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RESUMEN 

La presente investigación tuvo como objetivo general determinar en qué medida el 

clima organizacional actúa como predictor de la satisfacción laboral de los 

colaboradores de una empresa Courier en Trujillo – 2024. Esta contó con una muestra 

total de 60 colaboradores de una empresa de Courier en Trujillo, haciendo uso de la 

escala de Clima Organizacional (EDCO) y la Escala General de Satisfacción laboral. 

El estudio revela que el clima organizacional ejerce una influencia significativa en la 

satisfacción laboral de los colaboradores, como lo demuestra una constante de 

regresión de 0.960 y un coeficiente de 0.706 para la variable del clima organizacional. 

Además, el coeficiente de determinación de 0.4845 indica que el modelo explica el 

48.45% de la variabilidad en la satisfacción laboral. 

Palabras clave: Clima Organizacional, satisfacción laboral, predicción, influencia.
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ABSTRACT 

The general objective of this research was to determine to what extent the 

organizational climate acts as a predictor of the job satisfaction of the employees of a 

Courier company in Trujillo - 2024. This had a total sample of 60 employees of a Courier 

company in Trujillo, using the Organizational Climate scale (EDCO) and the General 

Job Satisfaction Scale. The study reveals that the organizational climate exerts a 

significant influence on the job satisfaction of employees, as demonstrated by a 

regression constant of 0.960 and a coefficient of 0.706 for the organizational climate 

variable. Furthermore, the coefficient of determination of 0.4845 indicates that the 

model explains 48.45% of the variability in job satisfaction. 

Keywords: Organizational Climate, Job Satisfaction, Prediction, Influence. 
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I. INTRODUCCIÓN

En los últimos años, se produjo una disminución drástica de empleos a nivel 

mundial, con una caída del 9% en la generación de empleo en comparación 

con el año anterior (Gamero et al., 2020). Este contexto llevó a que tanto 

empleadores como empleados enfrentaran desafíos sin precedentes, como 

la insatisfacción, el estrés y la incertidumbre. 

La insatisfacción laboral se convirtió en una preocupación generalizada, y la 

preocupación por mantener el empleo y alcanzar metas comerciales creó un 

ambiente tenso en muchas organizaciones. Esta tensión tuvo un impacto 

significativo tanto en los empleadores como en los empleados, enfatizando 

la importancia de comprender cómo el clima organizacional (CO) y la 

satisfacción laboral (SL). 

Según una investigación llevada a cabo en Colombia, se constató que más 

del 30% de los encuestados manifestó insatisfacción en sus empleos 

actuales, y alrededor de uno de cada cuatro empleados (un 23%) expresó 

su deseo de buscar un nuevo trabajo (El Tiempo, 2018). Este fenómeno 

afectó altamente a América Latina. Por ejemplo, en México, el 88% de los 

empleados reporta insatisfacción en sus lugares de trabajo, lo que resulta 

en un alto número de renuncias debido al mal ambiente laboral (Treviño, 

2019). 

La preocupación por la SL en Perú es evidente. Un informe señala que 

solamente el 24% de los ciudadanos peruanos experimenta felicidad en su 

trabajo, y destaca que un empleado contento puede aumentar su 

productividad hasta en un 40% y su capacidad para la creatividad e 

innovación en un 80% (La República, 2020). Además, en el Perú, el 86% de 

personas manifiestan que abandonaría su empleo sí percibieran un mal CO 

(Lira, 2018). Estos números resaltan la importancia de indagar en cómo el 

ambiente laboral y la satisfacción en el trabajo pueden tener un impacto en 

el rendimiento y la retención de los trabajadores en Perú. 
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La carencia de investigaciones en este ámbito se debe a la ausencia de 

estudios que analicen cómo el CO y la SL afectan a una empresa de Courier 

específica en Perú. A pesar de las preocupaciones habituales sobre el 

bienestar de los empleados y las condiciones laborales en América Latina, 

hasta la fecha no se han realizado investigaciones exhaustivas que analicen 

cómo estos aspectos se reflejan en una empresa de Courier y paquetería. 

La falta de investigaciones específicas ha generado un vacío en el 

conocimiento que esta tesis se propone abordar y subsanar. 

Ante ello se plantea la siguiente pregunta: ¿El CO es un predictor de la SL 

en los colaboradores en una empresa de Courier en Trujillo-2024? 

Esta investigación encuentra su justificación en diversos niveles: teórico, 

práctico y metodológico, en virtud de la importancia de abordar la 

problemática planteada sobre cómo el ambiente de trabajo afecta la 

satisfacción de los empleados en una compañía de Courier. 

A nivel teórico, la tesis contribuirá al enriquecimiento del conocimiento en 

diversos campos de la psicología organizacional. Este estudio se propone 

cerrar esta brecha en la teoría y proporcionar una visión clara de la conexión 

entre el entorno laboral, la satisfacción en el trabajo y la felicidad laboral en 

este contexto específico. Este aporte es esencial para fortalecer los 

fundamentos teóricos que respaldan la administración, dirección y 

decisiones en las organizaciones. 

A nivel práctico, este estudio aportó información valiosa tanto a una empresa 

de Courier como a otras compañías del mismo sector en Perú y América 

Latina. Los resultados de la investigación pueden brindar recomendaciones 

concretas y prácticas para una empresa de Courier y otras organizaciones 

similares sobre cómo mejorar el CO. Además, esta investigación puede 

ayudar a una empresa de Courier a optimizar sus recursos humanos y 

financieros al identificar áreas donde se pueden realizar mejoras. Este 

conocimiento puede conducir a una asignación más eficiente de recursos 

para proyectos orientados a la mejora del entorno laboral y la satisfacción 

en el trabajo, lo que resulta en un mejor rendimiento. En resumen, esta 
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investigación tiene una influencia práctica directa en la administración y el 

rendimiento de las empresas de Courier en Perú. 

El enfoque metodológico utilizado en esta investigación puede sentar las 

bases para estudios futuros relacionados. Esto promoverá la continuidad de 

la investigación en un campo relevante y en constante evolución. Esto 

contribuirá a fortalecer la base metodológica en las áreas de la ciencia social 

y empresarial, al mismo tiempo que ofrecerá orientación a investigadores 

futuros interesados en abordar cuestiones similares en este contexto 

específico. 

Es por ello que el objetivo general de esta investigación es determinar la 

influencia que tiene el clima organizacional (CO) sobre la satisfacción laboral 

(SL) de los colaboradores de una empresa Courier en Trujillo – 2024, 

mientras que, como objetivos específicos, se plantea: 1) Determinar el nivel 

CO en los colaboradores en una empresa de Courier, 2) Determinar la 

diferencia entre los niveles de CO por sexo, 3) Determinar la diferencia entre 

los niveles de CO por grado de instrucción, 4) Determinar el nivel de SL de 

los colaboradores en una empresa de Courier, 5) Determinar la diferencia 

entre los niveles de SL por sexo, 6) Determinar la diferencia entre los niveles 

de SL por grado de instrucción, 7) Determinar la relación entre el CO y la SL 

de los colaboradores en una empresa de Courier. 

En base estos objetivos se establecen las siguientes hipótesis: 

Hipótesis General: 

El CO es un predictor significativo de la SL de los colaboradores de la 

empresa Courier en Trujillo – 2024. 

Hipótesis Específicas: 

- Existen diferencias entre los niveles de CO por sexo

- Existen diferencias entre los niveles de CO por grado de instrucción

- Existen diferencias entre los niveles de SL por sexo

- Existen diferencias entre los niveles de SL por grado de instrucción

- Existe una relación entre el CO y la SL de los colaboradores en una

empresa de Courier.
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II. MARCO TEÓRICO

En una investigación llevada a cabo por Williams et al (2021), se examinó si el

entorno escolar y el respaldo de la administración tenían la capacidad de prever

de manera relevante la felicidad laboral de profesores en escuelas adventistas

de los Estados Unidos, empleando un grupo de 100 maestros como muestra.

Los resultados revelaron que tanto el clima escolar como el apoyo

administrativo presentaron una fuerte capacidad predictiva con coeficientes γ

de .51 (p = .003) y γ de .44 (p = .001), respectivamente. Además, ambos

factores juntos explicaron el 71% de la variabilidad en la SL.

