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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  probabilístico  de  tipo  aleatorio  simple.  La  metodología 

empleada  tiene  un  enfoque  cuantitativo,  con  tipología  básica  y  de  esquema 

transversal.  Con  referencia  al  diseño,  se  ha  planteado  a  nivel  descriptivo  y 

correlacional no experimental. Así mismo, para el proceso de recabar datos, 

se  empleó  la  encuesta  utilizando  dos  instrumentos  de  medición:  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 

identificó  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  contrastación  se  empleó  la 

estadística,  la  prueba  de  Kolmogorov  –  Smirnov,  resultando  una 

significancia menor de 0,001; por lo tanto, se concluye que ambas variables tienen 

una  correlación  de  Spearman  de  0.748,  identificado  como  una 

correspondencia positiva y moderada.    

RESUMEN
 

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 qBLG 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. INTRODUCCIÓN 

 

En nuestra realidad, toda organización tiene variables intangibles y 

únicas, que son percibidas por los colaboradores, estas llegan a desencadenar 

comportamientos dentro de la organización que impactan en la productividad. La 

problemática se presenta ante los cambios comportamentales de los operarios 

en una empresa agraria, con origen en la percepción del clima organizacional 

(CO) y el bienestar laboral, estos son: Inasistencias, tardanzas, retrasos en los 

procesos, incremento de accidentes, aumento de fatiga, disminución de 

producción, permisos (Ortiz, 2019). Es relevante comprender las características 

perceptibles de una organización: el bienestar y el clima; a través de sus 

dimensiones de clima, aspectos físicos, normativa organizacional, indicadores 

de cambio, efectos colaterales y bienestar psicosocial (Beladi et al, 2023). La 

consecuencia de no atender las variables, será de mantener el mismo escenario 

de comportamientos disfuncionales, afectando a los niveles de bienestar laboral 

y clima organizacional. 

En el ámbito internacional, Vera et al. (2019) en su estudio en una 

compañía industrial, identifica causas en las malas condiciones físicas y 

ambientales del trabajo, canales inadecuados de comunicación. Donde surge el 

problema de la calidad y demora en procesos, con la consecuencia de bajo nivel 

de desempeño. En el ámbito nacional, Ruiz et al. (2019) en su indagación en una 

compañía textil, encontró causas en los estados de ánimo de los trabajdores, la 

sensación de poca consideración y falta de reconocimientos; que origina el 

problema de la disminución de la producción e incremento de la rotación; la 

consecuencia es incrementar costo de contratación y reducción de la capacidad 

productiva. En el mismo sentido, en el ámbito local, Aguirre (2019) en su estudio 

con trabajadores públicos, identificó causas en las características perceptivas de 

la organización, prácticas institucionales, cultura, clima y relaciones 

interpersonales; originando el problema de incremento de faltas al trabajo y la 

disminución de la productividad. La consecuencia es la aparición de otros 

comportamientos disfuncionales. 
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Surgiendo así como principal problema: ¿Qué relación tiene el bienestar 

laboral y CO en una empresa agraria- La Libertad, 2023?.Siguiendo la misma 

línea, para los problemas específicos se toman de cada variables de estudio sus 

dimensiones, en donde se cuestiona primero: ¿Cuál es la relación del bienestar 

en su dimensión afectos con el CO de una empresa agraria- La Libertad, 2023?; 

segundo: ¿Cuál es la relación del bienestar en su dimensión competencias con 

el CO de una empresa agraria- La Libertad, 2023?; tercero: ¿Cuál es la relación 

del bienestar en su dimensión expectativas con el CO de una empresa agraria- 

La Libertad, 2023?; cuarto: ¿Cuál es la relación del bienestar en su dimensión 

desgaste con el CO de una empresa agraria- La Libertad, 2023?;quinto: ¿Cuál 

es la relación del bienestar en su dimensión somatización con el CO de una 

empresa agraria- La Libertad, 2023?; sexto: ¿Cuál es la relación del bienestar 

en su dimensión alineación con el CO de una empresa agraria- La Libertad, 

2023? 

