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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de sus
trabajadores. Método: Utilizando un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, de disefio no
experimental de corte transversal, se aplico una encuesta a una muestra de 302 trabajadores.
Los instrumentos utilizados fueron 02 cuestionarios, y el analisis estadistico se llevo a cabo
con SPSS V26. Resultados: Revelaron una correlacion positiva fuerte entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, respaldada por un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.861, confirmando de manera contundente la existencia de una correlacion
positiva alta. Estos hallazgos destacan la conexion sustancial entre ambos aspectos en el
contexto del Mincetur, respaldando la premisa de que cambios en el clima organizacional
impactan directamente en los niveles de satisfaccion laboral. Conclusiones: Por ello, resulta
importante abordar y gestionar el clima organizacional como un elemento clave para mejorar
la satisfaccion laboral y promover un entorno mas productivo. Estos resultados ofrecen valiosas
perspectivas para la gestion de recursos humanos y el disefio de estrategias orientadas a
optimizar el clima organizacional y, por ende, la experiencia laboral de los trabajadores en el
Ministerio.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, ambiente laboral, gestion

de recursos humanos, evaluacion del clima laboral.
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ABSTRACT

Objective: To determine the relationship between organizational climate and job satisfaction
among its employees. Method: Using a quantitative, descriptive approach with a non-
experimental cross-sectional design, a survey was conducted on a sample of 302 workers. Two
questionnaires were used as instruments, and the statistical analysis was carried out using SPSS
V26. Results: They revealed a strong positive correlation between organizational climate and
job satisfaction, supported by a Spearman correlation coefficient of 0.861, conclusively
confirming a high positive correlation exists. These findings highlight the substantial
connection between both aspects in the context of Mincetur, supporting the premise that
changes in organizational climate directly impact job satisfaction levels. Conclusions:
Therefore, it is important to address and manage organizational climate as a key element to
enhance job satisfaction and promote a more productive environment. These results offer
valuable insights for human resource management and the design of strategies aimed at
optimizing organizational climate and, consequently, the work experience of employees at the
Ministry.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, work environment, human resource

management, workplace climate assessment.



L INTRODUCCION

En el contexto global contemporaneo, la gestion de recursos humanos se ha vuelto un
reto crucial para las organizaciones. El clima organizacional y la satisfaccion laboral son
esenciales para la productividad y el bienestar de los empleados. Dado que estos elementos
estan influenciados por factores culturales, econdomicos y sociales, es necesario implementar
estrategias de gestion que se ajusten a las distintas realidades globales.

La globalizacion en aumento, la digitalizacion y las transformaciones en las
modalidades de trabajo, como el incremento del trabajo remoto, afiaden complejidad a este
escenario. Estos cambios requieren que las organizaciones sean flexibles y resilientes,
fomentando entornos laborales que impulsen tanto la salud mental como la eficiencia de sus
empleados.

En América Latina, la gestion publica ha avanzado para alinearse mas estrechamente
con las practicas del sector privado. Se ha destacado la importancia de fomentar un clima
organizacional positivo que promueva la diversidad y, al mismo tiempo, mejore la satisfaccion
laboral de los empleados.

No obstante, a pesar de estos avances, la region aun enfrenta desafios importantes en
su gestion publica. Problemas como la desorganizacion, la sobrecarga laboral y las barreras
burocréticas persisten, afectando tanto la eficiencia operativa como las oportunidades de
crecimiento profesional y salarial de los empleados.

En este contexto, la investigacion se enfoca en el Ministerio de Comercio Exterior y
Turismo (Mincetur) en Lima Metropolitana. Su objetivo es analizar la percepcion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral entre los empleados del Mincetur, con el propdsito de
comprender mejor la relacién entre estos aspectos y proponer estrategias para mejorar la

eficiencia y el bienestar dentro de la entidad.



Para alcanzar estos objetivos, la tesis estd organizada en varios capitulos que incluyen
el planteamiento del problema, el marco tedrico, la metodologia utilizada y los resultados
obtenidos. Finalmente, se presentan las conclusiones y recomendaciones que podrian guiar
futuras iniciativas destinadas a fortalecer la calidad de vida laboral y el rendimiento
organizacional en el Mincetur, respectivamente.

1.1.  Descripcion y formulacion del problema

En el contexto global actual, las organizaciones estan confrontando desafios cada vez
mas complejos al gestionar sus recursos humanos, especialmente en lo que concierne al
ambiente laboral y al grado de satisfaccion de sus empleados. Este aspecto ha adquirido una
importancia creciente a nivel mundial debido a su impacto directo en la productividad, la
retencion del talento y el bienestar general de los trabajadores. Las divergencias culturales,
econdmicas y sociales entre paises juegan un papel crucial en la percepcion y valoracion de los
entornos de trabajo y los niveles de satisfaccion de los trabajadores, lo cual conlleva a una
diversidad considerable en las estrategias y métodos de gestion implementados (Angel et al.,
2020).

Ademas, la globalizacion, la digitalizacion y los cambios en las formas de trabajo, como
el aumento del teletrabajo, son factores que introducen nuevos elementos que pueden influir
en el clima organizacional y la satisfaccion laboral a nivel mundial. En este contexto, la
capacidad de adaptacion y la resiliencia organizacional se vuelven cruciales para gestionar
estos cambios y garantizar un ambiente de trabajo saludable y productivo (Bermejo et al.,
2022).

En América Latina, la gestion publica ha ajustado su enfoque en recursos humanos para
alinearse con las practicas del sector privado que enfatizan la diversidad y la inclusion en la
administraciéon moderna. En este marco, un ambiente laboral positivo juega un papel crucial,

ya que mejora la confianza en si mismo de los empleados, eleva la calidad del servicio al cliente
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y promueve tanto la satisfaccion laboral como la del cliente. Esto fortalece las relaciones
interpersonales y otros aspectos del entorno de trabajo (De la Cruz y Ramirez, 2021).

Investigaciones recientes han sefialado varios retos laborales en la region. Estos
incluyen la falta de organizacion en las tareas, la carga laboral excesiva que resulta en una
asignacion rigida de responsabilidades, regulaciones excesivas que promueven practicas
laborales estandar, una produccion limitada, lideres cuyas posiciones carecen de mérito debido
a la falta de aplicacion de la meritocracia, barreras burocraticas que dificultan ascensos
equitativos, y una estructura salarial basada en el nivel académico en lugar de las
responsabilidades y la carga de trabajo, lo que impide el avance en los salarios (Pérez y Casal,
2021).

Sin embargo, a pesar de la relevancia de estos aspectos, todavia hay lagunas en la
literatura y la investigacion que examinen exhaustivamente la conexion entre el ambiente
laboral y la satisfaccién de los empleados a escala global (Alvarez et al., 2019).

En la actualidad, las personas dedican una parte sustancial de su vida al trabajo,
considerandolo fundamental para su desarrollo personal. Esto resalta la importancia del rol de
los empleados en las organizaciones, ya que son ellos quienes contribuyen al valor de los
productos y servicios que se ofrecen (Pilligua y Arteaga, 2019).

En el contexto organizacional actual, es crucial analizar los elementos intangibles en la
gestion del capital humano, dada la complejidad de administrar este aspecto del capital
intelectual. Las organizaciones logran sus metas y resultados a través de empleados
seleccionados e integrados con ese propdsito. Esto crea una relacion continua de intereses
compartidos entre la organizacion y sus trabajadores, con el objetivo de contar con un equipo
mas eficiente, motivado, productivo y comprometido con la entidad (Noboa et al., 2017).

Los empleados constituyen este recurso intangible al traer consigo conocimientos,

experiencias, habilidades, destrezas, valores y capacidades tinicas. A través de este potencial,
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los individuos facilitan que las organizaciones alcancen sus objetivos empresariales,
subrayando la relevancia de reconocer a los trabajadores como un capital invaluable (Bailetti,
2022).

La satisfaccion laboral, estrechamente vinculada con los sentimientos de cada
trabajador, tiene incidencia directa en su bienestar y compromiso con las actividades laborales.
Por tal motivo, la gestion de recursos humanos se enfrenta a desafios debido a la complejidad
social inherente de los trabajadores, lo cual demanda estrategias especificas para fortalecer su
identificacién y compromiso con los objetivos organizacionales (Méndez y Varela, 2018). Por
consiguiente, un ambiente laboral adverso no solo puede disminuir la calidad de vida en el
trabajo y el capital intelectual, sino que también afecta negativamente la satisfaccion laboral,
con repercusiones en el rendimiento y el bienestar general de los empleados.

En este contexto, el clima organizacional adquiere una importancia destacada. Este se
define como las interacciones colectivas entre los trabajadores y desempeiia un papel crucial
en la satisfaccion laboral, la motivacion y el comportamiento de los empleados, afectando
directamente su bienestar y desempeio (Pedraza, 2018). Por lo tanto, un clima organizacional
positivo, caracterizado por relaciones saludables entre los empleados, esta directamente
asociado con niveles mas altos de satisfaccion y productividad dentro de las organizaciones
(Rios et al., 2023).

Bajo esa premisa, resulta fundamental investigar y comprender las caracteristicas del
clima laboral y la satisfacciéon de los empleados en las organizaciones, ya que un ambiente
laboral positivo tiene un impacto directo en la productividad y la satisfaccion de los
trabajadores (Araya y Medina, 2019). Este enfoque ha adquirido una relevancia especial en las
instituciones publicas, donde la seguridad y el bienestar de los trabajadores son cruciales para

la productividad, competitividad y sostenibilidad de estas entidades. Factores como el clima
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organizacional y la satisfaccion laboral tienen una influencia significativa en la salud y
seguridad de los empleados (Del Angel et al., 2019).

En el contexto peruano, se presentan desafios significativos en cuanto a las
contrataciones y remuneraciones de los empleados, a pesar de la variedad de regimenes
laborales con diferentes condiciones y beneficios. Estas dificultades ponen de manifiesto
deficiencias estructurales en el sistema de recursos humanos del pais, incluyendo salarios
inadecuados, condiciones laborales subdptimas y una inversion limitada en diversos sectores.
Estos problemas resaltan la necesidad urgente de mejorar la eficiencia en las organizaciones
publicas, con un enfoque en aumentar la satisfaccion de los trabajadores y promover el
desarrollo del capital humano al nivel que se observa en el sector privado (Falen, 2017).

Por lo tanto, es crucial examinar las condiciones laborales en las instituciones publicas
para entender su contribucion al logro de objetivos y para comprender la dinamica de las
relaciones laborales (Alvarez et al., 2019).

En este contexto, el proposito de la presente investigacion es explorar la percepcion del
clima organizacional y la satisfaccion laboral entre los empleados del Ministerio de Comercio
Exterior y Turismo en Lima Metropolitana. Este enfoque se fundamenta en las correlaciones
significativas documentadas en la literatura entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en otras instituciones publicas similares.

El objetivo principal es investigar como el clima organizacional se relaciona con la
satisfaccion laboral para ofrecer informacioén practica a los responsables de la toma de
decisiones. Se pretende mejorar la gestion de recursos humanos identificando los factores que
impactan en la organizacion, gestionando conflictos, optimizando el funcionamiento social y
abordando desafios especificos dentro de la entidad.

El Ministerio de Comercio Exterior y Turismo (Mincetur), como entidad clave del

Poder Ejecutivo peruano, tiene la responsabilidad de definir, dirigir, coordinar, ejecutar y
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supervisar las politicas de comercio exterior y turismo. En colaboracion con la Politica General
del Estado, trabaja estrechamente con sectores e instituciones relacionadas, promoviendo
exportaciones, negociaciones comerciales internacionales y coordinando con otros ministerios
y sectores gubernamentales. Ademas, participa activamente en negociaciones internacionales
conforme a la politica macroecondmica y las normativas de la Organizacion Mundial de
Comercio (OMC), de la cual Peru es miembro (Ministerio de Comercio Exterior y Turismo
[Mincetur], 2023).

La institucion enfrenta una serie de desafios que afectan la ejecucion del trabajo,
incluyendo variados estilos de liderazgo, falta de estabilidad laboral, relaciones interpersonales
ineficientes, incentivos limitados, remuneraciones bajas y discrepancias entre los valores de
los trabajadores y las estrategias organizativas. Estos factores generan insatisfaccion y tienen
un impacto negativo en las actividades laborales, afectando tanto a las jefaturas como a las
areas operativas y de servicio.

Una consecuencia directa de estos problemas es la alta rotacion de personal, resultado
del incumplimiento de politicas corporativas, lo que ha generado incertidumbre y
desmotivacion entre los empleados debido a la falta de retroalimentacion sobre su desempefio.
Se han identificado nuevos roles que han incrementado la competitividad en las 4reas y se
observa una escasa comunicacion entre los niveles directivos y estratégicos, lo que evidencia
una carencia de planificacion estratégica.

Adicionalmente, se ha detectado que algunos lideres han ascendido sin cumplir con los
requisitos minimos de formacion, habilidades y competencias necesarias, lo que dificulta la
claridad en el estilo de liderazgo dentro de la institucion. Esta situacion contribuye a que los
trabajadores perciban un ambiente laboral marcado por la incertidumbre.

En el contexto del objetivo principal de la investigacion, que resalta la importancia de

gestionar un clima organizacional positivo para fomentar un ambiente de trabajo favorable,
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surgen interrogantes que, al ser abordadas, facilitaran la propuesta de acciones para fortalecer
la percepcion de los trabajadores y mejorar la eficiencia organizacional:
1.1.1. Formulacion del problema
Problema general

(Qué relacion existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores del Mincetur, 2023?
Problemas especificos

Problema especifico 1: ; Qué relacion existe entre el trabajo en equipo y la satisfaccion
laboral en los trabajadores del Mincetur, 2023?