Zambrano et al. (2020) en su investigación buscaron examinar cómo la Justicia

Organizacional afectaba la SL de trabajadores en entidades gubernamentales

de Ecuador. Utilizaron una muestra de 286 individuos. Se determinó que la

Justicia Interpersonal, la Justicia Informacional y la Justicia Distributiva tenían

un impacto significativo en la SL intrínseca, con coeficientes β de 0.33, 0.37 y

0.199, respectivamente. En lo que respecta a la SL extrínseca, la Justicia

Informacional, la Justicia Distributiva y la Justicia Interpersonal también se

mostraron como factores predictores significativos, con coeficientes β de 0.39,

0.23 y 0.21, respectivamente. En contraste, la Justicia Procedimental no ejerció

una influencia significativa en ninguna de las dimensiones de la SL.

El propósito de analizar el ambiente laboral en una empresa es obtener una

comprensión completa de cómo los individuos perciben tanto la organización en

su conjunto como su rol individual en ella. Este procedimiento ofrece

información valiosa acerca de los mecanismos que afectan los

comportamientos dentro de la organización y, por ende, facilita la introducción

de modificaciones planificadas (Litwin et al., 1968).

La teoría del CO, concebida por Litwin y Stringer, ha sido una contribución

esencial para entender cómo el ambiente de trabajo incide en la SL de los

trabajadores en las organizaciones (Litwin et al., 1968). Esta teoría

conceptualiza el CO como una estructura compleja que incluye diversas
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dimensiones que impactan en la percepción y vivencia de los colaboradores 

dentro de una organización.  

En su modelo, Litwin y Stringer identificaron ocho dimensiones clave que dan 

forma al CO (Litwin et al., 1968). Estas dimensiones abarcan relaciones, 

recompensas, participación, estatus, soporte, tarea, libertad y estructura. La 

dimensión de relaciones se refiere a la calidad de las interacciones 

interpersonales en la organización, como la amistad, el apoyo y la cooperación. 

Por otro lado, la dimensión de recompensas se relaciona con la percepción de 

la justicia y la equidad en las recompensas y reconocimientos, como salarios y 

promociones, mientras que la dimensión de participación evalúa la forma en que 

los colaboradores se comprometen en la toma de decisiones y la resolución de 

problemas. 

La relevancia de este modelo radica en su capacidad para proporcionar una 

Para una comprensión integral del CO, es importante tener en cuenta que la 

satisfacción y el rendimiento de los empleados no pueden ser atribuidos a una 

sola dimensión (Litwin et al., 1968). En cambio, es una combinación de estas 

dimensiones lo que influye en su experiencia laboral, lo que lo convierte en un 

enfoque esencial para evaluar y mejorar el CO en diversas organizaciones. 

Además, otros investigadores, como Schneider y sus colegas, han mejorado la 

teoría de Litwin y Stringer al destacar la interconexión de factores culturales y 

climáticos en las organizaciones (Schneider et al., 2011). Denison ha subrayado 

la importancia de la cultura en el desempeño organizacional en su trabajo con 

otros colaboradores (Denison et al., 1996), mientras que James y su equipo han 

enfocado la relevancia de factores climáticos y culturales en la psicología 

organizacional en su investigación (James et al., 2008). Estas perspectivas 

enriquecen nuestra comprensión de cómo la interacción entre el clima y el CO 

impacta en el entorno laboral. 

A lo largo del tiempo, las teorías sobre el CO han evolucionado 

considerablemente y han adoptado múltiples enfoques. En sus inicios, la Teoría 

Clásica se enfocó en las relaciones estructurales dentro de las organizaciones 

(Acero et al., 1999). Esta teoría identificó cuatro componentes esenciales que 
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se encuentran en todas las organizaciones: un sistema de actividades 

diferenciadas, la presencia de individuos, la colaboración hacia objetivos 

compartidos y la autoridad (Acero et al., 1999). 

La evolución de estas teorías llevó al surgimiento de la Teoría Neoclásica en 

las décadas de 1950 y principios de los años 60 (Acero et al., 1999). Esta teoría 

se considera una modernización de la Teoría Clásica y se enfocó en la división 

del trabajo, señalando que, si bien esta división creaba una interdependencia 

funcional entre las actividades laborales, también despersonalizaba a los 

individuos, lo que podía resultar en una sensación de alienación en trabajos 

repetitivos y, en última instancia, en insatisfacción laboral. 

Finalmente, la Teoría Moderna de la Organización adopta una perspectiva más 

compleja y dinámica, conocida como el enfoque de sistemas (Acero et al., 

1999). En esta teoría, se considera que una organización mantiene una relación 

interdependiente con su entorno, y se identifican cinco componentes esenciales 

dentro de un sistema organizacional: individuos, estructura organizativa formal, 

grupos pequeños, estatus y roles, y el entorno físico (Acero et al., 1999). Esta 

aproximación reconoce que las organizaciones son sistemas vivos que buscan 

mantener la estabilidad, crecer y adaptarse, de manera similar a los organismos 

vivos, con el fin de sobrevivir (Muchinsky, 1994). 

En el contexto de la SL, Warr et al. (1979) la describen como el nivel de 

bienestar que una persona experimenta en su entorno laboral. Este concepto 

se caracteriza por tener una estructura bidimensional, lo que significa que 

comprende tanto aspectos evidentes como aspectos subjetivos. En lo que se 

refiere a los aspectos evidentes, se incluyen factores tangibles, como el salario, 

las horas de trabajo y las condiciones físicas de las tareas laborales. Estos 

elementos son medibles objetivamente y afectan la percepción general de una 

persona acerca de su trabajo. Por otro lado, los aspectos subjetivos se centran 

en la satisfacción intrínseca en el trabajo e involucran elementos como el 

reconocimiento en el lugar de trabajo, el nivel de responsabilidad asignado y las 

oportunidades de promoción o desarrollo profesional. 
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Siguiendo esta línea de pensamiento, se aprecia que la SL, según la 

perspectiva de Warr et al. (1979), es un constructo de naturaleza multifacética. 

Esto significa que la vivencia de satisfacción en el entorno laboral está 

moldeada por una combinación de factores objetivos y subjetivos. Los aspectos 

concretos, como el salario, las horas de trabajo y las condiciones físicas de las 

tareas, desempeñan un papel importante en la SL al proporcionar una base 

objetiva para evaluar el trabajo. Por otro lado, los factores subjetivos, como el 

reconocimiento recibido, el nivel de responsabilidad y las perspectivas de 

desarrollo profesional, influyen de manera significativa en la satisfacción 

intrínseca en el trabajo al afectar la percepción y el grado de satisfacción 

personal de un individuo en su trayectoria laboral. 

La medición del clima organizacional se centra en comprender la naturaleza, el 

ambiente, la atmósfera y la personalidad del entorno interno de una 

organización o sus unidades más pequeñas (García-Rubiano, 2020). A pesar 

de los esfuerzos realizados en varios estudios, aún no existe un consenso claro 

sobre las dimensiones definitivas del concepto del CO y si debe considerarse 

una variable independiente, dependiente o interviniente. Las investigaciones 

han demostrado que puede manifestarse de diversas formas (Blanco, 2020). 

El CO, explorado por investigadores a lo largo de décadas en campos como la 

psicología, la sociología y la administración, abarca diversas dimensiones. 

Estas incluyen las relaciones interpersonales, el estilo de liderazgo, el sentido 

de pertenencia, la compensación, la disponibilidad de recursos, la estabilidad, 

la claridad y coherencia en la dirección, así como los valores compartidos, como 

la cooperación, la responsabilidad y el respeto, dentro del entorno interno de la 

organización (Schneider et al., 2011).  

Este concepto encapsula la percepción de los empleados sobre su entorno 

laboral, abordando factores como su confort en el lugar de trabajo, sus 

interacciones con colegas y superiores, así como su interpretación de la cultura 

y los valores de la empresa (García-Rubiano, 2020). La influencia del CO se 

extiende a la motivación, el compromiso y la satisfacción de los trabajadores 
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(Salazar, 2015), siendo un elemento crucial para entender la dinámica interna 

de las organizaciones. 

