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RESUMEN

El objetivo del presente estudio es establecer la correspondencia entre el
bienestar laboral y clima organizacional en operarios de una empresa agraria
de la Libertad, 2023. La muestra estuvo constituida por 180 trabajadores
obtenidos por muestreo probabilistico de tipo aleatorio simple. La metodologia
empleada tiene un enfoque cuantitativo, con tipologia basica y de esquema
transversal. Con referencia al disefio, se ha planteado a nivel descriptivo Yy
correlacional no experimental. Asi mismo, para el proceso de recabar datos,
se empled la encuesta utilizando dos instrumentos de medicion: la escala de
bienestar laboral qBLG de Blanch, J. y la escala de compromiso organizacional
de Moos, R., ambos instrumentos validados y con una confiabilidad de 0.86 y
0,88 respectivamente. Con respecto a los principales resultados descriptivos, se
identifico que el 28.33% de los colaboradores expresan tener niveles
adecuados de bienestar laboral y un 28.32% declaran tener buen nivel de
compromiso organizacional. Por otro lado, para la contrastacion se empleo la
estadistica, la prueba de Kolmogorov — Smirnov, resultando una
significancia menor de 0,001; por lo tanto, se concluye que ambas variables tienen
una correlacion de Spearman de 0.748, identificado como una
correspondencia positiva y moderada.

Palabras clave: Bienestar laboral, compromiso organizacional, Bienestar

Subjetivo.
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ABSTRACT

The objective of this study is to establish the correspondence between labor
well-being and organizational climate in operators of an agricultural company in La
Libertad, 2023. The sample consisted of 180 workers obtained by simple
random probabilistic sampling. The methodology used has a quantitative
approach, with a basic typology and a transversal scheme. With reference to the
design, it has been raised at a descriptive and non- experimental
correlational level. Likewise, for the data collection process, the survey was used
using two measurement instruments: the gBLG labor well-being scale by Blanch,
J. and the organizational commitment scale by moos, r., both instruments
validated and with a reliability of 0.86 and 0.88 respectively. Regarding the main
descriptive results, it was identified that 28.33% of the collaborators express
having adequate levels of labor well-being and 28.32% declare that they have
a good level of organizational commitment. On the other hand, for the
comparison, the Kolmogorov - Smirnov test was used, resulting in a
significance of less than 0.001; therefore, it is concluded that both variables
have a Spearman correlation of 0.748, identified as a positive and moderate

correspondence.

Keywords Labor well-being, organizational commitment, subjective well-

being
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I. INTRODUCCION

En nuestra realidad, toda organizacion tiene variables intangibles y
anicas, que son percibidas por los colaboradores, estas llegan a desencadenar
comportamientos dentro de la organizacion que impactan en la productividad. La
problemética se presenta ante los cambios comportamentales de los operarios
en una empresa agraria, con origen en la percepcion del clima organizacional
(CO) y el bienestar laboral, estos son: Inasistencias, tardanzas, retrasos en los
procesos, incremento de accidentes, aumento de fatiga, disminucién de
produccion, permisos (Ortiz, 2019). Es relevante comprender las caracteristicas
perceptibles de una organizacion: el bienestar y el clima; a través de sus
dimensiones de clima, aspectos fisicos, normativa organizacional, indicadores
de cambio, efectos colaterales y bienestar psicosocial (Beladi et al, 2023). La
consecuencia de no atender las variables, sera de mantener el mismo escenario
de comportamientos disfuncionales, afectando a los niveles de bienestar laboral

y clima organizacional.

En el ambito internacional, Vera et al. (2019) en su estudio en una
compafia industrial, identifica causas en las malas condiciones fisicas y
ambientales del trabajo, canales inadecuados de comunicacion. Donde surge el
problema de la calidad y demora en procesos, con la consecuencia de bajo nivel
de desempefio. En el ambito nacional, Ruiz et al. (2019) en su indagacion en una
compainiia textil, encontrd causas en los estados de animo de los trabajdores, la
sensacion de poca consideracion y falta de reconocimientos; que origina el
problema de la disminucién de la produccion e incremento de la rotacion; la
consecuencia es incrementar costo de contratacion y reduccién de la capacidad
productiva. En el mismo sentido, en el &mbito local, Aguirre (2019) en su estudio
con trabajadores publicos, identificé causas en las caracteristicas perceptivas de
la organizacion, practicas institucionales, cultura, clima y relaciones
interpersonales; originando el problema de incremento de faltas al trabajo y la
disminucién de la productividad. La consecuencia es la aparicion de otros

comportamientos disfuncionales.



Surgiendo asi como principal problema: ¢ Qué relacion tiene el bienestar
laboral y CO en una empresa agraria- La Libertad, 2023?.Siguiendo la misma
linea, para los problemas especificos se toman de cada variables de estudio sus
dimensiones, en donde se cuestiona primero: ¢ Cual es la relacion del bienestar
en su dimension afectos con el CO de una empresa agraria- La Libertad, 20237?;
segundo: ¢Cudl es la relacion del bienestar en su dimension competencias con
el CO de una empresa agraria- La Libertad, 20237?; tercero: ¢ Cual es la relacion
del bienestar en su dimension expectativas con el CO de una empresa agraria-
La Libertad, 2023?; cuarto: ¢ Cual es la relacién del bienestar en su dimension
desgaste con el CO de una empresa agraria- La Libertad, 20237?;quinto: ¢ Cual
es la relacion del bienestar en su dimensién somatizacion con el CO de una
empresa agraria- La Libertad, 20237?; sexto: ¢ Cual es la relacion del bienestar
en su dimensién alineacion con el CO de una empresa agraria- La Libertad,
20237

Asi mismo, el estudio tiene como justificacion teorica, la determinacion de
la asociacion de las variables bienestar y clima organizacional; existe una
asociacion directa a nivel de variables individuales (Aguirre, 2019) sin lograr
identificar qué variable y dimension tiene mayor influencia; el presente estudio
nos va permitir identificarlas. A nivel metodolégico el presente estudio aporta un
disefio metodolégico en la investigacion, siendo su enfoque cuantitativo y de
alcance correlacional; mediante técnicas e instrumentos de investigacion, se
obtendra informacién para su posterior andlisis y sintesis en relacién a las
variables de bienestar y clima organizacional. (Charria et al, 2022). Dentro del
nivel practico, el estudio va permitir conocer la mediciéon de las variables y sus
dimensiones, como asi también la relacién que existe, generando informacién y
conocimiento para que la empresa pueda atender y reducir las brechas

existentes en cada dimension convenientemente. (Barrios, 2020).

Por otra parte, el principal objetivo del estudio es determinar el nivel de
relacion actual del bienestar laboral y CO en una empresa agraria- La Libertad,
2023. De igual manera existen seis objetivos especificos, en primer lugar:
identificar la relacion de bienestar en su dimension afectos con el CO en una
empresa agraria- La Libertad, 2023; segundo objetivo: identificar la relacion de
bienestar en su dimension competencias con el CO en una empresa agraria- La
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Libertad, 2023; tercer objetivo: identificar la relacion de bienestar en su
dimension expectativas con el CO en una empresa agraria- La Libertad, 2023;
cuarto objetivo: identificar la relacion de bienestar en su dimension desgaste con
el CO en una empresa agraria- La Libertad, 2023; quinto objetivo: identificar la
relacion de bienestar en su dimensién somatizacion con el CO en una empresa
agraria- La Libertad, 2023; sexto objetivo: identificar la relacién de bienestar en

su dimension alineacién con el CO en una empresa agraria- La Libertad, 2023.

En consecuencia, para las hipdtesis se han desarrollado los
siguientes enunciados positivos, planteandose como hipoétesis general que el
bienestar laboral y el CO tienen relacion directa en una empresa agraria - La
Libertad, 2023. Planteandose las siguientes hipotesis especificas, la primera de
manera afirmativa que: existe una relacion directa del bienestar en su dimension
afectos con el CO en la empresa agraria- La Libertad, 2023; segunda: existe una
relacion directa del bienestar en su dimensiébn competencias con el CO en la
empresa agraria- La Libertad, 2023; tercera: existe una relacion directa del
bienestar en su dimension expectativas con el CO en la empresa agraria- La
Libertad, 2023; cuarta: existe una relacion directa del bienestar en su dimension
desgaste con el CO en la empresa agraria- La Libertad, 2023; quinta: existe una
relacion directa del bienestar en su dimension somatizacion con el CO en la
empresa agraria- La Libertad, 2023; sexta: existe una relacion directa del
bienestar en su dimension alienacién con el CO en la empresa agraria- La
Libertad, 2023.

En el primer capitulo, se expone las investigaciones referidas a las
variables de estudio, como asi también se describe la realidad problemética,
formulacion del problema, justificacion, objetivos e hipétesis. En el segundo
capitulo, se declara los estudios empiricos, corrientes y teorias relacionadas al
estudio. En el tercer capitulo, se denota la metodologia, variables, su
operacionalizacion, poblacion, muestra, muestreo, técnica e instrumentos para
recabar la informacion. En el cuarto capitulo, se describe e infiere los resultados
logrados del estudio y que responden a la problematica planteada. Para finalizar,
el estudio considera la discusion, conclusién, recomendaciones y referencias

bibliograficas empleadas en la presente investigacion.



II. MARCO TEORICO

La investigacion tiene como sustento diversos antecedentes, en el ambito
internacional y ambito nacional; teorias y enfoques conceptuales que contienen
informacion que sustentan las variables a estudiar, y fundamentan el analisis de

la presente investigacion.

En el escenario internacional se tiene a Varela, et al. (2023), quienes
publicaron su articulo original en Chile, sobre el Bienestar, desgaste laboral y
estados afectivos. Tipo aplicada de nivel descriptivo, donde el objetivo es
determinar el impacto del bienestar en el desgaste laboral de una organizacion,
con metodologia l6gico deductivo y cuantitativa, la investigacion tiene un disefio
correlacional, en la que utiliza como instrumento un cuestionario de 24 preguntas
de Cabarfero ét al. (2004), aplicado a la muestra de 635 educadores de
diferentes partes del pais. Los resultados obtenidos evidencian que si hay
incidencia negativa del bienestar en el desgaste laboral (r=-0.66). siendo las
dimensiones con mayor impacto en el desgaste laboral, la dimensién de apoyo
social y afecto positivo, llegando a la conclusion, a mayores niveles de
percepcion de bienestar laboral, menores seran los valores de desgaste laboral;

y las dimensiones presentan un comportamiento normal y asimétrico.

De la misma manera, Franco et al. (2021), en la publicacién de su articulo
original en Colombia, donde se estudia los factores que intervienen en la
productividad en distintas empresas, Tipo aplicada de nivel descriptivo, donde el
objetivo es identificar la percepcion de empleados en diversas empresas
respecto a factores relacionados con la productividad, la metodologia es
deductivo y cuantitativa y la investigacion realizada es de disefio correlacional,
donde aplica el instrumento factores determinantes de productividad de Cornell.
(2011) cuestionario conformado por 10 preguntas con escala Likert, fue aplicado
a una muestra de 65 profesionales de 17 empresas. Los resultados nos indican
qgue las caracteristicas decisivas en la productividad son: infraestructura fisica
(0.56), innovacion (0.51), avance tecnoldgico (0.53), variables laborales (0.64),
con correlaciones fuertes y proporcionales, llegando a la conclusion qué a
mayores y duraderos niveles de percepcion, seran elevados los niveles de

productividad y se mantendran en el tiempo.



Por otro lado, Ortiz et al. (2019), en la publicacion de su articulo original
en Colombia, estudia la incidencia del clima en la productividad de centros
prestadores de salud, siendo tipo aplicada y de nivel correlacional, tiene como
objetivo determinar que en la productividad laboral incide el clima organizacional,
al estudiar centros prestadores de salud, la metodologia hipotético -deductivo y
es cuantitativa, el diseio utilizado es correlacional, aplicando el instrumento
IPAO cuestionario de 20 preguntas correspondiente a 4 dimensiones de GOmez
et al. (2012). Aplicado a una muestra de 351 empleados de dos centros de salud,
los resultados nos indican que las caracteristicas del clima organizacional con la
productividad tienen correlacion significativa; y las dimensiones de la
productividad: eficacia (0.5) y efectividad (0.6), tienen correlaciéon media. Por lo
gue se concluye que cuando los niveles de clima migran de bajos niveles de

percepcidn a niveles altos, la productividad tiende a incrementarse y mantenerse.

De la misma manera, Daza et al. (2021), en la publicacién de su articulo
original en Colombia, estudia el clima organizacional en 04 empresas de palma
aceitera. Tipo aplicada, tiene como objetivo describir el clima de las empresas
de la region, de nivel descriptivo, cuya metodologia es hipotético deductivo y
cuantitativo y el disefio es descriptivo, se aplicé como instrumento el cuestionario
adaptado de Clima IMCOC de 24 preguntas y 4 dimensiones (Comportamiento,
caracterizacion, entorno, y condiciones), de Modeling Cook. (2011). Siendo
aplicados a una muestra 301 trabajadores del sector palmero, los resultados
indican que el clima en las organizaciones es favorable y se identifican factores
favorables para los empleados: buen trato, trabajo en equipo, salario e
infraestructura. Llegando a la conclusion que el clima repercute en la
productividad laboral, y deben atenderse las variables intangibles como
relaciones interpersonales, comunicacion y liderazgo para garantizar niveles

adecuados de productividad.

Por su parte, Barrios et al. (2020), en la publicacion de su articulo original
en Venezuela, estudia al clima organizacional en la participacion de un centro
educativo. Tipo aplicada, tiene el nivel descriptivo y tiene como objetivo describir
el clima organizacional en los procesos comunitarios en un instituto de
educacion, siendo la metodologia deductivo l6gico y cuantitativo, su disefio es

correlacional, se aplic6 como instrumento del Clima organizacional, el
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cuestionario de 46 preguntas correspondiente a 7 dimensiones de Castro (2001).
Siendo aplicado a una muestra de 93 personas entre padres, pre escolar,
primaria y bachillerato; dando como resultados que las dimensiones del clima
organizacional: sentido de pertenencia (0.78), compensaciones (0.81),
estructura y procesos (0.79), son las que tienen mayor influencia en los niveles
de produccidn, con correlaciones altas y directas. Concluye que el CO incide de
manera positiva y fuerte en los comportamientos y competencias en los

trabajadores del centro educativo.

Siguiendo la misma linea investigativa, a nivel nacional tenemos a
Paredes et al. (2022), en la publicacion de su articulo original, analiza la
experiencia subjetiva de trabajadores en establecimientos hoteleros de Junin.
Tipo aplicada de nivel descriptivo, tienen como objetivo Identificar las
caracteristicas subjetivas en los trabajadores de empresas hoteleras, con
metodologia deductivo hipotético y cuantitativo, su disefio es descriptivo, donde
utilizé como instrumento el cuestionario de experiencia subjetiva de 17 items que
corresponden a 3 dimensiones de Morgan (2017). Siendo aplicado a una
muestra de 320 trabajadores de empresas hoteleras, los resultados demuestran
que la experiencia subjetiva a través de sus dimensiones: fisico (0.82),
tecnoldgico (0.77) y cultural (0.71); llegando a la conclusion que las empresas
deben atender las dimensiones mediante la mejora o modificacion, puesto que
impactan en la generacibn de experiencias positivas que inciden en la

productividad en las empresas.

