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Resumen 

 

El presente Informe de investigación tuvo como propósito determinar la 

relación entre el Clima Organizacional y la Satisfacción laboral del Hotel 

Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022 

 

Se aplicó como metodología la investigación no experimental, de enfoque 

cuantitativo, el diseño fue descriptivo, correlacional, de corte transversal. La 

población estuvo conformada por 14 trabajadores del Hotel Remanso, la 

muestra fue igual que la población. Se empleó como técnica la encuesta y como 

instrumento el cuestionario, el mismo que se aplicó a los trabajadores. 

 

Se determinó que el Clima organizacional no se relaciona significativamente 

con la Satisfacción Laboral del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo 

Chimbote, 2022; debido a que el nivel de significancia es mayor al                  

0.05 (0.233 > 0.05); en consecuencia, se aceptó la hipótesis nula y se rechazó 

la hipótesis alternativa. 
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ABSTRAC 

 

 The purpose of this research report was to determine the relationship between 

the Organizational Climate and Job Satisfaction of the three-star Hotel 

Remanso, in Nuevo Chimbote, 2022 

 

Non-experimental research, with a quantitative approach, was applied as a 

methodology; the design was descriptive, correlational, and cross-sectional. 

The population was made up of 14 workers from the Hotel Remanso, the 

sample was the same as the population. The survey was used as a technique 

and the questionnaire as an instrument, the same one that was applied to the 

workers. 

 

It was determined that the organizational climate is not significantly related to 

the Job Satisfaction of the three-star Hotel Remanso, in Nuevo Chimbote, 

2022; because the significance level is greater than 0.05 (0.233 > 0.05); 

consequently, the null hypothesis was accepted and the alternative hypothesis 

was rejected. 
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INTRODUCCIÓN 

Para los antecedentes de este informe de investigación se han considerado a 

los siguientes autores: 

Según Okoli (2018) en su estudio titulado “Clima Organizacional y 

Satisfacción Laboral entre Académicos Personal: Experiencia de 

Universidades Privadas Seleccionadas en Sudeste de Nigeria” El propósito fue 

hallar la influencia entre las variables. Para el estudio se aplicó la encuesta, la 

muestra se determinó por la técnica de muestreo por conveniencia. Se 

concluyó que existe una relación significativa positiva en las dimensiones del 

clima y componentes de la satisfacción laboral.  

A sí mismo Nomura (2018) en su estudio titulado: “Efecto del estilo de trabajo 

sobre la satisfacción laboral y la satisfacción con la vida”. El propósito fue 

conocer la influencia entre flexibilidad laboral y satisfacción laboral y tuvo 

como conclusión que en Japón la satisfacción laboral es baja, por 

consiguiente, si menor es la satisfacción laboral menor es su rendimiento. 

Aumentar la satisfacción laboral resultaría eficaz y para ello se necesitaría 

poner en marcha medidas que aumenten la flexibilidad laboral, incrementar 

permisos retribuidos y flexibilidad de los horarios de trabajo.  

De acuerdo con Naruewat y Keerapong (2019) su análisis “Influencia entre el 

clima organizacional y la calidad de vida laboral de las enfermeras 

registradas Hospital Phrapokklao”, considero los siguientes objetivos: La 

personalidad de las enfermeras, los niveles del clima, la relación de 

componentes de la personalidad, el entorno laboral y las condiciones de 

trabajo. El tipo de estudio fue descriptivo y tuvo como conclusión que en la 

empresa hay un clima moderado, especialmente el dar un cambio para el 

aprendizaje, las otras partes se encontraban en un nivel alto. Considero que en 
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el clima organizacional los elementos son: la cooperación, las 

responsabilidades laborales, posibilidad de aprender mediante la 

experimentación y las experiencias laborales relacionadas e influenciadas por 

la calidad de vida laboral.  

Como opina Haddad (2021) en su estudio: “La satisfacción laboral en la 

administración pública marroquí: el caso de los funcionarios que trabajan en 

el Departamento de Recursos Humanos del Ministerio de Educación 

Nacional”. Consideró como objetivo evaluar las escalas de satisfacción 

laboral y los principales componentes entre los servidores públicos. El diseño 

de la investigación fue de enfoque cuantitativo y como resultado se obtuvo 

que los servidores públicos están moderadamente satisfechos con la 

realización de sus tareas.  

Según Salazar (2019) su ensayo “Satisfacción laboral y desempeño”. Se llevó 

a cabo para realizar una revisión bibliográfica sobre algunas variables que 

influyen en una organización. Dentro de la cuales está satisfacción laboral que 

permite que los trabajadores estén complacidos al realizar sus funciones, 

resaltando que de esta manera serán más eficientes. Se concluyó que el clima 

organizacional y satisfacción laboral son indicativos relevantes de la 

operatividad psicológica de los seres humanos dentro de las empresas.  

De acuerdo con Govea y Zúñiga (2020) su tesis titulada: “El clima 

organizacional como factor en la Satisfacción Laboral de una empresa de 

servicios”. Tuvo como propósito principal determinar la relación entre las 

variables mencionadas. La metodología de la investigación fue no 

experimental de alcance descriptivo y correlacional. Se aplicó el cuestionario 

a una población de 40 trabajadores. Como conclusión se precisó una 

correspondencia positiva entre las variables. Los resultados fueron procesados 

mediante tablas de frecuencia de datos obtenidos y datos esperados con un 
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nivel de confianza del 90% y con 4 de grados de libertad. Para comprobar las 

hipótesis planteadas, complementándose con la encuesta realizada, se utilizó 

la prueba chi-cuadrado obteniendo 10,57, en comparación con el chi-crítico 

de 7,779, se determinó que la relación entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral es positiva.  

Según Ordoñez, Tabera, et. (2020) en su tesis titulada ¨Diagnóstico del clima 

organizacional en el hotel campestre los gabrieles¨. Considero como objetivo 

principal realizar un diagnóstico y análisis de la variable en mención. La 

metodología fue de tipo cualitativa, descriptiva. Se aplicó un cuestionario a 33 

empleados, que fue la población de estudio. Se obtuvo como conclusión: Una 

carencia de comunicación entre los trabajadores es el elemento que más afecta 

el ambiente de trabajo.  Y los resultados fueron: debilidades en liderazgo, 

comunicación y trabajo en equipo.  

Como afirma Saavedra y Delgado (2020) en su investigación que lleva como 

título “Satisfacción laboral en la gestión administrativa”. El objetivo fue 

diagnosticar el grado satisfacción de la parte administrativa. La metodología 

empleada fue básica, no experimental, descriptivo con revisión sistemática. 

Se recolectaron datos mediante tabla de registro y como fuente se realizó una 

verificación bibliográfica de artículos científicos nacionales e internacionales, 

que precisaron de tema el mencionado título de estudio. Se concluyó que la 

complacencia laboral es sentimiento de bienestar que la administración de la 

empresa tiene, así mismo se evidencio que los colaboradores no se encuentran 

muy satisfechos, esto es resultado de bajas remuneraciones, inapropiado 

espacio de trabajo y falta de liderazgo. La satisfacción laboral es encaminada 

por recursos humanos, quien toma en cuenta a los trabajadores como el centro 

de toda organización para reconocer y motivar el desempeño laboral.  
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A sí mismo Caparroso (2021) en su estudio Titulado: “Repercusión de la 

satisfacción laboral en el clima organizacional de los colaboradores en hoteles 

boutique en la ciudad de Cartagena” Considero como objetivo principal 

Determinar la relación entre las dos variables. La metodología fue de tipo 

descriptivo correlacional, cuantitativo. Para recolectar la información se 

aplicó una encuesta a 26 trabajadores en dos hoteles Boutique. Se obtuvo 

como conclusión que los elementos fundamentales relacionados con la 

satisfacción laboral son la antigüedad, las condiciones laborales, el valor de 

trabajar en equipo y para el Clima lo perciben con poca o ninguna satisfacción, 

aun así, se percibe niveles altos de productividad. El resultado fue que no 

existe relación entre las dos variables.  

Según Romero y Gil (2022) su estudio titulado “Análisis de satisfacción 

laboral del sector hotelero de Isabela-Galápagos y su incidencia en la 

productividad. Año 2020-2021”. Tuvo como propósito determinar la 

satisfacción laboral y su efecto en la productividad de las empresas que 

componen el sector hotelero. La Investigación fue descriptivo, transversal, 

cuantitativo, correlacional. Se adquirió la información aplicando un 

cuestionario a 146 trabajadores. Se concluyó que satisfacción laboral 

interviene en la productividad, ya que la insatisfacción de los empleados se 

manifiesta en la productividad y esto es resultado del descontento con la 

infraestructura de la empresa y los diferentes procesos de la administración.  

Teniendo en cuenta a Napán (2018) en su estudio titulado “Clima 

organizacional de los trabajadores del hotel Maury del Cercado de Lima, 

2018” considero como propósito, establecer el grado del clima organizacional. 

El estudio fue no experimental, transversal, cuantitativo. Se utilizó el 

cuestionario, el mismo que se aplicó a 30 colaboradores. La conclusión fue la 

existencia de un clima regular, del mismo modo que los resultados indican 
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que existe carencia de responsabilidad, apoyo, toma de riesgos, así como falta 

de recompensas y también hay conflictos.  

Como opina Baldini (2018) en su investigación Titulada: “Clima 

organizacional del hotel gran palma de la ciudad de Piura en el año 2018” 

considero como objetivo general: Describir el clima del Hotel en mención, 

desde la perspectiva de los colaboradores. Los datos se recopilaron aplicando 

un cuestionario a 18 colaboradores pertenecientes a la empresa. De la 

información obtenida se realizaron los análisis estadísticos respectivos en 

cuadros de frecuencia. Se concluyó que existen diferentes elementos del clima 

organizacional que son muy importantes para aumentar las relaciones y el 

rendimiento de los trabajadores, por ende, esto repercutirá en el desarrollo de 

un buen servicio y en su rentabilidad.  

De acuerdo con Faya, Venturo y et. (2018) en su estudio titulado: “Autonomía 

del trabajo y satisfacción laboral en trabajadores de una universidad peruana”. 

El objetivo principal fue determinar la relación que existe entre las dos 

variables. Se utilizó el procedimiento hipotético deductivo, de enfoque 

cuantitativo, no experimental, transversal. Para obtener datos se utilizó el 

cuestionario. Consideró de muestra a 122 trabajadores. La conclusión fue que 

autonomía, es indicador de una satisfacción laboral alta. El resultado 

determinó que entre las dos variables existe correlación directa, moderada y 

significativa.  

Según Mendoza (2021) su tesis titulada “Estudio de la Satisfacción Laboral 

de los empleados del hotel casa andina Select-Tumbes, 2018”. Tuvo como 

propósito, analizar la satisfacción de los empleados del mencionado hotel. El 

estudio empleó un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, con diseño no 

experimental. Para la recolección de datos se utilizó el cuestionario. La 

población muestral fue de 65 trabajadores. Se obtuvo como conclusión: los 
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empleados están altamente satisfechos en lo que se refiere a la significación 

de la tarea, están medianamente satisfechos con las condiciones de trabajo y 

reconocimiento personal y/o social, además están insatisfechos con los 

beneficios económicos. Como resultado la satisfacción laboral es media con 

un 80% y baja con un 20%.   

Como afirma Lucano y Puma (2021) en su investigación “Satisfacción laboral 

y desempeño laboral en los colaboradores del Hotel Continental, Cajamarca – 

2021”. Tuvo como propósito establecer la relación entre las dos variables. La 

investigación fue aplicada, descriptivo-correlacional con diseño no 

experimental, de corte trasversal. Para la recolección de datos se aplicó la 

encuesta a una población de 75 trabajadores. La conclusión fue que hay una 

relación directa entre las dos variables.  

Así mismo Ramírez y Rodríguez (2021) su estudio: “Clima Laboral Y 

Satisfacción Organizacional de los Trabajadores Administrativos de la UGEL 

Recuay – 2021”. Tuvo como propósito Determinar la relación entre las dos 

variables. La metodología fue cuantitativo, no experimental, transversal. Se 

utilizó como instrumento el cuestionario y fue aplicado a 32 trabajadores. La 

conclusión fue que existe una asociación entre el Clima laboral y Satisfacción 

organizacional, así mismo se identificó que hay asociación entre las 

dimensiones del Clima Laboral y Satisfacción organizacional. El resultado 

obtenido fue un valor de Rho de Spearmen de (r=0.714) que es una correlación 

positivamente considerable.  

Desde el punto de vista de Damián (2022) en su estudio titulado “Liderazgo y 

la satisfacción laboral en la Municipalidad Distrital de la Victoria, Chiclayo 

2022”. El propósito del estudio fue determinar la influencia que tienen ambas 

variables. El estudio fue descriptivo-correlacional, no experimental, de tipo 

aplicada. Se empleó como instrumento el cuestionario que fue aplicado a una 
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muestra de 83 trabajadores. Se obtuvo como conclusión que el liderazgo se 

asocia con la satisfacción laboral, a un nivel de significancia de                              

p-valor = 0.000 < 0.05.  

Según Campos y Ruesta (2018) en su estudio titulado: “Clima laboral y 

desempeño laboral en los trabajadores de la autoridad administrativa del agua 

Huarmey Chicama-2018”. Considero como propósito establecer el clima 

laboral y desempeño laboral. La investigación fue descriptivo, no 

experimental, transversal. Se usaron dos cuestionarios para la recopilación de 

datos, los mismos que fueron aplicados a 30 colaboradores. La conclusión fue 

que las dos variables son adecuadas, pero no excelentes.  

De acuerdo con Loyola y Tueros (2018) en su estudio titulado “La satisfacción 

laboral y su relación con el desempeño de los trabajadores de la Municipalidad 

Provincial de Casma-2018”. Tuvo como propósito establecer la influencia 

entre las dos variables. La investigación fue no experimental, transversal, 

correlacional. Para la recolección de datos se hizo uso de dos cuestionarios. 

La muestra estuvo conformada por 132 colaboradores. Obtuvo como 

conclusión que existe una asociación significativa entre las variables con un 

nivel de significancia 0.0034 (p< 0.05).  