Problema especifico 2: ; Qué relacion existe entre la autorrealizacion y la satisfaccion
laboral en los trabajadores del Mincetur, 2023?

Problema especifico 3: ; Qué relacion existe entre el apoyo del supervisor y la
satisfaccion laboral en los trabajadores del Mincetur, 2023?

Problema especifico 4: ; Qué relacion existe entre las condiciones de trabajo y la
satisfaccion laboral en los trabajadores del Mincetur, 2023?
1.2.  Antecedentes

Lo descrito en la realidad problematica, ha sido abordado en otros &mbitos académicos,
desde la perspectiva de antecedentes o trabajos previos.
1.2.1. Antecedentes internacionales

Soria et al. (2020) presentaron su estudio: “El clima organizacional y su asociacion con
la satisfaccion laboral en una institucion de educacion superior”. El objetivo era obtener
resultados précticos para mejorar la gestion de estos aspectos. La muestra consistio en 208
colaboradores, y se utilizaron técnicas como estadistica descriptiva, andlisis factorial, el
coeficiente Alpha de Cronbach y la correlacion Rho de Spearman para el analisis de datos. Los

principales hallazgos indicaron que las seis dimensiones validadas para evaluar el clima
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organizacional y los dos factores que componen la satisfaccion laboral mostraron una
correlacion positiva y significativa. Los resultados revelaron coeficientes de correlacion que
oscilaron entre 0.479 y 0.837, con un nivel de confianza del 95%. Estos hallazgos indican una
relacion robusta entre estas dos variables, ya que a medida que la correlacion se aproximaba a
1, se intensificaba la conexion entre ellas. En resumen, el estudio anadid al conocimiento
empirico sobre como interactiian el entorno laboral y la satisfaccion laboral de las personas.

Saltos et al. (2020) presentaron su investigacion: “Clima organizacional y satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Institucion Educativa Victor Antonio Moreno Mosquera,
20187, con el objetivo de explorar la posible relacion entre las dos variables de interés. El
estudio adopté un enfoque cuantitativo de tipo transversal y bivariado, con un disefio
descriptivo correlacional y sin manipulacion experimental. La muestra estuvo compuesta por
98 empleados de la institucion, y la recoleccion de datos se llevo a cabo mediante encuestas
utilizando cuestionarios validados y confiables. Estos cuestionarios fueron distribuidos entre
los participantes, y el analisis de datos se realiz6 utilizando el software SPSS (version 23). Los
resultados del andlisis revelaron un coeficiente de correlacion de Spearman (p) de 0.775**, lo
cual indica una relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los empleados en la Institucion Educativa Victor Antonio Moreno
Mosquera..

Del Angel et al. (2020) presentaron su investigacion: “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en trabajadores de la salud”, con el propdsito de hallar la relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal empleado en una institucion de
salud. Se realizé un estudio transversal analitico de correlacion en una unidad de medicina
familiar, con una muestra de 182 trabajadores que completaron la Escala de Clima
Organizacional y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral. La escala abarcaba dimensiones

como relaciones interpersonales, estilo de liderazgo, sentido de pertenencia, compensacion,
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disponibilidad de recursos, claridad y coherencia en la direccidon, estabilidad y valores
compartidos. Por otro lado, el cuestionario evaluaba aspectos de satisfaccion relacionados con
la supervision, el entorno fisico, los beneficios recibidos, la participacion y la satisfaccion
laboral intrinseca. Se garantizo el consentimiento informado de todos los participantes en el
estudio. Los resultados revelaron que la mayoria de los participantes experimentaba un clima
organizacional que necesitaba mejoras (56%), mientras que un 40.7% mostrd niveles de
satisfaccion laboral que variaban de satisfactorios a muy satisfactorios (46.2%). Se observé una
correlacion significativa y moderada entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral (rs
= 0.205; p = 0.05), lo que sugiere una relacion positiva entre la percepcion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral entre los trabajadores del sector salud.
1.2.2. Antecedentes nacionales

Contreras y Quiroz, 2022, presentaron su estudio: “Clima organizacional y factores de
la satisfaccion laboral personal asistencial, administrativo y servicios generales de un centro de
salud”, cuya finalidad fue identificar los principales factores vinculados al clima organizacional
y la satisfaccion laboral en los trabajadores asistenciales, administrativos y de servicios
generales del Centro de Salud Metropolitano durante el afio 2022. La metodologia adoptada
fue de naturaleza observacional, de corte transversal, tipo prospectivo y de nivel relacional,
utilizando la totalidad de la poblacion de trabajadores, la cual ascendio a 77 individuos. Los
resultados obtenidos revelaron que el 29.9% de los participantes tenia edades comprendidas
entre 50 y 59 afios, el 68.8% correspondia al sexo femenino y el 42.9% se encontraba en estado
civil de soltero. Ademas, se destacd que prevalecia la presencia de 1 a 2 personas en carga
familiar, y el 33.8% contaba con més de 20 afios de servicio. Se identificd una relacion
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral (p:0.00), con un nivel de

correlacion de Pearson de 0.853. Estos hallazgos contribuyen a la comprension de los factores
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que inciden en la satisfaccion laboral y tienen implicaciones practicas para la gestion de
recursos humanos en entornos de atenciéon médica.

Ponce et al. (2022) presentaron su estudio: “El clima organizacional y la satisfaccion
laboral en docentes de una universidad publica”, con el propodsito de indagar sobre la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los docentes en la Universidad
Nacional del Altiplano, Puno (Pert). Este estudio siguié un enfoque metodoldgico deductivo,
empleando un disefio correlacional de tipo transversal y no experimental basado en un enfoque
cuantitativo. La recolecciéon de datos se llevd a cabo mediante una encuesta utilizando un
cuestionario estructurado, y la validacion se realiz6 utilizando pruebas estadisticas como el Chi
cuadrado y el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman. Los hallazgos mostraron una
fuerte correlacion positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
docentes, destacandose con valores significativos de y_c¢"2=26.640 y r=0.631. Por lo tanto, se
concluy6 que a medida que mejore el clima organizacional entre los docentes de la Universidad
Nacional del Altiplano de Puno, también aumentara su satisfaccion laboral a nivel individual.

Cornejo y Tong (2022) presentaron su estudio: “Andlisis de la influencia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral de los conductores de empresas de transporte ptblico
medido mediante el cuestionario de Satisfaccion de Minnesota (MSQ) en Lima Metropolitana”.
cuyo objetivo fue investigar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
entre los conductores de transporte publico en Lima Metropolitana, utilizando el Cuestionario
de Satisfaccion de Minnesota (MSQ) del afio 2021. La metodologia empleada fue de tipo
correlacional y transversal, sin incluir un disefio experimental. Los datos se recolectaron a partir
de una muestra de 266 conductores que laboran en el transporte publico de Lima Metropolitana.
Se utilizé la version extensa del Cuestionario de Satisfaccion de Minnesota (MSQ), el cual
abarca 20 dimensiones y ha sido validado en mas de 15 paises. Se evalud el clima

organizacional utilizando una seleccion de 30 preguntas del cuestionario MSQ, enfocadas en
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aspectos como trabajo en equipo, apoyo del supervisor y condiciones laborales. Los resultados
revelaron que la mayoria de los conductores encuestados perciben que tanto el ambiente laboral
como la satisfaccion se sitian en niveles bajos o moderados, con las areas de desarrollo
personal, compensacion salarial y seguridad laboral mostrando los niveles mas bajos de
satisfaccion. En conclusion, se identificd una relacion positiva significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los conductores de transporte publico en Lima
Metropolitana, segln los resultados del cuestionario de Minnesota (r= 0,882, p-valor=0,000<
0,05).
1.3.  Objetivos
Objetivo general

Determinar en qué medida el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion
laboral en los trabajadores del Mincetur, 2023.
Objetivos especificos

Objetivo especifico 1: Determinar en qué medida el trabajo en equipo se relaciona con
la satisfaccion laboral en los trabajadores del Mincetur, 2023.

Objetivo especifico 2: Determinar en qué medida la autorrealizacion se relaciona con
la satisfaccion laboral en los trabajadores del Mincetur, 2023.

Objetivo especifico 3: Determinar en qué medida el apoyo del supervisor se relaciona
con la satisfaccion laboral en los trabajadores del Mincetur, 2023.

Objetivo especifico 4: Determinar en qué medida las condiciones de trabajo se relaciona
con la satisfaccion laboral en los trabajadores del Mincetur, 2023.
1.4.  Justificacion
1.4.1. Justificacion tedrica

El siguiente trabajo investigativo titulado: “Relacion entre el clima organizacional y

satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio de Comercio Exterior y Turismo, 2023,
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busca realizar un aporte teorico significativo en el ambito del clima organizacional y la
satisfaccion laboral, centrandose especificamente en la problematica identificada en el
Mincetur. Este estudio se propone como una base solida para investigaciones futuras,
enriqueciendo el conocimiento cientifico en esta area y proporcionando un marco de referencia
aplicable para estudios subsiguientes. Ademas, este enfoque tedrico servira como herramienta
valiosa para implementar mejoras en la calidad del servicio ofrecido a los usuarios internos,
fortaleciendo asi los conocimientos cientificos en torno a estos temas.
1.4.2. Justificacion prdctica

Este estudio presenta una relevancia practica ya que incluye al Mincetur como objeto
de analisis. Ofrecera una vision inédita sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
de sus empleados, una realidad hasta ahora poco explorada en el sector publico. Los resultados
obtenidos proporcionaran informacion valiosa para que los lideres institucionales tomen
decisiones informadas y emprendan acciones orientadas al desarrollo y bienestar del potencial
humano dentro de la instituciéon. Ademas, las herramientas de diagnostico organizacional
derivadas de este estudio serdn de vital importancia para el area de recursos humanos y
bienestar social, facilitando la formulacion de nuevas alternativas de solucion a nivel
organizacional.
1.4.3. Justificacion social

Desde una perspectiva social, los hallazgos de esta investigacion seran cruciales para
adoptar medidas necesarias que mejoren el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el
Mincetur. Se espera que los resultados orienten tanto a los funcionarios como al personal
profesional y técnico administrativo hacia la implementacion de practicas que favorezcan un
ambiente laboral mas saludable y productivo. Este enfoque contribuird a una mejora en la
calidad de atencion y servicio ofrecido por la institucion, beneficiando asi a la comunidad en

su totalidad y promoviendo un desarrollo social mas equitativo y sostenible.
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1.4.4. Justificacion metodologica

Metodoldgicamente, este estudio se fundamenta en un enfoque cuantitativo, utilizando
herramientas de recoleccion de datos rigurosas y fiables. La combinacion de métodos permitira
una comprension profunda y multidimensional de la problematica estudiada. Se empleara
encuestas para recopilar la informacion necesaria, asegurando asi la validez y confiabilidad de
los resultados. Esta metodologia robusta garantizara que los hallazgos obtenidos sean precisos
y aplicables, facilitando la implementacion de estrategias y acciones concretas para mejorar el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en el Mincetur.
1.5. Hipotesis
Hipoétesis general

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
los trabajadores del Mincetur, 2023.
Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1: Existe relacion significativa entre el trabajo en equipo y la
satisfaccion laboral en los trabajadores del Mincetur, 2023.

Hipotesis especifica 2: Existe relacion significativa entre la autorrealizacion y la
satisfaccion laboral en los trabajadores del Mincetur, 2023.

Hipotesis especifica 3: Existe relacion significativa entre el apoyo del supervisor y la
satisfaccion laboral en los trabajadores del Mincetur, 2023.

Hipotesis especifica 4: Existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo y

la satisfaccion laboral en los trabajadores del Mincetur, 2023.
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II. MARCO TEORICO
2.1. Bases tedricas sobre el tema de investigacion

El campo de recursos humanos se ve notablemente impactado por el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, dos conceptos estrechamente relacionados que
desempefian un papel fundamental en el rendimiento y bienestar de los empleados. La
investigacion especializada subraya que los niveles de satisfaccion laboral influyen en el clima
organizacional y viceversa. Por lo tanto, entender y fortalecer esta conexion es esencial para
mejorar la calidad del servicio en las instituciones publicas.

En ese sentido, la presente investigacion se fundamenta en la interseccion critica entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral, dos elementos cruciales en el ambito de
recursos humanos que afectan significativamente el rendimiento y el bienestar de los
empleados en instituciones publicas.

La teoria del clima organizacional, desarrollada por Rensis Likert en 1948, examina
coémo el comportamiento de los trabajadores es moldeado desde la perspectiva de empleados y
directivos. Segun Likert, el comportamiento de los subordinados se ve influenciado por las
practicas administrativas, las condiciones organizacionales, asi como por sus percepciones y
valores personales (Sudrez et al., 2020). Este enfoque teodrico identifica diversas variables,
incluyendo causales, intermedias y finales, que caracterizan una organizacion y tienen impacto
en la percepcion individual del clima organizacional (Ortiz et al., 2021).

En contraste, la teoria del desarrollo organizacional (DO), introducida por Richard
Beckhard en 1962, se enfoca en el progreso planificado de las organizaciones, investigando
coémo interactiian el individuo, la organizacion y su entorno (Sumba et al., 2022). Con el avance
de las teorias administrativas, el clima organizacional ha ganado importancia como un
elemento crucial para el funcionamiento efectivo de las organizaciones, destacando la

relevancia de las relaciones humanas y las percepciones individuales (Iglesias et al., 2019).
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Este marco tedérico enfatiza la importancia de ajustar estratégicamente las practicas
organizacionales para mejorar tanto el rendimiento como la satisfaccion de los empleados.