El CO es un constructo complejo y multifacético, influenciado tanto por factores 

individuales, como la personalidad y las expectativas de los empleados, como 

por aspectos organizacionales, entre ellos la cultura corporativa, el liderazgo, 

las políticas de recursos humanos y la comunicación (Blanco, 2020). Todos 

estos elementos convergen para moldear un ambiente de trabajo que puede ser 

positivo o negativo, con repercusiones en el rendimiento y el bienestar de los 

empleados y, en última instancia, en el éxito de la organización. 

Conceptualizar el CO resulta esencial para comprender la percepción de los 

trabajadores en su entorno laboral y su relación con aspectos clave, como el 

CO, el liderazgo, la comunicación, la motivación y la SL (Fajardo, 2020). En este 

sentido, un CO favorable puede conllevar numerosos beneficios para la 

empresa, como un aumento de la productividad, una mayor retención de 

talentos y una mayor satisfacción laboral (García-Rubiano, 2020). Sin embargo, 

en contraposición, un CO negativo se caracteriza por tensiones, conflictos y 

desmotivación, lo que puede resultar en una disminución de la productividad, 

un aumento del absentismo y la rotación laboral, y en un ambiente de trabajo 

poco saludable (Ramírez, 2020). 

La SL se describe como una respuesta emocional positiva hacia el trabajo, que 

se origina en la apreciación que un individuo tiene respecto a su labor y en su 

capacidad para reconocer los beneficios y valores derivados de ella (Gonzales, 

2022). Esta percepción subjetiva se manifiesta a través de un estado emocional 

positivo o placentero relacionado con las experiencias laborales del empleado. 

La SL se distingue por su naturaleza subjetiva y se define como una 

predisposición favorable hacia el trabajo, fundamentada en creencias y valores 

positivos generados por las experiencias laborales (Palma, 2005). 

En términos generales, la SL se relaciona con la percepción que las personas 

tienen sobre su trabajo, sus responsabilidades y el reconocimiento que reciben, 

así como con sus actitudes y opiniones hacia su labor y su entorno laboral 

(Sanchez et al., 2018). Este concepto guarda una estrecha relación con el 
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bienestar y la calidad de vida de los trabajadores, y ejerce un impacto directo 

en su motivación, compromiso y desempeño laboral (Saavedra et al., 2020). La 

importancia de la SL radica en su influencia positiva tanto en el desempeño de 

los trabajadores como en el funcionamiento global de la organización (Alfaro et 

al., 2012). 

En el campo de la psicología organizacional, se reconoce que la SL es un 

componente fundamental para el bienestar de los empleados y el éxito de las 

organizaciones (Gonzales, 2022). Su estrecha relación con la productividad, la 

reducción del ausentismo y la retención de personal a largo plazo hace que sea 

un factor crucial. Diversos elementos, como el salario, las oportunidades de 

desarrollo, el entorno de trabajo, las relaciones con colegas y superiores, la 

carga laboral, entre otros, pueden ejercer influencia en la SL (Gonzales, 2022). 

En consecuencia, es de vital importancia que las organizaciones dediquen la 

debida atención a estos aspectos y se involucren activamente en la 

construcción de un ambiente laboral positivo y gratificante. La SL puede estar 

influenciada por la gestión institucional, el CO y la comunicación interna en la 

empresa (Caján, 2017). Este tópico ha sido ampliamente explorado en diversas 

disciplinas y guarda estrecha relación con la percepción de los trabajadores 

acerca de su empleo y el contexto en el que se desenvuelven (Limaymanta et 

al., 2021). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación: 

La presente investigación se clasificó como investigación básica, 

ya que su objetivo principal es enriquecer la comprensión de 

conceptos, teorías y fenómenos en un campo específico, sin 

priorizar la aplicación práctica o la resolución de problemas 

concretos (Ñaupas et al., 2018). 

3.1.2. Diseño de investigación: 

La investigación presenta un diseño predictivo, que se apoya en 

técnicas estadísticas para predecir patrones de comportamiento 

de individuos (Ñaupas et al.,2018). 

Además, se empleó un diseño transversal, pues, recopiló 

información de la muestra en un momento específico. Este método 

se utiliza para examinar y describir la prevalencia de variables o 

fenómenos en un punto en el tiempo (Ñaupas et al., 2018). Aunque 

ofrece una instantánea valiosa de la situación en un momento 

dado y permite analizar relaciones entre variables, tiene 

limitaciones en la evaluación de cambios a lo largo del tiempo y la 

identificación de relaciones causales.  

Así mismo, en esta investigación se realizó un análisis de 

regresión lineal, que presentó un modelo que se expresa en la 

ecuación:  
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Y= βo+ βiXi 

Dónde: 

βi  (R2) 

Xi Y 

Xi: Clima organizacional 

Βo: Constante 

βi: Influencia de Xi sobre la Y 

Y: Satisfacción laboral 

R2: Constante de determinación 

3.2. Variables y operacionalización 

Clima organizacional 

Definición conceptual: Se define como la percepción de los 

colaboradores acerca de su entorno laboral, incluyendo su comodidad 

en el lugar de trabajo, las relaciones con colegas y superiores. (García-

Rubiano, 2020). 

Definición operacional: Se operacionalizó mediante la Escala de Clima 

Organizacional (EDCO), creada por Acero y su equipo en 1999, y 

adaptada por Mishell Mamani Quea en 2019. Esta escala, de tipo Likert, 

incluye 17 ítems que se distribuyen en tres dimensiones principales: 

relaciones interpersonales, sentido de pertenencia y valores colectivos 

(Mamani, 2019). 

Indicadores: Sentido de pertenencia, relaciones interpersonales y 

valores colectivos. 

Escala de Medición: Ordinal 

Satisfacción Laboral 
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Definición conceptual: Se define como la respuesta emocional positiva 

hacia el trabajo, que se origina en la apreciación que un individuo tiene 

sobre su labor y en su capacidad para reconocer los beneficios y valores 

derivados de la misma (Gonzales, 2022). 

Definición operacional: La medición se llevará a cabo utilizando la 

Escala General de Satisfacción Laboral, la cual adopta el formato de 

escala tipo Likert de 15 ítems y dos dimensiones. (Gonzales, 2022). 

Indicadores: Intrínseca y extrínseca  

Escala de Medición: Ordinal 

3.3. Población muestra y muestreo 

3.3.1. Población 

En el contexto de las ciencias sociales, el término población hace 

referencia al conjunto de individuos, personas o instituciones que son 

el centro de atención en la investigación. Comúnmente, se hacen dos 

distinciones clave en relación con la población: la población objetivo, 

que abarca a todos los elementos, aunque no siempre estén 

disponibles, y la población accesible, que se refiere a aquellos 

elementos que están disponibles y son accesibles para la 

investigación (Ñaupas et al., 2018). En el caso de este estudio 

particular, la población de interés se compone de los empleados de 

una empresa de mensajería en Trujillo durante el año 2024.  

3.3.2. Muestra 

La muestra es un subconjunto de esta población que debe reflejar con 

precisión las características de toda la población. Para este propósito, se 

contó con una muestra que incluye un total de 60 colaboradores de la 

mencionada empresa de Courier en Trujillo. 

3.3.3. Muestreo 
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Para la selección de la muestra, se empleó un método de muestreo no 

probabilístico de tipo intencional. Este método implica la elección 

deliberada de elementos según criterios específicos o por conveniencia, 

en lugar de depender de un proceso aleatorio. Se utiliza cuando se busca 

obtener información de un grupo de interés particular, aunque no 

garantiza que la muestra represente a toda la población (Ñaupas et al., 

2018). 

3.3.4. Unidad de análisis 

Colaboradores de una empresa de Courier de la ciudad de Trujillo 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En este estudio, se empleó la escala de actitudes, una técnica 

fundamental en la investigación social que se utiliza para medir actitudes 

y opiniones. Estas dimensiones son diferentes de la información y los 

datos que normalmente se recopilan mediante cuestionarios y 

entrevistas. A diferencia de estos métodos, las escalas de actitud y 

opinión requieren un proceso de estandarización y una preparación más 

detallada. Su enfoque principal es captar aspectos duraderos de la 

personalidad humana, como las actitudes hacia la religión, figuras 

políticas o científicas, y temas controvertidos, como el matrimonio 

homosexual, entre otros asuntos similares (Ñaupas et al., 2018). 