Como opina Sanchez (2018) en su estudio titulado: “Influencia entre la 

satisfacción laboral y la calidad de servicio de los trabajadores de la 

municipalidad provincial de recuay, 2018” consideró como propósito 

establecer la relación que existe entre las dos variables. La investigación fue 

no experimental- correlacional y el análisis fue estadístico descriptivo e 

inferencial. Se aplicó un cuestionario a 60 trabajadores. La conclusión fue que 

una correlación positiva muy fuerte y significativa (r = 0.931; 0.000 < 0.05), 

entre las dos variables, dando por hecho que cuando los colaboradores están 

satisfechos, ofrecen calidad en el servicio para los clientes. 



8 

 

Teniendo en cuenta a Espinoza (2021) en su estudio titulado: Motivación y 

Satisfacción del Personal en la Municipalidad Distrital de Chavín de Huántar, 

2021. El propósito fue establecer la influencia entre las dos variables de 

estudio. Se empleó metodología no experimental, correlacional, transversal. 

Se utilizó el cuestionario para recabar información. La población fue de 165 

trabajadores y a la muestra de 116 trabajadores de la empresa. La conclusión 

fue que existe relación significativa-positiva entre las dos variables              

(Rho. = 0.861; sig. = 0.000) así mismo evidenciando que la motivación es el 

elemento más importante para los colaboradores.  

Según Miranda (2022) su estudio “El clima organizacional y la gestión 

administrativa de la Unidad de Gestión Educativa Local Casma, 2021. El 

propósito fue establecer la asociación entre las dos variables. El estudio fue 

descriptivo correlacional, no experimental, transversal. Se utilizó como 

técnica la encuesta y la aplicación de instrumentos para obtener datos. Se 

trabajó con una población censal que estuvo conformada 45colaboradores. 

Como conclusión se obtuvo que hay una relación directa (Rho=0,889) es 

decir, un nivel alto y significativa (P-valor 0,000 < 0,05) entre las dos 

variables. Como resultado se obtuvo que las dos variables son percibidas como 

regular por los empleados.  

De acuerdo con Romero (2022) su investigación titulada “Clima Laboral y 

Compromiso Organizacional de Colaboradores de la Municipalidad 

Provincial de Sihuas 2022”. El propósito fue determinar la asociación 

existente entre las dos variables. El estudio es básico, cuantitativo, no 

experimental – Correlacional, transversal. Se utilizó como instrumento el 

cuestionario que fue aplicado a una población muestral de 35 colaboradores. 

Como conclusión se determinó que existe una relación significativa          

(Rho= 0.815; sig. = 0.000) entre las dos variables. Asimismo, se pudo conocer 
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que dando un seguimiento al trabajo de los colaboradores da como resultado 

un clima laboral optimo permitiendo que se sientan involucrados con la 

empresa. 

Según Lopez y Rojo (2018) en su trabajo de investigación: “Clima 

organizacional y satisfacción laboral de colaboradores en la empresa Promart 

en Nuevo Chimbote 2018”. Considero como objetivo: Determinar si existe 

relación entre las dos variables. La metodología de la investigación fue de tipo 

correlacional, de un diseño no experimental.  Se aplicó un cuestionario para 

adquirir datos de los colaboradores. La Población muestral fue de 137 

colaboradores. Se concluyó que existe una influencia significativa entre las 

variables. Se realizó la prueba estadística de Chi cuadrado que dio como 

resultado un nivel de significancia de 0.004; (p ≤ 0.05) aceptándose así la 

Hipótesis Alternativa.  

De acuerdo con Arroyo y Castañeda (2020) su investigación “Satisfacción 

laboral y el desempeño por competencias de los trabajadores administrativos 

del Banco de Crédito del Perú, sede Chimbote, 2020”. El propósito fue 

determinar la asociación entre las dos variables. La investigación fue 

cuantitativo, no experimental, trasversal, descriptivo- correlacional. Se aplicó 

un cuestionario para la recolección de datos. La población muestral fue de 55 

colaboradores. Se concluyó que las dos variables están en un grado medio. 

Los resultados evidenciaron una asociación positiva baja entre ambas 

variables.  

A sí mismo Azaña y Mozo (2021) en su estudio titulado “Clima 

organizacional y Satisfacción Laboral de los trabajadores de la Empresa Seda 

Chimbote S.A., 2019”. Considero como objetivo General: Determinar la 

relación entre las dos variables de la mencionada empresa. El estudio fue 

cuantitativo, descriptivo-correlacional. Se utilizó como instrumentos la 
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“Escala de Clima Laboral-SPC” y la “Escala de Satisfacción Laboral-SPC”, 

los mismos que fueron aplicados a 90 colaboradores. La conclusión fue que 

hay una correlación fuerte y significativa entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral entonces se puede decir que las variables de estudio 

intervienen en la productividad laboral.  

Según León (2021) su estudio titulado “Clima organizacional en las empresas 

constructoras del distrito de Chimbote, 2021” Consideró como objetivo 

determinar el clima en la empresa mencionada. El estudio fue no 

experimental, descriptivo de corte transversal. Para la recolección de datos se 

aplicó un cuestionario 151 colaboradores de las empresas constructoras. 

Obtuvo la siguiente conclusión: según los administradores el clima es bueno 

y según operarios es regular, lo que quiere decir que en las empresas 

constructoras existe un ambiente laboral bueno-regular.  

Teniendo en cuenta a Carrillo y Rosales (2022) en su estudio titulado “Clima 

organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores de la Estación de 

Servicio GasPetrol SAC,2022. El objetivo principal fue establecer la 

influencia entre las variables. La investigación fue no experimental, 

correlacional. En la recolección de datos se utilizó como instrumento dos 

cuestionarios. La población y muestra estuvo conformada por 35 

colaboradores de la empresa. La conclusión fue que entre las dos variables 

hay una alta correlación. Como resultado se obtuvo que el 63% opina que casi 

nunca existe un buen clima Laboral, el 17% dice que casi siempre es bueno, 

el 57% menciono que casi nunca existe satisfacción laboral y el 6% dijo que 

casi siempre o siempre es bueno.  

Como afirman Castañeda y Gavidia (2022) en su estudio titulado “Clima 

organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa 

Copeinca Flota Chimbote, 2022”. Consideró como objetivo establecer la 
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relación entre las dos variables mencionadas. El estudio fue no experimental-

correlacional, aplicado. Para la recolección de datos se hizo uso del 

cuestionario elaborado con 36 preguntas, que fue aplicado a 180 trabajadores. 

La conclusión fue que hay una correlación entre las variables. Además, 

resultado fue que, si existe una influencia entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral, porque la prueba chi cuadrado es significativa.  

Referente a la Fundamentación científica, la parte más importante de la 

investigación, se afirma: Según Luna (2015) Clima Organizacional, es el 

ambiente laboral donde el personal trabaja cada día, el trato que reciben, la 

relación ente el equipo de trabajo, los proveedores hasta los clientes. El clima 

organizacional da origen a la existencia de buena afinidad entre los 

compañeros como también puede causar obstáculos para el desempeño 

individual o colectivo de la organización sean personas internas o externos. 

Puede ser una causa de diferenciación y repercusión de quienes la integran.  

De acuerdo con Friedlander y Margulies (1969) mencionan que el clima 

organizacional es un determinante característico de la satisfacción individual. 

El nivel de efecto que el clima ocasiona sobre la satisfacción laboral cambia 

dependiendo del tipo de clima y satisfacción. (Citado en Chiang, Martin y et. 

2010).  

Dentro del Clima Organizacional se hace mención de las siguientes teorías: 

Teoría de Litwin y Stringer (1968) dan a conocer la importancia que tiene en 

una organización los aspectos de la conducta de los trabajadores, los cuales 

tienen que ver con la motivación y el clima. Nos explican las fundamentales 

situaciones que más intervienen en el comportamiento y la apreciación del 

trabajador. Expresan que existe 9 dimensiones que se enlazan con la 

organización que son: Estructura, Responsabilidad para realizar las tareas, 
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Recompensa, Riesgo, Calor, Apoyo, Estándares de desempeño, Conflictos, 

Identidad. (Citado en Acosta y Venegas 2010).  

Teoría de Campbell et al. (1970) expresa que el Clima Organizacional está 

compuesto esencialmente por cuatro dimensiones las cuales son: La 

Autonomía, Recompensas, consideración, Entusiasmo y apoyo, también la 

tarea y la personalidad de los trabajadores son moldeados por el grupo. (Citado 

en Acosta y Venegas 2010).  

Por consiguiente, la Teoría de Pritchard y Karasick (1973) mencionan que los 

componentes representativos del clima organizacional son los siguientes: La 

autonomía, el enfrentamiento, apoyo, las relaciones laborales, estructura, 

sueldo, productividad, motivación, status, la toma de decisiones y tolerancia a 

la innovación. (Citado en Damián 2010). 

 Así mismo la Teoría de Moos et al. (1974) afirma que el Clima Social en el 

que se desenvuelve un ser humano deber tener un impacto fundamental en sus 

actitudes, sentimientos, conducta, salud y bienestar general así mismo en su 

desarrollo social, personal e intelectual. (Citado en Espina y Pumar 1996). 

Moos y Insel (1974) en la escala del clima social en el trabajo, estos autores 

dan a conocer que existen tres dimensiones. La primera es la dimensión 

Relaciones y las variables que la constituyen son (compromiso, cohesión, 

apoyo del superior, la segunda Autorrealización (Autonomía, organización, 

presión), la tercera Estabilidad/ Cambio (Claridad, Control, Innovación, 

Comodidad).  

Según la Teoría de Rensis Likert (1976) En el año 1961, se realizan una 

secuencia de estudios de gran relevancia, en los que se resalta el entorno 

Humano en las empresas, y se llega al resultado de que las condiciones, la 

atmosfera o llamado también clima establecido en el lugar de labor, en base a 
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distintos estilos de liderazgos aplicados, tienen fundamentales consecuencias 

en el comportamiento de los trabajadores que se ven reflejados en los 

resultados de la empresa en términos de productividad y rentabilidad. De esta 

manera se publica su obra en 1976 que fue en colaboración de Gibson Likert. 

(Citado en Bordas 2016). Siendo así que Likert (1976) expresa que según esta 

teoría existen cuatro estilos distintos en función la aportación para la toma de 

decisiones tanto de los directivos como los empleados, los cuales son: 

Autoritario-explotador, Autoritario-benévolo, Estilo consultivo, Participativo. 

(Citado en Rico y Sacristán 2017).   

De acuerdo con la Teoría de Koys y DeCottis (1991) indican que realizar un 

estudio para saber el clima en las empresas no es fácil ya que es un fenómeno 

complejo, con muchos niveles o dimensiones, como por ejemplo existe el 

debate en las bibliografías, que dan a conocer dos tipos de clima: el clima 

psicológico y el clima organizacional.  El primero analiza a la organización a 

nivel individual y el segundo a nivel organizacional. Así mismo se puede decir 

que estos dos climas analizan a la empresa. (Citado en Vargas 2019).  

Asimismo, estos autores nos indican que midieron la variable Clima 

Organizacional en 8 dimensiones las cuales son: Innovación, Autonomía, 

Confianza, Equidad, Reconocimiento, Apoyo, Presión y Cohesión. (Citado en 

Vargas 2019).  

Se hace mención de estas teorías ya que fueron estudiadas, y tomadas en 

cuenta en el nuevo enfoque difundido en el Libro de Bordas (2016) que se 

explica a continuación:  

Bordas (2016) expresa que su enfoque dispone considerar 8 dimensiones 

sobresalientes de la gran cantidad de estudios del Clima organizacional, no 

obstante, sin dejar de lado otras dimensiones que sean convenientes para cada 

organización, en Función de su estrategia y su accionar. De esta manera este 



14 

 

enfoque propone extender la controversia de expandir la aplicación de las 

dimensiones que sean absolutamente encajadas y a medida de cada 

organización. También nos menciona que gran variedad de autores han 

planteado diversas dimensiones para realizar el diagnóstico del clima laboral. 

Pero que en este libro se realizó una revisión de los principales autores y las 

dimensiones que dan a conocer. Con la finalidad de encontrar las que son más 

usadas. Las propuestas de dimensiones del Clima que se consideraron fueron 

aportadas por los siguientes autores: Litwing y Stringer (1968), Campbell et 

al. (1970), Pritchard y Karasick (1973), Moos et al. (1974), Likert (1976), 

Koys y DeCottis (1991).  

En su estudio Bordas (2016) consideró 8 dimensiones para el clima 

organizacional las cuales se mencionan a continuación: Autonomía, 

Cooperación y apoyo, Reconocimiento, Organización y estructura, 

Innovación, Transparencia y Equidad, Motivación y Liderazgo. Sin embargo, 

para este estudio de investigación se tomarán solo tres dimensiones, ya que 

son las que se consideran relevantes para ser aplicadas en la empresa de 

estudio.  

Según Aguilón, Berrún y et. (2015) expresan Si bien es cierto muchos de los 

autores concurren en cierta medida acerca de las dimensiones del clima 

organizacional, cada empresa tiene sus propias cualidades, las cuales deben 

ser examinadas en participación de la gerencia, para que el proceso de 

resultado sea excelente. Estas son las dimensiones que se tomó para la 

investigación de estudio:  

Dimensiones del Clima organizacional según Bordas (2016): Cooperación y 

Apoyo es el nivel de percepción de los compañeros de trabajo en cuanto al   

compañerismo, cordialidad y apoyo existente en el ambiente laboral, para 

alcanzar los objetivos empresariales. Liderazgo es el proceder de la gestión, 
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el comportamiento de jefes, así como el ejemplo de conducta que ellos 

manifiestan. Autonomía es el grado de facultad que tienen los trabajadores 

para tomar decisiones, ser independientes, tomar iniciativas propias y 

solucionar problemas, sin tener que consultar a los superiores cada 

movimiento que hacen.  

Según Gonzales (2012) satisfacción Laboral, es el conjunto de actitudes que 

expresa el obrero frente a las funciones otorgadas por la empresa. Estas 

actitudes son el reflejo de las características del puesto de trabajo y de qué 

manera está tomando la realización de sus labores.   

