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Resumen 

 

El estudio realizado buscó establecer la percepción que tienen los colaboradores del clima 

organizacional en una entidad pública, la DGATR del MTC. Para su desarrollo se 

encuestaron a 91 de los trabajadores de esta unidad, separándose los datos en función de 

cuatro aspectos: edad, género, tiempo de servicios y la condición laboral, con la intención 

de conocer si existen diferencias en función a estos aspectos. 

El estudio consistió en una investigación cuantitativa, básica sustantiva de diseño 

no experimental y transversal, de alcance descriptivo que se realizó en una población de 

91 trabajadores, en los cuales el 61,5% fueron varones, 84,7% mayores de 46 años, 61,5% 

con más de 15 años de servicios, pero donde solo el 31, 9% era nombrado. 

Fue unánime la percepción de que el clima era moderadamente adecuado, al igual 

que los aspectos analizados: liderazgo, motivación, reciprocidad y participación, siendo 

en esta última dimensión en la cual llegó al 38,5% de colaboradores que consideraron el 

clima como adecuado. Otros resultados que llamaron la atención fue que las damas de 

menor edad calificaron el clima como inadecuado, al igual que nombrados y 

colaboradores no CAS.  

Palabras clave: Reciprocidad, liderazgo, motivación extrínseca, participación 
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Abstract 

 

The study carried out sought to establish the perception that collaborators of the 

organizational climate have in a public entity, the MTC DGATR. For its development, 

91 of the workers in this unit were surveyed, separating the data according to four aspects: 

age, gender, time of services and working status, with the intention of knowing if there 

are differences depending on these aspects.  

The study consisted of a quantitative, basic substantive research of non-

experimental and transversal design, of descriptive scope that was carried out in a 

population of 91 workers, in which 61.5% were male, 84.7% older than 46 years, 61.5% 

with more than 15 years of services, but where only 31, 9% were appointed.  

The perception that the climate was moderately adequate was unanimous, as were 

the aspects analyzed: leadership, motivation, reciprocity and participation, being in this 

last dimension in which it reached 38.5% of employees who considered the climate as 

adequate. Other results that attracted attention were that the younger ladies rated the 

weather as inappropriate, as well as appointed and non-CAS contributors. 

Keywords: Reciprocity, leadership, extrinsic motivation, participation 
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I. Introducción 

En la Dirección General de Autorizaciones en Transportes del Ministerio de Transportes y 

Comunicaciones se ha percibido que en clima organizacional se manifiesta la falta de 

adaptación, el absentismo, la baja productividad y el malestar en el trabajo, en los 

colaboradores. Este clima en el que trabajan afecta su desempeño y termina finalmente por 

perjudicar a los ciudadanos que solicitan atención. 

El clima organizacional concebido como atmósfera en que desarrollan actividades 

laborales específicas los colaboradores de la organización depende de su sentir, para el caso, 

en la Dirección General de Autorizaciones en Transportes del MTC manifiestan que el 

ámbito de trabajo es un clima de incertidumbre, pues ante la falta de una visión clara de las 

metas a conseguir cada uno de ellos actúa según su propio criterio; asimismo, es un clima de 

desconfianza, pues por su condición laboral de trabajo bajo el régimen especial de 

Contratación Administrativa de Servicios (CAS) evitan realizar comentarios que puedan ser 

considerados como reclamos ante el temor de que se tomen represalias en algún momento. 

Como consecuencia, los colaboradores se hallan desmotivados, desmoralizados y limitados 

en la comunicación con sus compañeros o con el coordinador o jefe superior inmediato, lo 

que estaría afectando sus estados de ánimo y la concentración requerida para realizar sus 

funciones a cabalidad. 

Esto, se contradice con la Política Nacional de Modernización de la Gestión Pública 

(PNMGP) la que promueve se establezca la visión, los principios y lineamientos que lleven 

a una actuación coherente y eficaz del sector público para optimizar el servicio a los 

ciudadanos en busca de aportar al desarrollo del país; es evidente, que este postulado que 

permitiría mejorar el desempeño de los trabajadores no se está desarrollando en el MTC y 

en especial en la Dirección en cuestión, si bien desde el año 2008 se viene implementando 

la Gestión por Resultados en las entidades públicas, empleando herramientas de la 

administración privada, en este sector aún falta preparar a las personas para que tomen 

iniciativas y respondan a los incentivos para que cumpla con los objetivos propuestos en la 

gestión; asimismo, aún no se consolida una dirección efectiva e integrada que cree valor. 

Este actuar, pernicioso, que como se ha manifestado afecta el sistema laboral y a los 

ciudadanos que requieren de sus servicios debe corregirse, requiriéndose para ello de un 

diagnóstico real; esto determinó que en el presente estudio se considere relevante el punto 

de vista de los colaboradores, en la medida que son los directamente afectados.   
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En algunos estudios nacionales se trató de conocer la relación del clima con algunos 

factores, como en el de Shishido (2015), que buscó determinar la incidencia del clima 

organizacional en el desempeño laboral en la Oficina de Tecnología de la Información de la 

UCV de Trujillo; mediante un cuestionario recogió la percepción de 38 colaboradores 

concluyendo que existe una positiva y creciente incidencia del clima organizacional sobre el 

desempeño. Pozada (2018) describió el clima organizacional en el área administrativa para 

una muestra no probabilística de 50 empleados administrativos. Aplicó el cuestionario de 

clima organizacional de OPS, 2009, hallando que la percepción del clima es negativa para 

el 64% y para la motivación, 62% consideraron que no existía reciprocidad y a diferencia el 

64% aceptó que se promueve la participación. Boza (2018), desarrolló una investigación en Puno 

en la que midió el clima de la organización DIRCETUR obteniendo una calificación de 2,63/5 

(considerado mal resultado) en una muestra con 71,53% de varones, 71,43% com más de 61 años y 

con 38 años de servicio promedio; en el estudio descriptivo y correlacional encontró una influencia 

directa y negativamente sobre la sostenibilidad empresarial, con una marcada resistencia al cambio, 

un sueldo considerado pésimo (S/.1500.00), no habiendo comunicación con los jefes y compañeros; 

asimismo, se encontró que la responsabilidad es un factor satisfactorio que favorece el buen ambiente 

de trabajo. A partir de estos datos se estableció un programa para elevar el desempeño laboral sobre 

la base de la satisfacción del colaborador. 

Otros estudios, entre los cuales destacan el de Muñoz (2016) quien buscó analizar el clima 

laboral del Programa Nacional Vida Digna en el cambio de Gestión de la Dirección Ejecutiva, utilizó 

el cuestionario de Palma (2004) para evaluar el clima laboral global en una muestra de 45 

colaboradores llegando a la conclusión de que el ambiente de trabajo es desfavorable para el 65%; el 

de Solís (2017), que en un estudio cualitativo etnográfico buscó conocer el clima 

organizacional del Hospital de Baja Complejidad en Vitarte, aplicando entrevistas a 

profundidad encontró que la percepción fue favorable para la cultura organizacional, 

evidenciándose motivación e identificación hacia los objetivos institucionales; a diferencia 

el diseño organizacional y el potencial humano fueron percibidos como desfavorables, 

debido al estilo autoritario de gestión y la falta de estímulo que lo llevó a concluir que el 

clima organizacional es percibido como medianamente favorable;  

Así también se han realizado en el exterior estudios para establecer los tipos de clima, 

como en el de Naranjo, Paz y Marín (2018) quienes en su estudio hallaron que el clima 

organizacional no es bueno, como consecuencia de la actitud despreocupada de los jefes, los 

que no capacitan ni motivan a sus colaboradores. Viloria, Pertúz, Daza y Pedraza (2016) en 

una EPS en Santa Marta, Colombia analizaron los niveles de motivación en un estudio mixto 
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en una población de 35 colaboradores empleando un test de motivación y satisfacción laboral 

y una guía de observación participante con la que indagaron acerca del nivel de compromiso 

y pertenencia con la organización de los empleados, hallando un 70,3 % medianamente 

motivado, 18,5 % muy motivado y 11,11 % poco motivado que les permitió concluir que los 

bajos niveles en la motivación influyen negativamente en el clima organizacional, afectando 

el desempeño y la producción. Juárez (2018) concluyó que el Clima organizacional para los 

niveles medio y altos de los colaboradores alcanza una buena relación con el liderazgo y la 

motivación, en su investigación “Clima organizacional entre los trabajadores del Hospital 

General La Villa: hospital de segundo nivel de atención de la ciudad de México”. 