En el dmbito del andlisis de la satisfaccion laboral ha sido abordado desde diversos
enfoques paradigmas, tales como el situacional, disposicional e interaccionista. El enfoque
situacional examina los factores externos al individuo, mientras que el disposicional se centra
en aspectos psicologicos internos (Govea y Zuiiga, 2020). En contraste, el enfoque
interaccionista, menos explorado, interpreta la satisfaccion laboral como el resultado de
procesos emocionales y cognitivos (Lapuente et al., 2019).

La perspectiva situacional adoptada en esta investigacion subraya la importancia del
clima organizacional como una variable fundamental, al mismo tiempo que reconoce las
dindmicas entre el individuo y su entorno, asi como los procesos psicologicos que surgen de
estas interacciones. Desde una perspectiva historica, los primeros estudios sobre satisfaccion
laboral se remontan a Hoppock en 1935, quien identificd factores como la fatiga y las
condiciones laborales (Madero, 2020). Herzberg postulé que la satisfaccion en el trabajo se
alcanza mediante el enriquecimiento del puesto laboral (Sabater et al., 2019), mientras que
Vroom y otros investigadores han ofrecido diversas conceptualizaciones desde enfoques
emocionales, actitudinales y situacionales (Cuesta, 2020), enriquecido ain mas nuestro
entendimiento sobre las motivaciones y percepciones que afectan la satisfaccion laboral..

Bajo esa premisa, este trabajo investigativo se centra en explorar el nivel correlacional
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el Ministerio de Comercio Exterior y
Turismo. Esta investigacion busca descubrir estrategias que no solo promuevan una mayor
satisfaccion entre los trabajadores, sino que también mejoren el entorno institucional dentro de
las entidades publicas. Entender y fortalecer esta conexion es esencial para optimizar el
rendimiento y bienestar de los empleados, garantizando asi la excelencia de los servicios y la

eficiencia en el Ministerio y, por extension, en otras entidades gubernamentales.
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2.1.1. Definicion del clima organizacional

Los conceptos sobre el clima laboral, también conocido como clima organizacional, ha
evolucionado considerablemente en tiempos recientes. Originada en la década de 1960 por
Gellerman dentro del ambito de la psicologia industrial/organizacional, esta definicion no ha
sido estandarizada, lo que dificulta la formulacioén de un tinico concepto o distincion clara. Las
interpretaciones del clima laboral varian ampliamente, abarcando desde factores
organizacionales objetivos como estructuras, politicas y normativas, hasta atributos subjetivos
percibidos como la amabilidad y el apoyo dentro de la organizacion (Lopez y Castiblanco,
2021).

Del mismo modo, el clima organizacional se define como la percepcion colectiva de la
atmosfera dentro de una organizacion o una unidad especifica de la misma, seglin la experiencia
de sus miembros. Este concepto estd estrechamente relacionado con la interaccion entre
individuos, la estructura organizativa y los procesos internos, lo cual tiene un impacto
significativo en la conducta y el rendimiento de los empleados dentro del contexto
organizacional (Ponce et al., 2022).

Tambié, el clima organizacional se refiere al entorno que surge de las emociones y
percepciones de los miembros de un grupo u organizacion, influyendo en la motivacion de los
empleados en aspectos que incluyen tanto lo fisico como lo emocional y mental (Alonso y
Nieto, 2019).

El clima organizacional ha sido definido en distintos niveles, tanto individual como
organizacional, enfocandose en aspectos de planificacion, organizacién y control. A nivel
individual, se conoce principalmente como clima psicoldégico, mientras que a nivel
organizacional se denomina clima organizacional o clima laboral. Especificamente, el clima

organizacional se caracteriza por la existencia de percepciones compartidas entre los
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trabajadores, es decir, cuando el clima psicologico es percibido de manera consensuada por los
miembros de una organizacion (Segredo, 2016).

Es crucial senalar que, aunque no haya acuerdo unanime en las definiciones, los
investigadores concuerdan en que el clima organizacional tiene un efecto directo en los
resultados de los empleados, afectando tanto al individuo como a su percepcion. Este impacto
directo se refleja en la conducta y el rendimiento laboral.

Basandose en la variedad de definiciones segun los aspectos clave abordados, el estudio
siguiente explora tres perspectivas que influyen en las actitudes y comportamientos dentro de
la organizacion: (i) La perspectiva realista u objetiva concibe el clima organizacional como una
caracteristica objetiva y relativamente independiente de las percepciones individuales de los
miembros de la organizacion. (ii)) Desde la perspectiva fenomenoldgica, el clima
organizacional se considera una caracteristica individual y subjetiva, influenciada por las
percepciones personales y experiencias dentro de la organizacion. (iii) La perspectiva
interaccionista integra las dos anteriores, reconociendo que el clima organizacional es el
resultado de la interaccion dindmica entre la estructura objetiva de la organizacion y las
percepciones subjetivas de los individuos que la componen (Marecos y Fabian, 2022).

En base a esta premisa, se plantea que el clima laboral constituye el ambiente de trabajo
definido por elementos tangibles que tienden a ser estables dentro de una organizacion y que
influyen en las actividades, motivacion y conducta de sus miembros, impactando el
rendimiento organizacional. Este ambiente es percibido y descrito por los miembros de la
organizacion, lo cual permite su evaluacion mediante estudios de percepciones, descripciones,
observaciones y otras mediciones objetivas. Aunque el clima laboral refleje el estado actual de
la organizacion, es dindmico y susceptible de cambios, siendo los lideres organizacionales

agentes clave en su modificacion (Bordas, 2016).
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Asi, el clima organizacional se define por como los empleados caracterizan el entorno
laboral considerando aspectos que afectan tanto al individuo, al grupo como a la organizacion
en su conjunto.

2.1.2. Dimensiones del clima organizacional

La investigacion revisada sobre clima organizacional confirma su naturaleza
psicosocial y multifacética. Al explorar diversas dimensiones en el estudio del clima
organizacional, es posible identificar aquellas que regularmente se encuentran en las escalas
utilizadas para su evaluacion (Bustamante et al., 2016):

2.1.2.1. Autorrealizacion. Estd referida al modo en que un trabajador percibe
las oportunidades que existen en su entorno laboral para impulsar su crecimiento tanto
profesional como personal

Cuando los trabajadores tienen la oportunidad de desarrollarse tanto personal como
profesionalmente en su lugar de trabajo, encuentran el respaldo necesario y los incentivos
adecuados para avanzar en ambas areas. Una politica educativa justa y eficaz desempefia un
papel crucial en facilitar este proceso. En concordancia con esta idea, el autor amplia su teoria
sobre la autorrealizacion al sugerir que los empleados suelen preferir empleos que ofrecen
amplias oportunidades para el desarrollo de sus habilidades. Ademas, se enfatiza la importancia
de optimizar las funciones, disfrutar de autonomia en sus responsabilidades y recibir
retroalimentacion sobre su desempefio, lo cual proporciona estimulos intelectuales en el
trabajo. Se menciona que la ausencia de responsabilidad en los roles puede generar irritacion,
mientras que una carga de responsabilidad demasiado alta puede conducir a la frustracion y el
fracaso. En un nivel adecuado de equilibrio, los empleados encuentran satisfaccion y alegria
en su trabajo (Bustamante et al., 2016).

2.1.2.2. Trabajo en equipo. La dimension de trabajo en equipo en el clima

organizacional implica que los empleados estén dispuestos a comprometerse y alinearse con el
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progreso y los principios de la organizacion, adoptando sus objetivos y valores como propios.
Este compromiso promueve la dedicacion de los empleados hacia el beneficio colectivo.

En este contexto laboral, es esencial que los empleados fomenten un ambiente
colaborativo que promueva el apoyo mutuo entre distintos niveles jerarquicos. Esto no solo
facilita una ejecucion mas efectiva de las tareas, sino que también subraya la importancia de la
cooperacion y la sinergia entre todos los miembros de la organizacion. En un entorno asi, la
colaboracion y una comunicacion efectiva se convierten en pilares fundamentales para alcanzar
objetivos compartidos de manera eficiente. El compromiso auténtico de los empleados con los
valores y metas de la organizacion no solo fortalece su sentido de pertenencia, sino que también
tiene un impacto positivo en el desempefio general y en el logro de los objetivos
organizacionales (Bustamante et al., 2016).

2.1.2.3. Supervision. La dimension de supervision en el clima organizacional se
enfoca en un proceso esencialmente dirigido al crecimiento de los empleados, ofreciendo
respaldo, guia y direccion para las tareas y responsabilidades que forman parte de la rutina
laboral diaria.

Desde esta perspectiva, se resalta el papel fundamental y significativo de los
supervisores en la supervision del trabajo, entendida como una relacion donde brindan apoyo
y guia para las actividades cotidianas en el lugar de trabajo. Adoptar este enfoque en las
organizaciones refuerza la idea de que los lideres que proporcionan apoyo inicial tienden a
lograr un rendimiento superior y tienen empleados con niveles destacados de compromiso y
satisfaccion personal.

La satisfaccion de los empleados se ve impulsada cuando los supervisores optan por
una actitud comprensiva y amigable, reconociendo el buen desempeiio, valorando las opiniones
de sus subordinados y mostrando un genuino interés en ellos. Estas formas de interaccion

colaboran en la construccion de un entorno laboral favorable que tiene un impacto directo en
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la motivacioén de los empleados. Ademas, esta practica contribuye de manera positiva a un
ambiente laboral saludable. Cuando los empleados comprenden claramente la autoridad de sus
supervisores, se fortalece la confianza y se facilita una resolucion mas efectiva de los conflictos
laborales en diferentes sectores de la organizacion (Bustamante et al., 2016).

2.1.2.4. Condiciones laborales. Las condiciones laborales, dentro del marco del
clima organizacional, se refieren a como los empleados perciben los elementos esenciales,
tanto materiales, psicosociales y econdmicos, necesarios para desempefiar eficazmente sus
responsabilidades laborales. Esta percepcion implica que los empleados reconocen que la
organizacion proporciona los recursos adecuados, ya sean fisicos, econdmicos o psicosociales,
para cumplir con sus funciones asignadas de manera satisfactoria.

Ademas de los elementos esenciales mencionados, las condiciones laborales también
engloban variables relacionadas con el entorno fisico. Estas variables incluyen aspectos como
el espacio fisico, el nivel de ruido, la temperatura ambiente, las instalaciones y el equipamiento.
El entorno fisico juega un papel crucial en la percepcion del clima organizacional, dado que
afecta directamente la comodidad y el bienestar de los empleados. Un espacio de trabajo bien
disefiado y condiciones fisicas confortables no solo tienen un impacto positivo en el desempefio
laboral, sino que también contribuyen a aumentar la satisfaccion de los empleados.

Es crucial reconocer que los empleados muestran un interés activo en su entorno
laboral, dado que este aspecto tiene un impacto directo en su bienestar y en su capacidad para
desempefiar eficazmente sus funciones. Un entorno fisico agradable no solo promueve la
comodidad, sino que también crea un ambiente propicio para la ejecucion de un trabajo de alta
calidad. En este contexto, el disefio adecuado del lugar de trabajo y la atencidn a las condiciones
fisicas juegan un papel significativo en la mejora del rendimiento laboral y en el fortalecimiento

de la satisfaccion de los empleados en su entorno de trabajo (Bustamante et al., 2016).
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2.1.3. Definicion de la satisfaccion laboral

Hay variadas perspectivas respecto a como se define la satisfaccion laboral, pero se
pueden distinguir dos enfoques predominantes que ofrecen una comprension del concepto:
segun algunos especialistas, implica una emocidn, un sentimiento o una respuesta afectiva,
mientras que para otros se trata de una actitud general hacia el trabajo. Estas disposiciones
pueden enfocarse tanto en el trabajo en su totalidad como en aspectos particulares del mismo.
Es esencial entender que la satisfaccion laboral no debe ser vista como una conducta, sino como
un conjunto de actitudes hacia diferentes aspectos del trabajo (Salazar et al., 2021).

Se pueden examinar distintos enfoques para estudiar la satisfaccion laboral,
contemplando aspectos que van desde las condiciones fisicas del lugar de trabajo, como la
iluminacion, ventilacion, temperatura y limpieza, hasta elementos mas internos como los
valores, necesidades, creencias, actitudes y motivacion de los empleados. Hoy en dia, la
satisfaccion laboral se entiende como un concepto multidimensional que incluye varias facetas.
Estas comprenden procesos mentales y estados emocionales, afectivos y de actitud por parte
de los empleados, asi como factores organizacionales, como el clima laboral, desde la
perspectiva de la organizacion (Manosalvas et al., 2015).

En contraste, la satisfaccion laboral se refiere a como los empleados perciben la
correspondencia entre lo que esperan de su trabajo y lo que realmente experimentan,
incluyendo una evaluacion continua de esta relacion. Es una dindmica donde los empleados
interactilan con su entorno laboral para asegurar que lo que desean y lo que perciben recibir
estén alineados de manera satisfactoria. Ademas, la satisfaccion laboral se relaciona con la
sensacion de alcanzar metas personales, tanto en términos cuantitativos como cualitativos, y
con un sentido de realizacion completa (Alonso y Aguilera, 2021).