Dentro de la satisfacción laboral se hace mención de las siguientes teorías: 

Teoría de las necesidades Maslow (1954) a través de la imagen de una 

pirámide recapitulo la jerarquía de las necesidades humanas las cuales deben 

satisfacerse en orden desde la base hasta la cima, Expresa que dejar de lado 

cualquiera de los niveles impediría el avance al siguiente nivel ya que ninguna 

posición es fija y el movimiento ascendente o descendente es constante por 

motivos de cambios del entorno. La jerarquía tiene un orden que debe 

concluirse para alcanzar la felicidad y la exploración de los componentes 

anhelados será generador de la motivación. La pirámide en la base empieza 

con satisfacer las necesidades Fisiológicas que son la que responden 

supervivencia y al ser alcanzadas, continuaría las necesidades relacionadas a 

la seguridad, por consiguiente, las necesidades sociales lo que tiene que ver 

con el contacto y el amor, luego estaría las necesidades de autoestima donde 

se encuentra la reputación y por último en la cima, las necesidades de 

realización personal. Cabe precisar que, aunque algunos profesionales otorgan 

total confiabilidad a la teoría de Maslow, gran parte de los diferentes 

investigadores no certifican el éxito de la pirámide. (Citado en Turienzo 

2016).  
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La Teoría de los eventos situacionales según Quarstein, et al. (1992) Sostiene 

que la satisfacción laboral es la consecuencia de las respuestas emocionales 

ante la situación dada en la que se halla la persona en su lugar de trabajo y está 

definido por dos factores: las características situacionales y los eventos 

situacionales. (Citado en Medina 2000). Las características situacionales, 

estado donde los aspirantes al puesto trabajo tienden a examinar y clasificar 

al momento de entrevistarse para obtener el puesto los cuales son el salario, 

las oportunidades de promoción, la calidad del trabajo, las normas de la 

compañía y la inspección. Y los eventos Situacionales, estado donde los 

aspirantes al puesto de trabajo no suelen examinar, estos aspectos pueden ser 

positivos (si se pudiera abandonar el puesto antes de la salida, después de 

haber realizado su tarea) como negativos (olvidarse de algo y que los 

compañeros de trabajo se den cuenta, o un desperfecto de alguna maquina). 

(Citado en Chiang, Martín y et. 2010).  

Según la Teoría de las expectativas Lawler y Porter (1968) replantean su teoría 

en el mencionado año formulando que la satisfacción es resultado de 

determinadas recompensas que el trabajador obtiene, según la teoría de las 

expectativas, la recompensa es un factor explícito del esfuerzo y que a su vez 

expresa en complicidad de otras variables el grado de rendimiento de los 

trabajadores. Así mismo tomando en referencia estas relaciones indirectas, es 

factible que la satisfacción influya en el rendimiento. (Citado en Palomo 

2008).  

De acuerdo a la Teoría del ajuste en el trabajo Dawis (1994) es una de las 

teorías más exactas, que describe la importancia de la satisfacción acerca de 

las necesidades y valores que a su vez realza la relación entre el trabajador y 

su ambiente de trabajo. El encaje en el trabajo se realiza de manera constante 

y activa, por consiguiente, el grado de relación entre colaboradores y el 
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entorno de trabajo tiene base en: La primera, nivel de habilidades y destrezas 

que tienen los trabajadores para cumplir sus tareas (satisfacción desde la 

perspectiva laboral) y segundo el grado de satisfacción de necesidades y 

valores de los trabajadores en el lugar de trabajo (satisfacción desde la 

perspectiva personal. (Citado en Medina 2000).  

La Teoría de la Higiene-Motivacional Herzberg (1959) expresa en su teoría 

que existen dos clases de factores laborales asociados los cuales son: Los 

factores de Higiene o Extrínsecos: son los que están aludidos a los beneficios 

sociales, el salario, la supervivencia, las normas y la afinidad entre los 

colaboradores. Forman parte del entorno en el que labora el trabajador, y su 

ausencia trae como resultado frustración. estos factores pueden prevenir que 

exista la insatisfacción laboral, más no pueden precisar la Satisfacción. Así 

mismo los factores Motivacionales o Intrínsecos: donde se encuentran el 

agradecimiento, el compromiso, la oportunidad de desarrollo, el prestigio y la 

autorrealización. Estos factores orientan a la satisfacción personal, no 

obstante, su ausencia no causa insatisfacción. (Citado en Castillo 2006).  

También se tiene la Teoría de la discrepancia de Locke (1969, 1976,1984) 

expone que la satisfacción laboral está en relación en la medida en que los 

valores laborales esenciales para la persona, pueden ser adquiridos por medio 

del trabajo, de la conexión entre los valores personales, la percepción de las 

posibilidades de la obtención de los valores laborales que ofrece el trabajo y 

las necesidades de la persona. (Citado en Medina 2000).  

Referente a la Satisfacción Laboral, según Palma (1999) desarrollo siete 

factores que contribuirían en la satisfacción del trabajador estas son: 

Condiciones físicas y/o materiales, Beneficios laborales y/ remunerativos, 

Políticas administrativas, Relaciones sociales, Desarrollo personal, 
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Desempeño de áreas (es el valor que le da el trabajador a la realización de sus 

actividades y la relación con la autoridad. (Citado en Uribe 2016). 

Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC, según Palma (2005) en su estudio 

aprueba una valoración general de la conducta de los colaboradores al realizar 

su labor, descubriendo que tan grato o molesto es cumplir con sus funciones. 

Esta encuesta se encuentra apoyada principalmente con la teoría 

Motivacional, así mismo en las teorías relacionadas a la discrepancia y 

dinámica. A través de ella, se detalla el nivel general de satisfacción hacia el 

trabajo y los niveles específicos de satisfacción laboral con respecto a cuatro 

factores: Significancia de la tarea, Condiciones de trabajo, Reconocimiento 

personal y/o social y Beneficios económicos. (Citado en Alarcón, Hurtado y 

et. 2015).  

Si bien es cierto no se hizo uso del cuestionario de Palma (2005) debido a que 

el cuestionario fue de elaboración propia, aun así, fue necesario tomar como 

dimensiones los factores que componen la escala de satisfacción laboral según 

Palma (2005) puesto que la autora realizo un estudio amplio y muy definido 

acerca de los factores de la satisfacción laboral, y por ello fue necesario para 

la investigación de la empresa de estudio.   

Las dimensiones que se tomaron para la segunda variable se mencionan a 

continuación (Citado en Mendoza 2021) es la Significación de las Tareas, es 

la facilidad que tiene el trabajador para realizar sus tareas en base a cualidades 

asociadas a l tarea personal: como el sentido de esfuerzo, realización, equidad 

o aporte mental. Para el trabajador realizar sus funciones laborales tiene un 

modo significativo de valor propio y social, realiza su trabajo con empeño, 

por lo que recibe opiniones para mejorar por parte de compañeros y 

superiores. (Palma 2005). Así mismo, las Condiciones de Trabajo, es la 

apreciación de las tareas realizadas basadas en los recursos o existencia de 
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elementos normativos que regulan las funciones laborales, por ejemplo, la 

comodidad que tiene el trabajador en su ambiente laboral. Palma (2005). 

También podemos enunciar del Reconocimiento personal o social, es la 

apreciación del trabajo en base al reconocimiento personal o de compañeros 

de trabajo en base a los logros o el impacto por los resultados, el mérito que 

tiene para los jefes y para sí mismo por cada hecho realizado en la 

organización. Palma (2005).  

Respecto a la Justificación de la investigación desde el punto de vista Teórica 

podemos señalar que fue necesario una búsqueda detallada de diferentes 

teorías expresadas en libros por diversos autores, para entender a profundidad 

las variables de estudio, así como la relación entre las mismas ya que con el 

pasar del tiempo, se han convertido en un tema de mucho interés para 

numerosos autores y grandes empresas. Asimismo, se espera que esta 

investigación sea una herramienta de gran utilidad, a fin que Hotel Remanso 

tome decisiones y por consiguiente mejore o implemente estrategias.  

Por consiguiente la Finalidad de la Justificación Práctica fue comprender la 

relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del 

Hotel Remanso tres estrellas, una empresa dedicada al rubro Hotelero desde 

hace muchos años, que se encuentra ubicada en Nuevo Chimbote, que abre 

sus puertas al público diariamente las 24 horas del día, ofreciendo hospedaje, 

así como servicios de restaurante, piscina al aire libre, bar, entre otros 

servicios básicos, esto conlleva a tener la colaboración del personal todos los 

días del año, y más aún en días feriados. A sí pues el interés de estudiar el 

Cima organizacional que se vive dentro de las empresas y por ende conocer el 

grado de satisfacción laboral, ya que está comprobado científicamente y por 

diversos autores, que mientras exista un ambiente saludable de compañerismo, 

donde el trabajador pueda desarrollarse como persona, y como profesional, 
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mayor será su grado de satisfacción Laboral, ya que el trabajo es parte 

fundamental de toda persona y es donde pasara largas horas de su vida diaria. 

Hoy en días las empresas en el Perú se preocupan más por marketear sus 

productos, posicionarlos como los mejores, o fidelizar clientes, lo cual no está 

mal, pero olvidan que detrás de cada producto y servicio que se ofrece o se 

vende al público, hay un equipo de trabajo que labora arduamente para hacer 

posible esto, y que los trabajadores son embajadores, y representantes de la 

empresa, producto o marca, es por ello que su salud psicológica como física 

debe estar en las mejores condiciones para realizar sus funciones con la mayor 

excelencia posible dado que esto será evidenciado por las opiniones, 

recomendaciones buenas y/o felicitaciones de los clientes.  

Respecto a la Justificación Social tenemos que el estudio tiene importancia 

social porque se dieron conclusiones, así como recomendaciones para que en 

el Hotel Remanso implemente mejoras en el Clima Organizacional, a su vez 

que se genere un ambiente aún más saludable, y los colaboradores se sigan 

manteniendo en sus puestos de trabajo, así como para lograr aumentar su 

satisfacción laboral, dado que esto va a generar un mejor desenvolvimiento en 

sus funciones laborales y por ende una mejor atención a los clientes, para que 

ellos tengan como mejor opción hospedarse en el mencionado Hotel, por 

consiguiente de esta manera esta investigación será de beneficio, para la 

empresa, los trabajadores, clientes y para el investigador ya que le ayudara en 

su formación profesional.  

También podemos mencionar la Justificación Metodológica, puesto que la 

realización de este estudio aplicó metodología porque sirvió para analizar el 

Clima organizacional y Satisfacción de sus trabajadores, lo que proporcionó 

resultados y que serán tomados en consideración por Hotel Remanso. 
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Para el presente Informe de Investigación se ha planteado como problema 

¿Cuál es la relación que existe entre el Clima Organizacional y la Satisfacción 

Laboral, del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022?  

A sí mismo las variables se definen conceptualmente y operacionalmente, tal 

como se indica a continuación:  

La definición conceptual del Clima Organizacional según Dessler (1987) 

representa la apreciación que el trabajador sostiene de la empresa donde labora 

a sí mismo la opinión que tiene en base a la estructura de la empresa, el grado 

de autonomía las recompensas, la consideración que se le tiene a los 

trabajadores, cordialidad, apoyo y apertura. (pág. 90) (Citado en Méndez 

2018).  

Teniendo en cuenta a Méndez (2000) manifiesta que es el entorno 

característico de la empresa, creado y percibido por el trabajador, es 

consecuencia de las condiciones que encuentra, al interactuar con su entorno 

social y organizacional, donde se encuentran los objetivos a alcanzar, 

entusiasmo para laborar, dirección de los lideres, control, toma de decisiones, 

relaciones interpersonales, apoyo los que dirigen su creencia, percepción, 

participación y actitud, de manera que esto define su conducta, satisfacción y 

eficacia laboral. (pág. 424) (Citado en Calderon y Castaño 2005).  

De acuerdo con Baguer (2009) es el ambiente en el que los colaboradores 

realizan sus funciones. Se sostiene que la existencia de un buen clima es el 

resultado de trabajar en un entorno positivo, de esta manera el trabajador 

puede contribuir con sus conocimientos y habilidades. (pág. 148 y 149).  

Como afirma Chiavenato (2011) es el ambiente interno, que manifiesta la 

influencia del ambiente sobre los colaboradores de la empresa. Se considera 

un clima positivo cuando hay relaciones de interés, apoyo, ánimo y 
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cooperación entre los colaboradores de la empresa, así mismo esto favorece a 

la complacencia de las necesidades propias a la vez que eleva la moral, por lo 

contrario, un clima negativo se determina por ocasionar insatisfacción, apatía, 

depresión e impedir la realización de objetivos personales. (pág. 277) (Citado 

en Rojas, Marulanda y et. 2017).  

La definición operacional: Ambiente de trabajo que hay en la empresa, así 

pues, independientemente si el clima es bueno o malo, el colaborador tendrá 

su opinión en base a lo que mira, observa o percibe acerca de su lugar de 

trabajo, donde cada uno de los colaboradores desarrolla sus habilidades y 

aptitudes dependiendo del cargo o puesto que se le encomendó.  

Se analizará por medio de las dimensiones: Cooperación y apoyo, según 

Weinert (1985) el apoyo manifiesta el sentimiento del equipo de trabajo en 

base a la cooperación entre los integrantes de la empresa. Hace relevancia en 

el apoyo recíproco para solucionar problemas. (Citado en Aguilón, Berrún y 

et. 2015).  

Liderazgo, como expresa Agüera (2004) es la capacidad que tiene un apersona 

sobre los demás para que realice sus funciones con entusiasmo en la obtención 

de objetivos en favor de la organización. En el proceso de obtener liderazgo 

se unen cualidades diversas tales como la persuasión, el poder, la influencia, 

el brío del entusiasmo, la motivación orientada al logro de metas o fines 

considerados como valioso y la comunicación, entre muchas otras. 

Autonomía, citando a Rubio (2005) es el grado en el que un cargo o puesto de 

trabajo origina libertad, autosuficiencia y potestad al colaborador para 

realizar, o poner en función procedimientos que deben ser efectuados. La 

autonomía es la que influye a la responsabilidad personal sobre la obtención 

de resultados. (pag.557).  
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Para la variable Satisfacción laboral la definición conceptual es la siguiente: 

según Fernández (2010) es el conjunto de sentimientos e ideas del 

colaborador, referente al puesto o cargo al que pertenece. La satisfacción 

laboral varía en cada persona debido a las diferentes expectativas individuales 

y más aún en base al grado de cumplimiento del trabajo. (pág. 480).  