VARIABLE 1: Clima organizacional 

La herramienta utilizada en esta investigación para evaluar el clima 

organizacional es la Escala de Clima Organizacional (EDCO), 

originalmente desarrollada por Acero y sus colaboradores en 1999 en la 

Fundación Universitaria Konrad Lorenz en Santafé de Bogotá. 

Inicialmente, constaba de 40 preguntas. Posteriormente, Mamani realizó 
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una adaptación en 2019, llevando a cabo un análisis factorial exploratorio 

que arrojó un coeficiente de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de 0.91 y cargas 

factoriales superiores a 0.4. Esta adaptación redujo el cuestionario a 17 

ítems, distribuidos en tres dimensiones: sentido de pertenencia (ítems 2, 

6, 7, 8, 9, 10, 12, 13), relaciones interpersonales (ítems 1, 3, 4, 5) y 

valores colectivos (ítems 11, 14, 15, 16, 17). Para evaluar su 

confiabilidad, se emplearon el coeficiente alfa (.89) y el coeficiente 

omega (.89). La escala de respuesta adopta un formato similar al de 

Likert, ofreciendo cinco alternativas de elección. 

VARIABLE 2: 

La Escala General de Satisfacción Laboral (SL), también fue creada por 

Warr et al. en 1979. Se validó en el contexto peruano en 2014, gracias al 

trabajo de Boluarte. Su propósito radica en evaluar la SL y proporcionar 

información sobre cómo los empleados perciben su entorno laboral, su 

nivel de satisfacción con el salario y su respuesta emocional ante sus 

responsabilidades laborales. Recientemente, Gonzales en el 2022 buscó 

examinar sus propiedades psicométricas.  

Realizó un análisis de correlación ítem-test, revelando valores de .43 a 

.77 para la dimensión de satisfacción extrínseca y de .57 a .72 para la 

dimensión de satisfacción intrínseca. Esto sugiere una correlación 

favorable de cada ítem con su dimensión correspondiente. 

Además, Gonzales efectuó un análisis factorial exploratorio, obteniendo 

un coeficiente Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de .877 y cargas factoriales 

superiores a .4. Durante la rotación de los ítems, se agruparon en dos 

dimensiones, respaldando la teoría original del instrumento. La 

correlación entre las dos dimensiones fue de 0.361, indicando una 

correlación positiva, aunque no una colinealidad. 

En el análisis factorial confirmatorio, Gonzales obtuvo índices que indican 

un buen ajuste del modelo. El coeficiente alfa, que se utilizó para evaluar 
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la confiabilidad, arrojó valores entre 0.867 y 0.882, mientras que el 

coeficiente omega proporcionó valores de entre 0.81 y 0.93.  

Basándose en estos hallazgos, Gonzales (2022) concluyó que la escala 

es válida y confiable, presentando un cuestionario de 15 ítems que utiliza 

una estructura de respuesta tipo Likert, con opciones que varían desde 

1, que representa "muy insatisfecho", hasta 7, que denota "muy 

satisfecho". Estas afirmaciones se dividen en dos subescalas: la 

satisfacción extrínseca, compuesta por los ítems 1 al 8, y la satisfacción 

intrínseca, formada por los ítems 9 al 15. 

3.5. Procedimientos 

Para llevar a cabo la investigación se siguió un procedimiento que consta 

de tres fases, las cuales se describen a continuación: 

La etapa inicial, se llevó a cabo una exhaustiva revisión de antecedentes 

e investigaciones previas relacionadas con las variables de estudio. 

También se exploró teorías y enfoques que puedan enriquecer la 

comprensión de estas variables. Además, se estableció los objetivos, 

hipótesis y el diseño de la investigación. Durante esta fase, se definió 

tanto la población como la muestra, y se seleccionó los instrumentos 

necesarios para la recopilación de datos que se utilizó en la muestra. 

En la segunda fase, se solicitó a los voluntarios que forman parte de la 

muestra preliminar que proporcionen su consentimiento informado de 

manera firmada. 

En la tercera fase, se compartió los instrumentos de la investigación y se 

explicó los propósitos del estudio, haciendo hincapié en la 

confidencialidad de las respuestas a las pruebas psicológicas y la 

privacidad de los resultados. Posteriormente, se procedió a la aplicación 

de dichos instrumentos. 
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3.6. Método de análisis de datos 

Una vez completada la recopilación de datos a través de los 

cuestionarios, procedimos a ingresar la información en una base de 

datos utilizando Microsoft Excel 2021. Este proceso nos permitió 

cuantificar y organizar los datos para su análisis posterior, el cual se llevó 

a cabo utilizando R Studio. 

Para el análisis de los datos, se realizó un análisis de regresión lineal, 

considerando el CO como la variable independiente y la SL como la 

variable dependiente. Se empleó el método de entrada forzada para 

garantizar que todas las variables predictoras fueran incluidas en el 

modelo. Durante este análisis, se obtuvieron varios valores, incluyendo 

la constante beta, la beta de la variable independiente, el coeficiente de 

determinación (R²), los errores estándar, la significancia de las 

diferencias según ANOVA y el valor F. 

Para abordar el primer objetivo, evaluamos los cuestionarios utilizando 

criterios de referencia para determinar los niveles de CO. Los resultados 

se presentarán en una tabla de frecuencias que mostrará la distribución 

de los puntajes en cada nivel. 

En relación al segundo objetivo específico, sometimos los datos de los 

niveles de CO a una prueba de normalidad utilizando el método de 

Kolmogorov-Smirnov. Dado que los datos no siguieron una distribución 

normal, optamos por utilizar la prueba de Wilcoxon para detectar posibles 

diferencias significativas entre los grupos. Un valor de significancia 

inferior a 0.05 indicó diferencias significativas, mientras que un valor 

superior sugirió que las diferencias observadas podrían ser aleatorias y 

no significativas. 

Para el tercer objetivo específico, nuevamente evaluamos la normalidad 

de los datos de los niveles de CO. En caso de seguir una distribución 

normal, aplicamos la prueba ANOVA para analizar las diferencias según 

el nivel de instrucción. Al igual que en el caso anterior, un valor de 
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significancia inferior a 0.05 confirmó diferencias significativas entre los 

grupos, mientras que un valor superior indicó que las diferencias podrían 

ser aleatorias y no significativas. 

Para abordar el cuarto objetivo, evaluamos los cuestionarios utilizando 

criterios de referencia para determinar los niveles de SL. Los resultados 

se resumieron en una tabla de frecuencias que muestra la distribución 

de los puntajes en cada nivel de satisfacción. 

En relación al quinto objetivo específico, sometimos los datos de los 

niveles de SL a una prueba de normalidad utilizando el método de 

Kolmogorov-Smirnov. Dado que los datos no siguieron una distribución 

normal, empleamos la prueba de Wilcoxon para detectar posibles 

diferencias significativas entre los grupos. Un valor de significancia 

inferior a 0.05 indicó diferencias significativas, mientras que un valor 

superior sugirió que las diferencias podrían ser aleatorias. 

Con respecto al sexto objetivo específico, nuevamente evaluamos la 

normalidad de los datos de los niveles de SL. En caso de seguir una 

distribución normal, aplicamos la prueba ANOVA para analizar las 

diferencias según el nivel de instrucción. Un valor de significancia inferior 

a 0.05 confirmó diferencias significativas entre los grupos, mientras que 

un valor superior indicó que las diferencias podrían ser aleatorias. 

Para abordar el séptimo objetivo específico, sometimos los datos de los 

niveles de SL y CO a una prueba de normalidad mediante el método de 

Kolmogorov-Smirnov. Un valor de significancia inferior a 0.05 indicó una 

relación significativa entre las variables, mientras que un valor superior 

sugirió que no existe una relación significativa entre ellas. Esto nos 

permitió comprender mejor la naturaleza de la relación entre el CO y la 

SL de los empleados. 