Se han identificado varias variables que estdn asociadas con la satisfaccion laboral,

incluyendo caracteristicas del trabajo, remuneracion, oportunidades de crecimiento, liderazgo,
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dinamica de los equipos de trabajo y condiciones laborales. La percepcion de satisfaccion
también es afectada por los valores personales de los individuos. Asi, las personas que priorizan
el crecimiento personal en sus trabajos tienden a sentirse mas satisfechas en comparacion con
aquellos cuya principal preocupacion son factores externos, como el salario, por encima del
disfrute en sus roles laborales. Ademas, factores como el entorno familiar y cultural también
influyen en la satisfaccion laboral de los individuos (Del Angel et al., 2020).

Cuando las condiciones dentro de una organizacidn no son propicias para la
satisfaccion, es probable que los empleados experimenten insatisfaccion, lo que puede provocar
emociones negativas y afectar su rendimiento. Esto puede manifestarse en problemas como
huelgas, ausentismo, bajo desempefio, retrasos, accidentes laborales o incluso renuncias. Estas
repercusiones resultan en costos adicionales para las organizaciones y afectan negativamente a
su eficacia (Araya y Medina, 2019).

En este contexto, la satisfaccion laboral puede entenderse como un estado emocional o
de comportamiento derivado de las experiencias en el trabajo. Este concepto engloba una
amplia variedad de componentes, que van desde la conducta individual, actitudes y
personalidad, hasta aspectos como el estrés, los valores, el aprendizaje grupal e intergrupal, la
estructura organizativa, los procesos, las normas y funciones. También incluye la motivacion,
las necesidades individuales, el esfuerzo empleado, el refuerzo recibido, el liderazgo, el poder
y la politica dentro de la organizacion, asi como el estilo de desempeiio individual y las metas
personales y grupales. Ademas, abarca la satisfaccion con el puesto y la carrera, la calidad del
trabajo, la moral del equipo, la productividad, la cohesion entre los miembros del grupo y el
rendimiento general de la organizacion, entre otros factores que influyen en la eficiencia y la

productividad.
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2.1.4. Dimensiones de la satisfaccion laboral

Segun las investigaciones de Palma (citado en Rimac, 2021), se identificaron siete
factores fundamentales utilizando una escala de satisfaccion laboral (SL-SPC). A continuacion,
se detallan estos factores:

2.14.1. Condiciones fisicas y/o materiales. Estos componentes estan referidos
a elementos tangibles e infraestructurales que componen el entorno donde se realiza el trabajo
diario. Estas condiciones son fundamentales ya que facilitan el desempefio laboral y juegan un
papel crucial en el bienestar y la satisfaccion de los empleados. Estos aspectos pueden incluir
caracteristicas como las condiciones del lugar de trabajo, la accesibilidad de recursos y
herramientas, la adecuada iluminacién, la ventilacion, y otros factores fisicos que afectan
directamente la comodidad y la eficiencia en el trabajo. En este sentido, un entorno fisico bien
planificado y equipado no solo mejora la realizacion de las tareas, sino que también aumenta
la satisfaccion de los empleados (Rimac, 2021).

2.14.2. Beneficios laborales y/o remunerativo. Este componente se refiere al
grado de satisfaccion experimentado en relacion con las recompensas econdmicas, tanto
regulares como extraordinarias, que se reciben como compensacion por el trabajo realizado.
Este aspecto engloba no solo el salario recibido, sino también la satisfaccion que los empleados
obtienen como recompensa por su contribucion al trabajo. Es fundamental destacar que la
satisfaccion en este contexto va mas alld del aspecto monetario e incluye otros beneficios
laborales y reconocimientos que desempefian un papel crucial en el bienestar y en la percepcion
positiva de los empleados en su lugar de trabajo (Rimac, 2021).

2.14.3. Politicas administrativas. Se enfoca principalmente en la medida en
que el empleado se ajusta a los estdndares o directrices de la organizacion que regulan las
dindmicas laborales y afectan directamente al trabajador. Se centra en el grado de alineacion

del empleado con sus metas u objetivos laborales.



31

Las politicas administrativas para promover la satisfaccion laboral se enfocan en
establecer normas y directrices que regulen las interacciones en el entorno laboral, con el
objetivo claro de mejorar la experiencia de los empleados. Esto implica no solo cumplir con
los objetivos organizacionales, sino también considerar las metas individuales de los
empleados y asegurarse de que estén alineadas con los propositos de la empresa. Una
implementacion efectiva de estas politicas puede fomentar un ambiente laboral positivo y
maximizar la satisfaccion general de los empleados (Rimac, 2021).

2.14.4. Relaciones sociales. Este componente esta enfocado en evaluar el modo
de sentir de cada empleado respecto a las relaciones que mantienen con sus colegas mientras
realizan las actividades cotidianas en la institucion. El objetivo es determinar el grado de
satisfaccion que experimentan al interactuar con otros miembros de la organizaciéon con
quienes comparten responsabilidades laborales diarias.

En este marco, se analiza la dinamica de las interacciones sociales en el entorno laboral,
evaluando el nivel de satisfaccion que surge de las relaciones cotidianas entre los empleados.
Se indaga sobre como los trabajadores experimentan la colaboracion y la division de
responsabilidades con sus compaiieros, enfatizando la importancia de un ambiente laboral que
fomente la armonia y la cooperacion para promover el bienestar y la satisfaccion en general en

el trabajo (Rimac, 2021).
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1L METODO

3.1. Tipo de investigacion

Este trabajo investigaivo fue de tipo basica porque pretende descubrir principios
esenciales y ahondar en conceptos cientificos, proporcionando asi una base robusta para el
analisis de hechos o fenomenos particulares (Caminotti y Toppi, 2020). Este estudio se sustenta
en conocimientos tedricos establecidos y se focaliza especialmente en investigar la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados en una organizacion
especifica.
3.1.1. Enfoque de la investigacion

Se optd por un enfoque de investigacion cuantitativo con el fin de presentar los
resultados en forma de porcentajes. Los estudios de este tipo siguen una secuencia logica
orientada a identificar patrones numéricos. Este enfoque implica la formulacion del problema
de investigacion, revision de la literatura disponible, desarrollo de un marco teodrico,
establecimiento de hipdtesis, definicion de variables y, por ultimo, la utilizacién de
instrumentos de medicion para llevar a cabo el andlisis estadistico correspondiente. Este
método resulta particularmente util para examinar cuantitativamente hipotesis, validar teorias
y conceptos, ademas de descubrir patrones de comportamiento en las variables investigadas
(Maldonado, 2018).
3.1.2. Diseiio de la investigacion

Se optd por una investigacion con disefio no experimental, que se enfoca en observar
fendmenos en su entorno natural sin realizar intervenciones deliberadas. Este tipo de disefio
permite explorar relaciones entre variables sin manipularlas directamente. En este estudio, se
examind la relacion entre las variables utilizando datos recopilados de los trabajadores,

considerando sus conocimientos y experiencias como base de analisis (Herndndez y Mendoza,

2020).
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La investigacion adopt6 un disefio de corte transversal, donde se recolectaron datos en
un unico momento y se centré en un grupo humano durante un periodo determinado. Las
encuestas se aplicaron una sola vez, sin considerar como evolucioné el fendmeno ni realizar
mediciones a lo largo del tiempo. Este enfoque presupone que la recopilacion de informacion
se realizo en un unico punto temporal (Hernandez et al., 2018).

3.1.3. Nivel de la investigacion

Finalmente, se decidié que el estudio tendria un nivel correlacional, enfocado en
evaluar las relaciones entre los elementos analizados dentro del contexto especifico de la
empresa objeto de estudio. Este tipo de disefio investigativo tiene como objetivo comprender
el grado de asociacion entre dos 0 mds conceptos, categorias o variables (Igesias, 2021). Por lo

tanto, el disefio metodoldgico de esta investigacion se configura de la siguiente manera:

Ox
.
7
M - r
..H"“‘-H_ T
~_
~ |
"\-\.i D}'
Donde:
M= Muestra de la poblacion a estudiar

Ox= Observacion de la variable Clima organizacional.
Oy= Observacion de la variable Satisfaccion laboral

Relacion entre las variables

r
3.2. Ambito temporal y espacial
Para este estudio, se selecciond6 como unidad de analisis el Ministerio de Comercio

Exterior y Turismo, localizado en Lima Metropolitana, durante el afio 2023. Esta eleccion
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permite explorar detalladamente las dinamicas internas y los factores que influyen en el clima
organizacional y la satisfaccion laboral dentro de este organismo gubernamental clave.
3.3. Variables
3.3.1. Definicion conceptual de la variable: Clima organizacional

El clima organizacional se refiere al ambiente emocional creado y experimentado por
los miembros de una organizacidon, y estd estrechamente ligado a la motivacion de los
empleados, abarcando aspectos fisicos, emocionales y mentales. Este concepto se examina
desde dos perspectivas: a nivel individual, conocido como clima psicoldgico, y a nivel
organizacional, llamado clima laboral. Fundamentalmente, el clima organizacional se establece
cuando las percepciones individuales, o clima psicoldgico, son compartidas por todos los
miembros de la organizacion, indicando un consenso generalizado en esas percepciones
(Alonso y Nieto, 2019)
3.3.2. Definicion conceptual de la variable: Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral se caracteriza por la correspondencia entre las expectativas que
un empleado tiene respecto a su trabajo y la percepcion de lo que realmente proporciona, con
un componente evaluativo. Esta relacion se desarrolla en la interaccion entre los empleados y
su entorno laboral, buscando alinear las aspiraciones laborales con las percepciones sobre lo
que se obtiene en el trabajo. Ademads, la satisfaccion laboral se relaciona con un sentido de
logro, tanto en términos de cantidad como de calidad, y con una sensacion de plenitud en el

ambito profesional (Alonso y Aguilera, 2021)
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3.3.3. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la variable: Clima organizacional

Escala de Escala de

Variables Definicion operacional Dimensiones Indicadores g e
valoracion valoracion

Este instrumento estuvo

dividido en 4 dimensiones.

Ademas, estuvo conformado por

17 indicadores los cuales seran Autorrealizaciéon o
medidos mediante la escala de e Capacitacion

Likert, cuyos resultados se e Reconocimiento por lo logros
procesaran a través de un
analisis estadistico mediante el

e Oportunidad de progreso
e Desarrollo del personal

° Compromiso Escala Likert:

programa SPSS « Respaldo 5 = Siempre (S)
Variable 1. L 4 = Casi siempre
: . . e Iniciativas Favorable
Clima Trabajo en equipo « Espiritu d . (CS) Medio
organizacional spiritu de .e’qu%p ° 3 = A veces (AV)
e Comunicacion interna 2 = Casi nunca Desfavorable
e Colaboracion con las diversas areas (CN)
e Responsabilidades definidas 1 =Nunca (N)
Supervision e Seguimiento y control de las funciones

¢ Evaluacion del trabajo

e Acceso a la informacion

e Administracion de los recursos

e Uso de tecnologia

e Remuneraciones acordes con el desempefio

Condiciones laborales




Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de la variable: Satisfaccion laboral

36

. s . . . . Escala de valores Niveles
Variables Definicion operacional Dimensiones Indicadores v ;:ngosy
Este instrumento encuentra Condiciones fisicas y/o e Distribucion fisica del area de trabajo
dividido en 7 dimensiones. il e Materiales, insumos, recursos necesarios .
. ’ materiales 4 < Escala Likert:
Ademas, estara conformado para desempeno 5 = Siempre (S)
por 15 1nd1cadore§ los Beneficios laborales y/o o Salario adecuado y justo. 4 = Casi siempre
Va‘rlable.z. cualgs seran medidos remunerativos e Presencia de beneficios y reconocimientos (CS) Alt("
Satisfaccion mediante la escala de S 3= A veces (AV) Medio
laboral Likert, cuyos resultados se Politicas administrativas ~ © V15100 institucional Bajo

procesaran a través de un
analisis estadistico
mediante el programa SPSS

Relaciones sociales

e Relacion con la institucion

e Ambiente social
e Solidaridad, cooperacion, colaboracion en el
grupo de trabajo.

2 = Casi nunca
(CN)
1 =Nunca (N)
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3.4. Poblacion y muestra

El término poblacion se utiliza para denotar un conjunto particular y accesible de
individuos, objetos o casos que son objeto de estudio debido a las caracteristicas comunes que
comparten, sirviendo como base para la seleccion de la muestra (Naupas et al., 2019).

En este estudio, se eligido como poblacion a 1388 empleados del Ministerio de Comercio
Exterior y Turismo en Lima, quienes estan sujetos a los regimenes del D.L. 728 y 1057. Esta
poblacion incluye a profesionales, técnicos y auxiliares, todos ellos desempefiando funciones
clave al aportar datos esenciales sobre las variables de interés.

3.4.1. Muestra

La muestra estd formada por un conjunto de personas seleccionadas de la poblacion
total para participar en el estudio, escogidas en base a criterios de inclusion y exclusion. Este
proceso permite al investigador llevar a cabo una investigacion detallada y especifica (Naupas
et al., 2019).

En esta investigacion, centrada en evaluar el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los empleados del Ministerio de Comercio Exterior y Turismo (Mincetur), se utilizo
una formula especifica para calcular los porcentajes correspondientes para la muestra.