En la opinión de Medina (2018) es el nivel de aprobación que tiene un 

trabajador en su entorno laboral. Es la relación entre el trabajo real y las 

expectativas del trabajador. Por ello la satisfacción es el conjunto de actitudes 

que demuestra el trabajador. Si está satisfecho su actitud será positiva. A más 

satisfacción laboral habrá mucho más compromiso y motivación para realizar 

las tareas. (pág. 80).  

Como afirma Spector (1996) es la postura que se tiene referente a la labor que 

se realiza e implica gran cantidad de componentes relacionados con aspectos 

distintos tales como el salario, la promoción, las tareas laborales, los 

compañeros de trabajo, los supervisores y otros.  (Citado en Hernández 2022).  

Teniendo en cuenta a Robbins (1995, 1999,2004 y 2009) la satisfacción 

laboral es consecuencia de la diferencia entre la cantidad de recompensa que 

reciben los colaboradores de la empresa y la cantidad que estiman recibir por 

su labor, lo que conlleva a determinar en el empleado una actitud positiva o 

negativa al realizar su labor. (pág. 81) (Citado en Gutiérrez y Gutiérrez 2000).  

Según la definición Operacional viene a ser el contentamiento que cada 

trabajador siente o tiene en su puesto de trabajo al cumplir sus funciones. Y 

esto se va a ver reflejado en la productividad y eficiencia para cumplir sus 

tareas. 

Se analizará por medio de las dimensiones: Significación de las tareas, de 

acuerdo con Villarreal y Terán (2019) expresan que es el grado de 
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responsabilidad y productividad que tienen un efecto fundamental en la vida 

o trabajo dentro o fuera de la empresa. (pág.131).  

Condiciones de trabajo, citando a Gonzales (2012) argumenta que hay 

satisfacción laboral siempre y cuando el trabajador haga su tarea en un 

ambiente laboral propicio que esté integrado por una cultura organizacional 

apropiado. El horario, el diseño del puesto de trabajo, los descansos, etc., son 

elementos que contribuyen al momento de establecer un buen ambiente 

laboral. Es por ello que la implementación de estos elementos tendrá como 

resultado que el trabajador este satisfecho en su puesto.  

Por ultimo Reconocimiento personal y/o social, según Puerta (2017) considera 

que cuando existe una situación laboral positiva, la retribución económica, las 

condiciones de trabajo, la adecuación de conocimientos y capacidades 

individuales se ajustan a las tareas laborales, se va a dar un reconocimiento 

personal. No obstante, por el contario, si la situación es negativa en alguna o 

la mayoría de las facetas, el individuo va a tener baja autoestima y su 

autoimagen se va volviendo negativa, en esa situación aparecen trastornos 

físicos y/o psicológicos que alteran el estado personal, familiar y social. 

(pag.9).  

También podemos mencionar que Operacionalmente las variables son dos: 

Variable 1, Clima Organizacional; y la variable 2, Satisfacción Laboral. 

En el Informe de estudio se ha planteado la siguiente Hipótesis alternativa H1: 

El Clima Organizacional se relaciona significativamente con la Satisfacción 

Laboral, del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022. Y la 

Hipótesis Nula Ho: El Clima Organizacional no se relaciona 

significativamente con la Satisfacción Laboral, del Hotel Remanso tres 

estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022. 
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Así mismo, se ha formulado los siguientes objetivos: Objetivo General, 

Determinar la relación que existe entre el Clima Organizacional y la 

Satisfacción Laboral, del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 

2022. Y para los Objetivos Específicos se han formulados los siguientes: 

Describir el Nivel de Clima Organizacional, del Hotel Remanso tres estrellas, 

en Nuevo Chimbote, 2022. Establecer el Nivel de Satisfacción Laboral, del 

Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022. Analizar la relación 

entre la Cooperación y Apoyo y la Satisfacción Laboral, del Hotel Remanso 

tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022. Demostrar la relación entre el 

Liderazgo y la Satisfacción Laboral, del Hotel Remanso tres estrellas, en 

Nuevo Chimbote, 2022. Identificar la relación entre la Autonomía y la 

Satisfacción laboral, del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 

2022. 
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Metodología 

Tipo y diseño de investigación  

Tipo de Investigación 

 De acuerdo al problema planteado de la presente investigación y conforme 

a lo propuesto en los objetivos, el Tipo de investigación fue no 

experimental, de enfoque cuantitativo, básico; porque se observó y 

describió el comportamiento de las variables sin influir en ellas. 

Diseño de la Investigación  

El diseño de esta investigación fue descriptivo, porque se va a describir la 

realidad tal y como se encuentra, correlacional ya que se estableció la 

relación entre las variables y de corte transversal porque los datos se 

recolectaron en un solo momento del tiempo, sin alterar sus condiciones 

existentes. 

 

                              Ox 

 

 

 

  n r 

 

 

 

                                                     Oy 

 

 

DONDE: 

n=Muestra 

Ox= Variable 1 (Clima organizacional) 

Oy= Variable 2 (Satisfacción Laboral) 

r= Relación entre las dos variables  
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Población y Muestra  

Población 

La población de estudio estuvo compuesta por 14 colaboradores del Hotel 

Remanso tres estrellas, de la ciudad de Nuevo Chimbote. 

Muestra 

Se consideró para la muestra la misma población, es decir los 14 

colaboradores del Hotel Remanso tres estrellas, de la ciudad de Nuevo 

Chimbote. 

Técnicas e instrumentos de Investigación  

Técnicas: 

La técnica que se utilizó fue la encuesta cuya estructura estuvo diseñada para 

recolectar los datos de las variables de estudio  

Instrumentos:  

Se utilizó un cuestionario de preguntas, exactamente estructurado cuyas 

preguntas fueron de utilidad para recolectar datos, de las variables de estudio. 

Para su validación se recurrió al “Juicio de expertos”, y para su confiabilidad 

se aplicó el coeficiente del Alfa de Cronbach.   

Procesamiento y Análisis de la Información  

Los datos obtenidos fueron procesados en el Software SPSS, versión 25. Los 

resultados de este proceso fueron tabulados, analizados e interpretados a 

través de tablas y figuras estadísticas debidamente estructuradas; los mismos 

que fueron apoyados por el programa de Microsoft Excel, para su 
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presentación. Estas figuras y tablas permitieron llegar a conclusiones y 

plantear las recomendaciones pertinentes. 

Para efecto de determinar si existe o no relación entre las variables se aplicó 

la técnica de análisis estadístico del Chi Cuadrado; y para la correlación entre 

las variables, se utilizó el estadístico de Tau b de Kendall. 
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Resultados 

Descripción de los Resultados 

Tabla N°01 

Nivel de Clima Organizacional, del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo 

Chimbote, 2022. 

Niveles Encuestados 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Nivel Malo 5 35.7 35.7 

Nivel Regular 6 42.9 78.6 

Nivel Bueno 3 21.4 100 

Total 14 100   

Interpretación 

Según la Tabla N°01, el 42.9% del personal encuestado opinan que el Clima 

Organizacional, del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022, 

tiene un Nivel regular, el 35.7% opinan que tiene un Nivel malo; y el 21.4 % 

opinan que tiene un Nivel bueno. 

Tabla N°2 

Nivel de Cooperación y Apoyo del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo 

Chimbote, 2022. 
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Interpretación 

Según la Tabla N°02, el 50.0% del personal encuestado opinan que la 

Cooperación y Apoyo, del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 

2022, tiene un Nivel regular, el 28.6% opinaron que tiene un Nivel malo, y el 

21.4 % opinaron que tiene un Nivel bueno. 

Tabla N°03 

Nivel de Liderazgo del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 

2022. 

Niveles Encuestados Porcentaje válido 
Porcentaje 

acumulado 

Nivel Malo 6 42.9 42.9 

Nivel Regular 6 42.9 85.7 

Nivel Bueno 2 14.3 100.0 

Total 14 100.0   

 

 

Niveles Encuestados 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Nivel Malo 4 28.6 28.6 

Nivel Regular 7 50.0 78.6 

Nivel Bueno 3 21.4 100.0 

Total 14 100.0   
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Interpretación 

Según la Tabla N°03, el 42.9% del personal encuestado opinan que el Liderazgo 

del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022, tiene un Nivel 

regular, el 42.9% opinaron que tiene un Nivel malo, y el 14.3 % opinaron que 

tiene un Nivel bueno. 

Tabla N°04 

Nivel de Autonomía del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 

2022. 

Niveles Encuestados 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Nivel Malo 4 28.6 28.6 

Nivel Regular 6 42.9 71.4 

Nivel Bueno 4 28.6 100.0 

Total 14 100.0   

Interpretación 

Según la Tabla N°04, el 42.9% del personal encuestado opinan que la 

Autonomía del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022, tiene 

un Nivel regular; el 28.6% opinaron que tiene un Nivel malo; y el 28.6 % 

opinaron que tiene un Nivel bueno. 

Tabla N°05 

Nivel de Satisfacción Laboral, del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo 

Chimbote, 2022. 
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 Niveles Encuestados 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Nivel Bajo 5 35.7 35.7 

Nivel Medio 6 42.9 78.6 

Nivel Alto 3 21.4 100.0 

Total 14 100.0   

Interpretación 

Según la Tabla N°05, el 42.9% del personal encuestado opinan que el Nivel de 

Satisfacción Laboral en el Hotel Remanso tres estrellas, de la ciudad de Nuevo 

Chimbote, tiene un Nivel Medio, el 35.7% opinaron que tiene un Nivel Bajo, y 

el 21.4 % opinaron que tiene un Nivel Alto. 

Tabla N°06 

Nivel de Significación de Tareas del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo 

Chimbote, 2022. 

Niveles Encuestados 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Nivel Bajo 6 42.9 42.9 

Nivel Medio 4 28.6 71.4 

Nivel Alto 4 28.6 100.0 

Total 14 100.0   
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Interpretación 

Según la Tabla N°06, el 42.9% del personal encuestado opinan que el Nivel de 

Significación de Tareas en el Hotel Remanso tres estrellas, de la ciudad de 

Nuevo Chimbote, tiene un Nivel Bajo, el 28.6% opinaron que tiene un Nivel 

Medio, y el 28.6 % opinaron que tiene un Nivel Alto. 

Tabla N°07 

Nivel de Condiciones Laborales del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo 

Chimbote, 2022. 

Niveles Encuestados 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Nivel Bajo 5 35.7 35.7 

Nivel Medio 5 35.7 71.4 

Nivel Alto 4 28.6 100.0 

Total 14 100.0   

Interpretación 

Según la Tabla N°07, el 35.7% del personal encuestado opinan que el Nivel de 

Condiciones Laborales del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 

2022, tiene un Nivel Bajo, el 35.7% opinaron que tiene un Nivel Medio, y el 

28.6 % opinaron que tiene un Nivel Alto. 

Tabla N°08 

Nivel de Reconocimiento Personal y/o Social del Hotel Remanso tres 

estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022. 
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Niveles Encuestados 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Nivel Bajo 5 35.7 35.7 

Nivel Medio 6 42.9 78.6 

Nivel Alto 3 21.4 100.0 

Total 14 100.0   

Interpretación 

Según la Tabla N°08, el 42.9% del personal encuestado opinan que el Nivel de 

Reconocimiento Personal y/o Social en el Hotel Remanso tres estrellas, de la 

ciudad de Nuevo Chimbote, tiene un Nivel Medio, el 35.7% opinaron que tiene 

un Nivel Bajo, y el 21.4 % opinaron que tiene un Nivel Alto. 

Contrastación de la Hipótesis 

Tabla N°09 

Determinación de la relación que existe entre el Clima Organizacional y la 

Satisfacción Laboral, del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 

2022. 

Pruebas de chi-cuadrado 

Conceptos  Valor df 
Significación asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 143,500a 132 0.233 

Razón de verosimilitud 65.576 132 1.000 

Asociación lineal por lineal 6.201 1 0.013 

N de casos válidos 14     

a. 156 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 

esperado es ,07. 
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Interpretación 

De acuerdo con la Tabla N°09 el nivel de significancia es mayor que                 

0.05 (0.233 > 0.05); por lo tanto, aceptamos la hipótesis nula y rechazamos la 

hipótesis alternativa, es decir el Clima organizacional no se relaciona 

significativamente con la Satisfacción Laboral, del Hotel Remanso tres 

estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022. 

Tabla N°10 

Correlación entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral, del 

Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022. 

VARIABLES  

CLIMA 

ORGANIZACI

ONAL 

SATISFACCIÓ

N LABORAL 

Tau_b de 

Kendall 

CLIMA 

ORGANIZA

CIONAL 

Coeficiente 

de correlación 
1.000 ,536** 

Sig. (bilateral)   0.008 

N 14 14 

SATISFACCI

ÓN 

LABORAL 

Coeficiente 

de correlación 
,536** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.008   

N 14 14 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Interpretación 

A sí mismo en la Tabla N°10 se puede demostrar que en el coeficiente de 

correlación es 0.536 lo que significa que entre las variables Clima 

Organizacional y Satisfacción Laboral existe una correlación positiva media. 

Pero de acuerdo con el nivel de significancia mayor al 0.05 (0.233 > 0.05); se 

puede concluir que el clima organizacional no se relaciona con la Satisfacción 

Laboral, del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022 

 

 

 

Figura 1. Correlación del Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral, del 

Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022. 
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Interpretación 

Según la Figura 1 entre las variables Clima Organizacional y la Satisfacción 

Laboral, existe una correlación positiva media (0.536), es decir ambas se 

mueven en el mismo sentido. 

Tabla N°11  

Análisis de la relación entre Cooperación y apoyo y la satisfacción Laboral, 

del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022. 

Pruebas de chi-cuadrado 

Conceptos  Valor df 
Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 87,500a 84 0.375 

Razón de verosimilitud 53.439 84 0.996 

Asociación lineal por lineal 1.718 1 0.190 

N de casos válidos 14     

a. 104 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 

esperado es ,07. 