Bustamante; Grandom y Lapo (2015), con el objetivo de caracterizar el clima 

organizacional en 2 hospitales de alta complejidad de Chile, recogen información de 561 

funcionarios determinando que los aspectos más influyentes fueron: identidad, motivación 

laboral y responsabilidad; los de menor impacto fueron el equipo y distribución de personas 

y material, administración del conflicto y comunicación. Las variables mejor evaluadas 

definieron la personalidad de las organizaciones y las menos valoradas forman el carácter de 

las organizaciones y sobre ellas se deben desarrollar medidas para mejorar sus efectos; 

Piñón, Velázquez, Ramírez y Vázquez (2016), diagnosticaron y analizaron el clima 

organizacional del personal administrativo de un Centro de Bachillerato Tecnológico 

Industrial y de Servicios en Oaxaca hallando una percepción general medianamente 

favorable, identificando dimensiones más favorables y otras que influyen negativamente en 

el clima organizacional. Concluyeron que la identidad es la que destaca como aspecto más 

influyente sobre el clima. 

Fundamentación teórica 

Arias (2005) consideró el clima organizacional como un conjunto de percepciones comunes 

a un colectivo de personas respecto a diversos aspectos del ambiente de trabajo, entre otros 

los mecanismos de supervisión, la capacitación, relaciones de trabajo, políticas 

organizacionales, comunicación y mecanismos administrativos.  

El clima organizacional es influyente sobre la motivación que a su vez determina las 

actitudes de los trabajadores de una organización. Las organizaciones están integradas por 

personas que interactúan dinámicamente en ambientes comunes y que da como resultado de 

esta interacción el ambiente o clima de la organización.(Segredo, 2015)  
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La definición de clima organizacional desde el enfoque estructural se basa en 

aspectos organizacionales objetivos, externos a las personas que los perciben y que influyen 

en su comportamiento; desde el enfoque subjetivista o perceptual se consideran los atributos 

que las personas perciben formándose una opinión sobre la organización, en virtud de las 

percepciones y satisfacción de las expectativas. (Noriega y Pría, 2011); este enfoque 

considera importante que las actitudes de un trabajador dependen de las percepciones de 

factores organizacionales en función de las experiencias que tenga en la empresa. Por tanto, 

clima organizacional es interacción entre características personales y organizacionales.  

El analizar la influencia de la tecnología, los rumbos económicos y la evolución 

social sobre las organizaciones modernas ha adquirido vital importancia debido al impacto 

sobre la actuación de los integrantes de una organización, que reflejan la vida organizacional 

y las condiciones que existen para las personas en el entorno laboral (González y Manríquez, 

2014). Por ello se han establecido diferencias entre el buen o mal desempeño de las 

organizaciones en función al clima en diversos estudios realizados. 

Uno de los conceptos del clima organizacional que se ha difundido ampliamente es 

el que propone la Organización Panamericana de Salud y la Organización Mundial de la 

Salud, para quienes es el “conjunto de percepciones de las características relativamente 

estables de la organización, que influyen en las actitudes y el comportamiento de sus 

miembros” (Marín y Castaño, 1989). En este concepto se incluyen diversos aspectos, tales 

como la estructura de la organización, normas y procesos que rigen su accionar, relaciones 

entre las personas y aspectos menos tangibles como la visión y misión, lo que le da un 

carácter multidimensional (Gómez Rada, 2004). 

En general el conjunto de percepciones que forman el clima se presentan como 

propiedades que se pueden medir dentro de un contexto específico, resultando de mucha 

utilidad para las organizaciones el evaluar el clima en la medida que suele ser muy 

impactante en los resultados esperados; para medir el clima organizacional se emplean 

encuestas las que son aplicadas a los colaboradores de toda la organización o bien de un área 

que se quiera evaluar; si bien suelen emplearse diferentes técnicas e instrumentos de 

medición por regla general se miden las variables en el clima existente comparándolas con 

el cómo deberían ser en un clima organizacional ideal, lo que permite identificar los 

problemas que presenta la organización y conocer que estrategias de mejora se deberán 

plantear.  
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Santana y Araujo (2007) refieren que Moran y Volkwein (1992) consideraron que 

las definiciones sobre el clima de las organizaciones se pueden agrupar en torno a cuatro 

criterios o perspectivas: Estructural, si el clima es una consecuencia de la estructura 

organizacional e independiente de las percepciones; Perceptual, si considera a la persona 

como la base del clima; Interactivo: el clima es la interacción y las respuestas de las personas, 

en ciertas situaciones compartidas; Cultural: cuando el clima proviene de las interacciones 

individuales a partir de un marco que les sirve de referencia a todos los individuos. 

A estas alturas es necesario anotar que Litwing y Stringer (1968), Schneider y Hall 

(1975) y Schneider y Snyder (1975), son autores que habiendo analizado ampliamente el 

clima de las organizaciones, han coincidido en que la percepción de los colaboradores es el 

elemento crítico, lo que determina la importancia de la persona en este constructo, por las 

interacciones que lleva a cabo en el contexto de la organización. 

Segura (2012) planteó como relevantes en la medición del clima la flexibilidad, 

responsabilidad, estándares, forma de recompensar, claridad y compromiso de equipo. 

Asimismo, halló que un mal clima al afectar la motivación y el desempeño profesional 

termina por desvirtuar la misión de la organización, en tal sentido el estudio del clima se 

constituye en una herramienta estratégica que promueve la mejora continua al elevar la 

calidad del desempeño laboral y consecuentemente la calidad de los servicios que se otorgan, 

evidenciándose su influencia sobre la motivación y el desempeño. Su efecto es notorio sobre 

el nivel de producción, satisfacción, identidad y calidad laboral (Bernal, Pedraza, Melo y 

Sánchez, 2015). 

Hunter (2011) y Segredo (2011) consideraron que la investigación se incrementa en 

un ambiente adecuado que favorece la comercialización del proceso tecnológico y científico, 

lo que determina la importancia de conocer los trabajos y logros obtenidos, así como 

identificar el tipo de factores de importancia en la evaluación del clima que permiten hacer 

un diagnóstico organizacional, generando reflexión en busca de consensos que lleven a 

cambios sustentables.  

Pérez, Maldonado y Bustamante (2006) consideran que se justifica estudiar el clima 

organizacional por las dificultades o facilidades para conseguir los objetivos y las metas 

planteadas debido a sus variaciones en su desarrollo cotidiano; porque a través del clima la 

evaluación organizacional es holística, sistémica desde una fenomenología global; además 

lleva a realizar una reflexión de las percepciones de los colaboradores facilitando el diseño 
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de estrategias compartidas que motivan a trabajar en equipo para la construcción de la 

eficacia organizacional.  

En otros trabajos, como el desarrollado en la Oficina Nacional de Empleo Público 

para el año 2007 en Argentina, se halló que el nivel educativo afecta la predisposición de los 

trabajadores a trabajar en entidades públicas, pese a que los trabajadores manifiestan 

satisfacción con su trabajo (64,5%), considerando que su actividad es útil (93,9%) y 

motivadora (79,8%); sin embargo, trabajadores con 5 a 12 años se muestran menos 

conformes con el trabajo que desempeñan (Abal, 2010). 

Por otro lado, este autor afirma que factores que dan satisfacción en el trabajo 

guardan relación con el reconocimiento que se recibe, es así como el trabajador percibe como 

favorable la consideración y el reconocimiento por su trabajo y por la iniciativa que muestre. 