De igual manera, Aguirre et al. (2019), en la difusion de su articulo original
en Perq, se dedica a estudiar el bienestar con el desempefio en el trabajo, en
colaboradores publicos de un centro de formacion superior. Tipo aplicada de
nivel descriptivo, tiene como finalidad analizar el nivel de correlacién entre
dimensiones del desempefio y bienestar laboral, cuya metodologia es légico
deductivo y cuantitativo, siendo el disefio correlacional, se aplicé de instrumento
el cuestionario de desempefio de Rodriguez (2016) conformado por 8
dimensiones y 32 preguntas, y el cuestionario de bienestar de Ruiz (2020)
conformado por 6 dimensiones y 26 preguntas. Siendo aplicados a una muestra
de 71 trabajadores publicos, llegando a tener como resultado que el desempefio

en el trabajo es consecuencia del bienestar y esta explicado por esta (0.86),

6



donde las dimensiones del desempefio con mayor explicacion por el bienestar
son: innovacion y creatividad (0.95), confiabilidad en el trabajo (0.80), las demés
dimensiones con incidencia positiva en el desempefio son: condiciones laborales
(0.61), filosofia institucional (0.43), relacion laboral (0.43) y oportunidades de
progreso (0.47). Se concluye que los grados de bienestar explican los niveles de

desempefio laboral en un centro de formacion superior.

Asi mismo, Canales et al. (2021), en su articulo original publicado en Peru,
donde realiza el estudio del clima organizacional relaciondndolo con el
desempeiio.. Tipo aplicada de nivel descriptivo, tiene como finalidad reconocer
el impacto de la variable clima organizacional en los diferentes grados de
desemperio de los trabajadores, utilizando la metodologia hipotético deductivo y
cuantitativo, el disefio es correlacional, utiliza los instrumentos de clima
organizacional, cuestionario elaborado por el autor (C=0.89), formado por 3
dimensiones y 13 items, cuestionario de desempefio laboral elaborado por el
autor (0.84), formado por 3 dimensiones y por 15 items. Siendo aplicados a una
muestra de 58 sujetos, alcanzando como resultado que el clima y desempefio
tienen una correlacion fuerte y positiva de 0.807, concluyendo que la variable CO

y desemperio laboral estan asociadas de manera significativa directa y fuerte.

Igualmente, Soto et al. (2019), en la publicaciéon de su articulo original
realizado en PerU, estudia el clima laboral como determinante del desempefio
organizacional. Tipo aplicada de nivel correlacional tiene como finalidad validar
al clima como determinante de los niveles de desempefio en la organizacion,
utilizando la metodologia l6gico deductivo y cuantitativo, el disefio es descriptivo
correlacional, y utiliza los instrumentos de CL-SPC cuestionario de Palma (2004)
formado por 5 dimensiones y 50 items y para desempefio utiliza el cuestionario
de eleccién forzada de 8 items de Chiavenato (2010). Siendo aplicado a una
muestra de 144 operarios, teniendo como resultado las dimensiones
determinantes con correlacion fuerte y positiva como: incentivos (0.81),
comunicacién (0.92), involucramiento (0.78) y las condiciones laborales (0.86).
Concluyendo, para elevar los niveles de desempefio, es clave el clima

organizacional, teniendo que modificar y mejorar las dimensiones perceptibles.

Por su parte, Carhuayal (2020), en la publicacién de su articulo original en
Peru, realiza la investigacién del clima en la organizaciéon y su impacto en el
7



rendimiento en el puesto de trabajo de operarios en una empresa industrial.
Teniendo como objetivo determinar la asociacidén que existe con las dimensiones
de las variables de clima y rendimiento, utilizando la metodologia deductiva y
cuantitativa, el disefio es correlacional, utiliza los instrumentos de clima
organizacional de Litwin et al. (1988), cuestionario formado por 9 dimensiones y
45 jtems, y el cuestionario de rendimiento de Koopmans et al. (2014), formado
por 3 dimensiones de 24 items. Aplicado a la muestra de 25 operarios, llegando
al resultado, el nivel de relacion de las variables es fuerte y directa (0.93), con
respecto a sus dimensiones tienen relacion fuerte y directa en las siguientes:
responsabilidad (0.87), recompensa (0.99), rendimiento (0.76), conflictos (0.96)
y la dimension de identidad (071). Concluyendo que el rendimiento es explicado
por los grados de percibir el clima organizacional, y se relaciona de manera

directa y fuerte.

Referente al marco tedrico, sintetiza corrientes, teorias, enfoques y
conceptualizaciones de las variables bienestar laboral y clima organizacional,
con sus respectivas dimensiones. La corriente subjetivista, indica que la persona
es quien determina el agrado o desagrado de sus experiencias y depende de
cada uno haciéndolas universales o individuales, tiene influencia en la teoria
Heddnica y Eudaimonica, que dan relevancia a la variable de estudio bienestar,
haciendo énfasis a las experiencias agradables y positivas acerca de la vida
propia en general, desde una perspectiva de la percepcién del entorno y de la
experiencia personal. (Diener, et al. 2016). Se atribuyen elementos
diferenciadores como la autorrealizacion, el crecimiento y desarrollo personal, el
propdsito de la existencia. La teoria Heddnica sostiene que el bienestar tiene dos
constructos: el bienestar subjetivo (Estado final cognitivo y emocional) y el
bienestar afectivo (percepcion frecuente y positivo de afecto), Definiendo al
bienestar laboral como el sentido ideal de perfeccién y excelencia, donde todo

esfuerzo es para darle sentido a toda la actividad laboral (Vitterse, 2013).

Por otro lado, Campbell (1981) refiere al bienestar laboral bajo un enfoque
social, como un estado emocional resultado de la percepcién de condiciones
observables y objetivas, teniendo la influencia de caracteristicas demograficas,
familia y trabajo. Asi mismo, Echevarria (1989) argumenta bajo el enfoque

psicosocial, que el bienestar laboral es un conglomerado de emociones positivas
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y no positivas de sentimientos de confianza con respecto al entorno, a la
capacidad de manejo de conflictos y de interacciones laborales que se producen
en el puesto de trabajo. Bajo el mismo enfoque, Alvaro (1996) nos menciona la
percepcion de la interaccion de multivariables como: percepcion de situaciones
adversas de la realidad, sensaciones en el puesto de trabajo, la situacién
emocional personal y satisfaccion general; que conducen a niveles de intensidad

y frecuencia de bienestar laboral.

Segun Blanch et al. (2004), el bienestar laboral como un estado de pleno
funcionamiento y equilibrio individual, con relacién al estado del potencial de un
individuo en el entorno laboral; presenta su modelo de bienestar de 6
dimensiones, que parten del estado perceptivo y estado emocional del individuo
en el trabajo. Estas dimensiones son referidas al bienestar psicosocial (afecto,
competencias y expectativas) y los efectos colaterales resultado de la interaccion
puesto y trabajo (somatizacion, agotamiento y alineacion). Keyes (2005), define
al bienestar laboral como un estado positivo que aparece de la satisfaccion del
trabajo y disfrute personal, como expresion cognitiva. Partiendo de la teoria
heddnica, hace la propuesta de su modelo de bienestar el cual es medible a partir
de la valoracion de la persona en tres dimensiones: bienestar subjetivo (estado
de percepcion de ambiente), bienestar psicolégico (estado animico y emocional)

y bienestar social (estado de relaciones interpersonales).

De la misma forma, la corriente humanistica coloca la persona como el
centro de todo buscando entender su comportamiento, manera de pensar y su
capacidad de entender la vida, tiene influencia en la teoria de las Relaciones
Humanas, que sustentan a la variable clima organizacional, que considera que
el comportamiento del trabajador en una organizacion es originado por
inductores del ambiente e inductores psicosociales, considerando al trabajador
como una unidad no desintegrable, debiendo considerarse elementos:
econdémicos, sociales y psicoldgicos (Ludovic, 1977). Asi mismo la teoria
menciona la complejidad de la persona por su misma naturaleza y la considera
como una unidad psicosocial; explicando el desempefio de la organizacion por a
la existencia de una diferencia funcional en la parte psicoldgica experimentada
por el trabajador debido a: caracteristicas de la organizacion, como: canales de

comunicacién, sentido de pertenencia a la organizacion y liderazgo; que
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producen desviaciones en la integracién social, relacién personal e interrelacion

personal y productividad laboral.(Taylor, 1974)

Asi mismo, Halpin et. al. (1987) menciona al clima organizacional bajo un
enfoque subjetivo, donde la percepcion del operario de los elementos de la
organizacion, de sus superiores y satisfaccion de necesidades; desencadena
emociones, comportamientos y resultados relacionados con la productividad.
Chiavenato (2004), con el mismo enfoque subjetivo refiere al clima
organizacional como un conglomerado de caracteres y condiciones del lugar de
trabajo, que son percibidos por cada empleado de la organizacion y
adicionalmente llegan a influenciar directamente en comportamientos
funcionales y disfuncionales en los empleados. También Goncalvez (2010) bajo
el mismo enfoque, considera que el clima se asocia con las particularidades
perceptibles del lugar de trabajo, con el ambiente fisico y condiciones

organizacionales.

Por lo que, Moss (2014) indica que el clima organizacional debe
entenderse como la percepcién sobre elementos vinculados al entorno del
trabajo, en su modelo WES define 4 dimensiones de origen organizacional, asi
tenemos: clima laboral (la idea de interrelacion profesional en la organizacion,
debido a oportunidades internas), Indicadores de cambio (Cambios y
transformacién en la realizacién de actividades de puesto), Normatividad
(percepcion de lareglas, normas, precision, claridad, pertinencia y funcionalidad,;
gue permita el desarrollo normal de las funciones en el puesto) y Aspectos fisicos
(Aceptacion de que la organizacién proporciona recursos fisicos, psicosociales,

econdmicos, sociales; necesarios para el puesto).
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lIl. METODOLOGIA
El marco metodoldgico es resultado de un proceso sistematico que obtiene
informacion importante y vital para entender, comprender y analizar algun tema
particular; en este sentido se utilizara el método que nos permita determinar las

conclusiones que se relacionan con los objetivos (Romero, 2022).

3.1 Tipo y disefio de la investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion: Basica, debido a que busca comprender las
variables,  describiendo su  comportamiento y  ampliar
la informacion referida a las variables. Salazar et al
(2020).

3.1.2 Disefio de investigacion: El disefio del presente estudio es no
experimental-transaccional, ya que la recoleccién y tratamiento de la
informacion, se produce en su estado original, en un momento

determinado y sin producirse cambios (Hernando, 2022).

Por lo que el estudio a realizar tiene un enfoque cuantitativo,
se encarga de identificar la relacion de las variables, a fin de
determinar el nivel de asociacion, segun Salazar et al (2020). Por lo
que el método de estudio es hipotético deductivo, dado que se busca
una explicacion coherente de los hechos a través de una hipétesis,
utilizando el método deductivo para explicar las consecuencias que
resultan confirmado o no, con la contrastacion de la hipotesis. (Davila,
2020). Siendo de nivel descriptivo, por que proporciona informacion
del comportamiento de las variables estudiadas: bienestar laboral y
clima organizacional (Dominguez, 2021).

figura 1l
Esquema de Disefio de Investigacion

Fuente: Marroquin (2014). Adaptado
por Sanchez. (2023)

11



Doénde:
M=Muestra,

V1=Variable Bienestar laboral
V2=Variable Clima organizacional
r= Coeficiente de correlacion de V1 — V2

El esquema de disefio propuesto, esta representado por la muestra
(M) de la cual se van obtener informacion (variables) de manera
independiente. Estas variables son: bienestar laboral (V1) y CO (v2),
donde se quiere lograr identificar la relacion que existe entre ellas (r),
teniendo como aporte consolidar los estudios referidos a cada variable
y demostrar estadisticamente la relacion existente entre ellas; para

gue las organizaciones atiendan de manera 6ptima cada variable.

3.2 Variables y operacionalizacion

3.2.1 Variable independiente: Bienestar laboral

e Definicion conceptual: El bienestar laboral aparece y se siente
producto de las percepciones de las vivencias presentes, de las
expectativas del futuro y de los resultados y logros obtenidos en su
puesto de trabajo, en las relaciones, en la situaciébn econémica y en
las condiciones fisicas (Aguirre, 2019). Para Charria et al (2022), el
bienestar laboral es la sensacién que surge y logra existir producto de
las actitudes, sensaciones y estados positivos en el puesto de trabajo.
También se menciona que la experiencia frecuente de estados
emocionales positivos y la experiencia de poca frecuencia de estados
emocionales negativos, con relacion al puesto de trabajo es el
bienestar laboral (Peird, 2019).

e Definicién operacional: En los estudios realizados referidos al
bienestar se identifican dimensiones con base a estados afectivos,
resultado de la percepcién del entorno y de la experiencia,
relacionado al puesto de trabajo; de la cual se desprenden:
Bienestar psicosocial y efectos colaterales (Montalvo, 2020)

e Indicadores: Los indicadores son: Afecto, competencias,

expectativa, somatizacion, desgaste y alineacion (Montalvo, 2020)
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e Escala de medicion: Para la variable categdrica, se procede a
utilizar la escala ordinal, que va permitir ordenar los resultados por
categorias, definidas: 1) Totalmente desacuerdo, 2) En desacuerdo, 3)
Ni desacuerdo ni en de acuerdo, 4) De acuerdo, 5) Totalmente de
acuerdo (Gémez, 2020).

3.2.2 Variable dependiente: Clima organizacional

e Definicién conceptual: El origen del clima organizacional esta en
las percepciones de las particularidades de una organizacion,
estas son internas y externas, segun Canales et al. (2021).
También podemos decir que el clima es resultado de estimulos
organizacionales de caracter psicoldgico y social que experimenta
el trabajador operario al interactuar dentro de la organizacion.
(Lopez, 2021). Por otro lado, Bustios, (2020) nos menciona que el
clima organizacional resulta del intercambio perceptivo de las
condiciones de la empresa, con los motivos personales de los
trabajadores, es decir cada trabajador tiene su propia percepcion
de clima y este es Unico por organizacion.

e Definicién operacional: En los estudios realizados referidos al
clima organizacional se identifican dimensiones relacionadas con
el entorno laboral, resultado de la percepcion de caracteristicas de
la empresa, y estas son: Aspectos fisicos, clima laboral,
Normatividad organizacional, indicadores de cambio (Pilligua,
2019)

e Indicadores: Los indicadores son: Satisfaccion, identificacion,
nivel de conocimiento y control (Pilligua, 2019).

e Escalade medicion: Para la variable categérica, se utiliza escala
ordinal, que va permitir ordenar los resultados por categorias
definidas por: 1) Muy favorable, 2) Favorable, 3) Media, 4)
Desfavorable, 5) Muy desfavorable (Gomez, 2020).

3.3 Poblaciéon, muestra, muestreo

3.3.1 Poblacion: Definido como el universo de objetos o personas de

quienes se quiere conocer algo en un estudio o investigacion, en un
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determinado tiempo 'y espacio (L6pez, 2020). La
poblacién en el estudio estd definida por 1560 operarios de una
empresa agraria, con las siguientes caracteristicas: poblacion
econdémicamente activa mayores de 18 afios, con residencia en un

centro Poblado y educacion secundaria completa.

e Criterio de inclusidn: La elegibilidad de la poblacion se basa en
que todos los trabajadores operarios poseen las mismas
caracteristicas (Lopez, 2020), es decir cumplen aspectos de
inclusion: pertenecen a la misma empresa agraria, los operarios
realizan las mismas actividades agrarias, sus actividades son en el
mismo cultivo y unidad agricola, tienen conocimiento,
disponibilidad y apertura para responder los cuestionarios de
medicion de las variables.

e Criterio de exclusion: Lépez, (2020) indica que las caracteristicas
de la poblacién determinan que sean inelegible, en los siguientes
aspectos serian: no son operarios de la empresa, no realizan
actividades agrarias, pertenecen a otros cultivos y no tienen
disposicion para completar los cuestionarios de medicion de las

variables.