Interpretación: 

De acuerdo con la Tabla N°11 el nivel de significancia es mayor que                 

0.05 (0.375 > 0.05); por lo tanto, entre la dimensión Cooperación y apoyo no 

existe una relación significativa con la Satisfacción Laboral, del Hotel Remanso 

tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022. 
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Tabla N° 12 

Correlación entre la dimensión Cooperación y apoyo y la Satisfacción 

Laboral, del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022. 

 

VARIABLES 
SATISFACCIÓN 

LABORAL 

DIMENSION 

COOPERACIÓN 

Y APOYO 

Tau_b de 

Kendall 

SATISFACCIÓN 

LABORAL 

Coeficiente 

de 

correlación 

1.000 0.219 

Sig. 

(bilateral) 
  0.292 

N 14 14 

DIMENSION 

COOPERACIÓN 

Y APOYO 

Coeficiente 

de 

correlación 

0.219 1.000 

Sig. 

(bilateral) 
0.292   

N 14 14 

Interpretación  

A sí mismo en la Tabla N°12 se puede demostrar que en el coeficiente de 

correlación es 0.219 lo que significa que entre la dimensión Cooperación y 

Apoyo y la Satisfacción Laboral existe una correlación positiva débil. Pero de 

acuerdo con el nivel de significancia mayor al 0.05 (0.375 > 0.05); se puede 

concluir que la cooperación y Apoyo no se relaciona con la Satisfacción 

Laboral, del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022.  
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Figura 2. Correlación entre la dimensión Cooperación y Apoyo y la 

Satisfacción Laboral, del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 

2022. 

Interpretación 

Según la Figura 2 entre la dimensión Cooperación y Apoyo y la Satisfacción 

Laboral, existe una correlación positiva débil (0.219), es decir ambas se mueven 

en el mismo sentido. 

Tabla N°13 

Demostración de la relación entre el Liderazgo y la Satisfacción Laboral, del 

Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022. 
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Pruebas de chi-cuadrado 

 Conceptos Valor df 
Significación asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 91,000a 84 0.282 

Razón de verosimilitud 52.392 84 0.997 

Asociación lineal por lineal 10.282 1 0.001 

N de casos válidos 14     

a. 104 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 

esperado es ,07. 

Interpretación: 

De acuerdo con la Tabla N°13 el nivel de significancia es mayor que                 

0.05 (0.282 > 0.05); por lo tanto, entre la dimensión Liderazgo no existe una 

relación significativa con la Satisfacción Laboral, del Hotel Remanso tres 

estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022. 

Tabla N°14 

Correlación entre la dimensión Liderazgo y la Satisfacción Laboral, del Hotel 

Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022. 
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VARIABLES 
SATISFACCIÓN 

LABORAL 

DIMENSION 

LIDERAZGO 

Tau_b de 

Kendall 

SATISFACCIÓN 

LABORAL 

Coeficiente 

de 

correlación 

1.000 ,833** 

Sig. 

(bilateral) 
  0.000 

N 14 14 

DIMENSION 

LIDERAZGO 

Coeficiente 

de 

correlación 

,833** 1.000 

Sig. 

(bilateral) 
0.000   

N 14 14 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Interpretación  

A sí mismo en la Tabla N°14 se puede demostrar que en el coeficiente de 

correlación es 0.833 lo que significa que entre la dimensión Liderazgo y la 

Satisfacción Laboral existe una correlación positiva considerable. Pero de 

acuerdo con el nivel de significancia menor al 0.05 (0.282 > 0.05); se puede 

concluir que la dimensión Liderazgo no se relaciona con la Satisfacción 

Laboral, del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022.  
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Figura 3. Correlación entre la dimensión Liderazgo y la Satisfacción Laboral, 

del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022. 

Interpretación  

Según la Figura 3 entre la dimensión Liderazgo y la Satisfacción Laboral, existe 

una correlación positiva considerable (0.833), es decir ambas se mueven en el 

mismo sentido. 

Tabla N°15 

Identificación de la relación entre la Autonomía y la Satisfacción laboral, 

del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022. 
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Pruebas de chi-cuadrado 

Conceptos  Valor df 
Significación asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 129,500a 120 0.261 

Razón de verosimilitud 62.803 120 1.000 

Asociación lineal por lineal 4.082 1 0.043 

N de casos válidos 14     

a.143 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento 

mínimo esperado es ,07. 

Interpretación: 

De acuerdo a la Tabla N°15 el nivel de significancia es mayor que                      

0.05 (0.261 > 0.05); por lo tanto, entre la dimensión Autonomía no existe una 

relación significativa con la Satisfacción Laboral, del Hotel Remanso tres 

estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022. 

Tabla N°16 

Correlación entre la dimensión Autonomía y la Satisfacción Laboral, del 

Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022. 
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VARIABLES 

SATISFAC

CIÓN 

LABORAL 

DIMENSION 

AUTONOMÍA 

Tau_b de 

Kendall 

SATISFAC

CIÓN 

LABORAL 

Coeficiente de 

correlación 
1.000 ,416* 

Sig. (bilateral)   0.042 

N 14 14 

DIMENSIO

N 

AUTONOM

ÍA 

Coeficiente de 

correlación 
,416* 1.000 

Sig. (bilateral) 0.042   

N 14 14 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Interpretación 

A sí mismo en la Tabla N°14 se puede demostrar que en el coeficiente de 

correlación es 0.416 lo que significa que entre la dimensión Autonomía y la 

Satisfacción Laboral existe una correlación positiva débil. Pero de acuerdo al 

nivel de significancia mayor al 0.05 (0.261 > 0.05); se puede concluir que la 

dimensión Autonomía no se relaciona con la Satisfacción Laboral, del Hotel 

Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022.  
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Figura 4. Correlación entre la dimensión Autonomía y la Satisfacción Laboral, 

del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022. 

Interpretación 

Según la Figura 4 entre la dimensión Autonomía y la Satisfacción Laboral, 

existe una correlación positiva débil (0.416), es decir ambas se mueven en el 

mismo sentido.
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ANÁLISIS Y DISCUSIÓN 

Análisis y discusión del Objetivo General: Determinar la relación que 

existe entre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral, del Hotel 

Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022. 

De acuerdo con la Tabla N°09 el nivel de significancia es mayor que             

0.05 (0.233 > 0.05); por lo tanto, aceptamos la hipótesis Nula y rechazamos 

la hipótesis Alternativa, es decir el Clima organizacional no se relaciona 

significativamente con la Satisfacción Laboral, del Hotel Remanso tres 

estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022. Estos resultados coinciden con 

Caparroso (2021) en su estudio Titulado: “Repercusión de la satisfacción 

laboral en el clima organizacional de los colaboradores en hoteles boutique en 

la ciudad de Cartagena” Considero como objetivo principal Determinar la 

relación entre las dos variables. La metodología fue de tipo descriptivo 

correlacional, cuantitativo. Para recolectar la información se aplicó una 

encuesta a 26 trabajadores en dos hoteles Boutique. Se obtuvo como 

conclusión que los elementos fundamentales relacionados con la satisfacción 

laboral son la antigüedad, las condiciones laborales, el valor de trabajar en 

equipo y para el Clima lo perciben con poca o ninguna satisfacción, aun así, 

se percibe niveles altos de productividad. El resultado fue que no existe 

relación entre las dos variables. Por otro lado, estos resultados son contarios a 

los que dice Okoli (2018) en su estudio titulado “Clima Organizacional y 

Satisfacción Laboral entre Académicos Personal: Experiencia de 

Universidades Privadas Seleccionadas en Sudeste de Nigeria” El propósito fue 

hallar la influencia entre las variables. Para el estudio se aplicó la encuesta, la 

muestra se determinó por la técnica de muestreo por conveniencia. Se 

concluyó que existe una relación significativa positiva en las dimensiones del 

clima y componentes de la satisfacción laboral. A sí mismo los resultados no 
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coinciden con Castañeda y Gavidia (2022) en su estudio titulado “Clima 

organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa 

Copeinca Flota Chimbote, 2022”. Consideró como objetivo establecer la 

relación entre las dos variables mencionadas. El estudio fue no experimental-

correlacional, aplicado. Para la recolección de datos se hizo uso del 

cuestionario elaborado con 36 preguntas, que fue aplicado a 180 trabajadores. 

La conclusión fue que hay una correlación entre las variables. Además, 

resultado fue que, si existe una influencia entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral, porque la prueba chi cuadrado es significativa. Según la 

fundamentación científica estos resultados son contrarios a la definición de 

con Friedlander y Margulies (1969) mencionan que el clima organizacional es 

un determinante característico de la satisfacción individual. El nivel de efecto 

que el clima ocasiona sobre la satisfacción laboral cambia dependiendo del 

tipo de clima y satisfacción personal. Los hallazgos de esta investigación 

coinciden con Caparroso (2021) no obstante difiere con los resultados de los 

otros autores, y esto se debe principalmente a que cada empresa es única y por 

ende cada trabajador tiene una opinión o percepción distinta acerca de su 

ambiente laboral, así como la forma en que esto repercutirá o no en su 

satisfacción laboral. 

Análisis y discusión del Objetivo Específico 1: Describir el Nivel del 

Clima Organizacional del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo 

Chimbote, 2022. 

Según la Tabla N°01, el 42.9% del personal encuestado opinan que el Clima 

Organizacional, del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022 

tiene un Nivel regular, el 35.7% opinan que tiene un Nivel malo; y el 21.4 % 

opinan que tiene un Nivel bueno. Estos resultados coinciden con Ordoñez, 

Tabera, et. (2020) su tesis titulada ̈ Diagnóstico del clima organizacional en el 
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hotel campestre los gabrieles¨. Considero como objetivo principal realizar un 

diagnóstico y análisis de la variable en mención. La metodología fue de tipo 

cualitativa, descriptiva. Se aplicó un cuestionario a 33 empleados, que fue la 

población de estudio. Se obtuvo como conclusión: Una carencia de 

comunicación entre los trabajadores es el elemento que más afecta el ambiente 

de trabajo.  Y los resultados fueron: debilidades en liderazgo, comunicación y 

trabajo en equipo. Así mismo Napán (2018) en su estudio titulado “Clima 

organizacional de los trabajadores del hotel Maury del Cercado de Lima, 

2018” considero como propósito, establecer el grado del clima organizacional. 

El estudio fue no experimental, transversal, cuantitativo. Se utilizó el 

cuestionario, el mismo que se aplicó a 30 colaboradores. La conclusión fue la 

existencia de un clima regular, del mismo modo que los resultados indican 

que existe carencia de responsabilidad, apoyo, toma de riesgos, así como falta 

de recompensas y también hay conflictos. Finalmente, los resultados 

coinciden con Baldini (2018) en su investigación Titulada: “Clima 

organizacional del hotel gran palma de la ciudad de Piura en el año 2018” 

considero como objetivo general: Describir el clima del Hotel en mención, 

desde la perspectiva de los colaboradores. Los datos se recopilaron aplicando 

un cuestionario a 18 colaboradores pertenecientes a la empresa. De la 

información obtenida se realizaron los análisis estadísticos respectivos en 

cuadros de frecuencia. Se concluyó que existen diferentes elementos del clima 

organizacional que son muy importantes para aumentar las relaciones y el 

rendimiento de los trabajadores, por ende, esto repercutirá en el desarrollo de 

un buen servicio y en su rentabilidad. Según la fundamentación científica estos 

resultados tienen que ver con la definición de Luna (2015) Clima 

Organizacional, es el ambiente laboral donde el personal trabaja cada día, el 

trato que reciben, la relación ente el equipo de trabajo, los proveedores hasta 

los clientes. El clima organizacional da origen a la existencia de buena 

afinidad entre los compañeros como también puede causar obstáculos para el 
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desempeño individual o colectivo de la organización sean personas internas o 

externos. Puede ser una causa de diferenciación y repercusión de quienes la          

integran. Los hallazgos de esta investigación coinciden con los autores en 

mención, esto debe a que el clima organizacional de la empresa de estudio, se 

encontró en niveles regular, malo en consecuencia hay factores por   

enriquecer. A sí mismo considero que para mejorar el ambiente laboral, es 

necesario crear un plan de comunicación interna, realizar reuniones de 

integración e incentivar a buenas relaciones sociales en el trabajo. 

Análisis y discusión del Objetivo Específico 2: Establecer el Nivel de 

Satisfacción Laboral, del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo 

Chimbote, 2022. 

Según la Tabla N°05, el 42.9% del personal encuestado opinan que el Nivel 

de Satisfacción Laboral, del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo 

Chimbote, 2022 tiene un Nivel Medio, el 35.7% opinaron que tiene un Nivel 

Bajo, y el 21.4 % opinaron que tiene un Nivel Alto. Estos resultados coinciden 

con Mendoza (2021) su tesis titulada “Estudio de la Satisfacción Laboral de 

los empleados del hotel casa andina Select-Tumbes, 2018”. Tuvo como 

propósito, analizar la satisfacción de los empleados del mencionado hotel. El 

estudio empleó un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, con diseño no 

experimental. Para la recolección de datos se utilizó el cuestionario. La 

población muestral fue de 65 trabajadores. Se obtuvo como conclusión: los 

empleados están altamente satisfechos en lo que se refiere a la significación 

de la tarea, están medianamente satisfechos con las condiciones de trabajo y 

reconocimiento personal y/o social, además están insatisfechos con los 

beneficios económicos. Como resultado la satisfacción laboral es media con 

un 80% y baja con un 20%. Así mismo los resultados coinciden con Nomura 

(2018) en su estudio titulado: “Efecto del estilo de trabajo sobre la satisfacción 
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laboral y la satisfacción con la vida”. El propósito fue conocer la influencia 

entre flexibilidad laboral y satisfacción laboral y tuvo como conclusión que 

en Japón la satisfacción laboral es baja, por consiguiente, si menor es la 

satisfacción laboral menor es su rendimiento. Aumentar la satisfacción laboral 

resultaría eficaz y para ello se necesitaría poner en marcha medidas que 

aumenten la flexibilidad laboral, incrementar permisos retribuidos y 

flexibilidad de los horarios de trabajo. Finalmente, los resultados coinciden 

con Romero y Gil (2022) su estudio titulado “Análisis de satisfacción laboral 

del sector hotelero de Isabela-Galápagos y su incidencia en la productividad. 