3.7. Aspectos éticos 

En lo que respecta a la dimensión ética de la investigación científica, es 

de vital importancia preservar la autenticidad y la integridad de los 
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estudios. Los científicos deben adherirse a principios éticos 

fundamentales, como la búsqueda de la verdad y la prevención de 

prácticas inapropiadas, como la manipulación de datos, el plagio y la 

distorsión de resultados (Inguillay et al., 2020). La falta de ética en la 

investigación puede acarrear consecuencias significativas, como la 

disminución de la credibilidad en la investigación y la reputación de los 

investigadores. Esto socava la confianza del público en la ciencia y 

puede tener repercusiones perjudiciales en las decisiones que afectan la 

salud pública y el medio ambiente (Rosales, 2022). Es crucial destacar 

que la ética en la investigación también desempeña un papel 

fundamental en la formación ética de los estudiantes y en la construcción 

de una sociedad más justa y equitativa. Los educadores tienen la 

responsabilidad primordial de enseñar a los estudiantes a llevar a cabo 

investigaciones de manera ética (Rosales, 2022).En esta misma línea 

ética, es imperativo obtener el consentimiento informado de los 

participantes en cualquier investigación. Esto garantiza que otorguen su 

aprobación de manera voluntaria y se asegura la confidencialidad y el 

anonimato (Siurana, 2010). Asimismo, es esencial mantener la integridad 

académica al citar correctamente a los autores en los que se fundamenta 

el trabajo y obtener las aprobaciones necesarias para utilizar 

instrumentos. La transparencia y la honestidad, destacadas por 

Concytec (2018), deben servir de brújula para los investigadores en su 

proceso de indagación. 
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IV. RESULTADOS

Tabla 1 

Nivel de CO 

CLIMA ORGANIZACIONAL 

f % 

Muy Alto 9 15% 

Alto 10 17% 

Medio 22 37% 

Bajo 9 15% 

Muy Bajo 10 17% 

TOTAL 60 100% 

La tabla muestra que la mayoría, un 37%, considera que el clima es medio. Sin 

embargo, un 32% lo percibe como muy bajo y bajo. Por otro lado, un 32% lo califica 

como muy alto y alto, indicando una percepción positiva por parte de una parte 

significativa del personal. 



20 

Tabla 2 

Diferencias de los niveles de CO por sexo 

Media 
Desviación 

Estándar 

Estadístico 

coeficiente significancia 

Hombres 2.82 1.25 
246 0.6495 

Mujeres 3.02 1.28 

La tabla muestra el análisis de diferencias por sexo en función del CO mediante la 

prueba de Wilcoxon, donde se obtiene una significancia superior a .05, lo que indica 

que no existen diferencias. 
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Tabla 3 

Diferencias de los niveles de CO por grado de instrucción 

Media 
Desviación 

Estándar 

ANOVA 

Significancia 

Secundaria completa 2.83 1.13 

0.513 Superior Técnico 3.57 1.33 

Superior universitario 2.40 1.12 

La tabla muestra el análisis de diferencias por Grado de instrucción en función del CO 

mediante la prueba de ANOVA de un factor, donde se obtiene una significancia 

superior a .05, lo que indica que no existen diferencias. 



22 

Tabla 4 

Nivel de SL 

SATISFACCIÓN LABORAL 

f % 

Muy Alto 11 18% 

Alto 9 15% 

Medio 22 37% 

Bajo 9 15% 

Muy Bajo 9 15% 

TOTAL 60 100% 

La tabla muestra que la mayoría, un 37%, considera que la SL es medio. Sin embargo, 

un 30% lo percibe como muy bajo y bajo. Por otro lado, un 33% lo califica como muy 

alto y alto, indicando una percepción positiva por parte de una parte significativa del 

personal. 
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Tabla 5 

Diferencias de los niveles de SL por sexo 

Media 
Desviación 

Estándar 

Estadístico 

coeficiente significancia 

Hombres 2.45 1.04 
185 0.097 

Mujeres 3.20 1.31 

La tabla muestra el análisis de diferencias por sexo en función de la SL mediante la 

prueba de Wilcoxon, donde se obtiene una significancia superior a .05, lo que indica 

que no existen diferencias. 
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Tabla 6 

Diferencias de los niveles de SL por grado de instrucción 

Media 
Desviación 

Estándar 

ANOVA 

Significancia 

Secundaria completa 3.17 1.20 

0.190 Superior técnico 3.33 1.35 

Superior universitario 2.53 1.25 

La tabla muestra el análisis de diferencias por Grado de instrucción en función de la 

SL mediante la prueba de ANOVA de un factor, donde se obtiene una significancia 

superior a .05, lo que indica que no existen diferencias. 
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Tabla 7 

Relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores en 

una empresa de Courier 

SATISFACCIÓN 

LABORAL 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

Coeficiente 0.672 

Significancia 0.001 

En cuanto al análisis de la relación de las variables, mediante la prueba de correlación 

de Spearman, se obtiene una significancia inferior a .05 lo que indica que existe una 

relación entre las variables, con un Rho de .672 siendo una relación moderada positiva. 
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Tabla 8 

Influencia del Clima organizacional en la satisfacción laboral 

Betha F Significancia R2

Constante 0.960 
54.52 0.0001 0.4845 

Clima organizacional 0.706 

En cuanto al análisis predictivo de las variables se obtiene que el CO puede predecir 

a la SL en un 48.45%, además, en el análisis de ANOVA se obtiene un coeficiente de 

54.52 y una significancia inferior a .05, esto indica que hay influencia entre las 

variables. 

En cuanto a la ecuación de las de regresión se obtiene una beta de la constante de 

0.960 y una beta de la variable clima organizacional de 0.706. Formando una ecuación 

como: 

Satisfacción laboral = 0.960 + (0.706) Clima organizacional, 
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V. DISCUSIÓN

La investigación se desarrolla con la finalidad de determinar la influencia de CO

en la SL de los colaboradores de una empresa de mensajería en Trujillo,

utilizando una muestra de 60 colaboradores.

El análisis de los resultados muestra que el CO influencia al SL de forma

significativa en colaboradores de una empresa de mensajería en Trujillo durante

el año 2024. El análisis predictivo muestra que el CO tiene la capacidad de

predecir la SL en un 48.45%. Esto significa que casi la mitad de la variabilidad

en la SL se puede explicar por el CO, destacando su importancia como un factor

determinante. En cuanto al análisis de diferencias mediante la prueba ANOVA

de un factor, se presentó un coeficiente de 54.52 y una significancia inferior a

0.05.

La ecuación de regresión obtenida presenta una beta de la constante de 0.960

y una beta de la variable CO de 0.706. La constante de 0.960 representa el nivel

de SL cuando el CO es cero, aunque en la práctica un valor de cero no es

realista, sirve como punto de referencia. La beta de 0.706 indica que, por cada

unidad de aumento en el CO, la SL aumenta en 0.706 unidades. Esto evidencia

que existe una influencia positiva de CO en SL. Esta ecuación se expresa como

la SL es igual a 0.960 más 0.706 veces el CO.

Se puede interpretar que las dimensiones del CO, como las relaciones

interpersonales, las recompensas, la participación y el soporte, tienen un

impacto significativo en la percepción y la experiencia laboral de los

colaboradores. La alta capacidad predictiva del CO sobre la SL evidencia que

estas dimensiones son cruciales para comprender cómo los colaboradores

perciben su ambiente de trabajo y cómo esto afecta su bienestar y desempeño

(Litwin y Stringer, 1968).

El análisis de varianza (ANOVA) mostró un coeficiente de 54.52 y una

significancia inferior a 0.05, indicando que entre los grupos hay diferencias

significativas confirmando confirma la relación predictiva del CO en la SL. Este
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hallazgo se alinea con la idea de que un CO favorable puede mejorar la 

motivación, el compromiso y la SL de los trabajadores (Salazar, 2015). 