3.3.2 Muestra: Definida como parte de la poblacién o subconjunto en que se
realizar4 el estudio o investigacion. Dado que la poblacion esta
determinada cuantitativamente, el tamafio de la denominada
muestra va determinarse utilizando la formula estadistica de
poblaciones finitas, dado que el numero de elementos puede
determinarse (Sampieri et al., 2019). Por lo que se aplica el
estadistico de poblaciones finitas con los siguientes parametros:

n = Muestra

N= Poblacion (1560)

Z= Valor estadistico de la Normalidad 1.96 al 95%
p= probabilidad de ocurrencia (0.95)

g= probabilidad de no ocurrencia (0.05)
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e= Error (3.0%)
Reemplazando valores en la formula de poblacion finita:

B N+Z?xp+(1-p)
_(N—l)*e2+Zz*p*(1—p)

n

3 1560 * 1.96% * 0.95 + (1 — 0.05)
" 7 (1560 — 1) » 0.03% + 1.96 = 0.95 = (1 — 0.95)

_ 284.66
" =585
n =179.59

Fuente: Sampieri et al., 2019

3.3.3 Muestreo: Considerandose como un meétodo, el muestreo es
elegir a los componentes de la muestra, tiene reglas y criterios,
mediante los cuales se seleccionan a los elementos que van a
representar a la poblacion. (Lépez, 2020). En el presente estudio se
va utilizar el muestreo de probabilistico método aleatorio simple,
gue cada trabajador operario, va tener la misma probabilidad de salir

seleccionado.

3.3.4 Unidad de anélisis: Para Fisher, D. (2019) La unidad de analisis
son elementos estudiados con propiedades en comudn; es asi que
la unidad para el presente estudio es el trabajador operario de una

empresa agraria.

3.4 Técnica e instrumentos de recolecciéon de datos

En el presente estudio, se utilizara la técnica de la encuesta que va utilizar como
instrumento el cuestionario, segun Sampieri et al. (2019) manifiesta que es una
técnica de recoleccion cuantificable de datos, que tiene la adaptacién en forma
de preguntas en un orden determinado, con la finalidad de medir una variable;
por lo que para la investigacion se aplicard cuestionarios para las variables
bienestar y clima organizacional.
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El instrumento que mide el bienestar laboral, es el cuestionario General
de Bienestar Laboral (gBLG) de Blanch J., el cual va permitir medir la percepcion
de bienestar en los trabajadores agrarios, a través de sus dimensiones. El
presente instrumento consta de 02 dimensiones, 06 valores de indicadores y 55
items. Por lo tanto, el cuestionario cdmo mecanismo de medicion del bienestar y
sus dimensiones va permitir medir y cuantificar la percepcion de los trabajadores
en una empresa agraria. Asi mismo esta variable presenta una escala de

medicion de tipo ordinal.

Con respecto al instrumento que mide el clima organizacional, se tiene el
cuestionario de Clima Organizacional (WES) de Moos, R., el cual va permitir
medir los niveles de percepcion de clima en los trabajadores agrarios, a través
de sus dimensiones. El presente instrumento consta de 04 dimensiones, 04
indicadores y 18 items. De la misma forma, el cuestionario como mecanismo de
medicién del clima y sus dimensiones va permitir medir y cuantificar la
percepcion de los trabajadores en una empresa agraria. Asi mismo esta variable

presenta una escala de medicion de tipo ordinal.

Instrumentos:

Es el mecanismo o forma que tiene el investigador para poder recabar y obtener
datos e informacion de la realidad o fenédmenos de tal forma que permita explicar
y relacionar el objeto de estudio, los cuales pueden ser formularios, cuestionarios

y test. Sampieri et al. (2019).

Por lo que, para la investigacion actual se va utilizar como instrumento el
cuestionario, ya que va permitir medir con exactitud las variables de estudio.
(Cuesta, M. 2019). Asi mismo, el instrumento utilizado para las variables de
bienestar laboral y clima organizacional tendran un disefio politbmico con
metodologia de Likert con los siguientes valores: 5=Total desacuerdo, 4=De
acuerdo, 3=Neutro, 2=En desacuerdo, 1=Total desacuerdo, y escala de

baremos: adecuado, regular e inadecuado. Sampieri et al. (2019).
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Tabla 1

Escala de Bienestar Laboral

Niveles Intervalo
Adecuado 203 -275
Regular 129 - 202
Inadecuado 55-128

Fuente: Escala de baremos de gBLG (Blach,2004)

Tabla 2

Escala de Clima organizacional

Niveles Intervalo
Adecuado 66 -90

Regular 42 - 65
Inadecuado 18-41

Fuente: Escala de baremos de WES (Garcia,2014)
Validez:

Bajo el criterio cientifico, la validez es lo mas importante y esta referido a la
medicion que se relaciona consistentemente con las demas mediciones,
logrando medir lo que realmente quiere medir, obteniendo mediciones logicas de
cada variable. (Diaz, C. 2019).

Por lo que se asevera que los instrumentos de las variables estudiadas
tienen la validez para cada una de ellas; para la variable bienestar laboral el
instrumento se obtuvo del articulo original de Blanch, J. et. al. (2019), es un
cuestionario con 6 dimensiones y 55 preguntas o items, que segun los 03
expertos aseguran tener pertinencia, relevancia y claridad, asegurando que es
aplicable. Asi mismo, para el clima organizacional su instrumento fue obtenido
del articulo original de Garcia, S (2014), que es un cuestionario de 4 dimensiones
y de 18 preguntas o items, que segun los 03 expertos aseguran tener pertinencia,
relevanciay claridad, asegurando que es aplicable. Para ambos instrumentos las

respuestas son politbmicas bajo escala Likert con 5 alternativas para responder.
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Tabla 3
Validacion Bienestar Laboral

Juicio de expertos

Jueces Grado Académico Viabilidad
Gloria Sebastian Olivares Magister Aplicable
Danny Walter, Polo Villar Magister Aplicable
Sujey Maribeth, Gomez Castro Magister Aplicable

Elaboracion propia

Tabla 4
Validacion Clima Organizacional

Juicio de expertos

Jueces Grado Académico Viabilidad
Gloria Sebastian Olivares Magister Aplicable
Danny Walter, Polo Villar Magister Aplicable
Sujey Maribeth, Gomez Castro Magister Aplicable

Elaboracion propia

Confiabilidad

Es la medida en la que se logra obtener informacion mediante el instrumento de
manera consistente y sistemética, siendo los mismos resultados obtenidos en
repetidas situaciones estando alineado con el propdsito del estudio y con la
hipotesis, es asi que para determinar la consistencia de las preguntas se utilizara

el estadistico Alfa de Cronbach, Salazar et. al. (2020).

Es asi, que los instrumentos que seran utilizados en el presente estudio
son fiables; relacionado a la variable bienestar laboral se tiene un coeficiente alfa
de Cronbach 0.88 y los datos tienen un comportamiento normal con un nivel de
significancia de 0.446, resultados logrados de la aplicacion de cuestionario a la
muestra piloto de 20 trabajadores operarios; de la misma manera, con la
siguiente variable clima organizacional procedimos aplicar cuestionario a la

muestra piloto de 20 trabajadores operarios, obteniendo un coeficiente alfa de
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Cronbach de 0.86 y con datos de distribucion normal con un nivel de significancia
de 0.522; por lo que se demostrara que los instrumentos que seran utilizados
son confiables, consistentes, de alta credibilidad y los datos tiene una distribucion
normal, con valoracion politdmica (Total desacuerdo, desacuerdo, neutro, de

acuerdo y total de acuerdo) a través de la escala de tipologia Likert.

Tabla 5
Valores para el Coeficiente Alfa de Cronbach
Valores Fiabilidad
<=0.52 Escaso
0.54 - 0.60 Bajo
0.61-0.66 Fiable
0.67-0.72 Muy Fiable
0.73-0.99 Excelente fiabilidad
1.0> Perfecto

Fuente: Lee, Cronbach, 1955

Tabla 6
Valores de normalidad de Kolmogorov - Smirnov

Valores Significancia
p <0.05 No tiene distribucion normal
P >0.05 Tiene una distribuciéon normal

Fuente: Sampiere, 2019

Tabla 7
Confiabilidad de Bienestar Laboral (qBLG)

Estadistico de confiabilidad
Alfa de Cronbach N° items
0.882 55

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 8
Confiabilidad de Clima Organizacional (WES)

Estadistica de confiabilidad
Alfa de Cronbach N° items
0.861 18

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 9

Prueba de Normalidad - Bienestar Laboral

Prueba de Normalidad

Gl Significancia
20 0.446

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 10
Prueba de Normalidad - Clima Organizacional

Prueba de Normalidad
Gl Significancia
20 0.522
Fuente: Elaboracién propia

La técnica como mecanismo para conseguir data e informacién; ha
utilizado como mecanismo el cuestionario, el cual estd determinado por
preguntas estandarizadas, que tienen el propdsito de medir lo requerido por el
estudio, Salazar et. al. (2020). Siendo utilizado el método de Likert para el disefio
de los instrumentos, es asi que se han empleado 55 enunciados en la primera
variable de bienestar laboral y 18 enunciados en la segunda variable de clima
organizacional, estableciéndose preguntas concretas y estandarizadas, con el
fin de lograr la recoleccidon de informacion, poder realizar el andlisis y tabulacion

de la misma.

La escala de Likert, es una metodologia de valoracion que va permitir
conocer el grado de aceptar o rechazar de las personas, entendiendo y
comprendiendo las percepciones de los trabajadores operarios del presente

estudio (Dominguez, 2021). Por lo que en la variable bienestar laboral tiene la
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metodologia de Likert para sus 55 preguntas o items, para las 6 dimensiones:
Afectos, competencias, expectativas, somatizacion, desgaste y alienacion.
Manteniendo la misma linea, la variable clima organizacional también tiene la
metodologia Likert para sus 18 preguntas o items, de sus 4 dimensiones:
Aspecto fisico, clima laboral, Indicadores de cambio y normatividad

organizacional.

3.5 Procedimientos

Para elaborar el estudio y la investigacion, se ha recopilado data e
informacion internacional y nacional de los ultimos 05 afios, con el objeto de dar
relevancia a la investigacion y a sus objetivos, identificar las dimensiones de
cada variable e identificar los instrumentos de cada variable para ser medidas.
Por lo que se procedi6 a generar y emitir la solicitud a la Gerencia de la
organizacion, y lograr la autorizacion para poder realizar la aplicacién de los
cuestionarios de manera presencial y obtener informacién directa de los
trabajadores. operarios Con la autorizacion firmada, se realiz6 la coordinacion
para poder realizar la aplicacion de los cuestionarios a 20 trabajadores operarios
en las instalaciones de la empresa, como asi también dejar precedente para la
toma posterior de la muestra. Es asi que, la informacion recogida de las
respuestas a las preguntas de ambos instrumentos, se registraron y tabularon

para su procesamiento con el software estadistico y hoja de célculo.

3.6 Método de andlisis de datos

Es un proceso de examinacion de una data de valores, con el propdsito
de llegar a conclusiones sobre la representacion de los datos, y que permitira la
toma de decisiones, Jasso et. al (2019). Por lo que la informacién que resulte, y
recabe de la utilizacion de los cuestionarios y de registros en tablas, que se
procesara de manera ordenada y tabulada, para cada una las variables:
Bienestar laboral y clima organizacional, mediante el procesador de datos
numeéricos, hoja de calculo Excel. Los datos de bienestar y clima seran sometidos
a un andlisis estadistico mediante el software SPSS stadistic V.29, que va
permitir determinar la relacion entre las variables y sus dimensiones, con el

coeficiente de Pearson; mostrando el comportamiento de los datos de cada
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variable en la investigacion, identificando el nivel y tipo de correlacion,
determinando la incidencia de la variable bienestar laboral en el clima

organizacional.

3.7 Aspectos éticos

Los aspectos éticos exigen que la investigacion y estudios se desarrollen
en un marco de principios éticos, que den garanticen que se genere
conocimiento y progreso, considerando la proteccién de datos, los derechos de
autoria, el respeto a la dignidad, la confidencialidad y proteccion de todo tipo de
vida, (Davila, et al., 2020).

El proyecto se ha realizado en un marco de respeto por los principios
éticos de la universidad, cuyo propésito es desarrollar una investigacion bajo la
premisa de la honestidad y responsabilidad, para proteger el derecho y bienestar
de los involucrados, es asi que se verifica con el Turnitin la originalidad y no
vulnerabilidad de la propiedad y autoria intelectual. Es asi que toda informacion,
opinién, estudios e investigaciones consideradas para el presente estudio, estan
debidamente citadas y referenciadas bajo la Norma APA edicion 7ma.

En la misma linea, teniendo en consideracién el aspecto ético de la
universidad (Art. 7), toda investigacion en la que participen personas, se debe
contar con su consentimiento y garantizar la confidencialidad de la data, por lo
gue se ha gestionado oportunamente toda autorizacion que haya requerido la

investigacion.
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IV. RESULTADOS

4.1 Estadistica Descriptiva
Son actividades metodologicas que describen un conglomerado de
informacion y data obtenida a través de la recopilacion, para ser tabulada
y graficada, a fin de detallar las caracterizaciones de los elementos de
estudiado. (Cuesta, M. 2019).
Para lo cual se utilizé instrumentos para las variables bienestar
laboral y Clima organizacional, en una muestra de 180 trabajadores de

una empresa agraria, La Libertad, 2023.

Tabla 11

Nivel de Bienestar Laboral

Bienestar Laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje Acumulado
Adecuado 51 28,33 28,33
Regular 85 47,22 75,56
Inadecuado 44 24,44 100,00
Total 180 100,00

Fuente: Data trabajada en Statistical Package for Social Sciences V29.
Adaptado por Sanchez (2023).

En la tabla 11 se describe que el nivel de bienestar en los operarios de la
empresa agraria es adecuado, expresado por el 28.33% que representa
51 encuestados. Por otro lado, el 47.22% que representa a 85
encuestados que declaran que el nivel de bienestar laboral es regular, es
asi que solo el 24.44% representado por 44 encuestados manifiesta que

el bienestar laboral es de nivel inadecuado.
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Tabla 12
Dimensién de Bienestar Laboral: Afectos

Afectos
Niveles Frecuencia % Acumulado
Adecuado 105 58,33 58,33
Regular 33 18,33 76,67
Inadecuado 42 23,33 100,00
Total 180 100,00

Fuente: Data trabajada en Statistical Package for Social Sciences V29

En la tabla 12 se describe que el nivel de afectos en los operarios de la
empresa agraria es adecuado, representado por el 58.33% siendo 105 los
encuestados. Por otro lado, el 18.33% de los encuestados expresa que
los afectos son de nivel regular representado por 33 encuestados; y que
sélo el 23.33% manifiesta que el bienestar laboral es de nivel inadecuado
representado por 42 encuestados. Por lo que decimos que el 41.67% de

los trabajadores manifiestan que el nivel de afecto es no adecuado.

Tabla 13

Dimensidn de Bienestar Laboral: Competencias

Competencias

Niveles Frecuencia % Acumulado
Adecuado 17 9,44 9,44
Regular 50 27,78 37,22
Inadecuado 113 62,78 100,00
Total 180 100

Fuente: Data trabajada en Statistical Package for Social Sciences V29

En la tabla 13 se precisa que el nivel de competencias en los operarios de
la empresa agraria es adecuado, declarado por el 9.44% y representado
por 17 encuestados. Es asi que el 27.78% manifiesta que el nivel de

competencias es regular representado por 50 encuestados. Siguiendo la
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misma linea, el 62.78% manifiesta que el nivel de competencias es de

nivel inadecuado representado por 113 encuestados.

Tabla 14
Dimension de Bienestar Laboral: Expectativas

Expectativas
Niveles Frecuencia % Acumulado
Adecuado 93 51,67 51,67
Regular 54 30,00 81,67
Inadecuado 33 18,33 100,00
Total 180 100

Fuente: Data trabajada en Statistical Package for Social Sciences V29

En la tabla 14 se denota que el nivel de expectativas en los operarios de
la empresa agraria es adecuado, manifestado por el 51.67% que
corresponde a 93 encuestados. Asi mismo, el 30.0% manifiesta que el
nivel de expectativas es regular representado por 54 encuestados. Donde
solamente el 18.33% expresan que el nivel de expectativas es de nivel

inadecuado manifestado por 33 encuestados.