Año 2020-2021”. Tuvo como propósito determinar la satisfacción laboral y su 

efecto en la productividad de las empresas que componen el sector hotelero. 

La Investigación fue descriptivo, transversal, cuantitativo, correlacional. Se 

adquirió la información aplicando un cuestionario a 146 trabajadores. Se 

concluyó que satisfacción laboral interviene en la productividad, ya que la 

insatisfacción de los empleados se manifiesta en la productividad y esto es 

resultado del descontento con la infraestructura de la empresa y los diferentes 

procesos de la administración. Según la fundamentación científica estos 

resultados tienen que ver con la definición de Gonzales (2012) satisfacción 

laboral es el conjunto de actitudes que expresa el obrero frente a las funciones 

otorgadas por la empresa. Estas actitudes son el reflejo de las características 

del puesto de trabajo y de qué manera está tomando la realización de sus 

labores. Los hallazgos de esta investigación coinciden con los autores en 

mención, esto se debe a que la satisfacción laboral de la empresa de estudio, 

se encontró en niveles medio, bajo en consecuencia hay varios aspectos por 

mejorar. A sí mismo considero que para aumentar el grado de conformidad 

que siente y expresa el trabajador, se debe mejorar las posibilidades de 

crecimiento laboral, además del reconocimiento de logros, y también el 

otorgar premios. 
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Análisis y discusión del Objetivo Específico 3: Analizar la relación entre 

la Cooperación y apoyo y la Satisfacción Laboral, del Hotel Remanso 

tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022. 

De acuerdo con la Tabla N°11 el nivel de significancia es mayor que             

0.05 (0.375 > 0.05); por lo tanto, entre la dimensión Cooperación y Apoyo no 

existe una relación significativa con la Satisfacción Laboral, del Hotel 

Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022. Estos resultados son 

contrarios a Ramírez y Rodríguez (2021) su estudio: “Clima Laboral Y 

Satisfacción Organizacional de los Trabajadores Administrativos de la UGEL 

Recuay – 2021”. Tuvo como propósito Determinar la relación entre las dos 

variables. La metodología fue cuantitativo, no experimental, transversal. Se 

utilizó como instrumento el cuestionario y fue aplicado a 32 trabajadores. La 

conclusión fue que existe una asociación entre el Clima laboral y Satisfacción 

organizacional, así mismo se identificó que hay asociación entre las 

dimensiones del Clima Laboral y Satisfacción organizacional. El resultado 

obtenido fue un valor de Rho de Spearmen de (r=0.714) que es una correlación 

positivamente considerable. Así mismo estos resultados son contrarios a 

Carrillo y Rosales (2022) en su estudio titulado “Clima organizacional y 

satisfacción laboral de los trabajadores de la Estación de Servicio GasPetrol 

SAC,2022. El objetivo principal fue establecer la influencia entre las 

variables. La investigación fue no experimental, correlacional. En la 

recolección de datos se utilizó como instrumento dos cuestionarios. La 

población y muestra estuvo conformada por 35 colaboradores de la empresa. 

La conclusión fue que entre las dos variables hay una alta correlación. Como 

resultado se obtuvo que el 63% opina que casi nunca existe un buen clima 

Laboral, el 17% dice que casi siempre es bueno, el 57% menciono que casi 

nunca existe satisfacción laboral y el 6% dijo que casi siempre o siempre es 

bueno.  Finalmente, los resultados no coinciden con Azaña y Mozo (2021) en 
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su estudio titulado “Clima organizacional y Satisfacción Laboral de los 

trabajadores de la Empresa Seda Chimbote S.A., 2019”. Considero como 

objetivo General: Determinar la relación entre las dos variables de la 

mencionada empresa. El estudio fue cuantitativo, descriptivo-correlacional. 

Se utilizó como instrumentos la “Escala de Clima Laboral-SPC” y la “Escala 

de Satisfacción Laboral-SPC”, los mismos que fueron aplicados a 90 

colaboradores. La conclusión fue que hay una correlación fuerte y 

significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral entonces 

se puede decir que las variables de estudio intervienen en la productividad 

laboral. Según la fundamentación científica estos resultados no coinciden con 

la definición de Litwin y Stringer (1968) dan a conocer la importancia que 

tiene en una organización los aspectos de la conducta de los trabajadores, los 

cuales tienen que ver con la motivación y el clima. Nos explican las 

fundamentales situaciones que más intervienen en el comportamiento y la 

apreciación del trabajador. Expresan que existe 9 dimensiones que se enlazan 

con la organización que son: Estructura, Responsabilidad para realizar las 

tareas, Recompensa, Riesgo, Calor, Apoyo, Estándares de desempeño, 

Conflictos, Identidad. Los hallazgos de esta investigación difieren con los 

hallazgos de los autores en mención. Así mismo considero que la cooperación 

y apoyo en esta empresa debe enriquecerse y para ello se debe fomentar 

reuniones donde se comparta conocimientos, además de impulsar a la 

comunicación abierta y también enfatizar con respecto al trabajo en equipo. 

Análisis y discusión del Objetivo Específico 4: Demostrar la relación 

entre el Liderazgo y la Satisfacción Laboral, del Hotel Remanso tres 

estrellas, Nuevo Chimbote, 2022. 

De acuerdo con la Tabla N°13 el nivel de significancia es mayor que             

0.05 (0.282 > 0.05); por lo tanto, entre la dimensión Liderazgo no existe una 



53 

 

relación significativa con la Satisfacción Laboral, del Hotel Remanso tres 

estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022. Estos resultados son contrarios a los que 

dice Damian (2022) en su estudio titulado “Liderazgo y la satisfacción laboral 

en la Municipalidad Distrital de la Victoria, Chiclayo 2022”. El propósito del 

estudio fue determinar la influencia que tienen ambas variables. El estudio fue 

descriptivo-correlacional, no experimental, de tipo aplicada. Se empleó como 

instrumento el cuestionario que fue aplicado a una muestra de 83 trabajadores. 

Se obtuvo como conclusión que el liderazgo se asocia con la satisfacción 

laboral, a un nivel de significancia de p-valor = 0.000 < 0.05. A sí mismo los 

resultados no coinciden con Espinoza (2021) en su estudio titulado: 

Motivación y Satisfacción del Personal en la Municipalidad Distrital de 

Chavín de Huántar, 2021. El propósito fue establecer la influencia entre las 

dos variables de estudio. Se empleó metodología no experimental, 

correlacional, transversal. Se utilizó el cuestionario para recabar información. 

La población fue de 165 trabajadores y a la muestra de 116 trabajadores de la 

empresa. La conclusión fue que existe relación significativa-positiva entre las 

dos variables (Rho. = 0.861; sig. = 0.000) así mismo evidenciando que la 

motivación es el elemento más importante para los colaboradores. Por último, 

los resultados son contrarios a Saavedra y Delgado (2020) en su investigación 

que lleva como título “Satisfacción laboral en la gestión administrativa”. El 

objetivo fue diagnosticar el grado satisfacción de la parte administrativa. La 

metodología empleada fue básica, no experimental, descriptivo con revisión 

sistemática. Se recolectaron datos mediante tabla de registro y como fuente se 

realizó una verificación bibliográfica de artículos científicos nacionales e 

internacionales, que precisaron de tema el mencionado título de estudio. Se 

concluyó que la complacencia laboral es sentimiento de bienestar que la 

administración de la empresa tiene, así mismo se evidencio que los 

colaboradores no se encuentran muy satisfechos, esto es resultado de bajas 

remuneraciones, inapropiado espacio de trabajo y falta de liderazgo. La 
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satisfacción laboral es encaminada por recursos humanos, quien toma en 

cuenta a los trabajadores como el centro de toda organización para reconocer 

y motivar el desempeño laboral.  Según la fundamentación científica estos 

resultados tienen que ver con la Teoría de Rensis Likert (1976) a través de una 

secuencia de estudios de gran relevancia, en los que se resalta el entorno 

Humano en las empresas, y se llega al resultado de que las condiciones, la 

atmosfera o llamado también clima establecido en el lugar de labor, en base a 

distintos estilos de liderazgos aplicados, tienen fundamentales consecuencias 

en el comportamiento de los trabajadores que se ven reflejados en los 

resultados de la empresa en términos de productividad y rentabilidad. Los 

hallazgos de esta investigación difieren con los hallazgos de los autores en 

mención. Así mismo considero que el liderazgo en esta empresa debe 

perfeccionarse y para ello el líder debe realizar una constante capacitación 

para el cumplimiento de metas e identificación de habilidades de los 

colaboradores, por consiguiente, elogiar las buenas ideas o el buen desarrollo 

por el cumplimiento de sus funciones. Además, que el líder demuestre 

inteligencia emocional para percatarse cuando el trabajador no se encuentra 

bien. 

Análisis y discusión del Objetivo Específico 5: Identificar la relación 

entre la Autonomía y la Satisfacción laboral, del Hotel Remanso tres 

estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022. 

De acuerdo con la Tabla N°15 el nivel de significancia es mayor que             

0.05 (0.261 > 0.05); por lo tanto, entre la dimensión Autonomía no existe una 

relación significativa con la Satisfacción Laboral, del Hotel Remanso tres 

estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022. Estos resultados son contrarios a los que 

dice Faya, Venturo y et. (2018) en su estudio titulado: “Autonomía del trabajo 

y satisfacción laboral en trabajadores de una universidad peruana”. El objetivo 
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principal fue determinar la relación que existe entre las dos variables. Se 

utilizó el procedimiento hipotético deductivo, de enfoque cuantitativo, no 

experimental, transversal. Para obtener datos se utilizó el cuestionario. 

Consideró de muestra a 122 trabajadores. La conclusión fue que autonomía, 

es indicador de una satisfacción laboral alta. El resultado determinó que entre 

las dos variables existe correlación directa, moderada y significativa. A sí 

mismo los resultados son contrarios a   Govea y Zúñiga (2020) su tesis 

titulada: “El clima organizacional como factor en la Satisfacción Laboral de 

una empresa de servicios”. Tuvo como propósito principal determinar la 

relación entre las variables mencionadas. La metodología de la investigación 

fue no experimental de alcance descriptivo y correlacional. Se aplicó el 

cuestionario a una población de 40 trabajadores. Como conclusión se precisó 

una correspondencia positiva entre las variables. Los resultados fueron 

procesados mediante tablas de frecuencia de datos obtenidos y datos 

esperados con un nivel de confianza del 90% y con 4 de grados de libertad. 

Para comprobar las hipótesis planteadas, complementándose con la encuesta 

realizada, se utilizó la prueba chi-cuadrado obteniendo 10,57, en comparación 

con el chi-crítico de 7,779, se determinó que la relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral es positiva. Finalmente, los resultados 

son contrarios a Lopez y Rojo (2018) en su trabajo de investigación: “Clima 

organizacional y satisfacción laboral de colaboradores en la empresa Promart 

en Nuevo Chimbote 2018”. Considero como objetivo: Determinar si existe 

relación entre las dos variables. La metodología de la investigación fue de tipo 

correlacional, de un diseño no experimental.  Se aplicó un cuestionario para 

adquirir datos de los colaboradores. La Población muestral fue de 137 

colaboradores. Se concluyó que existe una influencia significativa entre las 

variables. Se realizó la prueba estadística de Chi cuadrado que dio como 

resultado un nivel de significancia de 0.004; (p ≤ 0.05) aceptándose así la 

Hipótesis Alternativa. Según la fundamentación científica estos resultados no 
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coinciden con la definición de Bordas (2016) La autonomía es el grado de 

facultad que tienen los trabajadores para tomar decisiones, ser independientes, 

tomar iniciativas propias y solucionar problemas, sin tener que consultar a los 

superiores cada movimiento que hacen. Los hallazgos de esta investigación 

difieren con los hallazgos de los autores en mención. Así mismo considero 

que la Autonomía en la empresa de estudio debe mejorarse y para ello es 

necesario que exista confianza entre el líder y trabajador, para que se le 

permita tomar decisiones, así como para elaborar sus tareas de acuerdo a sus 

habilidades, también se debe implementar pautas y normas claras de acuerdo 

a su puesto o cargo, Además proporcionarles todos los conocimientos y 

herramientas que necesiten para el cumplimiento de sus funciones. 
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Conclusiones 

Se concluyó que el Clima Organizacional no se relaciona significativamente 

con la Satisfacción Laboral, del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo 

Chimbote, 2022; debido a que el Nivel de significancia es mayor al 0.05 

(0.233 > 0.05); por lo tanto, se acepta la Hipótesis nula y se rechaza la 

Hipótesis alternativa.  

Se concluyó que el 42.9% del personal encuestado opinan que el Clima 

Organizacional, del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022, 

tiene un Nivel regular, el 35.7% opinan que tiene un Nivel malo.  

Se concluyó que el 42.9% del personal encuestado opinan que el Nivel de 

Satisfacción Laboral, del Hotel Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 

2022, tiene un Nivel Medio, el 35.7% opinaron que tiene un Nivel Bajo. 

Se concluyó que entre la dimensión Cooperación y apoyo no existe una 

relación significativa con la Satisfacción Laboral, del Hotel Remanso tres 

estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022; debido a que el nivel de significancia es 

mayor que 0.05 (0.375 > 0.05).  

Se concluyó que entre la dimensión Liderazgo no existe una relación 

significativa con la Satisfacción Laboral, del Hotel Remanso tres estrellas, en 

Nuevo Chimbote, 2022; debido que el nivel de significancia es mayor que 

0.05 (0.282 > 0.05). 

Se concluyó que entre la dimensión Autonomía no existe una relación 

significativa con la Satisfacción Laboral, del Hotel Remanso tres estrellas, en 

Nuevo Chimbote, 2022; debido que el nivel de significancia es mayor que 

0.05 (0.261 > 0.05) 
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RECOMENDACIONES. 

Mientras encuestaba a los trabajadores mencionaron que podría mejorarse 

algunos puntos para convivir en un clima aún mucho más bueno y de esta 

manera incrementar la satisfacción laboral, por lo tanto, se recomienda a la 

Gerencia realizar programas de capacitación para saber cómo actuar frente a 

esas situaciones problemáticas que se dieron en el pasado pero que podrían 

volverse a repetir, así como para saber como lidiar con esos clientes difíciles 

de tratar. 