Se calcul6 el tamafio de la muestra empleando la formula mencionada, ajustada a los

objetivos y alcances especificos de la investigacion:

(Z%.p.q.N)
[e?. (N - D] + (Z%.p.q)

n =

Donde:
Z =1.96 (95% de confianza)

p = 0.50 (probabilidad de éxito)
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q = 0.50 (probabilidad de fracaso)
e = 0.05 error permisible
N = Total de trabajadores

Entonces:

((1.962). (0.50). (0.50).1388)
[0.052. (1388 — 1)] + (1.962 ). (0.50). (0.50)

n = 302 trabajadores

Se selecciond una muestra de 302 empleados del Ministerio de Comercio Exterior y
Turismo en Lima, pertenecientes a los regimenes del D.L. 728 y 1057, y englobados en los
grupos ocupacionales de profesionales, técnicos y auxiliares. Estos empleados proporcionaron
datos sobre las variables de estudio correspondientes al afio 2023. Los criterios de seleccion
abarcaban tener entre 20 y 49 afios, una permanencia minima de 3 meses en el empleo, ser de
ambos sexos y poseer un grado educativo desde técnico hasta universitario. Se excluyeron de
la muestra aquellos empleados que optaron por no participar en la investigacion o que estaban
de licencia o vacaciones durante la evaluacion.

3.4.2. Muestreo

El proceso de muestreo implica una serie de procedimientos destinados a explorar
subdivisiones dentro del conjunto total de la muestra, utilizando criterios especificos. En este
contexto, el muestreo no probabilistico se caracteriza por basarse en la evaluacion subjetiva del
investigador para seleccionar los elementos de la muestra (Naupas et al., 2019).

Dado que las percepciones estudiadas son probabilisticas por naturaleza, se decidio
utilizar un método de muestreo aleatorio simple para seleccionar a los participantes incluidos

en este estudio.
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3.5. Instrumentos

Se eligido un cuestionario compuesto por una serie de preguntas cerradas como el
instrumento para recopilar la informacion. Estas preguntas fueron calibradas utilizando la
escala de Likert, que tiene un rango de 5 puntos. Este método fue disefiado para medir las
variables relevantes y evaluar las diferentes dimensiones asociadas a cada una de ellas.

En este contexto, la encuesta se posiciona como una técnica prevalente en la
investigacion social, ampliamente utilizada para explorar, investigar y recopilar datos al
formular preguntas directas o indirectas a los individuos que son objeto de estudio en la
investigacion (Quezada, 2021).

3.5.1. Validez de los instrumentos de medicion de las variables

Este procedimiento resulta fundamental para asegurar la robustez cientifica del estudio.
La efectividad y la idoneidad de este procedimiento aseguran que los instrumentos empleados
sean adecuados, pertinentes y comprensibles, lo cual facilitard la obtencion de resultados
consistentes con los objetivos de la investigacion (Quezada, 2021).

Por consiguiente, la evaluacion de la validez del contenido de los instrumentos
utilizados en este estudio se fundamentd en el método del juicio de expertos. Mediante esta
técnica, se analizaron los elementos del contenido para evaluar su relevancia y adecuacion
representativa.

Es fundamental subrayar que el juicio de expertos implica una opiniéon bien
fundamentada, derivada de una revision minuciosa del cuestionario y los objetivos de la
investigacion. Este andlisis fue realizado por profesionales con experiencia en el campo
estudiado. En concreto, el instrumento fue evaluado por tres expertos: dos procedentes del area
de ciencias administrativas y uno especializado en metodologia. Los resultados de esta
evaluacion seran registrados en el certificado de validez del instrumento y detallados en la tabla

correspondiente:
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Tabla 3

Validez del instrumento mediante juicio de expertos

Expertos Nombres de los expertos Aplicable  Suficiencia
Juez 1 (Metodologo) X X
Juez 2 (Tematico) X X
Juez 3 (Especialista) X X

Fuente: Etikan y Babatope, 2019

3.5.2. Confiabilidad de los instrumentos de medicion de las variables

En épocas anteriores, asegurar la confiabilidad adecuada de los instrumentos de
medicion era fundamental para lograr resultados coherentes y consistentes que se alinearan con
los objetivos de la investigacion. Para evaluar la confiabilidad del cuestionario utilizado en el
estudio siguiente, se empled la prueba estadistica de confiabilidad conocida como coeficiente
Alfa de Cronbach. Este método implica calcular el promedio de las correlaciones entre los
diferentes items que integran el instrumento (Maldonado, 2018).

El coeficiente a de Cronbach es ampliamente reconocido como el principal método para
evaluar la coherencia interna de un instrumento. Este indice es adecuado incluso para
cuestionarios que incluyen preguntas con mas de dos opciones de respuesta. Los resultados del
coeficiente a de Cronbach, que se presentan en una escala de 0 a 1, ofrecen una medida de la
fiabilidad del instrumento. Se considera que una puntuacion de confiabilidad es aceptable si
alcanza o supera el umbral de 0.70 (Hernandez, 2018).

Determinar la consistencia entre mediciones repetidas en condiciones similares es
fundamental para evaluar la fiabilidad de un instrumento. En este contexto, el coeficiente de
correlacion entre estas mediciones sirve como indicador de la confiabilidad del instrumento.

La raiz cuadrada de este coeficiente refleja la correlacion entre los puntajes observados y los
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puntajes reales del test, denominada indice de fiabilidad del instrumento, como se explica a
continuacion:

Tabla 4

Determinacion del nivel de confiabilidad de los instrumentos

Rangos Interpretacion

0a0.20 Muy baja
0.21a20.40 Baja
0.4120.60 Media
0.6120.80 Alta
0.81a1.00 Muy alta

Fuente: Etikan y Babatope, 2019.

Tabla 5

Resultados de confiabilidad del instrumento para medir la variable: Clima organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

0,904 36

Los resultados de confiabilidad del instrumento para medir la variable: Clima
Organizacional obtuvo un valor de 0,904, siendo mayor a 0.70, lo que determina que dicho

instrumento presenta un nivel muy alto de confiabilidad para su aplicacion.

Tabla 6

Resultados de confiabilidad del instrumento para medir la variable: Satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

0,898 20

Los resultados de confiabilidad del instrumento para medir la variable: Satisfaccion
laboral obtuvo un valor de 0,898, siendo mayor a 0.70, lo que determina que dicho instrumento

presenta un nivel muy alto de confiabilidad para su aplicacion.
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3.6. Procedimientos

Para desarrollar el siguiente trabajo investigativo, se implementd el proceso de
obtencion de datos a través de cuestionarios, una metodologia reconocida por su eficiencia y
agilidad en la recopilacion y tratamiento de informacion.

Las técnicas de recoleccion de datos se definen como los métodos y acciones que
permiten al investigador obtener la informacidon necesaria alineada con los objetivos
propuestos. Estas técnicas se distinguen por su enfoque practico y operativo, trazando el
camino para alcanzar los objetivos planteados. En este sentido, los instrumentos de recoleccion
de datos, utilizados por el investigador para aproximarse a los fenémenos y extraer informacion
relevante, son elementos esenciales (Iglesias, 2021). Por lo tanto, se optd por la técnica de
encuesta como principal método de recoleccion de datos.

Luego de procesar los datos inicialmente dispersos, desordenados e individuales
recopilados de la poblacion estudiada durante el trabajo de campo, el objetivo fue
transformarlos en datos agrupados y ordenados. Estos resultados se emplearon para realizar el
analisis conforme a las hipotesis formuladas en la investigacion.

Para el andlisis cuantitativo, se seleccionaron las pruebas estadisticas adecuadas
considerando las hipotesis planteadas y los niveles de medicion de las variables (Rodriguez,
2020).

Luego de completar la recoleccion de datos con los instrumentos de medicion aplicados
a la muestra seleccionada, se organizd y numerd la informacion obtenida. Los datos recopilados
se ingresaron en el Programa de Procesamiento Estadistico para las Ciencias Sociales — SPSS,
version 26, donde se llevo a cabo su procesamiento y andlisis. Este incluy6 la generacion de
representaciones graficas y numéricas relacionadas con los indicadores, dimensiones y
variables estudiadas, presentadas en tablas y figuras de distribucion de frecuencias debido a

que los instrumentos empleados utilizaban una escala ordinal.
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Estos resultados sirvieron como insumo fundamental para realizar los anélisis
estadisticos e inferenciales correspondientes y su interpretacion. Las hipotesis planteadas se
validaron a través de las tablas y figuras generadas. Finalmente, se elaboraron las conclusiones
y se formularon recomendaciones alineadas con los objetivos de la investigacion.

3.7.  Analisis de datos

En el marco de la investigacion sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
en el Ministerio de Comercio Exterior y Turismo, se eligi6 el enfoque metodologico hipotético-
deductivo. Este enfoque comienza con la formulacion de hipdtesis que sirven como punto de
partida, con el objetivo de refutar o validar estas afirmaciones a través de la confrontacion con
los hechos empiricos (Quezada, 2021).

Para la recoleccion de datos, se utilizaron herramientas y plataformas tecnologicas que
facilitaron el proceso de manera eficiente. Posteriormente, los datos recopilados fueron
procesados y analizados utilizando el programa Microsoft Excel 2019. Ademas, se emple6 el
software SPSS V26 (Statistical Package for the Social Sciences) para la creacion de graficos
estadisticos y la obtencion de datos porcentuales, lo que facilitd el andlisis de las relaciones
entre las variables.

El andlisis comenzd con un enfoque descriptivo, basado en tablas de frecuencia,
graficos y coeficientes generados por el programa estadistico. Este anlisis tuvo como objetivo
destacar las caracteristicas mas relevantes del comportamiento de las variables, sus
dimensiones e indicadores, sin realizar interpretaciones correlacionales o explicativas.

Posteriormente, se realizo un analisis inferencial centrado en la verificacion de las
hipotesis formuladas. Se llevo a cabo una prueba de normalidad para determinar el estadistico
de contraste adecuado a las caracteristicas de la distribucion de los datos. La eleccion entre el

coeficiente de correlacion de Pearson y el coeficiente de correlacion de Spearman se bas6 en
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si las variables cumplian con los criterios de normalidad. Este analisis inferencial sirvié como
respaldo para la prueba de las hipdtesis planteadas.

En términos generales, el andlisis de datos comprende una serie de operaciones
interrelacionadas que incluyen la definicion de variables, su aplicacion y la interpretacion de
los resultados a través de la codificacion, tabulacion e inferencia estadistica. Este analisis se
basa en el calculo de diversos porcentajes, coeficientes y otros indicadores mediante la
aplicacion de formulas estadisticas bien definidas (Naupas et al., 2019).

3.8. Consideraciones éticas

En la presente investigacion, se ha prestado especial atencion al principio de respetar la
autoria de la informacion bibliografica, realizando referencias detalladas a los autores citados,
incluyendo sus datos editoriales. Este enfoque se alinea con los estandares éticos de atribucion
en la investigacion cientifica.

Respecto a los instrumentos de recoleccion de datos, se ha enfatizado el proceso de
revision por juicio de expertos, una practica esencial para validar la calidad y confiabilidad de
los instrumentos de investigacion antes de su aplicacion.

En cuanto a las consideraciones éticas con los participantes del estudio, se ha seguido
un protocolo estricto de consentimiento informado. Antes de administrar los cuestionarios, se
proporciond a los participantes una explicacion detallada sobre el proposito del estudio. Se les
garantiz6 que la informacion proporcionada seria tratada de manera confidencial, utilizada
unicamente para fines de investigacion y que los resultados serian andnimos. Se hizo especial
énfasis en el compromiso de confidencialidad, asegurando que los datos recopilados y los
hallazgos subsiguientes se utilizarian exclusivamente para el proposito declarado en el estudio.

Este enfoque ético subraya el compromiso del proyecto de investigaciéon con la

integridad, el respeto y la ética hacia todos los participantes involucrados.
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Iv. DISCUSION DE RESULTADOS

Los resultados obtenidos en la presente investigacion sobre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral de los trabajadores del Mincetur en el afio 2023, revela una situacion
desafiante, con un alto porcentaje de empleados insatisfechos en drversas areas clave. En
comparacion con estudios previos, se observan similitudes y contrastes significativos,
realizados en diversos contextos organizativos.

En relacion con otros estudios, los resultados actuales muestran una percepcion
desfavorable del clima organizacional (92.4%), similar al hallazgo de Soria, Pedraza y Bernal
(2020), quienes identificaron una asociacion positiva y significativa entre las dimensiones del
clima organizacional y los factores que componen la satisfaccion laboral en una institucion
educativa, respaldando la tendencia observada en el Mincetur. En su estudio, el coeficiente Rho
de Spearman vari6 entre 0.479 y 0.837, destacando la solidez de la relacion.

Asimismo, estudios especificos en entidades educativas, como el de (Saltos, Pilaloa y
Asian (2020), revelaron coeficientes significativos (0.775) entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, alineandose con la situacion identificada en el Mincetur.

La insatisfaccion en areas como autorrealizacion, trabajo en equipo, supervision,
condiciones laborales y satisfaccion laboral coincide con resultados de investigaciones previas,
como las de Guevara (2018) y Pedraza (2018), que destacan la importancia del clima
organizacional en la satisfaccion laboral. La relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el estudio actual, respaldada por correlaciones fuertes (como el
coeficiente de Spearman de 0.861, es coherente con los hallazgos de estudios previos, como el
de Del Angel, Fernandez, Santes, Fernandez y Zepeta (2020) en el ambito de la salud y Araya
y Medina (2019), quienes encontraron correlaciones moderadas y significativas,

respectivamente, reforzando la importancia de esta relacion en diversos contextos laborales.
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Resultados mas recientes, como los presentados por Contreras y Quiroz (2022), quienes
destacan la correlacion positiva significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral; asi como Ponce, Ruelas y Flores (2022), confirman la persistencia de la relacion
positiva entre clima organizacional y satisfaccion laboral, respaldando los hallazgos del
presente estudio en el Mincetur. La diversidad de contextos, incluyendo municipalidades,
docentes universitarios, conductores de transporte publico, enfermeras y trabajadores de
clinicas, subraya la universalidad de esta relacion.