Concluye que son factores positivos la satisfacción con el horario de trabajo, la flexibilidad 

horaria, el clima social y la trayectoria de la organización; a diferencia, la presión laboral 

excesiva y la remuneración resultan menos agradables. 

En base a la propuesta de la OPS/OMS (1998) denominada ‘teoría de la organización 

de los sistemas de salud’, analiza la organización en función a dos componentes, el desarrollo 

organizacional y Gestión y capacidad gerencial. Parte de ello para diseñar un modelo de 

análisis de la organización, buscando identificar la problemática en las distintas dimensiones 

de la organización y que integra cuatro áreas: el ambiente de trabajo, la estructura de la 

organización, el funcionamiento y el clima organizacional. 

El análisis del clima organizacional constituye un aspecto psicosocial por cuanto 

involucra cuestiones psicológicas y sociales, es así que busca conocer los estilos de 

liderazgo, los elementos que determinan la motivación y satisfacción personal; la 

calificación de reciprocidad y la identificación de la participación en las actividades de la 

organización. 

 

Formulación del problema de investigación 

Problema general 

¿Cómo percibe el clima organizacional el personal que labora en la Dirección General de 

Autorizaciones en Transportes del Ministerio de Transportes y Comunicaciones en el 2019?  

Problemas específicos 

PE1: ¿Cambia la percepción del clima organizacional con la edad y el género del personal 

que labora en la Dirección General de Autorizaciones en Transportes del Ministerio de 

Transportes y Comunicaciones en el 2019?  
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PE2: ¿Cambia la percepción del clima organizacional con los años de servicio y la condición 

laboral del personal que labora en la Dirección General de Autorizaciones en Transportes 

del Ministerio de Transportes y Comunicaciones en el 2019? 

 

Justificación de la investigación 

Considerando que la entidades públicas son organizaciones de servicio que atienden a 

numerosos usuarios que asisten a realizar diversos trámites, esperando hallar atención 

adecuada, celeridad en sus procesos y solución a los petitorios que traen consigo, por lo que 

se requiere contar con personas que muestren buena disposición de ánimo y conocimientos 

cabales de los procesos, lo que es poco probable si las condiciones en las que se desempeñan 

no son adecuadas debiendo el personal trabajar bajo presión o amenazas a su estabilidad; de 

allí que conocer la realidad de las condiciones laborales en las entidades públicas es 

fundamental, relevante, pues  permitirá eventualmente diseñar estrategias de mejora que 

favorecerán en lo inmediato a los colaboradores y en última instancia al público usuario. 

 Estas condiciones poco apropiadas en el sector público datan de un tiempo bastante 

prolongado, habiéndose empleado como solución a la mejora de la atención, la presión y la 

amenaza esencialmente con los trabajadores más vulnerables, por lo que urge buscar una 

solución con rostro más humano a esta problemática. Esto le presta pertinencia a la 

investigación realizada en la medida que sus conclusiones proporcionan información 

actualizada para el eventual planteamiento de estrategias de mejora.  

Aporte teórico de la investigación 

Para estudio, se revisó la información disponible sobre el clima organizacional, 

procediéndose a seleccionar aspectos teóricos de interés los que luego fueron organizados, 

construyéndose una fundamentación teórica propia para el estudio a partir de la cual y 

mediante el instrumento apropiado se conoció la percepción empírica del clima 

organizacional cuya confrontación la teoría respectiva permitió arribar al entendimiento de 

la variable dentro de una realidad específica. Las conclusiones representaron los 

conocimientos derivados de la investigación realizada. 

La fundamentación teórica más los conocimientos hallados incrementaron la 

información disponible constituyéndose en los aportes teóricos de la investigación. 
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Aporte metodológico de la investigación 

Por la necesidad de recoger información en forma fiable y directa de los colaboradores de la 

entidad pública donde se realizó la investigación se procedió a seleccionar y adecuar las 

expresiones de acuerdo con el vocabulario usual de las personas en nuestro medio. Esta 

adecuación realizada para esta investigación se proyecta como un aporte del estudio; sin 

embargo, advertimos de la necesidad de realizar análisis más especializados que permitirán 

contar con un instrumento adecuado a la realidad peruana. 

Aporte práctico de la investigación 

Por la naturaleza del estudio no se pretendió proporcionar elementos prácticos a partir de su 

desarrollo, más allá de los conocimientos hallados, que probablemente estimularán nuevos 

estudios aún no realizados sobre el tema y que eventualmente eleven propuestas para 

solucionar la problemática del clima de las organizaciones.   

Objetivo general 

Establecer la percepción del clima organizacional del personal que labora en la Dirección 

General de Autorizaciones en Transportes del Ministerio de Transportes y Comunicaciones 

en el 2019.  

Objetivos específicos 

OE1: Conocer las variaciones de la percepción del clima organizacional en función a la edad 

y el género del personal que labora en la Dirección General de Autorizaciones en Transportes 

del Ministerio de Transportes y Comunicaciones en el 2019.  

OE2: Conocer las variaciones de la percepción del clima organizacional en función a los 

años de servicio y la condición laboral del personal que labora en la Dirección General de 

Autorizaciones en Transportes del Ministerio de Transportes y Comunicaciones en el 2019. 
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II. Método 

2.1. Tipo y diseño de investigación 

La investigación consistió en un estudio básico sustantivo, en el que se analizó puntos de 

vista de las personas involucradas, buscando identificar los aspectos que determinan 

variaciones en la percepción del clima, siendo el objetivo obtener información que 

incremente el conocimiento sobre esta variable. 

Al no manipularse variables, ni haberse alterado las condiciones del entorno de la 

variable en estudio el diseño calificó como no experimental, de acuerdo con lo 

manifestado por Hernández y colaboradores (2010) para quienes en estos estudios no hay 

manipulación deliberada de variables; por otro lado, por haberse aplicado el instrumento 

en un momento dado del estudio el diseño empleado fue transversal (Hernández et 

al.,2010). 

Al buscarse establecer la percepción del clima en personas de diferente género, 

edad y condición laboral; es decir, se diferenciaron y presentaron estas percepciones; con 

lo cual el estudio tuvo un alcance o nivel descriptivo representado en el siguiente 

diagrama: 

   

 

 

La información recogida se cuantificó mediante una escala que permitió expresar 

numéricamente los datos de la variable pese a su naturaleza cualitativa, lo que de acuerdo 

con Hernández et al (2010) el estudio se desarrolló desde un enfoque cuantitativo.  

En la investigación se empleó el método descriptivo, para reseñar las características 

del hecho en estudio, presentándose una amplia imagen amplia del fenómeno bajo un 

esquema desarrollado para el análisis de las variables que intervienen (Salkind, 1998). 

2.2. Operacionalización de variables 

Definición conceptual del clima organizacional: 

Clima es el ambiente en el que se desarrollan las actividades laborales, convirtiéndose en 

un aspecto que tiene un fuerte impacto sobre la estructura organizacional y sobre el 

n  O 

Dónde: 
n: muestra de colaboradores 
O: clima organizacional 
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desarrollo de la gestión, y en el cual son los elementos involucrados los que interactúan 

generando condiciones específicas en la organización (Martín, 1999). 

Definición operacional 

El análisis del clima organizacional se basó en la evaluación de los aspectos, denominados 

como las 4 áreas críticas para describir el clima de una institución: liderazgo, motivación, 

reciprocidad y participación; planteadas, en el instrumento de evaluación diseñado por la 

Organización Panamericana de la Salud. 