Por la información obtenida se sabe que algunas veces falla la comunicación, 

debido a que los trabajadores se olvidan de dar toda la información, por lo 

tanto, se recomienda a la Gerencia que si bien es cierto usan medios digitales 

para transmitir información, se pueden crear métodos didácticos y fácil para 

que toda la información se quede en la empresa y sea de conocimiento de todo 

el personal, como por ejemplo una agenda donde puedan anotar todo lo que 

paso en su turno de trabajo y pasarlo al siguiente turno. 

Por la información obtenida se sabe que los materiales que se necesitan no 

siempre llegan a tiempo, no se ofrecen bonos por alcanzar ventas altas, no se 

premia o reconoce al mejor empleado del mes, así como la celebración de los 

cumpleaños del personal no son financiados por la gerencia, sino por los 

mismos trabajadores, por lo tanto, se recomienda a la Gerencia realizar un 

Plan de inversión no muy costosa, para financiar los cumpleaños de los 

trabajadores, así como, para la entrega de bonos por el hecho de alcanzar 

ventas altas, también como para organizar pequeñas reuniones mensuales o 

bimestrales para reconocer al mejor empleado del mes. 

Por la información obtenida, se recomienda a la Gerencia organizar eventos 

de integración del personal para que todas las áreas puedan conocerse mejor, 
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para que puedan hacer preguntas o dar opiniones acerca de lo que se podría 

mejorar o implementar. 

Por la información obtenida, se recomienda a la Gerencia evaluar a los 

trabajadores mediante entrevistas, o encuestas respecto de cómo se siente en 

el puesto o cargo que se encuentran. 

Por la información obtenida, se recomienda a la Gerencia realizar un Manual 

donde detalle lo que está permitido hacer o no hacer, dependiendo de cada 

puesto o cargo que se encuentre el trabajador, para que tengan la seguridad de 

tomar la decisión frente a la situación dada, por consiguiente, sepa que su 

decisión estará respaldada por la gerencia, así como para recomendar nuevas 

soluciones. 
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ANEXOS 

Anexo 1: Matriz de Operacionalización de variables 

 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 

Medición 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Clima 

Organizacional 

 

 

 

 

Clima organizacional es el 

ambiente de trabajo donde 

el personal labora cada 

día, el trato que reciben, la 

relación ente el equipo de 

trabajo, los proveedores 

hasta los clientes. El clima 

organizacional puede 

causar lazos buenos u 

obstáculos para el 

desempeño individual o 

colectivo de la 

organización sean 

personas internas o 

externos. Puede ser una 

causa de diferenciación y 

repercusión de quienes la 

integran. Luna (2015)  

 

 

 

El Clima Organizacional 

es el ambiente que se 

vive dentro de la 

empresa, a sí mismo, 

independientemente si el 

clima es bueno o malo, el 

colaborador tendrá su 

opinión en base a lo que 

mira, observa o percibe 

acerca de su lugar de 

trabajo, donde cada uno 

de los colaboradores 

desarrolla sus 

habilidades y aptitudes 

dependiendo del cargo o 

puesto que se le 

encomendó. La presente 

variable se analizará a 

través de las siguientes 

dimensiones: 

  

 

 

 

Cooperación y 

Apoyo 

 

Compañerismo 

1. 

2. 

 

 

(1) Nunca 

(2) Casi Nunca 

(3) A veces 

(4) Casi Siempre 

(5) Siempre 

 

Sentido de 

Pertenencia 

3. 

4. 

 

Trabajo en equipo 

5. 

6. 

 

Disposición 

      7.  

         8.  

 

 

 

 

Liderazgo 

 

Motivación 

9. 

10. 

 

Comunicación 

11. 

12. 

 

Dirección 

13. 

14. 

 

Gestión de 

personas 

     15.  

     16.                
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Cooperación y apoyo, 

liderazgo y autonomía. 

 

 

 

Autonomía 

 

Libertad y Toma 

de decisiones 

17. 

18. 

 

Solución de 

problemas 

19. 

20 

 

Relación con los 

superiores 

21. 

22. 

 

Respaldo 

 

23. 

24. 

 

Variable Definición Conceptual Definición 

Operacional 

Dimensiones Indicadores Ítem Escala de 

Medición 

 

 

 

 

 

Satisfacción 

Laboral 

 

La Satisfacción Laboral 

es el conjunto de 

actitudes que expresa el 

obrero frente a las 

funciones otorgadas por 

la empresa. Estas 

actitudes son el reflejo 

de las características del 

puesto de trabajo y de 

 

Viene a ser el 

contentamiento que cada 

trabajador siente en su 

puesto de trabajo al 

cumplir sus funciones. Y 

esto se va a ver reflejado 

en la productividad y 

eficiencia para cumplir 

sus tareas. La segunda 

variable se analizará a 

 

 

 

 

 

Significación de 

tareas 

 

 

 

Interés para 

realizar las tareas 

25. 

26. 

 

 

 

(1) Nunca 

(2) Casi Nunca 

(3) Algunas veces 

(4) Casi Siempre 

(5) Siempre 

 

Responsabilidad 

personal 

27. 

28. 

 

Empeño para 

hacer lo mejor 

29. 

30. 
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qué manera está 

tomando la realización 

de sus labores. 

(Gonzales 2012) 

 

 

través de las siguientes 

dimensiones: 

Significación de las 

tareas, condiciones de 

trabajo y reconocimiento 

personal y/o social. 

 

 

 

 

Productividad 

31. 

32. 

 

 

 

 

Condiciones 

Laborales 

 

Ambiente Físico 

33. 

34. 

 

Horario de trabajo 

35. 

36. 

 

Descanso 

37. 

38. 

 

Recursos para 

realizar las tareas 

39. 

40. 

 

 

 

 

Reconocimiento 

personal y/o 

social 

 

Desarrollo 

profesional 

41. 

42. 

 

Agradecimiento 

 

43. 

44. 

 

Reconocimiento 

del esfuerzo 

 

45. 

46. 

Incentivos 47. 

48. 
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Anexo 2: Matriz de Consistencia 

TITULO PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS METODOLOGÍA 

 

 

 

 

El Clima 

organizacional 

y la 

Satisfacción 

Laboral, del 

hotel Remanso 

tres estrellas, 

en Nuevo 

Chimbote, 

2022. 

 

 

 

 

¿Cuál es la 

relación del 

Clima 

Organizacional 

y la 

Satisfacción 

Laboral, del 

Hotel 

Remanso tres 

estrellas, en 

Nuevo 

Chimbote, 

2022?  

 

H1: Existe relación 

significativa entre el 

Clima Organizacional 

y la Satisfacción 

Laboral, del Hotel 

Remanso tres 

estrellas, en Nuevo 

Chimbote, 2022. 

 

H0: No existe relación 

significativa entre el 

Clima Organizacional 

y la Satisfacción 

Laboral, del Hotel 

Remanso, tres 

estrellas, en Nuevo 

Chimbote, 2022. 

 

OBJETIVO GENERAL 

Determinar la relación que existe entre el Clima 

Organizacional y la Satisfacción Laboral, del Hotel 

Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022. 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

 Describir el Nivel de Clima Laboral, del Hotel 

Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote,2022. 

 Establecer el Nivel de Satisfacción Laboral, del Hotel 

Remanso tres estrellas, en Nuevo Chimbote,2022. 

 Analizar la relación entre la Cooperación y Apoyo con 

la Satisfacción Laboral, del Hotel Remanso tres 

estrellas, en Nuevo Chimbote,2022. 

 Demostrar la relación entre el Liderazgo con la 

Satisfacción Laboral, del Hotel Remanso tres estrellas, 

en Nuevo Chimbote,2022. 

 Identificar la relación entre la Autonomía con la 

Satisfacción Laboral, del Hotel Remanso tres estrellas, 

en Nuevo Chimbote,2022. 

 

TIPO Y DISEÑO DE 

INVESTIGACIÓN 

  Tipo: Descriptivo 

Diseño: No experimental-

transversal  

      POBLACIÓN-MUESTRA 

Población: La población de 

estudio es de 14 trabajadores 

del Hotel Remanso, tres 

estrellas.  

Muestra: La muestra es la 

misma que la población 

TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS DE 

INVESTIGACIÓN 

Técnica: La encuesta 

Instrumento: El Cuestionario 
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Anexo 3: Instrumento de Recolección de datos 

 

Encuestas de Opinión 

En este cuestionario se le presenta un grupo de preguntas para lo cual se le solicita su apoyo en 

el desarrollo de la presente encuesta. 

INSTRUCCIONES 

Marque con una (x) la alternativa que más sea de su preferencia. 

 

1. ¿Cuál es su sexo? 

 

 

2. ¿En qué rango se encuentra su edad? 

 

  

 

 

3. Estado Civil 

 

 

 

 

4. Ocupación 

 

 

 

 

5. Tiempo de Servicio 

 

   

  

 

 

 

                 PARTE II 

Cuestionario sobre el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral del Hotel Remanso 

tres estrellas, en Nuevo Chimbote, 2022 

 

 

 Masculino  Femenino 

 26-30 años  31-40 años  20-25años  

 41-49 años  Más de 50 

 Soltero (a)  Casado (a)  Viudo (a) 

 Divorciado (a)  Conviviente  

 Profesional  Técnico  Estudiante 

 Otros  Ama de casa 

 Menos a 1 año  1 año a 2 años  Más de 2 años 

a 3 años 
 Más de 3 años 

a 4 años 
 Menos de 5 

años a más 
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Variable de Estudio: Clima Organizacional 

Escala de Valoración 

Nunca Casi Nunca Algunas veces Casi Siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

Ítems      

Dimensión 1: Cooperación y Apoyo      

P1 ¿Le demuestran, amabilidad sus compañeros de trabajo?        

P2 ¿Apoya a sus compañeros, aunque ellos no se lo pidan?      

P3 ¿Sus compañeros de trabajo lo respetan?      

P4 ¿Siente que confían en su capacidad para laborar?      

P5 ¿Da a conocer ideas que fortalezcan los objetivos de la empresa?      

P6  ¿Cuándo se trata de mejorar, cumple con las recomendaciones 

indicadas? 
     

P7 

 

¿Contesta mensajes y llamadas, aun fuera del horario  

laboral? 
     

P8 

 

¿Realiza tareas, que no son parte de sus funciones  

laborales, pero que a veces existe la necesidad de hacerlas? 
     

Dimensión 2: Liderazgo      

P9 ¿Le hacen saber que su trabajo es importante?      

P10 ¿Su jefe y/o compañeros de trabajo muestran preocupación por cómo se 

siente o si se encuentra bien? 
     

P11 ¿La comunicación entre los trabajadores es Fluida?      

P12 ¿Se le permite expresarse libremente?      

P13 ¿Se le orienta, para realizar mejor sus funciones laborales?      

P14 ¿La guía que recibe es la más adecuada para cumplir sus funciones 

laborales? 
     

P15 ¿El puesto que le asignaron, genera que desarrolle las habilidades, 

destrezas y capacidades con las que cuenta? 
     

P16 ¿Le dan capacitaciones para realizar mejor sus funciones laborales?      

Dimensión 3: Autonomía      
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P17 ¿Las sugerencias que expresa, son consideradas para la toma de 

decisiones? 
     

P18 ¿Tiene la libertad para tomar decisiones?      

P19 ¿Está autorizado para solucionar problemas que se presenten?      

P20 ¿Se siente capacitado para solucionar problemas?      

P21 ¿Tiene la confianza para proponer nuevas ideas a su jefe?      

P22 ¿Le pregunta al jefe, si hay algo que mejorar en la realización de sus 

actividades laborales? 
     

P23 ¿Considera que sus decisiones estarán respaldadas?      

P24 ¿Siente el respaldo de la gerencia para poner en marcha nuevas metas?      

 

Variable de Estudio: Satisfacción Laboral  

Ítems      

Dimensión 1: Significación de Tareas      

P25 ¿Se siente animado para realizar sus funciones laborales?      

P26 ¿Cuándo no sabe algo pregunta o investiga, hasta saber lo que debe de 

hacerse? 
     

P27 ¿Entrega las tareas que se le encomendó, en el momento indicado?      

P28 ¿Comunica con anticipación a sus superiores, cuando va a faltar al 

trabajo 
     

P29 ¿Le gusta que sus tareas estén bien elaboradas?      

P30  ¿Realiza sus tareas Laborales sin que se le exija?      

P31 ¿Los clientes le agradecen y/o felicitan por su trabajo realizado?      

P32 

 

¿Cumple con todas sus funciones laborales, en su horario establecido 
de trabajo? 

     

Dimensión 2: Condiciones Laborales       

P33 ¿Los espacios de trabajo están Limpios y organizados?      

P34 ¿En los espacio de trabajo hay ventilación?      

P35 ¿En la empresa se respeta su horario de salida?      

P36 ¿Tiene Flexibilidad para cambiar de turno laboral cuando lo necesita?      

P37 ¿Cumplen en darle su hora de descanso en la jornada laboral?      
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P38 ¿Cumplen con darle su día de descanso, en la semana laboral?      

P39 ¿Encuentra los recursos que necesita en su espacio de trabajo?      

P40 ¿Cuándo llega a faltar algún material de trabajo, se lo hacen llegar?      

Dimensión 3: Reconocimiento personal y/o Social      

P41 ¿Considera que se le impulsa para su desarrollo profesional?      

P42 ¿En el puesto que se encuentra, tiene la oportunidad de adquirir nuevos 

conocimientos en base a su profesión? 
     

P43 ¿Lo presentan como el mejor empleado del mes?      

P44 ¿Celebran los cumpleaños del equipo de trabajo?      

P45 ¿Reconocen su esfuerzo con un “gracias” delante de sus compañeros de 

trabajo? 
     

P46 ¿Siente que valoran el esfuerzo que hace?      

P47 ¿La empresa ofrece bonos por alcanzar un objetivo?      