En conjunto, estos hallazgos respaldan la necesidad de intervenciones especificas para
mejorar el clima organizacional en el Mincetur, no solo como un objetivo en si mismo, sino
como un medio para aumentar la satisfaccion laboral y, potencialmente, mejorar la eficiencia
y el bienestar general de los trabajadores en la organizacion. Los patrones observados en dreas
especificas subrayan la necesidad de intervenciones urgentes para mejorar el entorno laboral y

promover un ambiente mas positivo y eficiente.
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V. RESULTADOS
5.1. Resultados descriptivos de la investigacion

Figura 1

Percepcion de la Variable Independiente: Clima Organizacional

Porcentaje

Desfavorable Medio Favorable

Los resultados revelan que una abrumadora mayoria de los trabajadores,
especificamente el 92.4%, percibe el clima organizacional de manera desfavorable. Esta
proporcion significativa apunta hacia una insatisfaccion generalizada y una percepcion
negativa del entorno laboral. Contrariamente, solo un reducido porcentaje de los trabajadores,
equivalente al 5.3% y 2.3%, evaluaron el clima organizacional como medio y favorable,
respectivamente. Estos descubrimientos ponen de manifiesto una problematica relevante en el
ambiente laboral del ministerio, indicando la necesidad de intervenciones orientadas a mejorar
la percepcion del clima organizacional y, potencialmente, elevar los niveles de satisfaccion

laboral y productividad.



48

Figura 2

Percepcion de la Dimension 1: Autorrealizacion

Porcentaje

Desfavorable Favorable Medio

En la figura 2, se evidencia que un significativo 86.8% de los trabajadores evaluaron
de manera desfavorable su nivel de autorrealizacion, sefialando una insatisfaccion generalizada
con respecto a su desarrollo personal en el entorno laboral. Contrariamente, solo un reducido
1.7% expresd una percepcion favorable en cuanto a su autorrealizacion, indicando una minoria
muy limitada que experimenta plena satisfaccion en su funcion laboral. Adicionalmente, un
11.6% considerd su nivel de autorrealizacion como medio, denotando una posicion neutral o
moderadamente positiva/negativa en relacion con su realizacion en el trabajo. Estos
descubrimientos, que ponen de manifiesto una marcada inclinacion hacia percepciones
desfavorables de autorrealizacion, subrayan la necesidad de programar intervenciones
especificas orientadas a mejorar la satisfaccion y el desarrollo personal de los empleados en

esta entidad organizativa.



49

Figura 3

Percepcion de la Dimension 2: Trabajo en equipo

Porcentaje

Desfavorable Favorable Medio

De acuerdo con los hallazgos presentados en la figura 3, al realizar un andlisis de la
dimension de trabajo en equipo en el Ministerio de Comercio Exterior y Turismo, se evidencia
que una proporcion considerable de los trabajadores, especificamente el 76.5%, tiene una
percepcion negativa sobre el trabajo en equipo. Este dato sugiere la presencia de problemas en
la colaboracidon y cooperacion entre colegas. Por otro lado, se observa que solo un reducido
porcentaje, equivalente al 1.7%, muestra una percepcion positiva respecto al trabajo en equipo,
mientras que un 21.9% lo califica como medio, indicando una vision neutral o moderada. Estos
resultados resaltan la necesidad imperante de mejorar las dinamicas de equipo y fomentar una

colaboracion mas efectiva en el seno del Ministerio.
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Figura 4

Percepcion de la Dimension 3: Supervision

Porcentaje

Desfavarable Favorable Medio

De acuerdo con los hallazgos presentados en la figura 4, se observan tendencias
significativas en las actitudes de los trabajadores del Ministerio de Comercio Exterior y
Turismo con respecto a la percepcion de la supervision. Un 64.2% de trabajadores evalud la
supervision de manera desfavorable. En contraste, solo un 6% de los participantes considero la
supervision como favorable, lo que refleja una minoria satisfecha con sus supervisores.
Ademas, un 29.8% califico la supervision como intermedia, sugiriendo una vision neutral o

moderadamente positiva/negativa.
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Figura §

Percepcion de la Dimension 4: Condiciones laborales

Porcentaje

Desfavorable Favaorable Medio

De acuerdo con los resultados presentados en la figura 5 del estudio sobre las
condiciones laborales en el Ministerio de Comercio Exterior y Turismo, se observa que una
mayoria significativa de los trabajadores, concretamente el 66.9% de los encuestados, perciben
sus condiciones laborales de manera desfavorable. Este hallazgo sugiere que existe una
marcada insatisfaccion dentro del personal. Contrariamente, solo un reducido 7.6% evalu6 las
condiciones laborales como favorables, indicando que una minoria se encuentra satisfecha con
su entorno de trabajo. El 25.5% restante considera sus condiciones laborales como medias,
sugiriendo una percepcion mas neutral. Estos resultados enfatizan la imperiosa necesidad de
abordar y mejorar las condiciones laborales en el Ministerio como un paso fundamental para

incrementar la satisfaccion general del personal.
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Figura 6

Percepcion de la Variable Dependiente: Satisfaccion Laboral

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Segun los resultados presentados en la figura 6, el 84.8% de los trabajadores exhibe un
nivel bajo de satisfaccion laboral. En contraste, un 11.6% se situa en la categoria medio,
mientras que solo un reducido 3.6% presenta un nivel de satisfaccion laboral considerado alto.
Estos datos indican que la mayoria de los trabajadores en el Mincetur experimentan niveles
bajos de satisfaccion en sus roles laborales, mientras que una proporcion notablemente menor
se ubica en niveles medio o alto de satisfaccion laboral. Este hallazgo podria tener
consecuencias significativas para la gestion de recursos humanos y el bienestar general de los

trabajadores en el ministerio.
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Figura 7

Percepcion de la Dimension 1: Condiciones fisicas y/o materiales

Porcentaje

BEajo Medio Alto

De acuerdo con los resultados presentados en la figura 7, se evidencia que la mayoria
de los trabajadores, especificamente un 73.2%, manifiestan tener un nivel considerado como
bajo en la dimension evaluada. Esto sefiala que perciben condiciones fisicas y/o materiales
insatisfactorias en su entorno laboral. Un segmento del personal, representado por el 17.9%, se
ubica en la categoria medio, indicando una percepcion moderada de las condiciones. En
contraste, un 8.9% de los trabajadores expresa un nivel evaluado como alto, lo que denota una
apreciacion positiva de las condiciones fisicas y/o materiales en su lugar de trabajo. Estos
hallazgos proporcionan una vision detallada de la percepcion del personal en relacion con las
condiciones fisicas y materiales en el entorno laboral del Ministerio de Comercio Exterior y

Turismo.
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Figura 8

Percepcion sobre la Dimension 2: Beneficios laborales y/o remunerativos

Porcentaje

Eajo Medio Alto

En la figura 8, se exponen los resultados concernientes a la dimension beneficios
laborales y/o remunerativos segun los trabajadores del Ministerio de Comercio Exterior y
Turismo. Los datos revelan que, un 76.2%, experimentan niveles bajos en esta dimension,
sugiriendo una insatisfaccion generalizada con los beneficios laborales y remunerativos
ofrecidos en la organizacion. Por otro lado, un 16.9% se clasifica en la categoria medio,
indicando una percepcién moderada de los beneficios, mientras que un 7.0% presenta un nivel
alto, denotando una evaluacidn positiva. Estos hallazgos resaltan la necesidad de examinar y
mejorar los beneficios laborales y remunerativos proporcionados a los trabajadores del

ministerio, con el objetivo de incrementar su satisfaccion laboral y bienestar en la organizacion.
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Figura 9

Percepcion sobre la Dimension 3: Politicas administrativas

Porcentaje

Bajo Medio Alto

En la figura 9, se exponen los resultados correspondientes a la dimension politicas
administrativas entre los trabajadores del Mincetur. Segln los datos recabados, se evidencia
que el 68.9% de trabajadores informan niveles bajos en esta dimension, indicando una
percepcion general de insatisfaccion con respecto a las politicas administrativas vigentes en la
organizacion. Un 19.2% se sita en la categoria medio, lo que refleja una percepcion moderada
de las politicas administrativas, mientras que un 11.9% presenta un nivel alto, sefialando una
evaluacion positiva de estas politicas. Estos resultados subrayan la necesidad de realizar una
revision y fortalecimiento de las politicas administrativas en el ministerio, con el propdsito de

elevar los niveles de satisfaccion laboral y mejorar la eficiencia en la organizacion.
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Figura 10

Percepcion sobre la Dimension 4: Relaciones sociales

Porcentaje

Eajo Medio Alto

En el analisis de las relaciones sociales entre los trabajadores del Mincetur, se observa
una marcada inclinacion hacia niveles bajos en esta dimension, segin lo revelado en la figura
10 de los resultados de la investigacion; ya que un 67.1% de trabajadores percibe sus relaciones
sociales en el ambito laboral como bajas, indicando la posibilidad de insatisfaccién o
deficiencia en las interacciones sociales dentro del Ministerio. En contraste, solo el 19.9%
califica estas relaciones como medias, mientras que un reducido 13% las considera altas,
senalando que las percepciones positivas de las relaciones sociales son menos frecuentes. Estos
hallazgos resaltan un area potencial de mejora en cuanto a las dindmicas sociales y el ambiente

colaborativo en el ministerio.
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5.2. Contrastacion de la hipotesis general de la investigacion

Ho:  No existe relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores del Mincetur, 2023.

Ha:  Existe relacion significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion

laboral en los trabajadores del Mincetur, 2023.

Tabla 7
Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del

Mincetur 2023

Clima Satisfaccion
Organizacional Laboral
) Coeficiente de correlacion 1.000 861"
Clima Sig. (bilateral 000
Organizacional ig. (bilateral) - :
Rho de N 302 302
Spearman Coeficiente de correlacion .861™ 1.000
Satisfaccion Laboral Sig. (bilateral) .000
N 302 302

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados extraidos, tal como se detalla en la tabla 7, revelan un notable coeficiente
de correlacion de Spearman de 0.861 entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.
Este valor considerablemente elevado sugiere una correlacion positiva alta entre ambas
variables. La significancia bilateral de .000, considerablemente inferior al umbral estandar de
0.05, confirma de manera contundente la existencia de una correlacion estadisticamente

significativa.
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5.3. Contrastacion de la hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre el trabajo en equipo y la satisfaccion
laboral en los trabajadores del Mincetur, 2023.

Ha:  Existe relacion significativa entre el trabajo en equipo y la satisfaccion laboral

en los trabajadores del Mincetur, 2023.

Tabla 8

Relacion entre el trabajo en equipo y la satisfaccion laboral en los trabajadores del Mincetur

2023

. . Satisfaccion
Trabajo en Equipo Laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 887"
Trabajo en Equipo  Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 302 302
Spearman Coeficiente de correlacion 887" 1.000
Satisfaccion Laboral Sig. (bilateral) .000
N 302 302

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 8, que detalla los resultados de la relacion no paramétrica mediante el
coeficiente de correlacion de Spearman, revela un valor notable de 0.887 al analizar la conexion
entre el trabajo en equipo y la satisfaccion laboral. Este coeficiente, cercano a 1, sugiere una
correlacion positiva robusta entre el trabajo en equipo y la satisfaccion laboral de los
empleados. La significancia bilateral de .000, situdndose por debajo del nivel de 0.05, ratifica
de manera estadisticamente significativa esta relacion. Estos resultados resaltan la fuerte
asociacion positiva entre la colaboracion en equipo y el grado de satisfaccion laboral

experimentado por los trabajadores del Ministerio de Comercio Exterior y Turismo.
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5.4. Contrastacion de la hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral
en los trabajadores del Mincetur, 2023

Ha: Existe relacion significativa entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral en los

trabajadores del Mincetur, 2023.

Tabla 9
Relacion entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral en los trabajadores del Mincetur

2023

Autorrealizacion Satisfaccion
Laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 .843™
Autorrealizacion  Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 30*2* 302
Spearman Coeficiente de correlacion .843 1.000
Satisfaccion Laboral Sig. (bilateral) .000
N 302 302

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Los hallazgos, detallados en la tabla 9, revelan una correlacion significativa entre la
autorrealizacion y la satisfaccion laboral, con un robusto coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.843. Este valor sustancial sugiere una correlacion positiva considerable entre
ambas variables. Es relevante senalar que la significancia bilateral obtenida es de .000,
notablemente inferior al umbral estandar de 0.05. Esta diferencia confirma de manera
estadisticamente significativa la fuerza y relevancia de la correlacion identificada.

5.5. Contrastacion de la hipotesis especifica 3
Ho: No existe relacion significativa entre el apoyo del supervisor y la satisfaccion

laboral en los trabajadores del Mincetur, 2023.
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Ha: Existe relacion significativa entre el apoyo del supervisor y la satisfaccion laboral

en los trabajadores del Mincetur, 2023.

