ambiente de 

trabajo facilita la realización de sus labores?                

2. ¿Su sueldo es bajo en relación a la labor que 

realiza?                

3. ¿El ambiente creado por sus compañeros es 

ideal para desempeñar sus funciones?                

4. ¿Siente que el trabajo que realiza es justo 

para su manera de ser?                
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5. ¿La tarea que realiza es tan valiosa como 

cualquier otra?                

6. ¿Su jefatura es comprensiva?                

7. ¿Se siente mal con lo que gana? 
               

8. ¿Siente que da más de lo que recibe en su 

institución?                

9. ¿Le agrada trabajar con sus compañeros? 
               

10. ¿Su trabajo le permite desarrollarse 

personalmente?                

11. ¿Se siente realmente útil con la labor que 

realiza?                

12. ¿El ambiente donde trabaja es confortable? 

(ventilación, iluminación, etc.)      

13. ¿Siente que el sueldo que tiene es 

demasiado aceptable?      

14. ¿La sensación que tiene de su trabajo es que 

lo están explotando?      

15. ¿Prefiere tomar distancia con las personas 

con las que trabaja?      

16. ¿Le disgusta su horario?      

17. ¿Disfruta cada labor que realiza en su 

trabajo?      

18. ¿Las tareas que realiza, las percibe como 

algo sin importancia?      

19. ¿Llevarse bien con la jefatura beneficia la 

calidad del trabajo?      

20. ¿La comodidad que le ofrece el ambiente de 

su trabajo es inigualable?      

21. ¿Felizmente su trabajo le permite cubrir sus 

expectativas económicas?      
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22. ¿El horario de su trabajo le resulta 

incómodo?      

23. ¿La solidaridad es una virtud característica 

en su grupo de trabajo?      

24. ¿Se siente feliz por los resultados que logra 

en su trabajo?      

25. ¿Su trabajo lo aburre? 
     

26. ¿La relación que tiene con sus superiores es 

cordial?      

27. ¿En el ambiente físico donde se ubica 

trabaja cómodamente?      

28. ¿Su trabajo lo hace sentir realizado 

profesionalmente?      

29. ¿Le gusta el trabajo que realiza?      

30. ¿No se siente a gusto con la jefatura?      

31. ¿Existen las comodidades para un buen 

desempeño de sus labores diarias? 

(materiales y/o inmuebles)      

32. ¿El esfuerzo de trabajar más horas 

reglamentarias no es reconocido?      

33. ¿Haciendo su trabajo, se siente bien consigo 

mismo?      

34. ¿Se siente complacido en la actualidad que 

realiza?      

35. ¿La jefatura valora el esfuerzo que hace en 

su trabajo?      

Fuente, elaboración propia. 
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Anexo 3. Validación de instrumento por juicio de expertos 

EXPERTO N.º 01 - Mg. CARLOS ARMANDO MONJA SAMAMÉ - Maestro en 

Administración con mención en Gerencia Empresarial 
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EXPERTO N.º 02 - Mg. LISET SUGEILY SILVA GONZALES - Maestra en 

Administración y Marketing 
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EXPERTO N.º 03 - Mg. KARLA IVONNE ROJAS JIMENEZ - Maestra en 

Administración y Marketing 
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Anexo 4. Carta de permiso por parte de la empresa 
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Anexo 5. Resolución de proyecto de tesis 
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Anexo 6. Declaración Jurada 
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Anexo 7. Formato T1 
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Anexo 8. Evidencias Fotográficas 

 

Fuente, elaboración propia. 

 

Fuente, elaboración propia. 
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Fuente, elaboración propia. 

 

Fuente, elaboración propia. 
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Fuente, elaboración propia. 

 

Fuente, elaboración propia. 
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Fuente, elaboración propia. 

 

Fuente, elaboración propia. 
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Fuente, elaboración propia. 
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Anexo 9. Reporte Turnitin 
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Anexo 10. Acta de Originalidad 

 

 

 