Además, la teoría de Warr et al. (1979) sobre la SL, que destaca la combinación 

de factores objetivos y subjetivos, refuerza la idea de que la SL no depende 

únicamente de aspectos tangibles como el salario o las horas de trabajo, sino 

también de elementos intangibles como el reconocimiento y las oportunidades 

de desarrollo. La fuerte influencia del CO en la SL sugiere que los esfuerzos 

para mejorar el ambiente de trabajo deben ser integrales, abordando tanto las 

condiciones físicas como las interacciones y el CO. 

Las investigaciones de Schneider et al. (2011) y Denison et al. (1996) también 

subrayan la interconexión entre el CO y la SL, sugiriendo que las mejoras en el 

CO pueden tener efectos positivos a largo plazo en la cultura de la empresa y, 

por ende, en su desempeño general. La percepción positiva del CO puede 

conducir a un aumento en la retención de talento, una mayor productividad y 

una reducción del ausentismo, beneficios que son cruciales para cualquier 

organización. 

En relación al análisis del primer objetivo específico, el cual buscaba determinar 

el nivel de CO entre los colaboradores de una empresa de mensajería, se 

evidencia una diversidad de percepciones sobre este aspecto dentro del 

personal. Un 37% de los colaboradores lo califican como medio, indicando una 

percepción neutral en términos de SL y bienestar. Sin embargo, un notable 32% 

lo considera muy bajo o bajo, sugiriendo áreas potenciales de insatisfacción y 

malestar en el entorno laboral. Por otro lado, otro 32% lo evalúa como muy alto 

o alto, señalando una percepción positiva por parte de una parte significativa

del personal. 

Estos resultados revelan una situación donde la forma en que los colaboradores 

perciben el CO en la empresa de mensajería es variada. Mientras que una 

proporción considerable de los colaboradores reporta niveles medios o altos de 

SL y bienestar laboral, otra parte considera que el CO es deficiente. Esto podría 

indicar la presencia de áreas de mejora en la organización, como la 
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comunicación, el liderazgo, las políticas de recursos humanos o las condiciones 

físicas y psicosociales del trabajo. 

El CO está fuertemente influenciado por aspectos como relaciones 

interpersonales, recompensas, participación, estructura y libertad (Litwin et al., 

1968). Por lo tanto, los resultados podrían estar influenciados por la calidad de 

estas dimensiones dentro de la empresa de mensajería, donde algunos 

colaboradores podrían puntuar alto en ciertas áreas, pero bajo en otras. 

Respecto al segundo objetivo específico, el que tiene como finalidad determinar 

la existencia de diferencias significativas entre los niveles de CO según el sexo 

de los colaboradores, el análisis no reveló diferencias significativas entre 

hombres y mujeres. Ambos grupos reportaron una percepción similar del CO, 

con medias cercanas de 2.82 para hombres y 3.02 para mujeres, y desviaciones 

estándar de 1.25 y 1.28 respectivamente. La prueba de Wilcoxon mostró una 

significancia superior a .05 (p=.6495), por lo que se rechaza la primera hipótesis 

específica, sugiriendo que no existen diferencias significativas entre los grupos 

de sexo. 

Estos hallazgos sugieren que, en este contexto empresarial, no existen 

diferencias notables en la percepción del CO entre hombres y mujeres. A su vez 

se contrastan con los resultados obtenidos por Arias et al. (2014) donde, al 

comparar los niveles de CO entre hombres y mujeres, comprobaron que existen 

diferencias significativas, donde las mujeres obtuvieron una media de 88 y los 

hombres de 80. 

La ausencia de diferencias significativas entre los sexos puede relacionarse con 

la teoría de la SL de Warr et al. (1979), que destaca tanto los aspectos objetivos 

como subjetivos del entorno laboral. Dado que hombres y mujeres reportaron 

percepciones similares del CO, es probable que ambos grupos experimenten 

condiciones laborales comparables en términos de reconocimiento, 

responsabilidades y oportunidades de desarrollo, lo cual es esencial para una 

experiencia laboral equitativa. 

Investigaciones de Schneider et al. (2011) y Denison et al. (1996) han 

subrayado la importancia de una cultura organizacional inclusiva y equitativa 
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para el desempeño organizacional. Los resultados que muestran una 

percepción similar del CO entre hombres y mujeres sugieren que la empresa de 

mensajería en Trujillo está promoviendo una cultura que valora la equidad y la 

inclusión. Esta cultura puede contribuir a un ambiente de trabajo positivo y a 

una mayor SL, independientemente del sexo de los colaboradores. 

Es posible que las dimensiones del CO se distribuyan de manera similar entre 

hombres y mujeres en la empresa estudiada, resultando en percepciones 

similares. Además, factores externos, como políticas de recursos humanos 

enfocadas en la equidad de género y la promoción de un ambiente laboral 

inclusivo, pueden contribuir a la ausencia de diferencias significativas entre los 

sexos en cuanto al CO (Litwin et al., 1968). 

En relación al tercer objetivo específico, donde se buscó establecer la existencia 

de diferencias  de los niveles de CO según el grado de instrucción de los 

colaboradores, los resultados obtenidos de la prueba de ANOVA indican que no 

hay diferencias significativas entre los grupos. A pesar de que las medias y 

desviaciones estándar muestran cierta variabilidad, el valor de significancia 

obtenido fue superior a 0.05, lo que lleva a rechazar la segunda hipótesis 

específica, sugiriendo que no hay diferencias estadísticamente significativas 

entre los distintos niveles educativos. 

La falta de diferencias significativas en la percepción del CO según el grado de 

instrucción sugiere que, en este contexto particular, la educación formal no 

ejerce una influencia sustancial en la percepción del ambiente laboral. Estos 

hallazgos nos permiten entender cómo diferentes segmentos de la población 

perciben el clima laboral en la empresa bajo estudio. Aunque pueda haber 

disparidades en la formación educativa de los colaboradores, estos resultados 

sugieren que tales diferencias no se reflejan en percepciones divergentes del 

CO. 

Estos resultados contrastan con los obtenidos por Arias et al. (2014), quienes 

encontraron diferencias significativas al comparar los niveles de CO entre 

técnicos y universitarios, con medias de 75 y 87 respectivamente. 
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En relación al cuarto objetivo específico, que buscaba determinar el nivel de SL 

entre los colaboradores de una empresa de mensajería, los resultados 

obtenidos muestran una diversidad de percepciones dentro del personal. La 

mayoría de los colaboradores (37%) califican su SL como media. Sin embargo, 

un porcentaje significativo (30%) la percibe como muy bajo o bajo. Por otro lado, 

un 33% la considera muy alta o alta, reflejando una percepción positiva de una 

parte considerable del equipo.  

La distribución de los niveles de SL revela una variabilidad significativa en las 

experiencias laborales de los colaboradores. Mientras algunos muestran altos 

niveles de satisfacción, otros expresan niveles más bajos, sugiriendo una 

diversidad de vivencias dentro de la empresa de mensajería.  

Si bien es alentador contar con una proporción notable de colaboradores 

satisfechos, la presencia igualmente notable de niveles bajos de satisfacción 

requiere atención especial por parte de la dirección. Factores como salario, 

oportunidades de desarrollo, ambiente laboral, relaciones interpersonales y 

reconocimiento pueden influir en la SL.  

Los colaboradores con altos niveles de satisfacción podrían percibir su trabajo 

como gratificante debido a la presencia de estos aspectos positivos en su 

entorno laboral. En contraste, aquellos con niveles bajos podrían experimentar 

falta de reconocimiento, limitaciones en el desarrollo y un ambiente poco 

favorable (Sánchez et al., 2018; Gonzales, 2022).  

En relación al quinto objetivo específico, que buscaba determinar si existían 

diferencias en los niveles de SL entre hombres y mujeres, los resultados 

muestran que no hay diferencias significativas entre ambos grupos. La media 

de SL fue de 2.45 para hombres y 3.20 para mujeres. Sin embargo, la prueba 

de Wilcoxon no reveló una diferencia estadísticamente significativa, con un valor 

de significancia de 0.097, lo que lleva a rechazar la tercera hipótesis del 

investigador sugiriendo que hombres y mujeres perciben su experiencia laboral 

de manera similar en la empresa estudiada. 