Tabla 15
Dimensién de Bienestar Laboral: Somatizacion

Somatizacioén

Niveles Frecuencia % Acumulado
Adecuado 6 3,33 3,33
Regular 31 17,22 20,56
Inadecuado 143 79,44 100,00
Total 180 100

Fuente: Data trabajada en Statistical Package for Social Sciences V29

En la tabla 15 se describe que el nivel de somatizacion en los operarios
de la empresa agraria es adecuado (bajo), indicado por el 3.33% siendo

manifestado por 6 encuestados. Por otro lado, el 17.22% manifiesta que
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el nivel de somatizacién es regular representado por 31 encuestados y el
79.33% expresan que el nivel de somatizacion es inadecuado (alto)

manifestado por 143 encuestados.

Tabla 16

Dimension de Bienestar Laboral: Desgaste

Desgaste
Niveles Frecuencia % Acumulado
Adecuado 5 2,78 2,78
Regular 21 11,67 14,44
Inadecuado 154 85,56 100,00
Total 180 100

Fuente: Data trabajada en Statistical Package for Social Sciences V29

En la tabla 16 se denota que el nivel de desgaste en los operarios de la
empresa agraria es adecuado (bajo) manifestado por el 2.78%
representado por 5 encuestados. Asi también, el 14.44% manifiesta que
el nivel de desgaste es regular representado por 21 encuestados y el
85.56% expresan que el nivel de desgaste es adecuado (alto) indicado
por 154 encuestados.

Tabla 17

Dimensiédn de Bienestar Laboral: Alineacion

Alienacion
Niveles Frecuencia % Acumulado
Adecuado 19 10,56 10,56
Regular 26 14,44 25,00
Inadecuado 135 75,00 100,00
Total 180 100,00

Fuente: Data trabajada en Statistical Package for Social Sciences V29
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En la tabla 17 se precisa que el nivel de alineacion en los operarios de la
empresa agraria es adecuado (bajo), declarado en un 10.56% vy
representando por 19 encuestados. Asi mismo, el 14.44% manifiesta que
el nivel de alienacion es regular expresado por 20 encuestados y el
75.00% expresan que el nivel de alineacion es inadecuado (alto)

representado por 136 encuestados.

Tabla 18

Nivel del Clima Organizacional (CO)

Clima Organizacional

Niveles Frecuencia % Acumulado
Adecuado 51 28,33 28,33
Regular 65 36,11 64,44
Inadecuado 64 35,56 100,00
Total 180 100,00

Fuente: Data trabajada en Statistical Package for Social Sciences V29

En la tabla 18 se describe que el nivel de CO en los operarios de la
empresa agraria es adecuado, expresado por el 28.33% que representa
a 51 encuestados. Por otro lado, el 36.11% declara que el CO tiene nivel
regular expresado por 65 encuestados; es asi que sOlo el 35.56%
manifiesta que el CO es de nivel inadecuado expresado por 64

encuestados.

Tabla 19
Dimensién de Clima Organizacional: Condiciones fisicas

Condiciones fisicas

Niveles Frecuencia % Acumulado
Adecuado 25 13,88 13,89
Regular 73 40,56 54,44
Inadecuado 82 45,56 100,00
Total 180 100

Fuente: Data trabajada en Statistical Package for Social Sciences V29
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En la tabla 19 se denota que las condiciones fisicas en los operarios de la
empresa agraria, se perciben en un nivel adecuado, declarado por el
13.88% representado por 25 encuestados. Es asi que el 40.56%
manifiesta que el nivel de las condiciones fisicas es regular representado
por 73 encuestados. Siguiendo la misma linea, sélo el 45.56% manifiesta
que el nivel de las condiciones fisicas es de nivel inadecuado expresado

por 82 encuestados.

Tabla 20
Dimensién de Clima Organizacional: Clima laboral

Clima Laboral

Niveles Frecuencia % Acumulado
Adecuado 97 53,89 53,89
Regular 51 28,33 82,22
Inadecuado 32 17,78 100,00
Total 180 100,00

Fuente: Data trabajada en Statistical Package for Social Sciences V29

En la tabla 20 se precisa que el nivel del clima laboral en los operarios de
la empresa agraria se percibe como adecuado, manifestado por el 53.90%
representado por 97 encuestados. Asi mismo, el 28.33% expresa que el
nivel del clima laboral es regular indicado por 51 encuestados. Siguiendo
la misma linea, sélo el 17.78% manifiesta que el nivel del CO es de nivel
inadecuado representado por 32 encuestados.

Tabla 21

Dimension de Clima Organizacional: Normativa organizacional

Normativa Organizacional

Niveles Frecuencia % Acumulado
Adecuado 26 14,44 14,44

Regular 34 18,89 33,33
Inadecuado 120 66,67 100,00

Niveles Frecuencia % Acumulado

Fuente: Data trabajada en Statistical Package for Social Sciences V29
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En la tabla 21 se identifica que el nivel de percepcion de la normativa
organizacional en los operarios de la empresa agraria es adecuado,
declarado por el 14.44% y representa a 26 encuestados. Asi también, el
18.89% manifiesta que el nivel de percepcion de la normativa
organizacional es regular representado por 34 encuestados y el 66.67%
expresan que el nivel de percepcion del a normativa organizacional es

inadecuado representado por 120 encuestados.

Tabla 22

Dimension de Clima Organizacional: Indicadores de cambio

Indicadores de Cambio

Niveles Frecuencia % Acumulado
Adecuado 3 1,67 1,67
Regular 78 43,33 45,00
Inadecuado 99 55,00 100,00
Total 180 100,00

Fuente: Data trabajada en Statistical Package for Social Sciences V29

En la tabla 22 se comprueba que el nivel de los indicadores de cambio en
los operarios de la empresa agraria es adecuado, declarado por el 1.67%
gue representa a 3 encuestados. Por otro lado, el 43.33% declara que el
nivel de los indicadores de cambio es regular que representa a 78
encuestados; es asi que el 55.00% de los encuestados manifiesta que los
indicadores de cambio son de nivel inadecuado referido a 99

encuestados.
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4.2 Prueba de Normalidad
Test aplicado a una data cuantitativa con la finalidad de describir el
comportamiento normal o no normal de elementos y poder realizar la
contrastacion hipotesis utilizando estadistica paramétrica o no
paramétrica. (Perez et al.2019)

Tabla 23

Test de Normalidad: Kolmogorov - Smirnov

Prueba de Normalidad

Variable Estadistico gl Significancia
Bienestar laboral 0,174 180 0.000
Clima organizacional 0,114 180 0.000

Fuente: Creacion del autor.

En la tabla 23 se denota para las variables de bienestar laboral y CO una
significancia menor a 0.05; por lo que se rechaza Ho (p>0.05), admitiendo
Hi donde se comprueba que las cifras no siguen una distribucion normal.
En consecuencia, para demostrar la relacion entre las categorias se utilizo

el coef. de Spearman.

Tabla 24

Valores de Spearman

Direccion Significancia
- Negativa
+ Positiva
Intervalo Significancia
0.0 -0.25 Correlacion tipo escasa
0.26 — 0.50 Correlacion tipo débil
0.51-0.75 Correlacién tipo moderada
0.76 - 1.0 Correlacion tipo fuerte

Fuente: Martinez et al. (2009)
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4.3 Estadistica inferencial
Partiendo del resultado del test de normalidad KS, la data de resultados
expresa una distribucion no normal. Por lo consiguiente, se utilizara la
metodologia Spearman para analizar la correspondencia de las variables,

por ser analisis no paramétrico. (Pérez, 2019)

Contrastacion de la Hipotesis General

Hai: El bienestar laboral y el CO tienen relacion

en una empresa agraria - La Libertad, 2023.

Ho: ElI bienestar laboral y el CO no tienen relacion

en una empresa agraria - La Libertad, 2023.

Tabla 25
Hipotesis General: Relacion de Bienestar laboral y Clima

Organizacional (CO)

Correlaciones CO
Rho de Coef. correlacion , 748"
Spearman Bienestar laboral Signif. 000
(bilat.)
N 180

Correl. significativa con nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Data trabajada en Statistical Package for Social Sciences V29

Adaptado por Sanchez (2023)
Criterio de aceptacién o rechazo

Cuando, 0,01 = p, se rechaza Ho y se acepta Hi

Cuando, 0,01 < p, se acepta Ho y se rechaza Hi

En la tabla 25 se detalla una significancia de p=0.000, que estéa por debajo
de 1% (p<0,01); por lo que declaramos con un nivel de confianza del 99%
gue se acepta la hipotesis alternativa y se declina la hip6tesis nula,
declardndose que el bienestar laboral y el CO se relacionan
significativamente en una empresa agraria - La libertad, 2023, con una
correspondencia de 0.748, siendo su relacion positiva y moderada; es
decir, a mayores niveles de bienestar laboral, seran mayores los niveles

de clima organizacional.
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Hipodtesis especificas 1

Hi: Existe una relacion de la dimension afecto con el CO en una empresa
agraria- La Libertad, 2023.
Ho: No existe una relacion de la dimension afecto con el CO en una

empresa agraria- La Libertad, 2023.

Tabla 26
Afecto se relaciona con el CO

Correlaciones Afectos CcO
Rho de Afecto Ratio de correl. 1,000 ,765”
Spearman
Signif. . ,000
(bilat.)
N 180 180

Correl. significativa con nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Data trabajada en Statistical Package for Social Sciences V29

Criterio de aceptacién o rechazo
Cuando, 0,01 = p, se rechaza Ho y se acepta Hi

Cuando, 0,01 < p, se acepta Ho y se rechaza H1

En la tabla 26 se detalla una significancia de p=0.000, que esta por debajo
de 1% (p<0,01); por lo que declaramos con un nivel de confianza del 99%
gue se admite la hipétesis alternativa y se desestima la hip6tesis nula;
expresando que la dimensién afectos y el CO se relacionan en una
empresa agraria - La libertad, 2023, con una concordancia de 0.765,
siendo su relacion positiva y fuerte; es decir, a mayores niveles de

expectativas, seran mayores los niveles de clima organizacional.
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Hipotesis especificas 2

Hi: Existe una relacion entre de la dimension competencias con el CO en
una empresa agraria- La Libertad, 2023.
Ho: No existe una relacion entre de la dimension competencias con el CO

en una empresa agraria- La Libertad, 2023.

Tabla 27
Competencias se relaciona con el CO

Correlaciones Competencias (6{0)
Rho de Competencias Coef. 1,000 ,682”
Spearman correlac.
Signif. : ,000
(bilat.)
N 180 180

Correl. significativa con nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Data trabajada en Statistical Package for Social Sciences V29

Criterio de aceptacién o rechazo
Cuando, 0,01 = p, se rechaza Ho y se acepta Hi

Cuando, 0,01 < p, se acepta Ho y se rechaza H1

Conforme la tabla 27 se describe una significancia de p=0.000, que esta
por debajo de 1% (p=<0,01); por lo que declaramos un nivel de confianza
del 99% que reconoce la hipoétesis alternativa y rehusa la hipotesis nula;
declarando que la dimensién competencias y el CO se relacionan en una
empresa agraria - La libertad, 2023, con una correspondencia de 0.682,
siendo su relacion positiva y moderada; es decir, a mayores niveles de

competencias, seran mayores los niveles de clima organizacional.
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Hipotesis especificas 3

Hi: Existe una relacion entre de la dimension expectativas con el CO en
una empresa agraria- La Libertad, 2023.
Ho: No existe una relacion entre de la dimension expectativas con el CO

en una empresa agraria- La Libertad, 2023.

Tabla 28

Expectativas se relaciona con el CO

Correlaciones Expectativas CcO
Rho de Expectativas Coef. correlacién 1,000 , 748"
Spearman Signif. . 000
(bilat.)
N 180 180

Correl. significativa con nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Data trabajada en Statistical Package for Social Sciences V29

Criterio de aceptacién o rechazo
Cuando, 0,01 = p, se rechaza Ho y se acepta Hi

Cuando, 0,01 < p, se acepta Ho y se rechaza H:

De acuerdo a la tabla 28 se denota una significancia de p=0.000, que esta
por debajo de 1% (p<0,01); por lo que se expresa un nivel de confianza
del 99% que admite la hipdtesis alternativa y rehusa la hipotesis nula;
aseverando que la dimension expectativa y el CO se relacionan en una
empresa agraria - La libertad, 2023, con una asociacion de 0.748, siendo
su relacién positiva y moderada; es decir, a mayores niveles de

competencias, serdn mayores los niveles de clima organizacional.

34



Hipodtesis especificas 4

Hi: Existe una relacion entre de la dimensidon somatizacioén con el CO en
una empresa agraria- La Libertad, 2023.
Ho: No existe una relacion entre de la dimensidn somatizacion con el CO

en una empresa agraria- La Libertad, 2023.

Tabla 29
Somatizacién se relaciona con el CO

Correlaciones Somatizacion CO
Rho de Somatizacién  Coef. 1,000 -,714"
Spearman correlacion
Signif. . ,000
(bilat.)
N 180 180

Correl. significativa con nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Data trabajada en Statistical Package for Social Sciences V29

Criterio de aceptacién o rechazo
Cuando, 0,01 = p, se rechaza Ho y se acepta Hi

Cuando, 0,01 < p, se acepta Ho y se rechaza H1

Acorde a la tabla 29 se describe una significancia de p=0.000, que esta
por debajo de 1% (p<0,01); por lo que se expresa un nivel de confianza
del 99% que admite la hipotesis alternativa y restringe la hipotesis nula;
expresando que la dimensidn somatizacion y el CO se relacionan en una
empresa agraria - La libertad, 2023, con una asociacion de -0.714, siendo
su relacion negativa y moderada; es decir, a menores niveles de

somatizacién, seran mayores los niveles de clima organizacional.
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Hipotesis especificas 5

Hi: Existe una relacion entre de la dimension desgaste con el CO en
una empresa agraria- La Libertad, 2023.
Ho: No existe una relacién entre de la dimension desgaste con el CO

en una empresa agraria- La Libertad, 2023.

Tabla 30
Desgaste se relaciona con el CO

Correlaciones Desgaste CO
Rho de Desgaste Coef. correlacion 1,000 -, 705"
Spearman
Signif. . ,000
(bilat.)
N 180 180

Correl. significativa con nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Data trabajada en Statistical Package for Social Sciences V29.

Criterio de aceptacion o rechazo
Cuando, 0,01 = p, se rechaza Ho y se acepta Hi

Cuando, 0,01 < p, se acepta Ho y se rechaza H1

En la tabla 30 se expresa una significancia de p=0.000, que esta por
debajo de 1% (p=<0,01); por lo que se expresa un nivel de confianza del
99% que admite la hipoétesis alternativa y refuta la hipétesis nula;
asegurando que la dimension desgaste y el CO se relacionan en una
empresa agraria - La libertad, 2023, con una correlacion de -0.705, siendo
su relacion negativa y moderada; es decir, a menores niveles de desgaste,

seran altos los niveles de clima organizacional.
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Hipotesis especificas 6

Hi: Existe una relacion entre de la dimension alienacion con el CO en
una empresa agraria- La Libertad, 2023.
Ho: No existe una relacion entre de la dimensién alienacion con el CO

en una empresa agraria- La Libertad, 2023.

Tabla 31

Alienacion se relaciona con el CO

Correlaciones Alineacion CcoO
Rho de Alineacion  Coef. correlacion 1,000 -,415"
Spearman .
Signif. . ,000
(bilat.)
N 180 180

Correl. significativa con nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Data trabajada en Statistical Package for Social Sciences V29

Criterio de aceptacién o rechazo
Cuando, 0,01 = p, se rechaza Ho y se acepta Hi

Cuando, 0,01 < p, se acepta Ho y se rechaza H:

Conforme la tabla 31 se declara una significancia de p=0.000, que esta
por debajo de 1% (p<0,01); por lo que se denota un nivel de confianza del
99% admitiendo la hipétesis alternativa y declinando la hipétesis nula;
asumiendo que la dimensién de alienacién y el CO se relacionan en una
empresa agraria - La libertad, 2023, con una correspondencia de -0.415,
siendo su relacion negativa y débil; es decir, a bajos niveles de alineacion,

seran mejores los niveles de clima organizacional.
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V. DISCUSION

Culminado el procesamiento de la data, se realizo el tratamiento estadistico, el
andlisis e interpretacion de cada una de variables; asi mismo, de cada una de
las dimensiones, a fin de poder identificar la relacion existente entre cada una de
ellas y poder ser contrastadas con teorias, enfoques y estudios considerados en

la investigacion.