El liderazgo fue considerado como influencia ejercida esencialmente por quienes 

ejercen autoridad, en el comportamiento de otras personas; . No tiene un patrón definido, 

pues va a depender de muchas condiciones que existen en el medio social como: valores, 

normas y procedimientos, además es coyuntural. En esta dimensión se evalúan dirección, 

estímulo a la calidad, promoción al trabajo en equipo y solución de conflictos (OPS, 1988) 

La motivación referida a los estímulos que promueven reacciones y actitudes 

naturales en los involucrados, evaluándose la realización personal, reconocimiento a la 

aportación, responsabilidad y adecuación a las condiciones de trabajo. Respecto a la 

reciprocidad la define como intercambios mutuos entre el colaborador y la organización, 

debiendo analizarse la aplicación del trabajo, cuidado al patrimonio de la institución, la 

retribución y la equidad. Tomándose, asimismo, a la participación como la oportunidad 

de contribuir con los objetivos planteados, que le brinda la organización a los individuos, 

debiendo evaluarse el compromiso con la productividad, la compatibilización de 

intereses, el intercambio de la información y el involucrarse en el cambio (King, 2013). 
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Tabla 1: 

Operacionalización de la percepción del clima organizacional en los trabajadores de la Dirección General de Autorizaciones en Transportes 

del Ministerio de Transportes y Comunicaciones 2019 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala Niveles y rangos 

Liderazgo  Existe liderazgo en la gestión 
El liderazgo es adecuado 

1-14-33-51–67-15-30-34-52–
70-2-17-35-50–73-16-31-36-
55-68. 
 
 

Verdadera (2) 
 
 
Falsa (1) 

Muy adecuado: (> 147) 
 
Adecuado: (131 – 147) 
 
Moderado: (114 - 130) 
 
Poco adecuado: (97 - 113) 
 
Inadecuado: (< 97) 

Motivación  Reconocimiento a los trabajadores 
Motivación de los trabajadores 

3-18-37-49-74-19-32-40-56–
69-4-20-43-57–75-5-21-41-59–
65. 
 

Reciprocidad 
 
 
  

Satisfacción de expectativas individuales  
Satisfacción de expectativas de la 
organización 

6-22-42-58–71-7-23-44 - 60–
72-8-24-39-54–66-9-25-45- 
53–76.  
 
 

Participación  Los colaboradores aportan al 
funcionamiento institucional 

10-26-46-61–77-11-27- 47-62–
78-12-28-48-63–79-13-29 -49-
64-80. 
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2.3 Población, muestra y muestreo  

La población donde se realizó el estudio estaba conformada por 91 trabajadores de ambos 

sexos, entre nombrados, contratados y CAS de la Dirección General de Autorizaciones 

en Transportes del Ministerio de Transportes y Comunicaciones 2019 cuyas edades 

fluctuaban entre 22 y 64 años; el tiempo promedio de servicios fue de 19.53 años. Se 

incluyeron en la población los que no habían sido procesados y no habían hecho uso de 

licencias en los dos últimos años y manifestaron expresamente su intención de participar.  

Características de la muestra 

Tabla 2  

Género de los colaboradores de la DGATR – MTC, 2019 
 Frecuencia 

Varones 56 61,5% 

Damas 35 38,5% 

Total 91 100,0% 

 

Tabla 3  

Edad de los colaboradores de la DGATR – MTC, 2019 
 Frecuencia 

[18; 25] 2 2,2% 

[26; 35] 4 4,4% 

[36; 45] 8 8,8% 

[46; 55] 35 38,5% 

56 a más 42 46,2% 

Total 91 100,0% 

 

Tabla 4 

Régimen laboral de los colaboradores de la DGATR – MTC, 2019 
 Frecuencia 

Nombrado 29 31,9% 

CAS 28 30,8% 

Otros 34 37,4% 

Total 91 100,0% 

 

Tabla 5 

Tiempo de servicios de los colaboradores de la DGATR – MTC, 2019 

 Frecuencia 

5 o menos 14 15,4% 

6 a 15 21 23,1% 

Más de 15 56 61,5% 

Total 91 100,0% 

 

2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

La encuesta: 

Como la información que se buscó obtener de los participantes en la investigación era 

diversa y abundante, se optó por la técnica de la encuesta; en la investigación lo que 
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interesaba conocer eran las opiniones, vivencias personales y subjetivas de las personas 

sobre el tema de clima organizacional, por ello se consideró una técnica muy adecuada, a 

lo que se agrega el bajo costo y el no requerir personas calificadas para su aplicación.  

Instrumento:  

Se empleó un instrumento diseñado por la Organización Panamericana de la Salud (OPS). 

que consta de 80 proposiciones, en las que se evalúan 4 áreas críticas en una organización: 

liderazgo, motivación, reciprocidad y participación; cada área se desarrolla en 4 

subvariables que permitirán un mayor análisis (Segredo, 2013). 

Ficha técnica. 

Nombre: Cuestionario de clima organizacional  

Autores: Organización Panamericana de la Salud  

Año: 2009 

Tipo de instrumento: cuestionario  

Población: Usuarios del servicio.  

Número de ítem: 80  

Validez: el instrumento está convalidado por la OPS habiéndose empleado por Cortéz 

(2009) y por Rosales (2005) en su tesis de maestría en Gerencia de la Salud.  

Confiabilidad  

Del estudio piloto de 20 individuos se obtuvieron los datos procesándolos con el Alfa de 

Cronbach, obteniéndose un valor de 0,79 para los 80 elementos del cuestionario.  

2.5 Procedimiento 

De acuerdo con el diseño de investigación, se procedió a buscar el instrumento adecuado 

para aplicar a la población de colaboradores de la Dirección General de Autorizaciones 

en Transportes del Ministerio de Transportes y Comunicaciones en la que se realizó el 

estudio. La información recogida se preparó luego para el análisis correspondiente.  

2.6 Método de análisis de datos 

De acuerdo con Hurtado, (2000) se siguió el siguiente procedimiento: 

Primero: se contaron, codificaron, organizaron y clasificaron los datos dando origen a una 

base de datos.  

Segundo: se procedió al análisis descriptivo, estableciéndose las frecuencias de los 

niveles de clasificación de los datos, los cuales permitieron presentar los resultados 

ordenadamente en tablas y figuras estadísticas. 
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Tercero: Análisis estadístico de los datos: se relacionaron los valores para las 

características sociodemográficas y condiciones laborales con las percepciones del clima 

en tablas de contingencia. 

2.7 Aspectos éticos 

Se consideraron los principios de autonomía, de no maleficencia, de beneficencia y de 

justicia, en el desarrollo del estudio tomando en cuenta la naturaleza social del estudio, 

estableciéndose el respeto a la libertad de expresión de los participantes, asimismo, se 

tomó las previsiones para evitar algún nivel de daño como consecuencia de sus 

manifestaciones y su participación en los posibles beneficios por su participación. Se 

respetó además el derecho a un trato equitativo y a la privacidad, anonimato y 

confidencialidad de sus declaraciones. 
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III.      Resultados 

3.1.1. Análisis descriptivo del clima organizacional 

Al procesar los datos obtenidos de la población se halló que todos consideraron que el clima 

organizacional en su lugar de trabajo era moderadamente adecuado. 

Tabla 6 

Clima organizacional en la Dirección General de Autorizaciones en Transportes del Ministerio 

de Transportes y Comunicaciones 2019 
 Frecuencia 

Moderadamente adecuado 91 100,0% 

 

3.1.2. Aspectos del clima organizacional 

Al realizar el análisis pormenorizado de las dimensiones o aspectos considerados en el estudio 

del clima se halló que la participación de los colaboradores mostraba una real tendencia a ser 

considerada adecuada al observarse que ninguno de los (las) entrevistados (as) la considero 

inadecuada, a diferencia de los otros aspectos, en especial el liderazgo sobre el cual la población 

mostró una mayor tendencia a considerarlo inadecuado.  