Así mismo, el estudio tiene como justificación teórica, la determinación de 

la asociación de las variables bienestar y clima organizacional; existe una 

asociación directa a nivel de variables individuales (Aguirre, 2019) sin lograr 

identificar qué variable y dimensión tiene mayor influencia; el presente estudio 

nos va permitir identificarlas. A nivel metodológico el presente estudio aporta un 

diseño metodológico en la investigación, siendo su enfoque cuantitativo y de 

alcance correlacional; mediante técnicas e instrumentos de investigación, se 

obtendrá información para su posterior análisis y síntesis en relación a las 

variables de bienestar y clima organizacional. (Charría et al, 2022). Dentro del 

nivel práctico, el estudio va permitir conocer la medición de las variables y sus 

dimensiones, como así también la relación que existe, generando información y 

conocimiento para que la empresa pueda atender y reducir las brechas 

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

  Por otra parte, el principal objetivo del estudio es determinar el nivel de 

relación actual del bienestar laboral y CO en una empresa agraria- La Libertad, 

2023. De igual manera existen seis objetivos específicos, en primer lugar: 

identificar la relación de bienestar en su dimensión afectos con el CO en una 

empresa agraria- La Libertad, 2023; segundo objetivo: identificar la relación de 

bienestar en su dimensión competencias con el CO en una empresa agraria- La 
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Libertad, 2023; tercer objetivo: identificar la relación de bienestar en su 

dimensión expectativas con el CO en una empresa agraria- La Libertad, 2023; 

cuarto objetivo: identificar la relación de bienestar en su dimensión desgaste con 

el CO en una empresa agraria- La Libertad, 2023; quinto objetivo: identificar la 

relación de bienestar en su dimensión somatización con el CO en una empresa 

agraria- La Libertad, 2023; sexto objetivo: identificar la relación de bienestar en 

su dimensión alineación con el CO en una empresa agraria- La Libertad, 2023. 

        En consecuencia, para las hipótesis se han desarrollado los 

siguientes enunciados positivos, planteándose como hipótesis general que el 

bienestar laboral y el CO tienen relación directa en una empresa agraria - La 

Libertad, 2023. Planteándose las siguientes hipótesis específicas, la primera de 

manera afirmativa que: existe una relación directa del bienestar en su dimensión 

afectos con el CO en la empresa agraria- La Libertad, 2023; segunda: existe una 

relación directa del bienestar en su dimensión competencias con el CO en la 

empresa agraria- La Libertad, 2023; tercera: existe una relación directa del 

bienestar en su dimensión expectativas con el CO en la empresa agraria- La 

Libertad, 2023; cuarta: existe una relación directa del bienestar en su dimensión 

desgaste con el CO en la empresa agraria- La Libertad, 2023; quinta: existe una 

relación directa del bienestar en su dimensión somatización con el CO en la 

empresa agraria- La Libertad, 2023; sexta: existe una relación directa del 

bienestar en su dimensión alienación con el CO en la empresa agraria- La 

Libertad, 2023. 

 

 En el primer capítulo, se expone las investigaciones referidas a las 

variables de estudio, como así también se describe la realidad problemática, 

formulación del problema, justificación, objetivos e hipótesis. En el segundo 

capítulo, se declara los estudios empíricos, corrientes y teorías relacionadas al 

estudio. En el tercer capítulo, se denota la metodología, variables, su 

operacionalización, población, muestra, muestreo, técnica e instrumentos para 

recabar la información. En el cuarto capítulo, se describe e infiere los resultados 

logrados del estudio y que responden a la problemática planteada. Para finalizar, 

el estudio considera la discusión, conclusión, recomendaciones y referencias 

bibliográficas empleadas en la presente investigación.     
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II. MARCO TEÓRICO 

 

La investigación tiene como sustento diversos antecedentes, en el ámbito 

internacional y ámbito nacional; teorías y enfoques conceptuales que contienen 

información que sustentan las variables a estudiar, y fundamentan el análisis de 

la presente investigación. 