De acuerdo a lo investigado, al determinar la relacion del bienestar laboral
y clima organizacional en una empresa agraria de la Libertad, se denoté una
significancia p<0,001 (p=0,000) que describe una relacion de las variables, con
un coeficiente de correlacibn de Spearman de 0,748, que describe una
correlacion positiva y moderada. Al respecto se evidencia que el estado de
equilibrio de emociones (afectos), la esperanza de conseguir resultados propios
(expectativa), las habilidades innatas y desarrolladas en el trabajo
(competencias), el cansancio como resultado de la jornada laboral (desgaste),
los cambios fisicos originados por la actividad (somatizacién) y los estados de
malestar y descontento desencadenados del puesto (alienacién), se relacionan

con el clima organizacional.

Estos resultados tienen sustento en la corriente subjetivista, que expresa
que el nivel de agrado y desagrado es resultado de la percepcion y experiencia
de una persona, referido aun hecho, actividad o evento, y esta en funcion de lo
gue cada persona experimenta en su puesto de trabajo, (Diener, 2016); la teoria
hedonica expresa que es importante el equilibrio afectivo de la persona en su
puesto de trabajo, puesto que desencadena eventos en los procesos de cada
organizacion (Vitterse, 2013). Como resultado, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alternativa, que indica que existe una relacion del bienestar

laboral con clima organizacional en una empresa agraria, La libertad -2023.

Asi mismo, Gomez et al. 2019, concluyen que el Bienestar laboral es
elemento catalizador del clima organizacional expresado mediante una relaciéon
fuerte y positiva en una empresa manufacturera. Siguiendo la misma linea, el
bienestar como estado subjetivo desencadena comportamientos disfuncionales

gue alteran e interrumpen el normal desenvolvimiento de la jornada laboral
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durante la pandemia covidl9, descrito con una relacion positiva y directa
(Espinoza et al. 2021). De acuerdo al andlisis realizado, mientras el estado
subjetivo de una persona como resultado de percepciones y experiencias
referidas a un contexto, sea positivo o de agrado, tendra adecuados niveles de

percepcion del clima organizacional en una empresa agraria, La libertad -2023.

Igualmente, al describir la relacién de la dimension afectos con el clima
organizacional en una empresa agraria de la Libertad, se declar6 una
significancia p<0,001 (p=0,000) que describe una relacion de las variables, con
un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,765, que declara una correlacion
positiva y fuerte. De esta forma, el estado afectivo que experimenta el operario
en su puesto de trabajo, se relacionan con el clima organizacional; la teoria
Hedonica refiere que el espacio fisico, las funciones del puesto, los recursos
necesarios para la gestion del puesto, generan estados afectivos positivos y
negativos, y estas deben atenderse a fin de reducir estados negativos (Bakker,
2017).

En consecuencia, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa, que indica que existe una relacion de la dimension afectos con clima
organizacional en una empresa agraria, La libertad -2023. Por consiguiente,
Beladi et al. 2023, en su investigacion aseveran que el bienestar psicolégico
manifestado en afectos, incide en la percepcion y formas de entender las
circunstancias en una organizacién. Asi también, los afectos como estado
psicoldgico, son individuales y no genéricos, por lo que la percepcion tiene
grados diferentes entre trabajadores de una misma organizacion. (Moya et al.
2020). Lo que resulta, de acuerdo al analisis, mientras el estado subjetivo de una
persona como resultado de percepciones y experiencias referidas a un contexto,
sea positivo o de agrado, tendra adecuados niveles de percepcion del clima
organizacional en una empresa agraria, La libertad -2023.

Por otra parte, al describir la relacion de la dimensiéon competencias con
el clima organizacional en una empresa agraria de la Libertad, se identific6 una
significancia p<0,001 (p=0,000) que denota una relacién de las variables, con un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0.682, que declara una correlacion

positiva y moderada. En ese sentido, el grado de bienestar que genera el
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desarrollo de competencias que experimenta el trabajador en su puesto de
trabajo se relacionan con el clima organizacional; la teoria de la administracion
cientifica sostiene que las habilidades, conocimiento y experiencia definen las
competencias del trabajador al ejercer su puesto de trabajo, siendo percibidas
como adecuadas o no adecuadas por los resultados del puesto, expresando que
a niveles adecuados de competencias que permita al trabajador ejercer su
puesto, estos generan percepciones adecuadas de clima organizacional
(Palacios, 2008).

En esa misma linea, se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa, que indica que existe una relacion de la dimensién competencias con
clima organizacional en una empresa agraria, La libertad -2023. En la
investigacion de la productividad en empresas de manufactura, se infiere que las
competencias llegan a determinar niveles de productividad, logrando alcanzar
niveles adecuados de bienestar (Gudelo et al. 2020). Asi mismo, en un estudio
de competencias, estas deben ser desarrolladas, evaluadas y mejoradas para
lograr niveles adecuados de bienestar del trabajador en su puesto de trabajo
(Charria et al. 2023). De acuerdo al analisis realizado, mientras el estado de
competencias de una persona como resultado de desarrollo y aprendizaje
referidas a un puesto, sea positivo o de agrado, tendrd adecuados niveles de
percepcion del clima organizacional en una empresa agraria, La libertad -2023.

Por ende, al identificar la relacién de la dimensién expectativas con el
clima organizacional en una empresa agraria de la Libertad, se determin6 una
significancia p<0,001 (p=0,000) que describe una relacion de las variables, con
un coeficiente de correlacién de Spearman de 0,748, que declara una correlaciéon
positiva y moderada. Asi mismo, el anhelo que tienen los trabajadores de
conseguir y cumplir sus objetivos personales y profesionales relacionados con el
puesto de trabajo se relaciona con el clima organizacional y tiene sustento en la
teoria HeudaimoOnica que sostiene que mientras los trabajadores de una
organizacién logren su autorrealizacion, su desarrollo y crecimiento, los niveles
de expectativas seran adecuados e incidiran en el clima organizacional (Ortiz,
2021).
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Por lo mencionado, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa, que indica que existe una relacion de la dimension expectativas con
clima organizacional en una empresa agraria, La libertad -2023. De este modo,
Peir6 et al. 2019, en su investigacion concluye qué durante todo el periodo de
logro de las expectativas, el trabajador alcanza niveles de crecimiento en
bienestar y se relacionan con las condiciones y oportunidades que brinda la
organizacion. Acorde a lo mencionado, la autorrealizacion de los trabajadores
contribuye en la percepcion del clima, y se manifiesta en la permanencia en la
organizacion, disminuyendo los indices de rotacion (Varela et al. 2023). De
acuerdo al andlisis realizado, mientras la organizacion atienda las necesidades
de desarrollo y autorrealizacion de los trabajadores, las exigencias y expectativas
cubiertas va generar niveles aceptados de clima organizacional en una empresa

agraria, La libertad -2023.

En cuanto a la correspondencia, de identificar la relacion de la dimensién
desgaste con el clima organizacional en una empresa agraria de la Libertad, se
determiné una significancia p<0,001 (p=0,000) que describe una relacién de las
variables, con un coeficiente de correlacion de Spearman de -0,705, que declara
una correlacion negativa y moderada. Asi mismo, el cansancio y stress derivado
de la carga laboral, con origen en la interaccion trabajador y su puesto se
relaciona con el clima organizacional y tiene sustento en la teoria de la
administracion cientifica que sostiene que toda organizacion tiene elementos
perceptibles y los puestos tienen elementos que acrecienta la carga laboral en
los trabajadores, por lo que deben ser estudiados para reducir tiempos, otorgar
descansos y tolerancias (Du, 2022).

Por esa razon, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa, que indica que existe una relacion de la dimensién desgaste con
clima organizacional en una empresa agraria, La libertad -2023. Siguiendo la
misma linea, Beladi et al. 2023, en su investigacion concluye qué durante la
interaccién de trabajador — puesto, surgen actividades repetitivas, de larga
duracion, de concentracion y de esfuerzo, que genera stress y carga laboral en
el trabajador; esto incide de manera negativa y fuerte con la productividad y

percepcion de clima organizacional. Asi mismo, se considera necesario realizar
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un estudio de tiempos y movimientos en los puestos de trabajo, que tienen
niveles altos de desgaste, que impactan en el desempefio y variables
organizacionales (Sepideh et al. 2022). De acuerdo al andlisis realizado, la
organizacion debe realizar andlisis de puestos para poder determinar las
tolerancias y tiempos de sus actividades que mitiguen el desgaste y se generen
niveles aceptados de clima organizacional en una empresa agraria, La libertad -
2023.

Siguiendo la misma linea, al identificar la relacion de la dimension
somatizacion con el clima organizacional en una empresa agraria de la Libertad,
se determind una significancia p<0,001 (p=0,000) que describe una relacion de
las variables, con un coeficiente de correlacién de Spearman de -0,714, que
declara una correlacion negativa y moderada. En consecuencia, los cambios
fisicos y biologicos que deriven de la actividad en el puesto de trabajo tienden a
incidir de manera directa y de forma negativa con el clima organizacional. (Du,
2022). La teoria de la administracion cientifica indica que no sélo es necesario
distribuir la actividad en elementos y atender variables perceptibles, también se
debe atender la salud ocupacional derivada de la interaccion puesto — trabajador,

gue deviene en comportamientos disfuncionales (Pizzo, 2022).

En consecuencia. se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa, que indica que existe una relacion de la dimensién somatizacion con
el clima organizacional en una empresa agraria, La libertad -2023. En este
sentido, Masoudinejah et al. 2022, en su investigacion concluye qué durante la
interaccion de trabajador — puesto, existen actividades repetitivas, de larga
duracion, concentraciéon y de esfuerzo que genera cambios fisicos en el
trabajador que incide de manera negativa y fuerte con la satisfaccion y clima
organizacional. Asi mismo, se considera necesario realizar un analisis y estudio
del puesto de trabajo, implementando mejoras tecnoldgicas y procedimientos
gue mitiguen la aparicion de riesgos fisicos, de impacto en la produccién y

satisfaccion laboral (Varela et al. 2023).

De acuerdo al analisis realizado, los cambios fisicos en la salud de los

trabajadores, como consecuencia de la actividad laboral incide de manera
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directa y forma negativa; es decir, a menores niveles de somatizacion seran

mejores de clima organizacional en una empresa agraria, La libertad -2023.

Igualmente, al identificar la relacion de la dimension alienacion con el
clima organizacional en una empresa agraria de la Libertad, se determiné una
significancia p<0,001 (p=0,000) que describe una relacion de las variables, con
un coeficiente de correlacion de Spearman de -0,415, que declara una
correlacion negativa y débil. Por lo que se afirma. que el distanciamiento del
trabajador con su puesto de trabajo, tiende a influir de manera proporcional;
mientras sean bajos los niveles de alienacion se tendra incremento de valores
de clima organizacional (Forero, 2022). La teoria heddnica expresa que los
sentimientos del trabajador al no sentir identificacion con su puesto de trabajo, el
escaso control de la actividad que realiza, la poca importancia de su actividad en
el proceso organizacional y la minima normalizacion de su actividad genera

alineacion en la persona. (Seeman, 2019).

De esta forma, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa, que indica que existe una relacion de la dimensién alienacion con el
clima organizacional en una empresa agraria, La libertad -2023. Los resultados
fueron aseverados por Dominguez (2021), quién en su investigacion concluye
qué los comportamientos disfuncionales del trabajador tienen relacion con la
ausencia de reglas y procedimientos claros, la falta de indicadores y control en
puestos de soporte y en la participacién del trabajador en los procesos con sus
objetivos; siendo determinantes en la percepcion del clima organizacional. Asi
mismo, en otro estudio realizado, se concluye que el trabajador alienado
laboralmente tiene afios de permanencia realizando las mismas actividades y
con distintos valores de relacion negativa con el clima organizacional (Muriel et
al. 2022).

Por lo expuesto, la alineacion laboral que tiene como origen en
procedimientos confusos o limitados, la poca participacion e identificacion del
puesto como parte principal del proceso, el desencanto por la poca o nula
conexion sicoldgica del operario, todo referido al puesto de trabajo; deriva en la
alteracion de la percepcion del clima organizacional; por lo que afirmamos que

disminuyendo los niveles de alienacibn de manera gradual se va mejorar la
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percepcion de clima organizacional y viceversa, si los niveles de alienacion se
acrecientan, los niveles perceptibles de clima organizacional decreceran en una

empresa agraria de La libertad -2023.

En cuanto a las limitaciones al realizar el presente estudio, se menciona
que se presentaron dificultades al obtener la autorizacion de aplicacion del
instrumento Clima organizacional, por lo que se cambidé de instrumento de
medicion de la variable al WES de Moss, R. Asi mismo, fue dificil el acceso a la
muestra, puesto que la ubicacion geogréafica de la unidad agricola esté en las
afueras de la ciudad de Trujillo. También mencionar la predisposicion y
sensibilizacion de los operarios para el llenado correcto de los cuestionarios,
como asi también el entendimiento y comprension de términos utilizados en los
instrumentos. Asi mismo el tiempo disponible por los operarios para el llenado
de los dos cuestionarios ha sido limitante para la aplicacion conjunta de los
instrumentos, aplicandose en dos momentos distintos a la misma muestra. Asi
también, se debe indicar la existencia de pocos estudios referidos a las
dimensiones del bienestar laboral: somatizacion, alineacién y desgaste en
empresas agricolas o agrarias, que permita contrastar los resultados en

escenarios similares.
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Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Quinto:

VI. CONCLUSIONES

Segun lo expresado en el objetivo general; se determind que existe una
correspondencia positiva y moderada entre el bienestar laboral y el
clima organizacional en los operarios de una empresa agraria. Asi
mismo, si los operarios tienen adecuados niveles de bienestar, estos

tendran mejor percepcion del clima organizacional.

Respecto al primer objetivo especifico, se encontré6 que existe
correspondencia positiva y fuerte entre la dimensién de afectos y el
clima organizacional en los operarios de una empresa agraria. Lo que
infiere, que niveles adecuados y estado de equilibrio de afecto en los
operarios, generard altos niveles de percepcion de clima

organizacional.

Acorde al segundo objetivo especifico, se identificd6 que existe una
correspondencia positiva y moderada entre la dimension competencias
y el clima organizacional en los operarios de una empresa agraria. Lo
qgue denota qué si los operarios sienten que cuentan con adecuado
desarrollo de habilidades y aptitudes para desempeifiar su puesto, va

incidir elevando los niveles de percepcién del clima organizacional.

Segun el tercer objetivo especifico, se identificO que existe una
correspondencia positiva y moderada entre la dimension expectativa y
el clima organizacional en los operarios de una empresa agraria. Que
asevera qué si los operarios perciben que sus anhelos y metas
personales se cumplen relacionado con su puesto de trabajo, va
contribuir mejorando los niveles de percepcion del clima

organizacional.

Acorde al cuarto objetivo especifico, se identificO que existe una
correspondencia negativa y moderada entre la dimension desgaste y
el clima organizacional en los operarios de una empresa agraria. Lo

que expresa qué si el operario en su actividad diaria se genera e
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Sexto:

Séptimo:

incrementa desgaste por carga laboral, los niveles de percepcion del
clima organizacional tenderan a ser bajos y viceversa, mientras los
niveles de desgaste sean bajos, la percepcion del clima organizacional

tendra tendencia a elevarse.