Tabla 7 

Dimensiones del clima organizacional en la Dirección General de Autorizaciones en Transportes 

del Ministerio de Transportes y Comunicaciones 2019 
 Liderazgo Motivación Reciprocidad Participación 

Inadecuado 15,4% 7,7% 7,7% 0,0% 

Moderadamente adecuado 69,2% 84,6% 84,6% 61,5% 

Adecuado 15,4% 7,7% 7,7% 38,5% 

Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 

 

 
Figura 1, Aspectos del clima organizacional 
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Liderazgo en función del género y la edad de los colaboradores  

El análisis de los datos sobre el liderazgo se puede observar que para los varones de todas las 

edades éste fue calificado como moderadamente adecuado, a diferencia las damas lo consideraron 

inadecuado, aunque mostrando opiniones más dispersas de acuerdo con el intervalo de edad, solo 

entre los 46 a 55 años llegó al 50% quienes lo consideraron adecuado, mientras que para las 

mujeres de las otras edades fue mayormente inadecuado.  

Tabla 8 

Liderazgo según el género y la edad de los colaboradores 

  Liderazgo 

Género Edad Inadecuado 
Moderadamente 

adecuado 
Adecuado Total 

Varones 

[18; 25] 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

[26; 35] 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

[36; 45] 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

[46; 55] 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

56 a más 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

Total 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

Damas 

[26; 35] 66,7% 0,0% 33,3% 100,0% 

[36; 45] 100,0% 0,0% 0,0% 100,0% 

[46; 55] 28,6% 21,4% 50,0% 100,0% 

56 a más 41,2% 23,5% 35,3% 100,0% 

Total 40,0% 20,0% 40,0% 100,0% 

 

 
Figura 2, Liderazgo y características personales 
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Liderazgo en función de las condiciones laborales 

Los colaboradores de todos los regímenes laborales consideraron al liderazgo como 

moderadamente adecuado, llegando al 65.5%, 75% y 67,6% en el caso de nombrados, CAS y de 

otras modalidades, respectivamente. Se observó, asimismo, la tendencia a considerarlo 

inadecuado en los trabajadores nombrados, mientras que para los trabajadores bajo el régimen 

CAS la tendencia era a lo adecuado y que en general los trabajadores con 15 o más años de 

servicio su opinión era más coincidente.  

Tabla 9 

Liderazgo según el régimen laboral y tiempo de servicio de los colaboradores 
  Liderazgo 

Régimen 

laboral 

Tiempo de 

servicios 
Inadecuado 

Moderadamente 

adecuado 
Adecuado Total 

Nombrado 5 o menos 33,3% 50,0% 16,7% 100,0% 

6 a 15 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

Más de 15 27,8% 61,1% 11,1% 100,0% 

Total 24,1% 65,5% 10,3% 100,0% 

CAS 5 o menos 0,0% 50,0% 50,0% 100,0% 

6 a 15 0,0% 66,7% 33,3% 100,0% 

Más de 15 10,0% 80,0% 10,0% 100,0% 

Total 7,1% 75,0% 17,9% 100,0% 

Otros 5 o menos 50,0% 50,0% 0,0% 100,0% 

6 a 15 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

Más de 15 11,1% 55,6% 33,3% 100,0% 

Total 14,7% 67,6% 17,6% 100,0% 

 

 
Figura 3, Liderazgo y características laborales 
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Motivación en función del género y la edad de los colaboradores 

Sobre la motivación en función de su género y edad, se puede observar que los varones, en general 

opinan que la motivación es moderadamente adecuada; resalta en los de 56 años a más, que 

aproximadamente la mitad se distribuye en cantidades similares percibiéndola como inadecuada 

o adecuada. Las damas, del total de cada una de las edades consideran la motivación como 

moderadamente adecuado. En comparación, se aprecia que un considerable porcentaje de varones 

a diferencia de las damas, perciben la motivación como inadecuada o adecuada. 

Tabla 10 

Motivación según género y edad 

  Motivación  

Género Edad Inadecuado 
Moderadamente 

adecuado 
Adecuado Total 

Varones 

[18; 25] 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

[26; 35] 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

[36; 45] 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

[46; 55] 4,8% 85,7% 9,5% 100,0% 

56 a más 24,0% 56,0% 20,0% 100,0% 

Total 12,5% 75,0% 12,5% 100,0% 

Damas 

[26; 35] 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

[36; 45] 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

[46; 55] 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

56 a más 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

Total 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

 

 
Figura 4, Motivación y características personales 
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Motivación en función de las condiciones laborales 

Sobre la motivación en función de sus características laborales, se puede observar que en todos 

los regímenes laborales, consideran la motivación como moderadamente adecuado con tendencia 

dividida. Para los trabajadores nombrados en general consideran la motivación como 

moderadamente adecuado con tendencia a lo inadecuado, se observa que los que tienen 5 años o 

menos de trabajo y lo que tienen más de 15 años, presentan un considerable número que opina 

que la motivación es adecuada. Para los trabajadores CAS consideran la motivación como 

moderadamente adecuado con tendencia a lo adecuado, se puede apreciar que en el grupo de los 

que tienen 5 a menos de labor la mitad de estos consideran la motivación como adecuada; mientras 

que para aquellos que tienen más de 15 años existe un grupo de ellos que la consideran 

inadecuada. En el caso de los trabajadores que pertenecen a otro régimen laboral, califican la 

motivación moderadamente adecuado con tendencia a lo adecuado, cabe anotar que para la mitad 

de aquellos que tienen menos de 5 años de trabajo la consideran como inadecuada. Mientras que 

sólo los que tienen más de 15 años en el puesto, existe un grupo que la clasifica como adecuada. 

En comparación se puede observar que, los trabajadores que si presentan una constancia en su 

calificación son los de 6 a 15 años de labor, puesto que, en los tres regímenes laborales, su 

evaluación de la motivación es de moderadamente adecuado a adecuado. 

Tabla11 

Motivación y características laborales 

  Motivación  

Régimen 

laboral 

Tiempo de 

servicios 
Inadecuado 

Moderadamente 

adecuado 
Adecuado Total 

Nombrado 5 o menos 33,3% 50,0% 16,7% 100,0% 

6 a 15 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

Más de 15 27,8% 61,1% 11,1% 100,0% 

Total 24,1% 65,5% 10,3% 100,0% 

CAS 5 o menos 0,0% 50,0% 50,0% 100,0% 

6 a 15 0,0% 66,7% 33,3% 100,0% 

Más de 15 10,0% 80,0% 10,0% 100,0% 

Total 7,1% 75,0% 17,9% 100,0% 

Otros 5 o menos 50,0% 50,0% 0,0% 100,0% 

6 a 15 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

Más de 15 11,1% 55,6% 33,3% 100,0% 

Total 14,7% 67,6% 17,6% 100,0% 
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Figura 5, Motivación y características laborales 
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Tabla 12 

Reciprocidad en función al género y la edad 

  Reciprocidad 

Género Edad Inadecuado 
Moderadamente 

adecuado 
Adecuado Total 

Varones 

[18; 25] 50,0% 50,0% 0,0% 100,0% 

[26; 35] 100,0% 0,0% 0,0% 100,0% 

[36; 45] 0,0% 14,3% 85,7% 100,0% 

[46; 55] 19,0% 76,2% 4,8% 100,0% 

56 a más 4,0% 96,0% 0,0% 100,0% 

Total 12,5% 75,0% 12,5% 100,0% 

Damas 

[26; 35] 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

[36; 45] 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

[46; 55] 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

56 a más 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

Total 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 
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Figura 6, Reciprocidad, género y edad 
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nombrados se mantiene la misma tendencia a considerar la reciprocidad como moderada. 
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Tabla 13 

Reciprocidad según el régimen laboral y el tiempo de servicios 

  Reciprocidad 

Régimen 

laboral 

Tiempo de 

servicios 
Inadecuado 

Moderadamente 

adecuado 
Adecuado Total 

Nombrado 5 o menos 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

6 a 15 0,0% 80,0% 20,0% 100,0% 

Más de 15 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

Total 0,0% 96,6% 3,4% 100,0% 

CAS 5 o menos 50,0% 50,0% 0,0% 100,0% 

6 a 15 0,0% 83,3% 16,7% 100,0% 

Más de 15 15,0% 85,0% 0,0% 100,0% 

Total 14,3% 82,1% 3,6% 100,0% 

Otros 5 o menos 16,7% 83,3% 0,0% 100,0% 

6 a 15 0,0% 50,0% 50,0% 100,0% 

Más de 15 11,1% 88,9% 0,0% 100,0% 

Total 8,8% 76,5% 14,7% 100,0% 

 

 
Figura 7, Reciprocidad, régimen laboral y tiempo de servicios  
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Participación en función del género y la edad  

Sobre la participación en función de su género y edad, se puede observar que los varones, en 

general opinan que la participación es moderadamente adecuada con tendencia a adecuada; 

aunque en el rango de edades de 18 a 35 años, todos sus integrantes la consideran moderadamente 

adecuada. Las damas, en general opinan que la participación es moderadamente adecuada con 

tendencia a adecuada; se observa que, el total del grupo de 36 a 45 años considera la participación 

como moderadamente adecuada. En comparación, se aprecia que en ambos géneros existen en 

similar porcentaje grupos de edad que consideran la participación como moderadamente adecuada 

y otros cuya tendencia es hacia lo adecuado. 