En el escenario internacional se tiene a Varela, et al. (2023), quienes 

publicaron su artículo 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 organización, 

con metodología lógico deductivo y cuantitativa, la investigación tiene un diseño 

correlacional, en la que utiliza como instrumento un cuestionario de 24 preguntas 

de Cabañero ét al. (2004), aplicado a la muestra de 635 educadores de 

diferentes partes del país. 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 dimensión de apoyo 

social y afecto positivo, llegando a la conclusión, a mayores niveles de 

percepción de bienestar laboral, menores serán los valores de desgaste laboral; 

y las dimensiones presentan un comportamiento normal y asimétrico.  

De la misma manera, Franco et al. (2021), en la publicación de su artículo 

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 percepción de empleados en diversas empresas 

respecto a factores relacionados con la productividad, la metodología es 

deductivo y cuantitativa y la investigación realizada es de diseño 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 

que las características decisivas en la productividad son: infraestructura física 

(0.56), innovación (0.51), avance tecnológico (0.53), variables laborales (0.64), 

con correlaciones fuertes y proporcionales, llegando a la conclusión qué a 

mayores y duraderos niveles de percepción, serán elevados los niveles de 

productividad y se mantendrán en el tiempo. 
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Por otro lado, Ortiz et al. (2019), en la publicación de su artículo 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 metodología hipotético -deductivo y 

es cuantitativa, el diseño utilizado es correlacional, aplicando el instrumento 

IPAO cuestionario de 20 preguntas correspondiente a 4 dimensiones de Gómez 

et al. (2012). Aplicado a una muestra de 351 empleados de dos centros de salud, 

los resultados nos indican que las características del clima organizacional con la 

productividad tienen correlación significativa; y las dimensiones de la 

productividad: eficacia (0.5) y efectividad (0.6), tienen correlación media. Por lo 

que se concluye que cuando los niveles de clima migran de bajos niveles de 

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

De la misma manera, Daza et al. (2021), en la publicación de su artículo 

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 región, de nivel descriptivo, cuya metodología es hipotético deductivo y 

cuantitativo y el diseño es descriptivo, se aplicó como instrumento el cuestionario 

adaptado de Clima IMCOC de 24 preguntas y 4 dimensiones (Comportamiento, 

caracterización, 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 conclusión que el clima repercute en la 

productividad laboral, y deben atenderse las variables intangibles como 

relaciones interpersonales, comunicación y liderazgo para garantizar niveles 

adecuados de productividad. 

Por su parte, Barrios et al. (2020), en la publicación de su artículo original 

en Venezuela, estudia al clima organizacional en la participación 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 

educación, siendo la metodología deductivo lógico y cuantitativo, su diseño es 

correlacional, se aplicó 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 producción, 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 línea investigativa, a nivel nacional tenemos a 

Paredes et al. (2022), en la publicación de su artículo original, analiza la 

experiencia subjetiva de trabajadores en establecimientos hoteleros de Junín. 

Tipo aplicada de nivel descriptivo, tienen como objetivo Identificar las 

características subjetivas en los trabajadores de empresas hoteleras, con 

metodología deductivo hipotético y cuantitativo, su diseño es descriptivo, donde 

utilizó como instrumento el cuestionario de experiencia subjetiva de 17 ítems 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: físico (0.82), 

tecnológico (0.77) y cultural (0.71); llegando a la conclusión que las empresas 

deben atender las dimensiones mediante la mejora o modificación, puesto que 

impactan en la generación de experiencias positivas que inciden en la 

productividad en las empresas. 

De igual manera, Aguirre et al. (2019), en la difusión de su artículo original 

en Perú, se dedica a estudiar el bienestar con el desempeño en el trabajo, en 

colaboradores públicos de un centro de formación superior. Tipo aplicada de 

nivel descriptivo, tiene como finalidad analizar el nivel de correlación entre 

dimensiones del desempeño y bienestar laboral, cuya metodología es lógico 

deductivo y cuantitativo, siendo el diseño correlacional, se aplicó de instrumento 

el cuestionario de desempeño de Rodríguez (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 públicos, llegando a tener como resultado que el desempeño 

en el trabajo es consecuencia del bienestar y está explicado por esta (0.86), 
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donde las dimensiones del desempeño con mayor explicación por el bienestar 

son: innovación y creatividad (0.95), confiabilidad en el trabajo (0.80), las demás 

dimensiones con incidencia positiva en el desempeño son: condiciones laborales 

(0.61), filosofía institucional (0.43), relación laboral (0.43) y oportunidades de 

progreso (0.47). Se concluye que los grados de bienestar explican los niveles de 

desempeño laboral en un centro de formación superior. 