Tabla 10
Relacion entre el apoyo del supervisor y la satisfaccion laboral en los trabajadores del

Mincetur 2023

Apoyo del Satisfaccion
Supervisor Laboral
Coeficiente de correlacion 1.000 827"
Apoyo del . .
. Sig. (bilateral) . .000
Supervisor
Rho de N 302 302
Spearman Coeficiente de correlacion 827" 1.000
Satisfaccion Laboral Sig. (bilateral) .000
N 302 302

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 10 presenta los resultados derivados de la aplicaciéon de la prueba no
paramétrica de Rho de Spearman para examinar la relacion entre el apoyo del supervisor y la
satisfaccion laboral. Se destaca un coeficiente de correlacion de .827, indicando una asociacion
considerablemente alta entre ambos factores. Es crucial sefialar la significancia bilateral de
.000, un valor notablemente inferior al umbral convencional de 0.05. Este hallazgo indica con
firmeza que existe una relacion estadisticamente significativa y verificable entre el nivel de
apoyo del supervisor y la satisfaccion laboral de los empleados del Ministerio de Comercio
Exterior y Turismo.

5.6.  Contrastacion de la hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo y la satisfaccion
laboral en los trabajadores del Mincetur, 2023.

Ha: Existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo y la satisfaccion

laboral en los trabajadores del Mincetur, 2023.
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Tabla 11
Relacion entre las condiciones de trabajo y la satisfaccion laboral en los trabajadores del

Mincetur 2023

Condiciones de Satisfaccion
Trabajo Laboral
.. Coeficiente de correlacion 1.000 831"
Condiciones de Sie. (bil : 000
Trabajo ig. (bilateral) . .
Rho de N 302 302
Spearman Coeficiente de correlacion .831™ 1.000
Satisfaccion Laboral Sig. (bilateral) .000
N 302 302

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Seglin los resultados presentados en la tabla 11, el analisis realizado mediante el
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman revela un valor significativo de 0.831 en la
relacion entre las condiciones de trabajo y la satisfaccion laboral. Este valor refleja una
correlacién positiva robusta, indicando que mejoras en las condiciones laborales estdn
fuertemente asociadas con un aumento en la satisfaccion laboral de los empleados. La
significancia bilateral, con un valor de 0.000, es notablemente inferior al umbral convencional
de 0.05, estableciendo asi la significancia estadistica de esta correlacion.

Estos hallazgos sugieren de manera concluyente que existe una relacion
estadisticamente significativa entre las condiciones de trabajo y el nivel de satisfaccion laboral

en los empleados del Ministerio de Comercio Exterior y Turismo.
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VL CONCLUSIONES

Las principales conclusiones de los resultados obtenidos para la tesis sobre clima
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio de Comercio Exterior
y Turismo son las siguientes:

a. Respecto del clima organizacional y satisfaccion laboral, los resultados
identificaron una correlacion positiva fuerte entre estas variables, la cual es respaldada por un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0.861, cuya significancia bilateral de .000 confirma
de manera contundente la existencia de una correlacion estadisticamente significativa entre
ambas categorias. Este hallazgo resalta la conexion sustancial entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral en el contexto de los trabajadores del Mincetur. La magnitud de la
correlacion sefialada respalda la premisa de que cambios en el clima organizacional se reflejan
directamente en los niveles de satisfaccion laboral de los empleados. Esta relacion podria tener
implicaciones importantes para la gestion de recursos humanos y el disefio de estrategias que
busquen mejorar el clima organizacional, con el objetivo de influir positivamente en la
satisfaccion laboral de los empleados. Estos resultados respaldan la importancia de abordar y
gestionar el clima organizacional como un factor clave para fomentar un entorno laboral més
satisfactorio y productivo.

b. Respecto de la autorrealizacion y satisfaccion laboral, se identifico una
correlacion positiva considerable entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral, respaldada
por un robusto coeficiente de correlacion de Spearman de 0.843, cuya significancia bilateral de
.000 confirma de manera estadisticamente significativa esta correlacion. Este resultado sugiere
que cuando los trabajadores perciben oportunidades para el desarrollo personal y profesional,
logran cumplir con sus metas y aspiraciones individuales, lo cual se traduce en un aumento
significativo en su satisfaccion laboral. En términos practicos, la promocién de iniciativas y

politicas que fomenten la autorrealizacion podria ser una estrategia eficaz para mejorar la
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satisfaccion laboral y, por ende, contribuir al bienestar general de los empleados en el contexto
organizacional del Ministerio de Comercio Exterior y Turismo.

c. Con relacién al trabajo en equipo y satisfaccion laboral, se encontré una
correlacion positiva fuerte entre estas variables, respaldada por un coeficiente de correlacion
de Spearman de 0.887, cuya significancia bilateral de .000 ratifica de manera estadisticamente
significativa esta relacion. Este resultado sugiere que a medida que aumenta la colaboracion en
equipo entre los empleados, también se incrementa significativamente el nivel de satisfaccion
laboral. La fortaleza de esta asociacion destaca la importancia del trabajo en equipo como un
factor clave que contribuye de manera positiva al bienestar y la satisfaccion de los trabajadores
en el contexto del Ministerio. Esta conclusion tiene implicaciones significativas para la gestion
del clima organizacional, ya que resalta la relevancia de fomentar un entorno que promueva y
respalde la colaboracion en equipo. Las politicas y practicas que fomenten la interaccion
positiva y la cooperacion entre los miembros del equipo pueden traducirse directamente en
niveles mas altos de satisfaccion laboral, lo que a su vez puede tener efectos positivos en la
productividad y el rendimiento general de la organizacion

d. Con relacion a la supervision y satisfaccion laboral, se identifico una asociacion
considerablemente alta entre estas categorias, respaldada por un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.827, cuya significancia bilateral de .000 indica una relacion estadisticamente
significativa y verificable entre ambos factores. La importancia de esta relacion no solo destaca
la relevancia del papel del supervisor en el bienestar laboral, sino también implica que
estrategias que fortalezcan y fomenten el apoyo del supervisor pueden ser eficaces para mejorar
la satisfaccion laboral en este contexto especifico. Estos hallazgos tienen implicaciones directas
para la gestion de recursos humanos, sugiriendo que estrategias enfocadas en fortalecer la
relacion y apoyo por parte de los supervisores pueden ser una via efectiva para mejorar el clima

organizacional y la satisfaccion laboral en esta institucion.
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e. Sobre las condiciones laborales y satisfaccion laboral, se encontrd6 una
correlacion positiva fuerte, respaldada por un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
de 0.831, cuya significancia bilateral de .000 establece la significancia estadistica de esta
correlacion. Esta correlacion positiva sugiere que mejoras en las condiciones laborales se
asocian significativamente con un aumento en la satisfaccion laboral. Este hallazgo tiene
implicaciones importantes para la gestion del clima organizacional, ya que destaca la
importancia de crear y mantener condiciones laborales adecuadas para fomentar un ambiente
de trabajo satisfactorio. En términos practicos, las mejoras en las condiciones de trabajo pueden
ser estrategias efectivas para aumentar la satisfaccion laboral y, por ende, contribuir al bienestar
y rendimiento de los trabajadores del Ministerio de Comercio Exterior y Turismo

Por consiguiente, los resultados apuntan de manera concluyente a la existencia de
relaciones estadisticamente significativas entre el clima organizacional, trabajo en equipo,
autorrealizacion, apoyo del supervisor, condiciones de trabajo y la satisfaccion laboral de los
empleados del Ministerio de Comercio Exterior y Turismo. Estos hallazgos tienen
implicaciones importantes para la gestion de recursos humanos y el disefio de politicas

laborales en la organizacion.
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VII. RECOMENDACIONES

. Se propone la implementacion de estrategias especificas para mejorar el clima
organizacional en el Ministerio. La capacitacion en liderazgo, la comunicacion efectiva y la
promocion de un ambiente de trabajo positivo pueden ser aspectos clave a abordar para influir
positivamente en el clima organizacional. Asimismo, se sugiere, monitorear de forma continua
las percepciones de los empleados sobre el clima organizacional y realizar ajustes en las
estrategias segun las necesidades identificadas.

o Ademas, se sugiere establecer programas de formacion en habilidades de trabajo
en equipo, crear espacios para la colaboracion y reconocer los logros grupales pueden ser
estrategias efectivas para fortalecer la conexion entre el trabajo en equipo y la satisfaccion
laboral.

. Asimismo, se recomienda implementar planes de desarrollo individual, ofrecer
oportunidades de formacion y reconocer los logros personales contribuirdn a crear un entorno
que favorezca la autorrealizacion y, por ende, aumente la satisfaccion laboral.

. Por otro lado, se sugiere establecer canales de comunicacion abierta entre
supervisores y empleados, asi como reconocer y recompensar practicas de liderazgo efectivas,
pueden contribuir al fortalecimiento de esta relacion.

. Asi mismo, se recomienda invertir en mejoras en el entorno laboral,
equipamiento adecuado y programas de bienestar puede tener un impacto positivo en la
satisfaccion laboral de los trabajadores.

. De la misma manera, se recomienda profundizar el estudio del clima
organizacional y la satisfaccion laboral con un nivel de investigacion explicativo. Dado que los

resultados encontrados demuestran que existe una relacion significativa entre ambas variables.
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ANEXOS

Anexo A. Matriz de Consistencia:
Titulo: Clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio de Comercio Exterior y Turismo, 2023
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NIVELES O

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS RANGOS METODOLOGIA
o Oportunidad de Enfoque: Cuantitativo
Problema Objetivo Hipétesis progreso
General general General L, o Desarrollo del personal Tipo: Basico
Autorrealizacion o Capacitacion 1-10
(Qué relacion existe entre el clima Determinar en qué medida el clima Existe relacion significativa entre el o Reconocimiento por lo Disefio: Descriptivo, no
organizacional y la satisfaccion organizacional se relaciona con la clima organizacional y la logros experimental, de corte
laboral en los trabajadores del satisfaccion laboral en los satisfaccion laboral de los « Compromiso transversal.
Mincetur, 2023? trabajadores del Mincetur, 2023. trabajadores del Mincetur, 2023. o Respaldo Nunca ()
. Inicli)ativas Casi Nunca (2) Nivel: Descriptivo correlacional
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipétesis especificas . . L . A veces ) causal
Trabajo en equipo e Espiritu de equipo 11-20 Casi Siempre (4)
Problema especifico 1: {Qué Objetivo especifico 1: Determinar Hipétesis especifica 1: Existe V. Independiente: * Comunlca?}on mnterna Siempre (5) Poblacién: 1388 trabajadores del
relacion existe entre el trabajo en en qué medida el trabajo en equipo relacion significativa entre el Clima M C_olaboraf:lon con las MINCETUR
equipo y la satisfaccion laboral en se relaciona con la satisfaccion trabajo en equipo y la satisfaccion Organizacional diversas areas
los trabajadores del Mincetur, laboral en los trabajadores del laboral de los trabajadores del (Bustamante et. al., . Resp(_)nsablhdades Muestra: 302 trabajadores del
2023? Mincetur, 2023. Mincetur, 2023. 2016) N definidas MINCETUR
Supervision e Seguimiento y control 21-26
Problema especifico 2: ;Qué Objetivo especifico 2: Determinar Hipotesis especifica 2: Existe de las funciones Técnica. Encuesta
relacion existe entre la en qué medida la autorrealizacion relacion significativa entre la o Evaluacién del trabajo Favorgble
autorrealizacion y la satisfaccion se relaciona con la satisfaccion autorrealizacion y la satisfaccion e Accesoala Medio Instrumentos. Cuestionario
laboral en los trabajadores del laboral en los trabajadores del laboral de los trabajadores del informacion Desfavorable
Mincetur, 2023? Mincetur, 2023. Mincetur, 2023. e Administracion de los Herramientas Estadisticas:
. recursos SPSS V26
Problema especifico 3: ;Qué Objetivo especifico 3: Determinar Hipétesis especifica 3: Existe Condiciones laborales e Uso de tecnologia 27 -30
relacion existe entre el apoyo del en qué medida el apoyo del relacion significativa entre el apoyo e Remuneraciones Analisis descriptivo:
supervisor y la satisfaccion laboral supervisor se relaciona con la del supervisor y la satisfaccion acordes con el distribuciéon ~ de  frecuencias,
en los trabajadores del Mincetur, satisfaccion laboral en los laboral de los trabajadores del desempefio diagrama de Barras
2023? trabajadores del Mincetur, 2023. Mincetur, 2023. e Distribucion fisica del
o ) area de trabajo Analisis inferencial: Prueba
Problema especifico 4: {Qué Objetivo especifico 4: Determinar Hipétesis especifica 4: Existe CondICIOHeS'ﬁSICaS ylo o Materiales. insumos 1-5 paramétrica y/o no paramétrica
relacion existe entre las condiciones en qué medida las condiciones de relacion significativa entre las . materiales > L Nunca (1)
de trabajo y la satisfaccion laboral trabajo se relaciona con la condiciones de trabajo y la V. Dep§pd1ente: gecursos niecesarios para Casi Nunca (2)
en los trabajadores del Mincetur, satisfaccion laboral en los satisfaccion laboral de los Satisfaccion laboral ese@peno A veces (3)
2023? trabajadores del Mincetur, 2023. trabajadores del Mincetur, 2023. (Palma, 2021) . * Salarlo adecuado y Casi Siempre (4)
Beneficios laborales y/o justo. 6-11 Si 5
remunerativos e Presencia de beneficios fempre (5)
y reconocimientos
e Vision institucional
Politicas administrativas | e Relacion con la 12-14
institucion Alta
e Ambiente social Media
o Solidaridad, Baja
Relaciones sociales cooperacion, 15-20

colaboracion en el
grupo de trabajo.