Tabla 14 

Participación y características personales 

  Participación 

Género Edad Inadecuado 
Moderadamente 

adecuado 
Adecuado Total 

Varones 

[18; 25] 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

[26; 35] 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

[36; 45] 0,0% 85,7% 14,3% 100,0% 

[46; 55] 0,0% 61,9% 38,1% 100,0% 

56 a más 0,0% 52,0% 48,0% 100,0% 

Total 0,0% 62,5% 37,5% 100,0% 

Damas 

[26; 35] 0,0% 66,7% 33,3% 100,0% 

[36; 45] 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

[46; 55] 0,0% 50,0% 50,0% 100,0% 

56 a más 0,0% 64,7% 35,3% 100,0% 

Total 0,0% 60,0% 40,0% 100,0% 

 

 
Figura 8, Participación y características personales 
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Participación en función de las condiciones laborales 

Sobre la participación en función de sus características laborales, se puede observar que para 

todos los regímenes laborales, la participación es moderadamente adecuada con tendencia a ser 

adecuada. Para los trabajadores nombrados en general consideran la participación como 

moderadamente adecuado con tendencia a lo adecuado, se observa que los que tienen a de 6 a 15 

años de labor, perciben la participación como adecuada. Para los trabajadores CAS consideran la 

participación como moderadamente adecuado con tendencia a lo adecuado, se puede apreciar que 

en el grupo de los que tienen 5 a menos de labor la mitad de estos consideran la participación 

como adecuada; mientras que para aquellos que tienen de 6 a 15 años en el cargo su percepción 

de la participación es adecuada. En el caso de los trabajadores que pertenecen a otro régimen 

laboral, califican la participación moderadamente adecuado con tendencia a lo adecuado, cabe 

anotar que para aquellos que tienen menos de 5 años de trabajo en su totalidad la califica como 

moderadamente adecuada. Resalta que entre los que tienen de 6 a 15 años y los que tienen más 

de 15 años en el puesto, la mitad de ellos la consideran adecuada. En comparación se puede 

observar que, en ninguno de los grupos de trabajadores de las diferentes condiciones laborales, se 

califica como inadecuada, además que en las tres categorías coinciden en considera la 

participación como moderadamente adecuada y mantienen la misma tendencia a considerarla 

adecuada. 

Tabla 15 

Participación y condiciones laborales 
  Participación 

Régimen 

laboral 

Tiempo de 

servicios 
Inadecuado 

Moderadamente 

adecuado 
Adecuado Total 

Nombrado 5 o menos 0,0% 83,3% 16,7% 100,0% 

6 a 15 0,0% 40,0% 60,0% 100,0% 

Más de 15 0,0% 66,7% 33,3% 100,0% 

Total 0,0% 65,5% 34,5% 100,0% 

CAS 5 o menos 0,0% 50,0% 50,0% 100,0% 

6 a 15 0,0% 33,3% 66,7% 100,0% 

Más de 15 0,0% 70,0% 30,0% 100,0% 

Total 0,0% 60,7% 39,3% 100,0% 

Otros 5 o menos 0,0% 100,0% 0,0% 100,0% 

6 a 15 0,0% 50,0% 50,0% 100,0% 

Más de 15 0,0% 50,0% 50,0% 100,0% 

Total 0,0% 58,8% 41,2% 100,0% 
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Figura 9, Participación y características laborales 
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IV.      Discusión 

El estudio realizado fue motivado por una serie de actitudes que denotan algún malestar, el 

cual era manifestado expresamente por algunos de los colaboradores de la Dirección General 

de Autorizaciones en Transportes, pero no por la mayoría, lo cual era evidente por su falta 

de adaptación, el absentismo y su baja productividad; esta forma de trabajar afecta el 

desempeño global de la organización y es motivo de crítica permanente por la ciudadanía 

por la inacción en la solución a la problemática que atañen al sector transporte al que 

pertenece. Tomado esto como punto de partida y considerando que Arias (2005) toma el 

clima como un conjunto de percepciones comunes a un colectivo de personas respecto a 

diversos aspectos del ambiente de trabajo, se procedió a establecer el clima en esta unidad 

laboral, analizando aquéllas variables que en una u otra medida eran determinantes en su 

concepción, por considerar que es necesario tener información cabal y actualizada, para el 

diseño adecuado a la realidad de la organización, de cualquier estrategia de mejora.  

Este propósito tomó en cuenta que Litwing y Stringer en 1968, Schneider y Hall en 

1975, así como Schneider y Snyder en 1975, consideraron la percepción de los colaboradores 

como el elemento crítico y determinante del clima organizacional, por las interacciones que 

llevan a cabo en la dirección en mención, lo que en la práctica se ratificó en un trabajo de 

similares características al desarrollado y que fue realizado por Shishido en el 2015, donde 

encontró una positiva y creciente incidencia del clima organizacional sobre el desempeño en 

la Oficina de Tecnología de la Información de la UCV de Trujillo. 

En el análisis empírico realizado se obtuvo que para todos los colaboradores el clima 

organizacional en su lugar de trabajo era moderadamente adecuado, considerando que aun 

cuando se cauteló que la toma de información fuese anónima, esta respuesta hallada era una 

forma de no comprometer su realidad laboral tomando en cuenta que solo son nombrados el 

31,9% de los colaboradores lo que les garantizaba estabilidad en su puesto de trabajo, a 

diferencia del resto del personal cuya permanencia depende en gran medida de la prudencia 

en su actuación que los lleva a no emitir juicios sobre las personas y las condiciones en que 

desempeñan su trabajo. Lo hallado coincidió con los resultados del estudio de Palma en el 

2004 quien evaluó el clima laboral global encontrando que el ambiente de trabajo era 

considerado desfavorable por el 65% de sus trabajadores. 

Asimismo, Solís en el 2017 buscó conocer el clima organizacional del Hospital de 

Baja Complejidad en Vitarte y si bien encontró que algunos aspecto fueron considerados 

favorables en otros como el diseño organizacional y el potencial humano fueron percibidos 
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como desfavorables, que lo llevó a concluir que el clima organizacional fue percibido como 

medianamente favorable, hallándose similitud con los hallazgos del estudio en el análisis de 

las dimensiones del clima, respecto a la participación de los colaboradores mostró tendencia 

a ser considerada adecuada por el 38,5%, a diferencia del liderazgo, entre otros aspectos, 

sobre el cual un 15,4% de la población estudiada lo consideró inadecuado. 