Así mismo, Canales et al. (2021), en su artículo original publicado en Perú, 

donde realiza el estudio del clima organizacional relacionándolo con el 

desempeño.. Tipo aplicada de nivel descriptivo, tiene como finalidad reconocer 

el impacto de la variable clima organizacional en los diferentes grados de 

desempeño de los trabajadores, utilizando la metodología hipotético deductivo y 

cuantitativo, el diseño es correlacional, utiliza los instrumentos de clima 

organizacional, cuestionario elaborado por el autor (C=0.89), formado por 3 

dimensiones y 13 ítems, cuestionario de desempeño laboral elaborado por el 

autor (0.84), formado por 3 dimensiones y por 15 ítems. Siendo aplicados a una 

muestra de 58 sujetos, alcanzando como resultado que el clima y desempeño 

tienen una correlación fuerte y positiva de 0.807, concluyendo que la variable CO 

y desempeño laboral están asociadas de manera significativa directa y fuerte.  

Igualmente, Soto et al. (2019), en la publicación de su artículo original 

realizado en Perú, estudia el clima laboral como determinante del desempeño 

organizacional. Tipo aplicada de nivel correlacional tiene como finalidad validar 

al clima como determinante de los niveles de desempeño en la organización, 

utilizando la metodología lógico deductivo y cuantitativo, el diseño es descriptivo 

correlacional, y utiliza los instrumentos de CL-SPC cuestionario de Palma (2004) 

formado por 5 dimensiones y 50 ítems y para desempeño utiliza el cuestionario 

de elección forzada de 8 ítems de Chiavenato (2010). Siendo aplicado a una 

muestra de 144 operarios, teniendo como resultado las dimensiones 

determinantes con correlación fuerte y positiva como: incentivos (0.81), 

comunicación (0.92), involucramiento (0.78) y las condiciones laborales (0.86). 

Concluyendo, para elevar los niveles de desempeño, es clave el clima 

organizacional, teniendo que modificar y mejorar las dimensiones perceptibles. 

Por su parte, Carhuayal (2020), en la publicación de su artículo original en 

Perú, realiza la investigación del clima en la organización y su impacto en el 
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rendimiento en el puesto de trabajo de operarios en una empresa industrial. 

Teniendo como objetivo determinar la asociación que existe con las dimensiones 

de las variables de clima y rendimiento, utilizando la metodología deductiva y 

cuantitativa, el diseño es correlacional, utiliza los instrumentos de clima 

organizacional de Litwin et al. (1988), cuestionario formado por 9 dimensiones y 

45 ítems, y el cuestionario de rendimiento de Koopmans et al. (2014), formado 

por 3 dimensiones de 24 ítems. Aplicado a la muestra de 25 operarios, llegando 

al resultado, el nivel de relación de las variables es fuerte y directa (0.93), con 

respecto a sus dimensiones tienen relación fuerte y directa en las siguientes: 

responsabilidad (0.87), recompensa (0.99), rendimiento (0.76), conflictos (0.96) 

y la dimensión 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 teórico, sintetiza corrientes, teorías, 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 teoría 

Hedónica y Eudaimónica, 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 percepción del entorno y de la 

experiencia personal. (Diener, et al. 2016). Se atribuyen elementos 

diferenciadores como la autorrealización, el crecimiento y desarrollo personal, el 

propósito de la existencia. La teoría Hedónica sostiene que el bienestar tiene dos 

constructos: el bienestar subjetivo (Estado final cognitivo y emocional) y el 

bienestar afectivo (percepción frecuente y positivo de afecto), Definiendo al 

bienestar laboral como el sentido ideal de perfección 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 percepción de condiciones 

observables y objetivas, teniendo la influencia de características demográficas, 

familia y trabajo. Así 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, Álvaro (1996) nos menciona la 

percepción de la interacción de multivariables como: percepción de situaciones 

adversas de la realidad, sensaciones en el puesto de trabajo, la situación 

emocional personal y satisfacción general; que conducen a niveles de intensidad 

y frecuencia de bienestar laboral. 