La falta de diferencia significativa en los niveles de SL entre ambos géneros 

sugiere que la organización ofrece condiciones de trabajo y oportunidades de 
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desarrollo que son percibidas de manera equitativa. Aunque no se encontraron 

diferencias significativas en la SL entre hombres y mujeres, es fundamental 

considerar que la igualdad de género en el lugar de trabajo es esencial para 

promover la equidad y la diversidad. Estos resultados son consistentes con 

investigaciones previas, como la de Solís-Magaña et al. (2021), que encontraron 

patrones similares de SL entre hombres y mujeres. Asimismo, la investigación 

de Arias et al. (2014) no encontró diferencias significativas en los niveles de SL 

entre ambos géneros. La falta de diferencias en los niveles de SL entre hombres 

y mujeres podría ser resultado de políticas y prácticas implementadas por la 

empresa que promueven la igualdad de género y un trato justo en el trabajo. 

Además, factores como un CO inclusivo y un liderazgo comprometido pueden 

contribuir a mitigar las disparidades de género en la percepción de la SL. 

Con respecto al sexto objetivo específico, determinar la diferencia entre los 

niveles de SL por grado de instrucción, los resultados muestran que no existen 

diferencias significativas en los niveles de SL entre los distintos niveles de 

instrucción. La prueba de ANOVA arrojó un valor de significancia de 0.190, por 

lo que se rechaza la cuarta hipótesis específica indicando que no existen 

diferencias estadísticamente significativas en la SL entre aquellos con 

secundaria completa, superior técnico y superior universitario.  

Estos resultados podrían indicar que existen otros factores que podrían tener 

un impacto más significativo en la SL que el nivel educativo. Aunque no se 

encontraron diferencias significativas, es importante reconocer la diversidad 

educativa dentro de la organización y asegurarse de que todos los 

colaboradores tengan igualdad de oportunidades y acceso a recursos que 

promuevan su SL.   

Estos resultados se contrastan con los obtenidos por Solís-Magaña et al. 

(2021), donde tanto se compararon los niveles de SL entre los grados de 

instrucción, los colaboradores con educación hasta preparatoria y licenciatura 

muestran mayor satisfacción (57% y 60% respectivamente) que los que tienen 

educación secundaria completa, concluyendo que existen diferencias entre en 

los niveles de SL según el grado de instrucción.  
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Así mismo, los resultados obtenidos en la investigación de Arias et al. (2014) 

donde, mediante la prueba t de Student se comparó los niveles de SL entre los 

grados de instrucción, comprobando que existen diferencias significativas en 

los niveles de SL. Posiblemente, no se hayan diferencias por el grado de 

instrucción, porque otros aspectos del trabajo, como el liderazgo, la 

comunicación organizacional y las oportunidades de desarrollo profesional, 

tienen un impacto más significativo en la SL que el nivel educativo en sí mismo. 

Además, el CO y el clima laboral pueden influir en la percepción de SL de 

manera más directa que el nivel educativo de los colaboradores (Gonzales, 

2022).  

En relación al séptimo objetivo específico, que buscaba determinar la relación 

entre el CO y la SL de los colaboradores en una empresa de mensajería, los 

resultados revelan una relación significativa entre ambas variables. La prueba 

de correlación de Spearman mostró un coeficiente de 0.672 con una 

significancia de 0.001, lo que indica una relación moderada y positiva entre el 

CO y la SL.  

Esta relación positiva sugiere que un ambiente laboral positivo y favorable está 

asociado con niveles más altos de satisfacción entre los colaboradores. Cuando 

los colaboradores perciben un CO que fomenta la cooperación, el apoyo mutuo, 

el reconocimiento y la comunicación efectiva, es más probable que se sientan 

satisfechos con su trabajo (Alfaro et al., 2012). 

Mejorar el CO podría conducir a un aumento en la SL de los colaboradores, lo 

que a su vez podría tener un impacto positivo en la productividad y retención de 

talentos. Estos hallazgos contrastan con los obtenidos por Arias et al. (2014), 

quienes no encontraron una relación significativa entre estas variables. Sin 

embargo, es importante tener en cuenta que el CO, que abarca factores como 

el liderazgo, las relaciones interpersonales, la comunicación y el CO, influye en 

las percepciones y actitudes de los colaboradores hacia su trabajo (Schneider 

et al., 2011). Un CO positivo crea un entorno de trabajo favorable que promueve 

la SL (Sanchez et al., 2018).  
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Estos hallazgos respaldan la importancia de mantener un CO positivo para 

promover la SL de los colaboradores. Teóricos como Litwin y Stringer han 

destacado la influencia del CO en la percepción y vivencia de los colaboradores 

dentro de una organización (Litwin et al., 1968). Además, teorías como la de 

Warr et al. (1979) han conceptualizado la SL como una respuesta emocional 

positiva hacia el trabajo, la cual puede ser influenciada por el CO.  

En cuanto a las limitaciones de la investigación, es importante señalar que el 

uso de un diseño transversal restringe la capacidad de capturar cambios a lo 

largo del tiempo y establecer relaciones causales entre el CO y la SL. Además, 

el método de muestreo no probabilístico intencional podría comprometer la 

representatividad de la muestra y, por ende, la generalización de los resultados 

a la población objetivo. Por último, la exclusión de otras variables 

potencialmente influyentes en la SL, como el salario, las oportunidades de 

desarrollo profesional y el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, podría 

limitar la comprensión integral de los factores que inciden en la SL.  

En cuanto a las implicaciones de esta investigación, los resultados ofrecen una 

perspectiva más profunda sobre la relación entre el CO y la SL en una empresa 

de mensajería. Estos hallazgos pueden ser de utilidad para líderes y gerentes 

de recursos humanos al desarrollar estrategias para mejorar el CO y, por ende, 

aumentar la SL de los colaboradores. Al priorizar la creación de un entorno 

laboral positivo, que fomente relaciones interpersonales saludables, un sentido 

de pertenencia y valores compartidos, las organizaciones pueden anticipar 

mejoras en el bienestar y el desempeño de sus colaboradores. Además, este 

estudio subraya la importancia de abordar tanto los aspectos intrínsecos como 

extrínsecos de la SL, como el desarrollo personal, la motivación, el salario y el 

ambiente de trabajo. En última instancia, al reconocer la influencia del CO en la 

SL, las organizaciones pueden tomar medidas proactivas para crear un entorno 

laboral que fomente el compromiso, la productividad y el bienestar de sus 

colaboradores. 
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VI. CONCLUSIONES

- El CO predice la SL en una empresa Courier en Trujillo.

- La percepción del CO se distribuye de forma variable donde los niveles bajos,

medios y altos rodean el 30%.

- No hay diferencias de género en la percepción del CO.

- El nivel educativo no afecta significativamente la percepción del CO.

- Existe variabilidad en la SL que rodean el 30% entre los niveles bajos, medios

y altos.

- No hay diferencias significativas de SL entre hombres y mujeres.

- El nivel educativo no influye en la SL.

- Existe una relación de .67 entre el CO y SL.
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VII. RECOMENDACIONES

- Se sugiere considerar la utilización de diseños longitudinales en futuras

investigaciones para capturar cambios a lo largo del tiempo y establecer

relaciones causales más sólidas.

- Se recomienda hacer uso de un muestreo probabilístico para mejorar la

representatividad de la muestra y permitir una generalización más

precisa de los resultados obtenidos.

- Incluir en futuras investigaciones otras variables que permitan una

comprensión más completa de los factores que influyen en la SL.
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ANEXOS 

Anexo 1 

Tabla de operacionalización de variables 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 

medición 

Clima 

Organizacional 

El clima organizacional 

se define como la 

percepción de los 

colaboradores acerca de 

su entorno laboral, 

incluyendo su 

comodidad en el lugar 

de trabajo, las 

relaciones con colegas y 

superiores, así como su 

percepción de la cultura 

y los valores de la 

empresa (García-

Rubiano, 2020). 

La medición se realizó a 

través de la Escala de 

Clima Organizacional 

(EDCO), creada por Acero 

y su equipo en 1999, y 

adaptada por Mishell 

Mamani Quea en 2019. 