Para analizar la percepción sobre el liderazgo se tomaron en cuenta el género del 

colaborador, su edad y sus condiciones laborales, hallándose que los varones de todas las 

edades lo calificaron como moderadamente adecuado, a diferencia de las mujeres en las que 

predominó el criterio de inadecuado, aunque el 50% de las que estaban entre los 46 a 55 años 

lo consideraron adecuado. Para el 65.5% de nombrados, 75% CAS y 67,6% de otras 

modalidades el liderazgo fue moderadamente adecuado, estableciéndose que en los 

nombrados apareció la tendencia a considerarlo inadecuado, mientras que para los 

trabajadores bajo el régimen CAS la tendencia fue a lo adecuado; por otro lado, trabajadores 

con 15 o más años de servicio mostraron una menor varianza en su apreciación. Lo hallado 

no sorprende puesto que las condiciones en que se trabaja son poco apropiadas en general 

en todo el sector público desde hace un buen tiempo y siendo mayoritaria la población de 

los colaboradores en situación de inestabilidad se ha impuesto la presión y la amenaza 

esencialmente con los trabajadores más vulnerables, coincidiéndose en alguna medida con 

Paz y Marín (2018) quienes en su estudio hallaron que el clima organizacional no es bueno, 

como consecuencia de la actitud despreocupada de los jefes, los que no capacitan ni motivan 

a sus colaboradores. 

Respecto a la motivación se encontró que tanto hombres como mujeres la 

consideraron moderadamente adecuada; sin embargo, en hombres de 56 años a más es 

percibida por igual como inadecuada y adecuada. Por otro lado, si bien los trabajadores la 

consideraron moderadamente adecuada, en nombrados la tendencia fue a considerarla 

inadecuada, en los trabajadores CAS la tendencia fue considerarla adecuada con tendencia a 

lo adecuado; quienes tienen menos de 5 años de trabajo la consideraron como inadecuada a 

diferencia de los que tienen más de 15 años en el puesto, que la clasificó como adecuada. 

Los resultados coincidieron en gran medida con los de Viloria, Pertúz, Daza y Pedraza en el 

2016 quienes, en Santa Marta, Colombia, analizaron los niveles de motivación en un estudio 

mixto en una población de 35 colaboradores, hallando un 70,3 % medianamente motivado, 

18,5 % muy motivado y 11,11 % poco motivado que les permitió concluir que los bajos 

niveles en la motivación influyen negativamente en el clima organizacional, afectando el 

desempeño y la producción 
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Sobre la reciprocidad se encontró que para los varones es moderadamente adecuada, 

aun cuando para el 50% de los que están entre 18 a 25 años y el 100% de los que tienen entre 

26 a 35 años, la consideraron inadecuada. En las mujeres predominó el criterio de que la 

reciprocidad era moderadamente adecuada. Por otro lado, en todos los regímenes laborales 

la reciprocidad fue considerada moderadamente adecuada con tendencia dividida, siendo los 

que tienen menos de 5 años de servicio quienes la consideraron como moderadamente 

adecuada a diferencia de los que tienen 15 años a más de labor, para quienes la reciprocidad 

es adecuada.  

Respecto a la participación los varones y las damas, en general opinan que la 

participación es moderadamente adecuada con tendencia a adecuada; aunque los varones en 

el rango de edades de 18 a 35 años y las mujeres entre 36 a 45 años consideraron en menor 

proporción que la participación era moderadamente adecuada. Así también para los 

trabajadores de todos los regímenes laborales, la participación fue considerada 

moderadamente adecuada con tendencia a ser adecuada. Destacó que en ninguno de los 

grupos de trabajadores en las diferentes condiciones laborales analizadas calificaron como 

inadecuada la participación lo que coincidió con Pozada quién en el 2018 describió el clima 

organizacional en el área administrativa, aplicando el mismo instrumento que se usó en el 

presente estudio, el cuestionario de clima organizacional de la OPS (2009), hallando que la 

percepción del clima y de la motivación es negativa para el 64% de trabajadores, que el 62% 

consideraron que no existía reciprocidad, mientras que el 64% aceptó que se promueve la 

participación. 

En general, el análisis de la información recogida de los colaboradores que en el 2019 

trabajaban en la Dirección General de Autorizaciones en Transportes, dependencia del 

Ministerio de Transporte y Comunicaciones, ha permitido considerar que el clima 

organizacional es moderadamente adecuado, destacando la mayor coincidencia de que la 

participación es el aspecto que se desarrolla en forma más adecuada en la organización. 
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V.      Conclusiones   

 

Primera 

El análisis de los datos permitió concluir que el 100% del personal que labora en la Dirección 

General de Autorizaciones de Transportes del Ministerio de Transporte y Comunicaciones, 

consideró que el clima organizacional de esa unidad de trabajo fue moderadamente 

adecuado. Asimismo, de todas las dimensiones analizadas se halló que en la participación 

un 61,5% consideró la halló moderadamente adecuada y un 38,5% adecuada, demostrando 

una tendencia positiva a diferencia de las otras dimensiones. Es, asimismo, pertinente 

considerar que no se manifestó ninguna evidencia para considerar inadecuada ninguna de las 

otras dimensiones.  

Segunda 

Los resultados hallados permitieron concluir que la percepción del clima varía en forma 

distinta en cada una de las dimensiones. Así se tiene que en el liderazgo no varía en los 

varones de todas las edades, mientras que en las mujeres de todas las edades la opinión se 

divide entre inadecuado y adecuado principalmente. En la motivación no hay diferencias 

significativas en función del género y la edad a diferencia la reciprocidad en los grupos de 

varones más jóvenes fue mayormente considerada inadecuada y en mujeres y varones 

mayores fue considerada moderadamente adecuada. Con respecto a la participación 

predominó el considerarla como una dimensión moderadamente adecuada en varones y 

mujeres, sin embargo, tanto en los varones y mujeres de los grupos mayores se observó un 

porcentaje significativo que afirmó que fue adecuada.     

Tercera 

En forma similar se concluye que el clima varía en función de las condiciones laborales, 

aunque estas variaciones en la percepción del clima no son iguales en todas las dimensiones. 

Si bien existe la tendencia a considerar moderadamente adecuado el liderazgo, la motivación 

y la reciprocidad en nombrados y contratados, también se manifiesta una tendencia en los 

colaboradores de los distintos regímenes a considerarlas inadecuadas. A diferencia, la 

percepción sobre la participación en los distintos grupos laborales se halla dividida entre 

moderadamente adecuada y adecuada. 
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VI.      Recomendaciones 

 

Primera 

 

Si bien el clima fue percibido como adecuado o conveniente se recomienda a los 

responsables del área del talento repotenciar las condiciones de trabajo para fortalecer y 

mantener la percepción. 

 

Segunda 

 

Se recomienda en especial prestar atención al trato, el cual debe ser igualitario para hombres 

y mujeres, sin dejar de considerar la natural sensibilidad de la mujer que requiere del respeto 

y consideración adecuada. 
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Anexos 
Anexo 1: matriz de consistencia 

Problemas Objetivos Variable 

Problema general: 

¿Cómo percibe el clima 

organizacional el personal que labora 

en la Dirección General de 

Autorizaciones en Transportes del 

Ministerio de Transportes y 

Comunicaciones en el 2019? 

Objetivo general: 

Establecer la percepción del clima 

organizacional del personal que 

labora en la Dirección General de 

Autorizaciones en Transportes del 

Ministerio de Transportes y 

Comunicaciones en el 2019.  
 

 

 

Clima organizacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala 

Liderazgo  Existe liderazgo 

en la gestión 

El liderazgo es 

adecuado 

20 

Muy adecuado: (> 147) 

 

Adecuado: (131 – 147) 

 

Moderado: (114 - 130) 

 

Poco adecuado: (97 - 113) 

 

Inadecuado: (< 97) 

Motivación  Reconocimiento a 

los trabajadores 

Motivación de los 

trabajadores 

20 

Reciprocidad 

 

 

  

Satisfacción de 

expectativas 

individuales  

Satisfacción de 

expectativas de la 

organización 

20 

Participación  Los 

colaboradores 

aportan al 

funcionamiento 

institucional 

20 

PE1: ¿Cambia la percepción del clima 

organizacional con la edad y el género 

del personal que labora en la 

Dirección General de Autorizaciones 

en Transportes del Ministerio de 

Transportes y Comunicaciones en el 

2019?  