Según Blanch et al. (2004), el bienestar laboral como un estado de pleno 

funcionamiento y equilibrio individual, con relación 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 interacción 

puesto y trabajo (somatización, agotamiento y alineación). Keyes (2005), define 

al bienestar laboral como un estado positivo que aparece de la satisfacción del 

trabajo y disfrute personal, como expresión cognitiva. Partiendo de la teoría 

hedónica, hace la propuesta de su modelo de bienestar el cual es medible a partir 

de la valoración de la persona en tres dimensiones: bienestar subjetivo (estado 

de percepción de ambiente), bienestar psicológico (estado anímico y emocional) 

y bienestar social (estado de relaciones interpersonales).  

De la misma forma, la corriente humanística 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 teoría de las Relaciones 

Humanas, que sustentan a la variable clima organizacional, que considera que 

el comportamiento del trabajador en una organización es originado por 

inductores del ambiente e inductores psicosociales, considerando al trabajador 

como una unidad no desintegrable, debiendo considerarse elementos: 

económicos, sociales y psicológicos (Ludovic, 1977). Así mismo la teoría 

menciona la complejidad de la persona por su misma naturaleza y la considera 

como una unidad psicosocial; explicando el desempeño de la organización por a 

la existencia de una diferencia funcional en la parte psicológica experimentada 

por el trabajador debido a: características de la organización, como: canales de 

comunicación, sentido de pertenencia a la organización y liderazgo; que 
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producen desviaciones en la integración social, relación personal e interrelación 

personal y productividad laboral.(Taylor, 1974) 

Así mismo, Halpin et. al. (1987) menciona al clima organizacional bajo un 

enfoque subjetivo, donde la percepción del operario de los elementos de la 

organización, de sus superiores y satisfacción 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 organización 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 físico y condiciones 

organizacionales. 

Por lo que, Moss (2014) indica que el clima organizacional debe 

entenderse como la percepción sobre elementos vinculados al entorno del 

trabajo, en su modelo WES define 4 dimensiones de origen organizacional, asi 

tenemos: clima laboral (la idea de interrelación profesional en la organización, 

debido a oportunidades internas),  Indicadores de cambio (Cambios y 

transformación en la realización de actividades de puesto), Normatividad 

(percepción de la reglas, normas, precisión, claridad, pertinencia y funcionalidad; 

que permita el desarrollo normal de las funciones en el puesto) y Aspectos físicos 

(Aceptación de que la organización proporciona recursos físicos, psicosociales, 

económicos, sociales; necesarios para el puesto).  
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III. METODOLOGÍA 

El marco metodológico es resultado de un proceso sistemático que obtiene 

información importante y vital para entender, comprender y analizar algún tema 

particular; en este sentido se utilizará el método que nos permita determinar las 

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

3.1 Tipo y diseño de la investigación  

3.1.1 Tipo de investigación: Básica, debido a que busca comprender las   

          variables, describiendo su comportamiento y ampliar  

          la información referida a las variables. Salazar et al  

          (2020). 

3.1.2 Diseño de investigación: El diseño del presente estudio es no  

          experimental-transaccional, ya que la recolección y tratamiento de la   

          información, 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 relación de las variables, a fin de   

      determinar el nivel de asociación, según Salazar et al (2020). Por lo  

      que el método de estudio es hipotético deductivo, dado que se busca  

      una explicación coherente de los hechos a través de una hipótesis,  

      utilizando el método deductivo para explicar las consecuencias que  

      resultan confirmado o no, con la contrastación de la hipótesis. (Dávila,  

      2020). Siendo de nivel descriptivo, por que proporciona información   

      del comportamiento de las variables estudiadas: bienestar laboral y  

      clima organizacional (Domínguez, 2021).  

figura 1 
Esquema de Diseño de Investigación 

  

               Fuente: Marroquín (2014). Adaptado  

           por Sanchez. (2023) 
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Dónde: 