Por consiguiente, el quinto objetivo especifico, se determiné que existe
una correspondencia negativa y moderada entre la dimension
somatizacion y el clima organizacional en los operarios de una
empresa agraria. Lo que declara qué si los o empiezan a sentir cambios
fisicos como consecuencia de la actividad laboral, va impactar
disminuyendo los niveles de percepcion del clima organizacional y
viceversa, de no experimentar cambios fisicos, va tener impacto

positivo en la percepcion de clima organizacional.

Por ultimo, el sexto objetivo especifico, se determiné que existe una
correspondencia negativa y débil de la dimensién alienacién con el
clima organizacional en los operarios de una empresa agraria. Lo que
concluye qué si los operarios sienten que pertenecen a la organizacion
y forman parte de los procesos productivos, va generar bajos niveles
de alineacion y como consecuencia tendra impacto positivo en la

percepcion de clima organizacional.
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Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Quinto:

VIl. RECOMENDACIONES

Al Directorio se le recomienda elevar y mantener niveles adecuados
de bienestar laboral, con la implementacion de un enfoque
psicosocial en la gestién de la organizacion, del recurso humano y

en la generacion de politicas en la organizacion.

Se plantea a la superintendencia de recursos humanos que
incorpore dentro de su plan de trabajo anual, actividades equilibrio
vida -trabajo que generen confort, emociones positivas y apego de
los operarios con las actividades que realizan, ademas de generar
espacios de interaccion entre las diversas areas y mejora de

condiciones fisicas en general.

Se recomienda al &rea de reclutamiento, formacién y desarrollo que
dentro de su plan anual de trabajo contemple planes de desarrollo
de competencias y habilidades en los operarios que tienen brechas
en relacion puesto — operario, de tal manera que los operarios
cuenten con las competencias requeridas para cumplimiento
adecuado de su puesto y se generen niveles adecuado de

percepcion en los operarios.

A la superintendencia de produccién, que gestione oportunamente
los recursos necesarios para brindar condiciones adecuadas en
campo a los operarios, de tal manera que no se genere brechas en
las expectativas de los trabajadores operarios y la realidad en las
unidades de cultivo, asi la percepcion en los operarios del entorno

laboral tendra niveles adecuados.

Se recomienda a la superintendencia produccién que realice un
estudio de tiempos y movimientos en las actividades, e identificar y
eliminar tareas que no aporten valor y sean innecesarias, a fin de
reducir los niveles de desgaste que se generan en la relacion Cargo

— operarios.
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Sexto:

Séptimo:

Al érea de seguridad industrial y salud ocupacional, que se incorpore
en su plan anual, el estudio ergondmico y se tomen medidas de
redisefio y mejora de los puestos, evitando la aparicion de
afectaciones fisicas en la salud de los operarios, con tendencia a

mejorar los niveles de percepcién de bienestar.

Por ultimo, se recomienda al area de reclutamiento, formacién y
desarrollo, que redisefie su plan anual de reclutamiento e incorpore
herramientas de seleccion que permita seleccionar personas con el
perfil requerido, y se reduzcan los niveles de alienacion en los

operarios por adecuacion al puesto.
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ANEXOS
Anexo 1. Tablas de operacionalizacion de variables

A. Matriz de consistencia

TITULO: Bienestar laboral y Clima Organizacional en la Productividad de una Empresa Agraria — La Libertad, 2023.
AUTOR: Omar Sanchez Cerna
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
General: General: | ! de rel Glegeral: boral v el o | Variable 1: Bienestar Laboral
;Oué relacién tiene el bienestar | Determinar el nivel de relacién | El bienestar laboral y el clima organizaciona : : : :
Ta%oral en el clima organizacional | €Xistente del bienestar laboral y | tienen relacion directa en una empresa agraria Dimensiones Indicadores Items Niveles/
en una empresa ag?aria o la clima organizacional, en una | - La Libertad, 2023. rangos
Libertad, 20237 om0 agrana- La  Libertad, Afecto Nivel subjetivo 1,2,3,4,5,6,7.8,
9,10,
Especificas Especificas . Especificas o ) Competencias Desempefio
1. ;Cudl es la relacion del bienestar | 1. identificar relacion  del | 1. Existe una relacion directa del bienestar en
en su dimension afecto con el COen | bienestar en su dimension afecto | su dimension afecto con el CO en una . ] 11,12,13,14,15,16 Adecuado
una empresa agraria- La Libertad, | con el CO enunaempresaagraria- | empresa agraria- La Libertad, 2023 Expectativas Brecha realidad ,17,18,19,20 203 -275
20237 La Libertad, 2023 ( )
2. ¢Cuél es la relacion del bienestar | 2. identificar la relacion del | 2. Existe una relacion directa de bienestar en 41-42 (129 -
en su dimensién competencias con | bienestar en su  dimension | su dimension competencias con el CO en una Desgaste Nivel estrés 43-44-45-46-47 202)
el CO en una empresa agraria- La | competencias con el CO en una | empresa agraria- La Libertad, 2023.
Libertad, 2023? empresa agraria- La Libertad, ; it :
toerta 2023. Alienacion Nivel de agrado 48 -49-50-51 Inadicuad
i » . . - . - . (55 - 128)
3. (Cudl es la relacion del bienestar | 3 identificar la relacion del | 3. Existe una relacion directa bienestar en su
en su dimension expectativa con el | bienestar en su  dimension | dimension expectativa con el CO en una 52-53-54-55
CO en una empresa agraria- La | expectativa con el CO en una | empresa agraria- La Libertad, 2023. Variable 2: Clima organizacional
Libertad, 2023? empresa agraria- La Libertad,
2023 D1: Clima laboral | Relaciones infernas | 1,2,3,4,5,6,7,8,
s L . antifi i 4.. Existe una relacion directa del bienestar en 9 Adecuado
4. (Cudl es la relaci6n del bienestar | . identificar - relacion del | 7 po ot izacien con el CO en una D2: Aspectos Condiciones de 10,1112 (66 -90)
en su dimension somatizacién con | bienestar en su  dimension - La Libertad. 2023 )e: ASp trabai
el CO en una empresa agraria- La | Somatizacion con el CO en una | 6MPresaagrana- La Libertad, £ico. fisicos rabajo
Libertad, 20232 empresa agraria- La Libertad, o Regular
2023. D3: Normativa Procedimientos y 13,14,15,16 (42 - 65)
o By organizacional reglas
5. (Cudl es la relacion del bienestar | S.identificar la relacién del | 5 Existe una relacion directa del bienestar en _ Inadecuad
en su dimension Desgaste con el CO bienestar en su dimension | ¢ gimensién Desgaste con el CO en una | D4: Indicador de Cambios 17,18 0
eLr_1b Ltm;\ Z;Zn;gresa agraria- La | Desgaste con el CO en una empresa agraria- La Libertad, 2023. cambios (18 - 41)
ibertad, ?




6. ¢Cudl es la relacion del bienestar
en su dimension alineacién con el
CO en una empresa agraria- La
Libertad, 2023?

empresa agraria- La Libertad,
2023.

6. identificar la relacion del
bienestar en su dimension
alineacién con el CO en una
empresa agraria- La Libertad,
2023

6. Existe una relacion directa del bienestar en
su dimensién alineacion con el CO en una
empresa agraria- La Libertad, 2023.

Tipo y disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica descriptiva e
inferencial

Tipo:
Aplicada
Nivel:
Descriptivo
Enfoque:
Cuantitativo

Disefio:

No experimental, correlaciona causal - Transversal

Método:

Hipotético-deductivo

Poblacion:

Son 1560 trabajadores de la empresa agraria.

Muestra:
180 trabajadores de la empresa agraria,

obtenidos por formula para poblacién finita.

Muestreo

Probabilistico, de tipo aleatorio simple

Técnica:

Encuesta, con instrumento del
cuestionario

Instrumentos:
De la V1: Cuestionario qBLG
Nro. items:55
De la V2: Cuestionario WES

Nro. items:18

Descriptiva:

Uso del programa SPSS para
describir tablas y figuras.
Inferencial:

Uso del programa SPSS para
contrastar las hipotesis.

Prueba de cronbach

Prueba de normalidad

Coeficiente de correlacion de
Spearman (datos ordinales y
continuos)

Fuente: Guia de elaboracién de productos académicos UCV.




B. Matriz de operacionalizacién

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA’DE TEORIAS Y NIVELES
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION ENFOQUES
Es un nivel de | se identifican Afecto 1,2,3,4,5,6,7,8, Ordinal: La teoria
pleno dimensiones con 9,10 Heddnica y | Adecuado
funcionamiento | base a estados Psicosocial 1) Totalmente | Eudaimonica, (203 -275)
y equilibrio | afectivos, Competencias | 11,12,13,14,15,16 | desacuerdo hacen énfasis a
individual, con | resultado de la 2)En las experiencias Regular
Bienestar relacion al | percepcion  del 17,18,19,20 desacuerdo agradables vy | (129 - 202)
laboral estado del | entorno y de la Expectativas | 21 -22-23-24-..-42 | 3) Ni positivas acerca
potencial de un | experiencia. se desacuerdo de la vida en | Inadecuado
individuo en el | desprenden: Somatizacion 43-44 -45-46-47 | niende general. Con un | (55-128)
entorno laboral | Bienestar acuerdo enfoque
(Blanch et al., | psicosocial y Efecto Alineacion 48 -49-50-51 4) De psicosocial.
2004) efectos colateral acuerdo (Diener, et al.
colaterales Desgaste 52 -53-54-55 5) Totalmente | 2016).
(Montalvo, 2020) de acuerdo
Las dimensiones La teoria de las
relacionadas con | Clima laboral Relaciones 1,2,3,4,5,6,7,8, Ordinal: Relaciones
el entorno infernas 9 Humanas, que | Adecuado
Clima Debe laboral, resultado Aspectos Condiciones de 10, 11,12, 1) Muy considera que el (66 -90)
organizacional | entenderse de la percepcion fisicos trabajo favorable comportamiento
como la | de 2) Favorable | del trabajador Regular
percepcion caracteristicas, Normativa Procedimientos 13, 14, 15, 16 3) Media en una (42 - 65)
sobre son: realizacion | organizacional y reglas 4) organizacién es
elementos personal, Desfavorable | originado  por | Inadecuado
vinculados  al | involucramiento, 5) Muy inductores  del | (18 - 41)
entorno del | supervision, Indicador de Cambios 17, 18 desfavorable | ambiente. Con
trabajo (Moos, | comunicacion 'y cambios un enfoque
R., 2014) condiciones subjetivo. Halpin
laborales et. al. (1987)

(Pilligua, 2019)

Fuente: Guia de elaboracién de productos académicos UCV.




Anexo 2.- Instrumento de recoleccién de datos

Ficha técnica del instrumento 1:

Nombre: Escala de Bienestar laboral gBLG
Autor: Blanch, J., Sahagun, M., Cervantes, G.
Origen: Espafa

Afo: 2014

Adaptacién: Lopez, Sheyli

Afio: 2019

Pais: Perd

Aplicacion: Individual y colectiva

Entorno de aplicacién: Mayores de 18 afos.
Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Ambito de aplicacién: Trabajadores
Validez:  Cuestionario

items: 55 items

Dimensiones: Afecto, competencias, expectativas, somatizacion, desgaste,

alienacion.

Escala: Likert con 05 opciones: Totalmente desacuerdo, En desacuerdo,
Ni de acuerdo Ni de acuerdo, De acuerdo, Totalmente De acuerdo



Ficha técnica del instrumento 2:

Nombre: Work Environment Scale - WES
Autor: Rudolf Moos

Origen: Estados Unidos

Afo: 1979

Adaptado por: Garcia A., Ortega P. Reyes, |
Afo: 2014

Pais: México

Aplicacion: Individual

Entorno de aplicacién: 18 a 45 afios
Tiempo de aplicacion: 20 minutos

Ambito de aplicacién: Trabajadores
Validez:  Cuestionario

items: 18

Dimensiones: Clima laboral, aspectos fisicos, normatividad organizacional,

indicador.

Escala: Likert con 05 opciones: Totalmente desacuerdo, En desacuerdo,
Ni

de acuerdo Ni de acuerdo, De acuerdo, Totalmente De acuerdo



Instrumento de la variable Bienestar laboral (QBLG)

CUESTIONARIO DE BEIEMESTAR LABORAL
198LG)
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Fuente: Instrumento de medicién de bienestar laboral de Blanch, J. (2004)



Instrumento de la variable Clima Organizacional (WES)

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

(WES)

Instrucciones:

A continuacion, se presentan 18 preguntas que describen la manera en que

usted percibe su entorno de trabajo. Marque con una (X) en una de las 05

alternativas de respuesta que usted considere la mas adecuada. TD= Totalmente
desacuerdo (1), D= Desacuerdo (2), N= Neutro (3), A= Acuerdo (4), TA=

Totalmente de acuerdo (5).

Opciones de Respuesta

N° items TD|[D|[N|A|TA

1 Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algo
bien

2 Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas
por los empleados.
Los jefes apoyan realmente a sus subordinados.
La gente puede hacer las cosas por iniciativa propia.
Los jefes promueven que los empleados confien en
si mismos cuando surge un problema.

6 Los jefes se reunen regularmente con sus
subordinados para discutir proyectos futuros.
Se siente el entusiasmo en el ambiente.

8 Los jefes estimulan a los empleados para que sean
claros y ordenados

9 Se valora positivamente el hacer las cosas de
manera diferente

10 | Las Los colores y la decoracion hacen un lugar de
trabajo agradable.

11 | Generalmente el mobiliario esta bien acomodado

12 | Las oficinas estan siempre bien ventiladas

13 | Se da mucha importancia a mantener la disciplina y
seguir las normas

14 | Los jefes vigilan cercanamente a los empleados.

15 | Se refuerza el seguimiento de reglas y normas

16 | Los jefes controlan y supervisan mucho al personal

17 | El ambiente de trabajo es novedoso y cambiante.