P48 ¿Está de acuerdo con la retribución económica por trabajar días no 

laborables? 
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Planilla de Juicio de Expertos 
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87 
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Análisis de Fiabilidad Alfa de Cronbach 

 

                               Variable 1: Clima Organizacional 

 

 

 

 

 

Tras la realización del Análisis de Alfa de Cronbach, se obtuvo como resultado 

(0.959), siendo mayor que 0.80 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                     

 

 

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,959 24 
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Remplazo de Ítems variable 1 

Reemplazo de Ítem Variable 1: Clima organizacional 

  

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de Cronbach 

si el elemento se 

ha suprimido 

P1 98.30 240.456 0.351 0.960 

P2 98.00 236.667 0.516 0.959 

P3 98.10 234.322 0.621 0.958 

P4 98.10 230.767 0.791 0.957 

P5 98.30 226.011 0.872 0.956 

P6 97.80 241.511 0.502 0.959 

P7 98.60 258.489 -0.280 0.971 

P8 98.10 227.211 0.686 0.957 

P9 98.30 225.567 0.891 0.956 

P10 98.60 220.489 0.771 0.957 

P11 98.20 232.844 0.700 0.958 

P12 98.10 232.322 0.716 0.957 

P13 98.00 231.111 0.784 0.957 

P14 98.50 217.833 0.900 0.955 

P15 98.10 230.767 0.791 0.957 

P16 98.80 215.289 0.951 0.954 

P17 98.60 218.933 0.905 0.955 

P18 98.80 209.289 0.915 0.955 

P19 98.30 226.011 0.872 0.956 

P20 98.10 230.767 0.650 0.958 

P21 98.50 226.722 0.788 0.956 

P22 98.40 221.378 0.840 0.956 

P23 98.50 224.944 0.859 0.956 

P24 98.70 222.233 0.845 0.956 
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Base de datos de la muestra piloto 

Primera Variable: Clima Organizacional 

 

 

 

 

 

 

ID 

ITEM 

1 

ITEM 

2 

ITEM 

3 

ITEM 

4 

ITEM 

5 

ITEM 

6 

ITEM 

7 

ITEM 

8 

ITEM 

9 

ITEM 

10 

ITEM 

11 

ITEM 

12 

ITEM 

13 

ITEM 

14 

ITEM 

15 

ITEM 

16 

ITEM 

17 

ITEM 

18 

ITEM 

19 

ITEM 

20 

ITEM 

21 

ITEM 

22 

ITEM 

23 

ITEM 

24 

1 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

2 4 5 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 3 3 4 5 3 5 3 3 

3 4 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

4 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5 4 5 5 4 3 4 5 4 4 5 4 5 4 3 4 3 4 2 3 3 3 3 4 3 

6 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 

7 5 3 4 4 3 5 3 2 3 2 3 3 4 3 4 2 2 2 3 3 3 2 3 3 

8 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

10 3 5 3 3 4 4 5 5 3 2 4 4 3 2 3 2 3 2 4 5 4 4 3 3 
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Variable Satisfacción Laboral 

          Variable 2: Satisfacción Laboral 

 

 

 

 

Tras la realización del Análisis de Alfa de Cronbach, se obtuvo como resultado 

(0.893), siendo mayor que 0.80. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                         

 

 

 

 

 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,893 24 
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Reemplazo de Ítems de la Variable 2 

Reemplazo de Ítem Variable 2: Satisfacción Laboral 

  

Media de escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Varianza de escala 

si el elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

P25 99.80 110.178 0.712 0.885 

P26 99.80 115.956 0.436 0.891 

P27 99.60 119.378 0.180 0.894 

P28 99.50 120.722 0.000 0.895 

P29 99.50 120.722 0.000 0.895 

P30 99.60 120.044 0.083 0.895 

P31 100.20 111.067 0.307 0.897 

P32 99.80 114.178 0.422 0.891 

P33 99.90 108.989 0.626 0.886 

P34 100.00 111.778 0.565 0.888 

P35 100.10 102.544 0.647 0.885 

P36 100.30 110.456 0.424 0.891 

P37 99.70 116.678 0.424 0.891 

P38 99.60 119.378 0.180 0.894 

P39 100.00 111.556 0.580 0.887 

P40 100.00 113.333 0.458 0.890 

P41 100.20 101.733 0.836 0.879 

P42 100.60 96.711 0.821 0.878 

P43 100.80 105.289 0.404 0.897 

P44 99.70 111.567 0.655 0.886 

P45 100.60 100.267 0.793 0.879 

P46 100.70 96.900 0.922 0.874 

P47 103.50 120.722 0.000 0.895 

P48 100.00 113.111 0.473 0.890 



93 

 

Base de datos de la muestra Piloto 

Segunda variable: Satisfacción Laboral 

 

 

 

 

 

 

 

   

ID ITEM 

25 

ITEM 

26 

ITEM 

27 

ITEM 

28 

ITEM 

29 

ITEM 

30 

ITEM 

31 

ITEM 

32 

ITEM 

33 

ITEM 

34 

ITEM 

35 

ITEM 

36 

ITEM 

37 

ITEM 

38 

ITEM 

39 

ITEM 

40 

ITEM 

41 

ITEM 

42 

ITEM 

43 

ITEM 

44 

ITEM 

45 

ITEM 

46 

ITEM 

47 

ITEM 

48 

1 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 

2 
5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 3 4 5 4 3 5 5 5 5 5 4 1 5 

3 
4 4 4 5 5 5 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 1 5 

4 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 

5 
5 4 5 5 5 5 1 3 5 5 5 5 5 5 5 4 2 1 1 5 3 3 1 4 

6 
5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 3 5 4 4 1 5 

7 
5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 1 5 2 3 1 3 

8 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 1 4 

9 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 

10 
3 5 5 5 5 5 5 5 3 3 1 2 4 5 3 4 3 2 4 3 2 1 1 4 
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Anexo 4 

Caracterización de la muestra    

Tabla N°17.  

Caracterización de la muestra según el Clima Organizacional y el sexo  

  

CLIMA ORGANIZACIONAL 

Nivel Malo Nivel Regular Nivel Bueno Total 

Recuento 

% de N 

totales 

de fila 

Recuento 

% de N 

totales de 

fila 

Recuento 

% de N 

totales 

de fila 

Recuento 

% de  

N totales 

de fila 

SEXO 

Masculino 3 50.0% 1 16.7% 2 33.3% 6 100.0% 

Femenino 2 25.0% 5 62.5% 1 12.5% 8 100.0% 

Total 5 35.7% 6 42.9% 3 21.4% 14 100.0% 

Interpretación 

Según la Tabla N°17, el 50.0% de hombres opinan que el Clima organizacional es de Nivel Malo y el 42.9 % de las 

mujeres opinan que tiene un Nivel Regular. 
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Tabla N°18.  

Caracterización de la muestra según el Clima Organizacional y la Edad. 

  

CLIMA ORGANIZACIONAL 

Nivel Malo Nivel Regular Nivel Bueno Total 

Recuento 

% de N 

totales de 

fila Recuento 

% de N 

totales de 

fila Recuento 

% de N 

totales de 

fila Recuento 

% de N 

totales de fila 

EDAD 

20-25años 3 42.9% 2 28.6% 2 28.6% 7 100.0% 

26-30 años 1 50.0% 1 50.0% 0 0.0% 2 100.0% 

31-40 años 1 25.0% 2 50.0% 1 25.0% 4 100.0% 

41-49 años 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 

Más de 50 0 0.0% 1 100.0% 0 0.0% 1 100.0% 

Total 5 35.7% 6 42.9% 3 21.4% 14 100.0% 

Interpretación 

Según la Tabla N°18, el 42.9% de los trabajadores de las edades entre 20-25 años opinan que el Clima Organizacional 

es de Nivel Malo, el 50.0% de las edades entre 26-30 años opinan que es de nivel Malo y Regular, el 50.0% de las edades 

entre 31-40 años opinan que es de nivel Regular, el 100.0% de las edades más de 50 opinan que es de nivel Regular. 
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Tabla N°19.  

Caracterización de la muestra según el Clima Organizacional y la Ocupación.  

Interpretación 

Según la Tabla N°19, el 50.0% de trabajadores Profesionales opinan que el Clima Organizacional es de                           

Nivel Regular-Bueno, el 40.0% de Trabajadores Técnicos opinan que es de Nivel Malo-Bueno, el 50.0% de Trabajadores 

Estudiantes opinan que es de Nivel Malo-Regular y el 66.7% de trabajadores de otras Ocupaciones opinan que es de 

Nivel Regular. 

  

CLIMA ORGANIZACIONAL 

Nivel Malo Nivel Regular Nivel Bueno Total 

Recuento 

% de N 

totales de 

fila 

Recuento 

% de N 

totales de 

fila 

Recuento 

% de N 

totales de 

fila 

Recuento 

% de N 

totales de 

fila 

OCUPACIÓN 

Profesional 0 0.0% 1 50.0% 1 50.0% 2 100.0% 

Técnico 2 40.0% 1 20.0% 2 40.0% 5 100.0% 

Estudiante 2 50.0% 2 50.0% 0 0.0% 4 100.0% 

Ama de Casa 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 

Otros 1 33.3% 2 66.7% 0 0.0% 3 100.0% 

Total 5 35.7% 6 42.9% 3 21.4% 14 100.0% 
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Tabla N°20.  

Caracterización de la muestra según el Clima Organizacional y el Tiempo de Servicio.  

  

CLIMA ORGANIZACIONAL 

Nivel Malo Nivel Regular Nivel Bueno Total 

Recuento 

% de N 

totales 

de fila 

Recuento 

% de N 

totales 

de fila 

Recuento 

% de N 

totales de 

fila 

Recuento 

% de N 

totales de 

fila 

TIEMPO 

DE 

SERVICIO 

Menos a 1 año 3 60.0% 1 20.0% 1 20.0% 5 100.0% 

1 año a 2 años 1 25.0% 2 50.0% 1 25.0% 4 100.0% 

Más de 2 años a 3 

años 
1 50.0% 1 50.0% 0 0.0% 2 100.0% 

Más de 3 años a 4 

años 
0 0.0% 2 100.0% 0 0.0% 2 100.0% 

Menos de 5 años a 

más 
0 0.0% 0 0.0% 1 100.0% 1 100.0% 

Total 5 35.7% 6 42.9% 3 21.4% 14 100.0% 

Interpretación 

Según la Tabla N°20, el 60.0% de trabajadores que laboran de menos hasta 1 año opinan que el Clima Organizacional 

es de Nivel Malo, el 50.0% de trabajadores que laboran de 1 a 2 años opinan que es de Nivel Regular, el 50.0% de 
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trabajadores que laboran de más de 2 a 3 años opinan que es de Nivel Malo-Regular, el 100.0% de trabajadores que 

laboran de más de 3 a 4 años opinan que es de Nivel Regular y el 100.0% de trabajadores que laboran de menos de 5 

años a más opinan que es de Nivel Bueno. 

Tabla N°21.  

Caracterización de la muestra según la Satisfacción Laboral y la Ocupación. 

  

SASTISFACCIÓN LABORAL 

Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto Total 

Recuento 

% de N 

totales 

de fila 

Recuento 

% de N 

totales 

de fila 

Recuento 

% de N 

totales 

de fila 

Recuento 

% de N 

totales 

de fila 

OCUPACIÓN 

Profesional 0 0.0% 0 0.0% 2 100.0% 2 100.0% 

Técnico 2 40.0% 2 40.0% 1 20.0% 5 100.0% 

Estudiante 3 75.0% 1 25.0% 0 0.0% 4 100.0% 

Ama de Casa 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 

Otros 0 0.0% 3 100.0% 0 0.0% 3 100.0% 

Total 5 35.7% 6 42.9% 3 21.4% 14 100.0% 

Interpretación 
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Según la Tabla N°21, el 100.0% de trabajadores Profesionales opinan que la Satisfacción Laboral es de Nivel Alto, el    

40.0% de trabajadores Técnicos opinan que es de Nivel Bajo-Medio, y el 75% de los trabajadores estudiantes opinan        

que es de Nivel Bajo y el 100% de trabajadores de otras ocupaciones opinan que es de Nivel Medio. 

Tabla N°22.  

Caracterización de la muestra según la Satisfacción Laboral y el Tiempo de Servicio.  

  

SASTISFACCIÓN LABORAL 

Nivel Bajo Nivel Medio Nivel Alto Total 

Recuento 

% de N 

totales 

de fila 

Recuento 

% de N 

totales 

de fila 

Recuento 

% de N 

totales de 

fila 

Recuento 

% de N 

totales de 

fila 

TIEMPO 

DE 

SERVICIO 

Menos a 1 año 2 40.0% 3 60.0% 0 0.0% 5 100.0% 

1 año a 2 años 2 50.0% 1 25.0% 1 25.0% 4 100.0% 

Más de 2 años a 

3 años 
1 50.0% 1 50.0% 0 0.0% 2 100.0% 

Más de 3 años a 

4 años 
0 0.0% 1 50.0% 1 50.0% 2 100.0% 

Menos de 5 años 

a más 
0 0.0% 0 0.0% 1 100.0% 1 100.0% 

Total 5 35.7% 6 42.9% 3 21.4% 14 100.0% 
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Interpretación 

Según la Tabla N°22, el 60.0% de trabajadores que laboran de menos hasta 1 año opinan que la Satisfacción Laboral es 

de Nivel Medio, el 50.0% de trabajadores que laboran de 1 a 2 años opinan que es de Nivel Bajo, el 50% de trabajadores 

que laboran de más de 2 a 3 años opinan que es de Nivel Bajo-Medio, el 50.0% de trabajadores que laboran de más de 

3 a 4 años opinan que es de Nivel Medio-Alto y el 100% de trabajadores que laboran de menos de 5 años a más opinan 

que es de Nivel Alto.
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Prueba de Normalidad de Datos. 

 

Pruebas de normalidad 

 Shapiro-Wilk 

Variables Estadístico gl Sig. 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 
0.941 14 0.436 

SATISFACCIÓN 

LABORAL 
0.947 14 0.508 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Según Hipótesis, rechazamos la hipótesis Alternativa, es decir según el p valor es mayor 

al 0.05 (0.436 > 0.05), los datos son normales y pertenecen a las Pruebas Paramétricas 
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