Anexo B. Instrumentos

Estimado servidor
La presente encuesta tiene por finalidad e recopilar informacion relevante para conocer sobre el clima organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio de Relaciones Exteriores. Lee detenidamente cada una de las
propuestas y marca dentro de los recuadros s6lo un aspa (X).
Recuerde que no existen respuestas correctas ni incorrectas, solo le pedimos sinceridad en las respuestas.
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1. Nunca 2. Casi Nunca 3. A veces 4. Casi Siempre 5. Siempre
1 2 314 5
N° VARIABLE INDEPENDIENTE: CLIMA ORGANIZACIONAL : _
Nunca NCu:gc‘a A veces sig:;lre Siempre
Di: AUTORREALIZACION
1 Existen oportunidades de progresar en la institucion.
2 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados
3 Participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.
4 Sus superiores valoran los niveles de desempefio
5 Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.
6 Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y
desarrollarse
7 Los jefes promueven la capacitacion que se necesita
8 La entidad promueve el desarrollo del personal.
0 La entidad promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras
10 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados
Di: TRABAJO EN EQUIPO
» Usted y sus compatfieros se sienten comprometidos con el éxito
en la organizacion.
12 Se considera factor clave para el éxito de la organizacion.
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Los trabajadores se esfuerzan por cumplir a cabalidad con sus

13 . .
obligaciones

14 Cuento con mis compaifieros de trabajo cuando los necesito
Aqui se preocupan por mantener informado al personal, de las

15 nuevas técnicas relacionadas con el trabajo, con el fin de mejorar
la calidad del mismo

16 Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro
trabajo.

17 Aqui todos los problemas se discuten de una manera constructiva

18 En esta organizacion se busca que cada cual tome decisiones de
como realizar su propio trabajo

19 El espiritu de equipo en esta organizacion es excelente

20 Las iniciativas del personal son respaldadas de los niveles
superiores
D2: SUPERVISION

91 Los objetivos y responsabilidades del puesto estan claramente
definidas

22 La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

23 Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo

24 Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
actividades.

25 Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

26 El trabajo se realiza en funcidon a métodos o planes establecidos
D4: CONDICIONES LABORALES

27 En la oficina, la informacion fluye adecuadamente

28 Los niveles superiores propician cambios positivos para la

institucion.
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Los recursos limitados del area se comparten facilmente con otros

29 c e,
grupos de la institucion
30 Cuando hay un reto para la organizacion todos los departamentos
participan activamente en la solucién
31 La eficiencia en el trabajo implica algln tipo de reconocimiento
0 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en
tareas de su responsabilidad
33 Existe buena administracion de los recursos.
34 La remuneracidn es atractiva en comparacién con la de otras
organizaciones.
35 Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo
36 La remuneracion esta de acuerdo al desempeiio y los logros.
1 5
N° VARIABLE DEPENDIENTE: SATISFACCION LABORAL
MI MA
Di: CONDICIONES FiSICAS Y/O MATERIALES
1 La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.
La institucion me proporciona los recursos necesarios,
2 herramientas e instrumentos tecnologicos suficientes para tener
un buen desempeiio en el puesto
3 En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo comodamente para
un buen desempefio de las labores diarias
4 Es adecuada la temperatura, ventilacion e iluminacion en tu lugar
de trabajo
5 Estd de acuerdo con las condiciones de limpieza, higiene y
salubridad de tu lugar de trabajo.
D2: BENEFICIOS LABORALES Y/O REMUNERATIVOS
6 Esté4 de acuerdo con el salario que recibo
7 El sueldo es muy bajo en relacion a la labor que realiza.
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La institucion se preocupa por las necesidades primordiales del

8
personal.

9 Las condiciones laborales son adecuadas.

10 Estas conforme con la forma en que se da la negociaciéon sobre
aspectos laborales en la institucion

11 Su trabajo permite cubrir expectativas economicas.

D3 POLITICAS ADMINISTRATIVAS

" Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la
institucion

13 Tiene un conocimiento claro y transparente de las politicas y
normas de personal de la institucion

14 La institucion cumple los convenios, las disposiciones y leyes
laborales

[D4: RELACIONES SOCIALES

Los compaifieros de trabajo, en general, estamos dispuestos a

15 ayudarnos entre nosotros para completar las tareas, aunque esto
signifique un mayor esfuerzo

16 El ambiente de la institucion permite expresar opiniones con
franqueza, a todo nivel sin temor a represalias

17 Hay buena relacion entre los miembros de la unidad.

18 En mi unidad de trabajo circula la informacion y hay espiritu de
colaboracion y ayuda.

19 Hay participacion en las decisiones de su unidad, departamento o
seccion

20 Te agradan tus compaiieros de tu grupo de trabajo




Anexo C. Certificado de Validez de los instrumentos

VALIDACTION DEL TYSTRUAENTO

L DATOS GENERALFS
11 Apellidos ¥ mombres del experto: SATAS TATPE ROLANDOD JAVIER
1.} Nombre del insmmento mocive de evalmacitn: Cosstomano 1: Clira Orgamdraciomal

Debriemte | Resolar | Beeno | Aoy | Encelemce

N | INDICADORES CEITERIOS Inf de79 | 50-8%5 | 8620 | buemo | 9E100
Bl.85
1l | Claridad ¥ | Los teras @s2n mdacades en forma M
precisitm clar v precisa, sin amhiefisdadas.
1 | Cobaremcia Los terms goardam relacicn oo los 85

indicadorgs, [as dirensiomss, [as
variakless o hipatsais.

3| Validez Lot tema kan sido  medactades 1]
tmicndo so coentm 1 valider ds
comtexido v de cimmo.

4 | Organiracitm La estroctuma ws adecuadza, comtisns da L =3
manea cohersnte todos Lo slamemtes
de = instursnio de medicdn.

3 | Comfiakilidad Elinsurants s confiabls porgoe svid B
de arnerde 2 la capacidad da respoecs
da Jos myjebos de imrestigacion.

6 | Comrol de seego | Pruseon preguntas disractoras pary BS
monolar |3 cephrdnacienm de las
TesEiLEs s,
T | Comuismmnsiz En wn conjemto, <] insoumanto L]
responds a low objebives de 1
imverisacim.
g | Marce da | Los eeas hen side mdackdos de B
refurenciz anerds al marce de efesociz el

eraluade:  koguaje, mivel de
instuccion, ool

& | Extensicm El mmero de items: son soficiemiss B
prra logar el objefive de la
imresimcim.
10 | Inpomdsd Los tema mo comsbimyen mingim L

Teas para & mjete evaloads.

I FROAFDIO DE VALORACTON:

I OFDNION DE APLICABTLITHATS:

Croosidaro que el instromentn e valido v aplicabla.

TIRMA DEL EXFERTO
Tl S Bl TR TG



L DATOS GENERALFS
11 Apellidos ¥ eombres de experts: SALAS TATPE ROLANDD JAVIER

VALIDACTON DEL DNSTRUAENTO

1.} Mombre del insbromenio modyo de evaluscin: Cogstonano 2 Satsfacdin Laboral

T para & mjehe evalnads.

Deficiemee | Besolar | Baeoo | Aoy | Excelemce
N | INDICADORES CEITERIOS Inf. de79 | B0-35 | 26-%0 | boemo | 9E100
Bl.8=
l | Claridad ¥ | Los taras ssan mdactades eo forma L)
Frecisitm clary v precisa, sin actdefedades.
1 | Coberemcia Las teras gmrdan mlacicn con los ]
indicadores, las dimepsicmes, las
verakles w hipdssls.
3 | Validez Lot temas Fan sido  medactades L]
tamizndn o coan lx velider de
toxteaido v de cikoe.
4 | Crzanizaciom La esocmm ws adecuads, contisne da 2=
manera cohersnte todos Low elamentos
de = insurwnds de medidda.
3 | Comfakilidad El msturento as coxfabls pongee et L]
da anerde & la capacidad da respnecta
dz Jos swistos de Imvestigacon.
| Comirol da seagn | Prowenn pregunias disractoras para 1]
onfrolar la coptardnacien de
TeSpUeLRS.
T | Comismniz En s conomte, @] insoumsnto =
miponds a los objetfves de La
irvestizacon.
& | hmrco de | Los teras han side redactdos da 2
refarancia snerds al marcs de refurencis del
eraluade:  lenguaje, ool da
instuccion, culira
& | Extensidm El mmmero de iems son mSciemes L)
P logar el objetive de L
irvertizacon.
1 | Inoczidad Los fem2i =0 constimyen mingim 160

I PROMEDIO DE VALORACION: | a5 |

I OPINION DE APLICABILIDAT:

Ceonsidarn quae @l instromemin e vilide y aplicatla.

“FIRMA DEL EXFERTO

sl 5™ BEETE TG
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L DATOS GENERALES

VALIDACTON DEL INSTRUMENTOD

1.1 Apellidos F mombres del experto: BIONTES VALENZLELA MICHAFL RICHART
1.} Nombre del instromento mocive de evaleacion: Coestonario 1: Cliea Organiracional

DeBriemte | Resolar | Baeoo | Aloy | Excelemte
5 | DICATORES CEITERIOS Inf. de 7% | 80-85 | 26-%0 | boeno DA 100
L.
1l | Claridad ¥ | Los teras estan mdactades «o forma 85
Erecisitn clara v precisa, sin ambigfiedades.
1 | Cobermncia Lot teras goardan mlacitn oo los =
indicadomgs, [as dirspsiomes, [as
vasiables e hipadmsis.
3 | Valides Los temas  ban  sido  redactades B0
temiendo S0 cosnil 1z valider de
toniezido v de cikde.
4 | Orgaoizacitm La estrocirs s sdecuads, comticns de L]
mansa cohergnts todes low slamentes
de = insbuesoic de medicda.
3 | Comfiabilidad El insturanto s confiable pongae eutd L]
da acnendo 2 12 capacidad de respuesta
de Jos sujsbos de Imectigacon.
& | Comrol do sesgn | Present proguntas distractoras para |
enolar la coptamdnacien de las
bl =il e 1
7 | Comdsuncia En s copjonte, @ imsoumento 20
responds a bl ohjetvos de L2
imvurtsaciim.
& | Marce de | Los temas han sido redactado: e 20
refarenciz anerds al marcs de mefmeociz del
sraluade:  leoguaje, =zvel de
instuccitm, coliira
G | Extansiom El mimero de thems son soScisodes B0
pra lograr el objedve de 12
imvurtzaciim.
1G | Iopczdad Lo fema mo consglmyen mingim B3
Teeo para &l sujehe satnads.
II. FROAIFDIO DE VALORACION:
I OPINION DE APLICABILITNATY:
Ceosidaro que «] instremerto e valido y aplicable.
B! .'I
7 )

= i

NOMBRES ¥ APELLIDGS: MICHAEL RICHARD MONTES VALENZUELA

DIN] NHEOC, 411 EB03.
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L DATOS GENERALES

VALIDACION DEL DNSTRUMENTO

1.1 Apeltidos ¥ mombres del experto: MONTES WALENZITELA MICHAST RICHARTD
1.} Nombre del inzromenio mogvo de evalmsciim: Coestomane 2 Satsfcdin Laboral

Deficiemoe | Resolar | Beeno | Aloy | Exncelemoe
N | NDICATMOEES CEITERIOS Inf. de 79 | 80-585 | 86-%0 | buerno D100
ol -0
l | Claridad ¥ | Los temas ss2n mdactades e forma L =]
Frecisitm tlar v precisa, sin achbisieddas.
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L DATOS GENERALES

VALIDACTON DEL INSTRUAENTO

11 Apellidos ¥ eombres del experta: TOREES ISLA JULIO CESAR
1.2 Nombre del instromenio mocive de evalmacon: Cossbomanio 1: Clica Orezxdzaconal

h—-

DICATHIRES

CEITERIOS

Debriemce
Inf. de 79

Eesolar
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Beeno
20
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boena
L

Excelemce
RE100

L

Lot termas gstan redactades en forma
tlary v precisa, sin ambicfedydas.

&0

[

Lot temas goardan melacicn con los
indicadomes, las  diewniiomes, Las
vamables whipd®ais.

L1}

Lot tems: fan sido  medacodes
temizmdn en coents la valider da
contenddo v de crikoe.

LI

Organizacien
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mangry coharants tedes low alamentes

d& o= insturanio de mediden.

o0
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LI
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TaGEILE 5 s,

L1}
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mspondes a Lo ohjetvon de la
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B0
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L]
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Extansicm
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L1}
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B0

IL FROAFDIO DE VALORACION:

T GPINION DE APL.IC ABTLITHAT:

Ceonsidern que &l instromando e valide y aplicabla.
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L DATOS GENERALES

VALIDACION DEL INSTRUALENTO

11 Apellidos ¥ mombres dd experto: TORRES ISLA FULIO CESAR
1.2 Nombre del insbromenio modyo de evaluscim: Cogstionanio 2 Satsfeodim Labomal

h-.
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1
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[ =]

Los temas gordan mlacico ooa los
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Crgenfzacitm
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da Ios sujstos de imeestigadon.

Cozrol de sewzo
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Heigo Pz &l sojete svaheds.

V1L PROMEDIO DE VALORACTON: a2 |
h

VIL OPINION DE APLICABILIDAD:

Censidarn que @l insromenio e valide y aplicabla.
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Anexo D. Confiabilidad para la variable Y: Clima organizacional

Escala: Nivel de confiabilidad de la prueba pilito del instrument 1 (20% de la muestra
total)

N %

Casos Valido 60 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 60 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,904 36
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loto del instrumento 1:
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Anexo E. Confiabilidad para la variable X: Satisfaccion Laboral

Escala: Confiabilidad de la Prueba Piloto del Instrumento 2 (20% de la
Muestra Total)

N %

Casos Valido 60 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 60 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,898 20
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Base de datos de la prueba piloto del instrumento 2:
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