Esta escala, de tipo Likert, 

incluye 17 ítems que se 

distribuyen en tres 

dimensiones principales: 

relaciones 

interpersonales, sentido 

de pertenencia y valores 

colectivos (Mamani, 

2019). 

Sentido de 

pertenencia 

Entiendo los beneficios de la 

empresa 

Ordinal 

Estoy de acuerdo con mi 

asignación salarial 

Los servicios de salud son 

deficientes 

Relaciones 

interpersonales 

Toman en cuenta las 

opiniones  

Me aceptan en el grupo laboral 

El grupo de trabajo valora mis 

aportes 

Valores 

colectivos 

Trabajo en equipo es bueno 

Otras oficinas responden bien 

a las necesidades de trabajo 

Si hay algo mal las oficinas se 

culpan entre sí 



Satisfacción 

laboral 

La satisfacción laboral 

se define como la 

respuesta emocional 

positiva hacia el trabajo, 

que se origina en la 

apreciación que un 

individuo tiene sobre su 

labor y en su capacidad 

para reconocer los 

beneficios y valores 

derivados de la misma 

(Gonzales, 2022). 

La medición se llevó a 

cabo utilizando la Escala 

General de Satisfacción 

Laboral, que es una 

escala tipo Likert. Esta 

escala consta de 15 

ítems, los cuales se 

distribuyen en dos 

dimensiones: satisfacción 

intrínseca y satisfacción 

extrínseca (Gonzales, 

2022). 

Intrínseca 

Desarrollo personal 

Ordinal 

Motivación 

Relaciones interpersonales 

Extrínseca 

Sueldo 

Ambiente laboral 

Ergonomía 



Anexo 2 

Escala de Satisfacción Laboral de Warr, Cook y Wall 

Ficha técnica.  

Nombre original: Escala de Satisfacción Laboral – Versión en español 

Autor: Warr, Cook y Wall 

Procedencia: Reino Unido 

Adaptación peruana: (Gonzales, 2022) 

Objetivo: Medir el grado de satisfacción laboral de los trabajadores  

Dimensiones: intrínseca, extrínseca  

Administración: Individual y colectiva  

Aplicación: Trabajadores de empresa. 



ESCALA GENERAL DE SATISFACCIÓN LABORAL 

Tú opinión es invaluable para nosotros. Este cuestionario busca conocer tu 

satisfacción laboral. Utilizamos una escala del 1 al 7, donde 1: Muy insatisfecho, 2: 

Insatisfecho, 3: Moderadamente insatisfecho, 4: Ni satisfecho ni insatisfecho, 5: 

Moderadamente satisfecho, 6: Satisfecho y 7: Muy satisfecho. Elige el número que 

mejor describa tu satisfacción en cada pregunta y marca con una (X) 

Sé honesto/a y sincero/a, no hay respuestas correctas o incorrectas. Si una pregunta 

no aplica, selecciona la opción que más se ajuste. 

Tu participación es confidencial y nos ayudó a mejorar tu experiencia laboral. Gracias 

por tu tiempo. 

ÍTEM 1 2 3 4 5 6 7 

1) Condiciones físicas del trabajo

2) Tus compañeros de trabajo

3) Tu superior inmediato

4) Tu salario

5) Relaciones ente administración y trabajadores en tu

empresa 

6) El modo en que tu empresa está gestionada

7) Tu horario de trabajo

8) Tu estabilidad en el empleo

9) Libertad para elegir tu propio método de trabajo

10) Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien

hecho 

11) Responsabilidad que se te ha asignado

12) La posibilidad de utilizar tus capacidades



13) Tus posibilidades de promocionar

14) La atención que se presta a las sugerencias que

haces 

15) La variedad de tareas que realizas en tu trabajo

https://hdl.handle.net/20.500.14231/3522 

SATISFACCIÓN EXTÍNSECA 1 AL 8 

SATISFACCIÓN INTRÍNSECA 9 AL 15 

https://hdl.handle.net/20.500.14231/3522


Escala de Clima Organizacional (EDCO) 

Ficha técnica.  

Nombre original: Escala de Clima Organizacional (EDCO) 

Autor: Acero Yusset, Echeverri Lina María, Lizarazo Sandra, Quevedo Ana Judith, 

Sanabria Bibiana 

Procedencia: Bogotá 

Adaptación peruana: Mamani, 2019 

Objetivo: Medir la percepción que tienen los colaboradores sobre el clima 

organizacional 

Dimensiones: Sentido de pertenencia, relaciones interpersonales y valores 

colectivos. 

Administración: Individual y colectiva  

Aplicación: Trabajadores de empresa. 



ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL (EDCO) 

El cuestionario EDCO mide la escala del Clima organizacional de las organizaciones, 

el objetivo de realizar esta investigación es evaluar las áreas de oportunidad para 

poder lograr un mejor ambiente laboral, comprende 17 preguntas las que presentan 

cinco alternativas de respuesta. No olvide las respuestas son confidenciales, 

márquelas con una (X) 

1 2 3 4 5 

Nunca 
Muy pocas 

veces 

Algunas 

veces 
Casi siempre Siempre 

ÍTEMS 1 2 3 4 5 

1. Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones:

2. Soy aceptado por mi grupo de trabajo:

3. El grupo de trabajo valora mis aportes:

4. Mi jefe crea una atmósfera de confianza en el grupo de trabajo:

5. Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo:

6. Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa:

7. Realmente me interesa el futuro de la entidad

8. Recomiendo a mis amigos la institución como un excelente

sitio de trabajo: 

9. Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo:

10. El ambiente físico de mi sitio de trabajo es adecuado

11. De mi buen desempeño depende la permanencia en el cargo:

12. Entiendo de manera clara las metas de la institución:

13. Conozco bien como la institución está logrando sus metas:

14. El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno:



15. Las otras dependencias responden bien a mis necesidades

laborales: 

16. Cuando necesito información de otras dependencias la puedo

conseguir fácilmente: 

17. Las dependencias resuelven problemas en lugar de

responsabilizar a otras: 

https://repositorio.upeu.edu.pe/handle/20.500.12840/2400 

https://repositorio.upeu.edu.pe/handle/20.500.12840/2400


Anexo 3 

Consentimiento Informado (*) 

Título de la investigación: El clima organizacional como predictor de la satisfacción laboral en 

colaboradores de una empresa courier en Trujillo. 

Investigador (a) (es): Maite Valeriano Conllao 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “El clima organizacional como predictor 

de la satisfacción laboral en colaboradores de una empresa courier en Trujillo”, cuyo objetivo 

es determinar en qué medida el clima organizacional actúa como predictor de la satisfacción 

laboral de los colaboradores de una empresa Courier en Trujillo – 2024. Esta investigación es 

desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de psicología de la 

Universidad César Vallejo del campus Trujillo, aprobado por la autoridad correspondiente de 

la Universidad y con el permiso de la empresa E&G Courier EIRL. 

Esta investigación surge a partir de la problemática de cómo el ambiente de trabajo afecta la 

satisfacción de los empleados en una compañía de Courier. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizó lo siguiente (enumerar los 

procedimientos del estudio): 

1. Se realizó una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y algunas

preguntas sobre la investigación titulada: “El clima organizacional como predictor de la

satisfacción laboral en colaboradores de una empresa Courier en Trujillo”.

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizó en el

área de recepción de la empresa E&G Courier EIRL. Las respuestas al cuestionario o guía

de entrevista serán codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, serán

anónimas.



Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o 

no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea continuar puede hacerlo 

sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la investigación. 

Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted 

tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informó que los resultados de la investigación se le alcanzó a la institución al término de 

la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna otra índole. El estudio 

no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio 

podrán convertirse en beneficio de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar al 

participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente Confidencial 

y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los datos permanecerán 

bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado serán eliminados 

convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador (a): Valeriano 

Conllao Maite, email: mvalerianoconllao8@gmail.com y Docente asesor: Loyaga Bartra; 

Ernesto Maximiliano, email:  

Consentimiento 

 Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 

investigación antes mencionada. 

Nombre y apellidos: ……………………………………………………………………. Fecha y hora: 

……………………………………………………………………………. 

mailto:mvalerianoconllao8@gmail.com