OE1: Conocer las variaciones de la 

percepción del clima 

organizacional en función a la edad 

y el género del personal que labora 

en la Dirección General de 

Autorizaciones en Transportes del 

Ministerio de Transportes y 

Comunicaciones en el 2019.  

PE2: ¿Cambia la percepción del clima 

organizacional con los años de 

servicio y la condición laboral del 

personal que labora en la Dirección 

General de Autorizaciones en 

Transportes del Ministerio de 

Transportes y Comunicaciones en el 

2019? 
 

OE2: Conocer las variaciones de la 

percepción del clima 

organizacional en función a los 

años de servicio y la condición 

laboral del personal que labora en 

la Dirección General de 

Autorizaciones en Transportes del 

Ministerio de Transportes y 

Comunicaciones en el 2019. 
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Anexo 2: Inventario de clima organizacional 

Estimados colaboradores les solicitamos califiquen si son verdaderas o falsas las siguientes 

proposiciones del instrumento que alcanzamos a ustedes y que nos permitirá identificar el tipo de 

clima y aquellos aspectos que requieren ser replanteados. Sus respuestas son confidenciales por lo 

que no necesitamos se identifiquen. 

Datos informativos: 
Hombre (   ) Mujer (  );    Régimen laboral: nombrado  (  ), CAS  (  ), otro (  )  

Edad:  18 - 25 (  ),  26 - 35 (  );  36 - 45 (  ),  46 - 55 (  ),  56 a más (  )      
Tiempo de servicio: menos de 5 años (   ), de 6 a 15 años (   ), más de 15 años (  ) 

  

1. El superior se preocupa porque entendamos bien nuestro trabajo. 

2. Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo. 

3. La mayoría de los trabajos en esta unidad exigen raciocinio. 

4. En esta organización se busca que cada cual tome decisiones de cómo realizar su propio trabajo. 

5. El ambiente que se respira en esta institución es tenso. 

6. La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad con sus obligaciones. 

7. Con frecuencia nuestros compañeros hablan mal de la institución. 

8. Esta institución ofrece buenas oportunidades de capacitación. 

9. Aquí las promociones carecen de objetividad. 

10. Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se resuelven de manera óptima para la 

institución. 

11. Los objetivos de los departamentos son congruentes con los objetivos de la organización. 

12. La información requerida por los diferentes grupos fluye lentamente. 

13. La adopción de nuevas tecnologías se mira con recelo. 

14. Con frecuencia que cuando se presenta un problema especial no se sabe quién debe resolverlo. 

15. Aquí se preocupan por mantener informado al personal de las nuevas técnicas relacionadas con 

el trabajo, con el fin de mejorar la calidad del mismo. 

16. Aquí todos los problemas se discuten de una manera constructiva. 

17. Para cumplir con las metas de trabajo tenemos que recurrir a todas nuestras capacidades. 

18. Con este trabajo me siento realizado profesionalmente. 

19. En esta institución se premia a la persona que trabaja bien. 

20. En realidad nunca se ejecutan las ideas que damos sobre el mejoramiento del trabajo. 

21. Las condiciones de trabajo son buenas. 

22. Aquí uno se siente auto motivado en el trabajo. 

23. Da gusto ver el orden que reina en nuestra oficina. 

24. Aquí, se dan incentivos adicionales a los establecidos en el contrato de trabajo. 

25. Las normas disciplinarias se aplican con subjetividad. 

26. Cuando hay un reto para la organización todos los departamentos participan activamente en la 

solución. 

27. Lo importante es cumplir los objetivos del departamento, lo demás no interesa. 

28. Generalmente, cuando se va a hacer algo, mi departamento es el último en enterarse. 

29. Las iniciativas de los grupos no reciben respaldo de los niveles superiores. 

30. Si un trabajo parece difícil, se retarda hasta donde se pueda. 

31. A nuestro superior únicamente le podemos decir lo que quiere oír. 

32. En este departamento el valor de los funcionarios es reconocido. 

33. No existe una determinación clara de las funciones que cada uno debe desempeñar. 

34. Casi nadie ahorra esfuerzo en el cumplimiento de sus obligaciones. 

35. Cuando uno no sabe cómo hacer algo, nadie le ayuda. 

36. Cuando tenemos problemas nadie se interesa por resolverlos. 

37. Existe poca libertad de acción para la realización del trabajo. 

38. Existen grupos cuyas normas y valores no favorecen el trabajo de la institución. 



39. Los problemas de desarrollo de esta organización preparan a los funcionarios para avanzar dentro 

de una carrera ocupacional determinada. 

40. Aquí únicamente están pendientes de los errores. 

41. Aquí se despide a la gente con facilidad. 

42. En general, el trabajo se hace superficial y mediocremente. 

43. Casi todos hacen su trabajo como mejor le parece. 

44. Tratamos con respeto y diligencia a los usuarios de nuestros servicios. 

45. La eficiencia en el trabajo no implica reconocimiento de ninguna clase. 

46. Aquí cada departamento trabaja por su lado. 

47. Aquí el poder está concentrado en unos pocos departamentos. 

48. Periódicamente tenemos problemas debido a la circulación de información inexacta (chismes, 

rumores). 

49. Aquí uno no puede desarrollar su ingenio y creatividad. 

50. Nuestro jefe es comprensivo, pero exige muy poco. 

51. A menudo se inician trabajos que no se sabe por qué se hacen. 

52. El superior no se preocupa porque se aporten ideas que mejoren la calidad del trabajo. 

53. Los programas de capacitación son patrimonio de unos pocos. 

54. En esta organización, ser promovido significa poder enfrentar desafíos mayores. 

55. Los problemas se analizan siguiendo métodos sistemáticos para encontrar soluciones creativas. 

56. La dedicación en este departamento merece reconocimiento. 

57. Toda decisión que se toma es necesario consultarla con los superiores antes de ponerla en práctica. 

58. Normalmente las personas se responsabilizan de controlar su propio trabajo. 

59. La mayoría significativa de los funcionarios de esta institución nos sentimos satisfechos con el 

ambiente físico de nuestro departamento. 

60. Defendemos con vehemencia el trabajo y la imagen de nuestro departamento. 

61. El espíritu de equipo en esta organización es excelente. 

62. Los recursos limitados de nuestro departamento, los compartimos fácilmente con otros grupos de 

la institución. 

63. Los que poseen la información no la dan a conocer fácilmente. 

64. En esta organización existen grupos que se oponen a todos los cambios. 

65. Cada uno cuenta con los elementos de trabajos necesarios. 

66. Por lo general, las personas que trabajan bien son premiadas con una mejor posición en la 

organización. 

67. Por lo general, tenemos muchas cosas que hacer y no sabemos por cuál empezar. 

68. Cuando analizamos un problema, las posiciones que adoptan mis compañeros no siempre son 

sinceras. 

69. Normalmente se da un reconocimiento especial por el buen desempeño en el trabajo. 

70. A mi jefe no le preocupa la calidad del trabajo. 

71. A la gente le gusta hacerse cargo de los trabajos importantes. 

72. En general, todos tratan con cuidado los bienes de la organización. 

73. Aquí los resultados son el fruto del trabajo de unos pocos. 

74. Los empleados se sienten orgullosos de pertenecer a esta institución. 

75. Cada uno es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata como tal. 

76. El desempeño de las funciones es correctamente evaluado. 

77. Los diferentes niveles jerárquicos de la organización no colaboran entre ellos. 

78. Aquí los departamentos viven en conflicto permanente. 

79. Aquí la información está concentrada en unos pocos grupos. 

80. Los niveles superiores no propician cambios positivos para la institución. 
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Hoja de respuestas 

 

  

Marque con una X la respuesta correcta en la casilla correspondiente. Observe que 

la secuencia de la numeración es horizontal. 
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