18 | Las cosas siempre estan cambiando

Fuente: Instrumento de medicion de clima organizacional de Moss, R. (2014)




Anexo 3.- Evaluacién por juicio de expertos

Criterio Juez 1: Bienestar Laboral

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: BIENESTAR LABORAL

N DIMENSIOMES | items Pertinencia! [Relevancia® Claridad? Sugerencias

DIMENSION 1: Afectos Si No Si No Si No
1 Actualmente en mi trabajo siento insatisfaccion X x X Habiendo revisado el instramento sobre bienestar
2 Actualmenia en mi frabajo siento insequridad x X X laboral 2 sugiers mantener ba escala valorativa y
3 Aciualmanta en mi trabajo santa infranquilided 3 X X los parimetros del documento orginal o escala de
[] Actualmenia en mi trahaio sienbo impobeniia X X X likert.
5 Aciualmentie en mi trabajo siento malestar X X X
B Actualments en mi frabajo siento desconfianza X X X
T Actualmenie en mi frabajo siento inceridumbre X X X
8 Actualmenis en mi frabejo sienbo confusion X X X
8 Actualmente en mi frabajo siento desesparanza X X X
10 | Actualmenis en mi frabajo siento dificuitad X X X

DIMENSION 2: Comp i Si No Si No Si No Habiendo revisado el instramento sobre bienestar
11| Actualmenis en mi frabajo siento insensibibdad X X X laboral se sugiere mantener ka escala valorativa y
12 | Actualmenia en mi trabajo siento imecionalidad X X X los parimetros del documento original o escala de
13 [ Actualmenie en mi frabsjo siento incompslenca X X X likert.
14 | Actualmenia en mi frabajo siento inmoralidad X X X
15 | Actualmenis en mi frabajo siento maldad X X X
16 | Actualmenis en mi frabejo siento fracaso X X X
17 | Actualmenia en mi frabajo siento incapacidad X X X
18 | Actualmenis en mi frabajo siento pesimisma X X X
19 | Aclualmenia en mi irabajo siento ineficacia x x X
20 | Actualmenis en mi frabajo siento inuiidad X X X

DIMENSION 3: Expectativas Sl No Si No Si No Habiendo revisado el instramenio sobre bienestar
21| Mi mofivaciin por el irabajo. X * X laboral se sugiere mantener ka escala valorativa del
22 | Miidentificacian con los walores da la organizedidn X X X documenio original o escala de liken.
23 | Mi rendimienta profesional X X X
24 | Mi capacidad de gesfion de mi carga de irabajo X X X
25 | La calidad da mis condiciones de frabajo X X X
26 | Mi auioestima profesional X X X
27 | La comdialidad an mi ambienie social de irabajo x x X
28 | La conciliecidn da mi frabajo con mi vida privada X x X
29 | Mi confianza en mi fufure profesional x x X
30| Micalidad de vida lsboral X X X
3| El sentida de mi rabajo X 3 X
32 | Mi acstamiento de las pautes de la direccion X X X
33 | Miestado de anima labaral X X X
34 | Mis cporunidades de pramocion laboral X X X
35 | Mi sensacidn de sequridad en el trabajo X X X
36 | Mi participacion en las decisiones de a organizacion x x x
37 | Mi satisfaccion con el rabaje X X X
38 | Mi realizacion profesional x X X
33 | Bl nivel de excelencia de mi organizaciin X X X
40 | Mi eficacia profesional X X X
41 | Mi compromiso con el irabajo X X X
42 | Mis mm%mm:ias profesionales x X X

DIMENSION 4: 5 izacid Si No Si No Si No Habiendo revisado el instrumento sobre bienestar
43 | Actualmenis por causa de mi trabajo, siento trastomos digestives X X X cre maniener la escala valorativa del
44 | Achualmenie por causa de mi irabajo, siento dolores de cabeza X X X documento original o escala de likert..
45 | Actualments por causa de mi trabajo, siento insomnio x X X
46 | Actualmenia por causa de mi trabajo, siento dolores de espalda X X X
47 | Actualmenis por causa de mi trabajo, siento tensionas musculares x x X

DIMENSION 5: Desgaste Si No Si Nao Si_ | No Habiendo revisade el mstrumento sobre bicnestar
48 | Actualmenis por causa de mi frabajo, siento sob ga de irabajo x X X ere mantener la escala valorativa del
49 | Actualmenis por causa de mi trabajo, siento desgaste emocional X X X documento original o cscala de likert.
50 | Actualments por causa de mi trabaje, siento agotamiento fisico X X X
51 | Actualmenis par causa de mi trabajo, siento saturaciéa mental X X X

DIMENSION 6: Alineacién Si No Si No Si | No Habiendo revisado el instrumento sobre bienestar
52 | Achualmenis por causa de mi trabajo, siento mal hurmor X X X laboral s sugiere mantener la escala valorativa del
53 | Actualmente por causa de mi trabajo, siento baja realizacién profesional X X X documento original o escala de likert..
54 | Actualmenis por causa de mi trabajo, siento trato despersonalizada X X X
55 | Actualments por causa de mi trabajo, siento frusiracin X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Sujey Maribeth, Gémez Castro

Aplicable después de corregir [

DNI: 43065867

No aplicable [ ]

Especialidad del validador: Licenciada en Psicologia, Especialista en Psicologia Organizacional y Magister en Salud Ocupacional y Ambiental

Pertinencia: El itern corresponde al concepto tedrico formutado.
*Relevancia: E| iem as apropado para represantas al components o
dimensidn especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificullad alguna el enunciado del itam, es
conciso, exacto y directo

MNota: Suficiencia, sa dice suficiencia cuando los ams planteados
son suficientes para medi [a dimensian

04 de mayo del 2023

h

<
STV ¢
Lic, Sujey Maribeth Gémez Castro
PSICOLOGA

Firma del Experto Informante.




Criterio Juez 1: Clima Organizacional

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA ORGANIZACIONAL

N* DIMENSIONES / items Pertinencia® |[Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSICN 1: Clima laboral Si No Si No Si No
1 Los jefias suelen falicter al empleado que haoan algo bien. x x x Los jefies suelen faliciter al empleado que hacs slgo
bign.
2 Mormalmente los jefes valoran las ideas aporiadas por los empleados. X x x
k] Los jefes apayan raalments a sus subordinados. x X X Las jefes siempra apoyen a sus subordinados.
4 La gente pueds hacer las cosas por inicetiva propia. X x x
5 Los jefies promuewen que los empleados confien en si mismos cuanda supa un x x x
problemas.
] Los jefies s& rednen regulanmente con sus subordinados para discutir proyectos x x X
futuros.
T Sa sienie &l entusiasma en &l embients x X X
] Los jefes estimulan a |os empleados para gue saan daros y ondenados. x X x
8 Sa valora positivamende al hacsr las cosas de manera diferania. X x x
DIMENSION 2: Aspectos fisicos Si No Si No Si No
10 | Los colores y la decoracion hacan un lugar de trabajo egradable. x x X Los colores y |a decoracion hacan agradable el lugar de
trabajo..
11| Ganeralmenie &l mobiliario esté bien acomodardo. x X X Generaimenia el mobiliario esta ordenado.
12 | Las oficinas estan siempre bien vendladas. X x x
DIMENSION 3: Normatividad Organizacional = No Si No Gl No
13 | Sa da mucha imporianca 8 manienar la discipling y seguir l&s nommas. X x x
14 | Los jefies vigilan cercanamente a los emplaadas. x X x
15 | Sa refuarza el saguimienta da reglas y nomas. x X x
16 | Los jefias condralan y supenvisan mucho al personal. x X x
DIMENSION 4: Indicador Si | No Si No S| No
17 | El ambiente de trabajo es novedoso y cambiante. X X x
18 | Las cosas siempne estdn cambiando. X x x

Observaciones (precisar sl hay suficlencla): 51 existe suficlencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apallidos y nombres del juez valldador. Mg: Sujey Marlbeth, Gémez Castro

Aplicable después de corregir [ ]

DNI: 43065867

No aplicable [ ]

Especialidad del validador: Licenciada en Psicologia, Especialista en Psicologia Organizacional y Magister en Salud Ocupacional y Ambiental

Pertinencia: El item comespande &l conceplo fedrico formulado.
*Relevancia: El #em es epropiado para representar al companents o
dimensidn especifica del construcio

*Claridad: Se enfiende sin dificulted alguna &l enunciado del iflem, es
concisa, exacto y diracto

Mota: Sufidencia, s2 dice suficienda cuando los items planteadas
son suficientes para medir |a dimension

04 de mayo del 2023

= #L_' 1), -.ELJI

.. Lic, Sujey Maribeth Gdmez Castro  ____
FSICOLOGA

Firma del Experto Informante.




Ficha SUNEDU

Juez 1:

45723, 22:58 aboutblank

Pﬂ--
% Direccion de Documentacion e
N . Superintendencia Nacional de .
Ministerio de Educacion Educacion Superior Universitaria '“f‘"."“"““"‘“ Unhrersrtarlia ¥
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

MAGISTER EN SALUD OCUPACIONAL Y
AMBIENTAL

GOMESL CASTRO, SLJEY . B UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE
MARIBETH Fecha de diploma: 23/12/22 SAN MARCOS

DINI 43065867 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERL
Fecha matricula: 23/03/2015
Fecha egreso: 200122016

ESPECIALISTA

PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL
GOMEL CASTRO, SUJEY Fecha de diploma: 28/11/16 UNIVERSIDAD PRIVADA ANTEMOR
MARIBETH Modalidad de estudios: PRESENCLAL ORREGO
DNI 43065867 PERLU

Fecha matricula: (1/08/2013
Fecha egreso: 31/07/2015

BACHILLER EN PSICOLOGIA

GOMEZ CASTRO, SUJEY Fecha de diploma: 22/11/11 ;

. . UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEID
MARIBETH Modalidad de estudios: PRESENCLAL PERD
DNI 43065867

Fecha matricula: (/042006
Fecha egreso: 22/07/2011

. - - S LICENCIADA EN PSICOLOGIA
GOMEL CASTRO, SUJEY
MARIBETH

DINT 43065867

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEIO
Fecha de diploma: 09/12/2011 PERL
Modalidad de estudios: -




Criterio Juez 2: Bienestar Laboral

2 RAL
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: BIENESTAR LABO!

Sugerencias
7 Relevancia:_| _Claridad?
S DIMENSIONES | iters Pertinenc 55| No S| No _
| DIMENSION 1: Afectos X 3
Actuaimente en mi siento insatisfacoion = X 3 1
‘Acluaimente en mi siento = X X ——]
‘Acuament en mi siento - X X - —
‘Actuaimente en mi sento = 3 = ]
Actualmente en mi sienlo malestar = X 3 —
‘Adiuaimente en mi siento desconfianza 3 X X .
‘Actuaimente en mi sento incertidumbre X % =x= S ————
Aciuaiments en mi rabajo Sento confusion 5 = X = —
9| Actuaments en mi senio = % X —
(10| W"""‘;‘:"" Seoko dfiifiad S| No [ & [No| si | Wo =
DIMEN: X
11| Acluaimente en mi trabajo siento insensibitad - = =
12| Adusiments en m tabajo senlo froconaidad . 2 X
(13| Acluaimente en mi siento . X X ==
14| Actuaimente en mi rabajo Senko rnoraidad z . T =
(15| Actuamente en mi Uabsjo seriomaldad 5 , x
16| Actyamente en mi rabajo sienio ff2caso__ . X %
[ 17_| Actuaimente en mi rebgo sento incapacidad 2 2 T ]
18| Actuaimente en i Uabsjo senfo pesinismo__ : < X =
X X x
si No Si_| No | si No —
X x } 3
X X x =
X X X
X X X ==
X X X .
X x X
X X X —
X X X —
X X x —
X X X
X X X
X X X
X X X =
X X X
x X X
X X X
X X =
X X X
X X X
X ) X
i x x x
4 X X X )
Si No Si_ | No | Si No
X X X ==
3 - - . .
45 o X X X
45| Acualmenie por causa de mi trabajo, sieni Galores de espaK X X X B
47 | Actuaimente por causa de mi trabajo, skento lensiones musculares x X X —
DIMENSION 5: D ! Si No Si No il No
48 | Aduaimente por causa de mi trabajo, sienl sobrecarga do rabajo X X _
49 ! sienfo desgaste emocional x X X
50| Actuaiments por causa de mi trabajo, siento agolamiento fisico x X X
51| Actuaimente por causa de mi trabap, sienlo_saturacion mental x x X
DIMENSION 6: Alineacion Si No Si_| No S’i No
52 | Actualmente por causa de mi trabajo, siento mal humoe X X
53 | Actualmente por causa de mi trabajo, siento baja realizacién profesional X X X
| 54 | Actuaimente por causa de mi trabajo, siento trato despersonalizado X X X I
| 55 | Actuaimente por causa de mi trabajo, sieno frustracidn X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe ienci
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y bres del juez validador: Mg. Gloria Sebastian Olivares DNI: 42362513

Especialidad del validador: Li iada en Trabajo Social, Magister en Direccion y Organizacién de Recursos Humanos

. s . s 04 de mayo del 2023
Rel a: El ltem es par al °

dmensién especifica del construcio

3Claridad: Se entienda sin dficulad aiguna el enunclado del ilem, &5
conciso, exacto y dreclo

Nota: , se dice i
son suficientes para medir |2 dimensién

ando los items



Criterio Juez 2: Clima Organizacional

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA ORGANIZACIONAL

N DIMENSIONES / items Pertinencia® |Relevancia? Claridad? Sugerencias
1: Clima laboral Si | No | Si | No | Si | No
1| Los jefes suelen felicitar hacen algo bien. x X x
2| Nomalments los jefes valoran Las ideas aporladas por los emp x X X
Los reaimente a sus subordinadas. X X X Los jefes sempre apayan 3 sus subordinados
La ‘hacer Las cosas por iniciativa props X X X
Los jefes promueven que s empleados confien en si Mismos cuando sUrge L1 X x x
6 | Los jefes se reGnen reguiarmente con sus para discuty proy: X x X
Se sienle el enfusiasmo en el ambiente X X X
meaMMEEMWYW x x X =1
|9 | Sevak@ o hacer las cosas de manera diferente. X X X |
mﬁzmm Si No Si No | Si No
10 | Los colores y 1 decoracion hacen un lugar de trabajo agradable. x X x Los colores y la dzcaracion hacen agradatle el lugar de
11| Generalmente el mobifiano esth bien acomodad x X X Imente el iano esld
12_| Las oficinas estan siempre bien ventiladas. X x X z 2 =
3: Normatividad Organizacional Si No Si No Si_ | No
13 | Sedamucha i ia a maniener ka Gisci ir a3 nonas. x X X
14 mgmmaum‘ x X X
15| Serefuerzael de nommas. x x X =7]
16| Los jefes controlan mucho af x x x ]
DIMENSION 4 : Indicador Si_| No Si No Si_ | No
17 | El ambiente de &5 novedoso ¥ X X X
18 | Las cosas sk estin cambiando. x X X
Observaci (precisar si hay suficiencia): Si existe fici
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [X] No aplicable [ ]

DNI: 42362513

Apellidos y bres del juez : Mg. Gloria Sebastian Olivares

E lidad del validador: Li iada en Trabajo Social, Magi en Dir ién y Or izacié

<

1Portinencla; El item comesponde @l conceplo tedrico formulado.

ia: ) ltom €5 ap para ropr a °
¢mensidn espacifica del construcia
Claridad: Se entionde sin dfcutad auna ol enurciado de! em, &5
concisn, exacto y directo

Nota, Suficiencia, 56 dice sufCienca cusdo s ilems planteados
son sufisentes para medir 3 dimensidn

de Recursos Humanos

04 de mayo del 2023




Ficha SUNEDU

Juez 2:

415/23, 22:56 aboutblank

Ministerio de Ed i Superintendencia Nacional de :;nn:::::r;éieun:i\crzziet::ia:m .
inisterio de Educacion iz ; : Fo—
Educacion Superior Universitaria e
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

MAESTRA EN INGENIERIA INDUSTRIAL MENCION :
ORGANIZACION Y DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS
SEBASTIAN OLIVARES . UNIVERSIDAD NACIONAL
: Fecha de diploma: 18/10/19
NYDIA GLORIA . . DE TRUJILLO
DNI 42362513 Muodalidad de estudios: PRESENCIAL PERU
Fecha matricula: 28/04/2012
Fecha egreso: 26/01/2014
SEBASTIAN OLIVARES, LICENCIADA ENTRABAJO SOCIAL UNIVERSIDAD NACIONAL
;;?::;:;::I;IA Fecha de diploma: 16/07/2010 2:’:311""]'0
Modalidad de estudios: -
BACHILLER EN CIENCIAS SOCIALES
SEBASTIAN OLIVARES, Fecha de diploma: 26/06/2009 UNIVERSIDAD NACIONAL
NYDIA GLORIA Modalidad de estudios: - DE TRUJILLO
DNI 42362513 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)




Criterio Juez 3: Bienestar Laboral

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: BIENESTAR LABORAL

Sugerencias

N DIMENSIOMES / items Pertinencia! [Relevancia® Claridad?
DIMENSION 1: Afectos Si No i | No | Si No

A

Aciuaimente en mi Irabajo siento insatisfaccion

Actualmente en mi frabajo siento inseguridad

Actual en mi rabajo siento infranquilidad

Actualmenta en mi trabajo sienlo impolencia

Aclualmente an mi tiabajo siendo malestar

Acluaimente en mi trabajo siento descondianza

Aclualmente en mi trabajo siento incenidumbre
Ar &n mi frabajo siento confusiin

Actualments en mi Irabajo sienlo desesperanza

= |5 ||~ e o | | pa |-

=1

Actualmenta en mi trabag sianlo dilicultad

DIMENSION 2: Competenclas No

11| Actualmente en mi trabajo siento insensibilldad

12 | Actualments en mi trabajo siento iracianaiidad

13 | Aclualmenta an mi lrabajo siento ing

14| Acluaimenta e mi irabajo senlo mmoraidad

Aciualmente en mi irabajo sento maldad

Actuaimente en mi trabajo siento fraceso

Actuaimente en mi irabajo slento incapacidad

Actualmente en mi irabajo slento pesimismo

Actuaiments en mi trabajo siento inaficaci

Actuaimente en mi trabajo siento inutiidad

DIMENSION 3: Exp vas No No No

Mi molivacion por el trabajo,

Mi Identificacian con los valores de |a organizacion

M rendimianto profesional

Wi capackdad da gestiin de mi carga de Irabajo

La calidad de mis condiciones da trabajo

%mxmmz mzlz

Mi aulpestima profesional

La cordialidad en mi ambiente social da rabaje

La conciliacibn de mi lrabaje con mi vida privada

Mi confianza an mi fituro profisional

Micalidad de vida laboral

El sentido de mi rabajo

Wi acatamiento de fas paulas de la direccitin
Mi estado de &nimo laboral

Iis oportunidades de promocian laboral

Wi sensaciéen de segurilad en el irabajo

| Mi parlicpacian en las decisiones de la organizaciin

| 3| | m) e e b de ) be| na| s s el el we| nal b | 290 | e | we| | | 2w me| | me| oe i3 | sa| me) me| e me| ne| ma| | o] o
el o) el ) be) ) ) o) ol pe | | | e e | de| ae| | 60| e e | | e | me| na| el el || me| | | e| ne| w2l ¢ 3 3¢l
:-:thauaa:unxxu:nxmgnnnMauuguhﬂuuxx:-uuuxx

Mi satisfaccitn con el frabajo

Mi realizackn profesional

Ei nivel de ia de mi org

Mi eficacia profesional
Mi

promi oonellva.na;o

No No No

Misg%mias,
DIMENSION 4: Somatizacié

2 e ass|s=2='slglsmam

Actu por causa de mi lrabajo, siento digeslivos

Actualmente por causa de mi frabajo, siento dolores de cabeza

I por causa de mi trabajo, siento j

Actualmente por causa de mi irabajo, siento dolores de espalda

por causa de mi Irabajo, siento tensiones musculares

No No No

‘Actual
DIMENSION 5: Desgaste

por causa de mi Irabajo, siento sobrecarga de trabajo

Aclualmente por causa de mi frabajo, siento desgasie

Actualmente por causa de mi irabajo, siento iento fisico

Actualmente por causa de mi trabajo, siento_saluracion mental

DIMENSION 6: Alineacion No No

Aclualmente por causa de mi trabajo, siento mal humor

Actualmente por causa de mi trabajo, siento baja reaizacion profesi

e = e e e e e S P T P
5| 2| be| 2| el e | 2|10 | 3¢ 3¢| 2| 3¢| | e 2e| 22| ¢
2| el pel 2|0 | 2e| 2e) | |0 | 2| 2| 3¢ 3¢ | 2| 2¢| 3¢ 2

Actualmente por causa de mi trabajo, siento trato desp

aqqg =qss :aﬂ:

Actuaimente por causa de mi trabajo, siento fr

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y bres del juez validador: Mg. Danny Walter, Polo Villar DNI: 43178401
Especialidad del validador: Li iado en Administracion, Magister en Gestién del Talento Humano

TPertinencia: El item ponde al plo tedrico formul
ia: El Hem es apropiado para a 0

P del
IClaridad: Se entiende sin dificulad aiguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y direclo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados e~

son suficientes para medy la dimension

04 de mayo del 2023

Mg. D.

ny Walter, Polo Villar
REGUC N° 36237-CLAD




Criterio Juez 3: Clima Organizacional

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: CLIMA ORGANIZACIONAL

N* DIMENSIONES / items Pertinencia' Eclmncla' Claridad® [+
DIMENSION 1: Clima laboral Si No No No

Si
1| Losjefes suelen faliciter  empleado que hacen aigo bien. X X

Normalmende los jefes valoran las keas aportadas por s

el 0| 3| 3| x|
EARIE R

La gante puede hacer kas cosas por Inictaliva propia,

X
Los jofes apoyan realmente a sus subordinados. X
X
X

5 Los jefes promueven que los empleadas confien en si mismos cuando surge un
prodiemas.

6 | Los jefes se redmen reg £OoN SuS para discutir proy

Seda;tdsnwmmumn»

3| 2
=

Los jefes esli a los empleados para que sean claros y ordenados.

g
z

&MM &l hacer as cosas de manera déerente.
DIMENSION 2: Aspectos fisicos

Los colores y |a decoracion hacan un lgar de Irabajo agradable.
Generamente el mobliaro esté blen acomodado.

Las oficinas estan siempre bien

DIMENSION 3: Normatividad Organizacional No No No

Sa da mucha mpx @ a mantener la discpling y seguir las normas.

Los jefes vigitan cercanamente a bos empleados.

3
4
5 | Se refuerza el sequimiento de regias y normas.
6

Las jefes controlan y supervisan mucho al personal,
DIMENSION 4: Indicador

we| oe | 5| 3| | 0|0 e e e

ujﬂnuuuﬁxkuﬁxna =
nkjﬂaxﬁnﬂnun

17 _| El ambiante de ¥abajo es navedoso y cambiante.

18 | Las cosas siempre estan

Observaci (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia

Opinién de aplicabllidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Danny Walter, Polo Villar DNI: 43178401
Especialidad del validador: Licenciado en Administracién, Magister en Gestién del Talento Humano

Pertinencia: £ flem ponde a concepto tedrico & 04 de mayo del 2023
*Relevancia: El item es para rep al comp

dimansidn especifica del cansirucio o

Claridad: So entionde sin dificultad alguna of enunciado del ilom, o5

conciso, exaclo y directo —

Nota: Sufiiencia, sa dice suficiencia cuando los Rems plantoados M‘d:ﬁnny Walter, Polo Villar

son sufl para medir la REGUC N° 36237-CLAD



Ficha SUNEDU

Juez 3:
4/5/23, 22:55 about:blank
£ Direccion de Documentacion e
PERU Ministerio de Educacién Superintendencia Nacional de Informacién Universitaria y
Educacion Superior Universitaria Registro de Grados y Titulos
REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado Grado o Titulo Institucion
MAESTRO EN GESTION DEL TALENTO
HUMANO

POLO VILLAR, DANNY 7 - BT UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

WALTER Fecha de diploma: 13/12/21 SAC.

DNI 43178401 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU

Fecha matricula: 11/04/2020
Fecha egreso: 07/08/2021

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

POLO VILLAR, DANNY UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
x::'zfl'fm i Fecha de diploma: 21/04721 i‘&i’,

Modalidad de estudios: PRESENCIAL '

BACHILLER EN ADMINISTRACION
POLO VILLAR, DANNY Fecha de diploma: 13/12/19 UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
WALTER Modalidad de estudios: PRESENCIAL SAC.
DNI 43178401 PERU

Fecha matricula: 30/03/2014
Fecha egreso: 19/07/2019




Anexo 4.- Modelo de consentimiento informado por la UCV
Carta de Presentacion

CARTA DE PRESENTACION

Zenora: Marilyn Casas Liza

Fresente

Asunio: Autorizacion para aplicacion de instrumentas de investigacion

Yo, Omar Sanchez Cerna, identificado con DN N® 40272493, domicilado

=n Calle Heredis 278 — Trujillo, con del d=bido respeto ante su persona, sxpongo;

Siendo requisito necesanio para optar el grado de Magister en Gestion de
Talents Humano de la Universidad Cessr Vallejo, recurrs 3 usted Gersnte
Zeneral, cargo que actualments ejerce en la empresa, para gque permita y brinde
la autorizacion, de la aplicacion de mi proyecto titulado: “Bienestar laboral y clima
organizacional en la productvidad de una empresa agraria - La Liberad, 20237,
=n su represeniada; el cusl consiste en aplicar cusstionarios 3 los trabajadaores

¥ obtener informacion relacionada a su productivdad laboral.

Expresando mis senfimiantos de respeto v consideracion, me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencion brindada.

Steniaments,

Jueves, 04 d= Mayo del 2023

_ﬁ e
Y o
AQ Blue Goll S AT

GERENTE GEMERAL
Martyn Casas Lize



Carta de Autorizacién

@e

Blue
GOLD

Sr
SANCHEZ CERNA, OMAR
Presante

Asunto: Autorizacion para la aplicacion de instrumentos de investigacion

La Gerencia General de |la empresa Agncola Blue Gold SAC,
debidamente repsentada por ba Sra. Marihyn Casas Liza, dentificada con DRI N®

45604853, domicilada en la ciudad de Truillo, expone:

Cwe habiendo recibido su solicitud, para |z aplicacion de cuestionarios a
los trabajadores de la empresa y obtener informacion necesaria para su estudio
e inwestigacion; se AUTORIZA |z aplicacion de los mismos. Asi mismo,
terminada su investigacon s solicita compartir |a informacion de ser posible,

para toma de dacicionas en beneficio de los trabajadoras,
Atentamente,

Jueves, 02 de Mayo del 2023




OTROS

Autorizacion de uso para el instrumento Bienestar laboral (QBLG)

Autorizacién uso cuestionario

Josep M Blanch <jmbr.blanch@gmail.com> L
Para; Usted Dom 28/05/2023 20:11

011 autorizacibn use cusstia.. | 2 2 Comentarios cusstionario. 2 Blanch, Sahagln & Cenvant.. 3 2 1 Calidad Vida Laboral abr...
4 CLl > o 127KE > o 154 KB v L v

% Mostrar los 8 datos adjuntos (2 MB) <> Guardar todo enOneDrive L Descargar todo

Estimado Omar,
Me complace responder a tu peticion.

Con excusas por mi retraso en hacerlo. He tenido un serio problema con mis carreos electronicos (el que me integra los piblicos y el particular] -parece que por un intento de suplantacién de identidad; problema que creia
resuelto hace unas semanas; pero, ante 2 constatacion de que debia haber recibido alguncs correas qua me habian sido enviadas y yo no los habiz recibida, hicimos una segunds intervencidn, resultado de 2 cual se me
desatascd <l sistema, que me inundd con una cascadz de cientos de mails acumulzdos y retenidos, Qe vy Stendiendo con Urgendia

T 2djunts documentos por s te sirven

cordialments

Autorizacion de uso para el instrumento Clima Organizacional (WES)

. Cerrar Anterior  Siguiente @K -
RE: Authorization: use of measuring instrument - WES

aﬁ Traducir mensaje a: Espariol | Nunca traduzca de: Inglés

@ Rudolf H. Moos <rmoos@stanford.edu > o 7
Para: Usted

Omar Sanchez Cemna,
Thank you for your interest in the Work Environment Scale (WES)

For your information, the Work Environment Scale (WES) and Manual are published by Mind Garden, 855 Oak Grove Ave, Suite 215, Menlo Park,
5; (Phone 650-322-6300; FAX 650-322-8398; email info@mindgarden.com).

The Mind Garden website address is www.mindgarden.com. You can find the Scale you want by entering the name of the Scale in the search
box in the upper right comer. Mind Garden has the Manual for the Scale, which includes copies of the three forms (real, ideal, and expected) of the
Scale, an answer sheet, and a scoring key and profile. In addition. you can obtain permission to reproduce and administer the Scale. | am pleased to
give you my permission to use the Scale in your project provided that you also obtain permission from Mind Garden.

IT you are interested in translations of the WES, enter the words “work environment scale translations” in the search box in the upper right comer
of the Mind Garden website. This will take you to a page that shows “WES Remote Online Survey License™. When you click on that you will see
‘translation” on the right side of the page. It shows English as the default. You can then scroll down and see the list of available translations of the
WES.

Mind Garden also publishes an annotated bibliography of research with the WES; this annotated bibliography provides information about many of
the projects in which the Scale has been used.

In addition, Mind Garden publishes The Social Climate Scales: A User's Guide, which is now in its Third Edition. The User’s Guide describes the
meaning and importance of social climate, provides an overview of the ten Social Climate Scales and their dimensions, discusses applications of the
Scales for clinicians, consultants, and program evaluators, and for research; covers practical issues involved in administering the Scales and providing
feedback on the findings; and answers some frequently asked questions about the concepts and methods underlying the development and use of the
Scales.

| hope this information is helpful. Good luck with your work.

Rudolf H. Moos, Ph.D.,

Professor Emeritus

Department of Psychiatry and Behavioral Sciences
Stanford University School of Medicine

Palo Alto, California, USA

From: Omar Sacer <omarsacer@hotmail.com>

Sent: Thursday, May 4, 2023 12-08 PM

To: rudolf. moos@stanford.edu

Subject: Authorization: use of measuring instrument - WES

Dear
Dr Rudolf Moos,

Greetngs Omar Sanchez Cerna from Peru, student of the master's degree in Human Talent Managment. | am writng to request your authorization for the use of an
organizational climate measurement instrument (WES), in the realization of my estudy labor well-being and climate organizational in labor productivity in agricultural
operatiors,

| hope | can get your permission.

| cordially say goodbye.

Omar Sénchez Cerna



Acreditacién de idioma

Constancia de Idiomas

B
CENTRO DE IDIOMAS

AW D ORI LI

HTH ECFDL M

CONSTANCIA

El Cenino de |diomas de la Universidad César Vallepa haoe constar que SAMCOHET CERMA
, DMAR, con codigo M. T0O2723004, ha readzado estudios de INGLES POSGRADD
EXTRACURRICULAR, ecquivalente a wn total de 200 horas; chteniende los mguienies

ressu adias:
CURSD PROMEDID AMAL MES 1 PROGEAMA

Se expide la presenie constancia a solicied de la parie interesada para los fines que
EEDNTHY COMWETRENIe

Los CHivas, 5 de julio de 022
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Muestra y confiabilidad

Calculo dela muestra:

Formula para poblacion finita:

_ N*Z%?xp+(1-p)
_(N—l)*e2+ZZ*p*(1—p)

n

n = Muestra
N= Poblacién (1560)
Z= Valor estadistico de la Normalidad 1.96 al 95%
p= probabilidad de ocurrencia (0.95)
g= probabilidad de no ocurrencia (0.05)
e= Error (3.0%)
Reemplazando valores en la férmula de poblacién finita:

_ N*Z*+p+(1-p)
_(N—l)*e2+Z2*p*(1—p)

n

_ 1560 * 1.962 % 0.95 + (1 — 0.05)
(1560 — 1) * 0.032 + 1.96 * 0.95 * (1 — 0.95)

n

_ 284.66
" =585
n=179.59

Fuente: Sampieri et al., 2019



Confiabilidad
Confiabilidad: Bienestar laboral

a: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario, con valor de 0.88
k: NUmero de items del instrumento, con valor de 55
> s22: Sumatoria de la varianza de los items, con valor de 38.142

s22:  Varianza total del instrumento, con valor de 283.88

Valores Fiabilidad
<=0.52 Escaso
0.54 - 0.60 Bajo
0.61 - 0.66 Fiable
0.67-0.72 Muy fiable
0.73-0.99 Excelente fiabilidad 0.88 valor del instrumento
1.0> Perfecto

Confiablidad Clima Organizacional

I ! [ l}'
E-1] 5° |
qQ: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario, con valor de 0.86
k: Numero de items del instrumento, con valor de 18

ys22: Sumatoria de la varianza de los items, con valor de 30.242

S22 Varianza total del instrumento, con valor de 160.09

Valores Fiabilidad

<=0.52 Escaso
0.54 - 0.60 Bajo
0.61 - 0.66 Fiable
0.67 -0.72 Muy fiable

0.73-0.99 Excelente fiabilidad 0.86 valor del instrumento

1.0 > Perfecto
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Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, GLORIA ELVIRA QUISPILAY JOYOS, docente de la ESCUELA DE POSGRADO de
la escuela profesional de MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO de la
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