   M=Muestra,  

V1=Variable Bienestar laboral 

V2=Variable Clima organizacional  

r= Coeficiente de correlación de V1 – V2          

El esquema de diseño propuesto, está representado por la muestra 

(M) de la cual se van obtener información (variables) de manera 

independiente. Estas variables son: bienestar laboral (V1) y CO (v2), 

donde se quiere lograr identificar la relación que existe entre ellas (r), 

teniendo como aporte consolidar los estudios referidos a cada variable 

y demostrar estadísticamente la relación existente entre ellas; para 

que las organizaciones atiendan de manera óptima cada variable. 

3.2 Variables y operacionalización  

      3.2.1 Variable independiente: Bienestar laboral 

 Definición 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 situación económica y en 

las condiciones físicas (Aguirre, 2019).  Para Charría et al (2022), el 

bienestar laboral es la sensación 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 relación al puesto de trabajo es el 

bienestar laboral (Peiró, 2019).   

 Definición operacional: En los estudios realizados referidos al 

bienestar se identifican dimensiones con base a estados afectivos, 

resultado de la percepción del entorno y de la experiencia, 

relacionado al puesto de trabajo; de la cual se desprenden: 

Bienestar psicosocial y efectos colaterales (Montalvo, 2020)  

 Indicadores: Los indicadores son: Afecto, competencias, 

expectativa, somatización, desgaste y alineación (Montalvo, 2020) 
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 Escala de medición: Para la variable categórica, se procede a 

utilizar la escala ordinal, que va permitir ordenar los resultados por 

categorías, definidas: 1) Totalmente desacuerdo, 2) En desacuerdo, 3) 

Ni desacuerdo ni en de acuerdo, 4) De acuerdo, 5) Totalmente de 

acuerdo (Gómez, 2020). 

        3.2.2 Variable dependiente: Clima organizacional 

 Definición conceptual: El origen del clima organizacional está en 

las percepciones de las particularidades de una organización, 

estas son internas y externas, según Canales et al. (2021). 

También podemos decir que el clima es resultado de estímulos 

organizacionales de carácter psicológico y social que experimenta 

el trabajador operario al interactuar dentro de la organización. 

(López, 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 percepción 

de clima y este es único por organización.  

 Definición operacional: En los estudios realizados referidos al 

clima organizacional se identifican dimensiones relacionadas con 

el entorno laboral, resultado de la percepción de características de 

la empresa, y estas son: Aspectos físicos, clima laboral, 

Normatividad organizacional, indicadores de cambio (Pilligua, 

2019)  

 Indicadores: Los indicadores son: Satisfacción, identificación, 

nivel de conocimiento y control (Pilligua, 2019). 

 Escala de medición: Para la variable categórica, se utiliza escala 

ordinal, que va permitir ordenar los resultados por categorías 

definidas por: 1) Muy favorable, 2) Favorable, 3) Media, 4) 

Desfavorable, 5) Muy desfavorable (Gómez, 2020). 

3.3 Población, muestra, muestreo 

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

         quienes se quiere conocer algo en un estudio o investigación, en un  
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         determinado tiempo y espacio (López, 2020).  La  

         población en el estudio está definida por 1560 operarios de una  

         empresa agraria, con las siguientes características: población  

         económicamente activa mayores de 18 años, con residencia en un  

         centro Poblado y educación secundaria completa. 

 Criterio de inclusión: La elegibilidad de la población se basa en 

que todos los trabajadores operarios poseen las mismas 

características (López, 2020), es decir cumplen aspectos de 

inclusión: pertenecen a la misma empresa agraria, los operarios 

realizan las mismas actividades agrarias, sus actividades son en el 

mismo cultivo y unidad agrícola, tienen conocimiento, 

disponibilidad y apertura para responder los cuestionarios de 

medición de las variables. 

 Criterio de exclusión: López, (2020) indica que las características 

de la población determinan que sean inelegible, en los siguientes 

aspectos serían: no son operarios de la empresa, no realizan 

actividades agrarias, pertenecen a otros cultivos y no tienen 

disposición para completar los cuestionarios de medición de las 

variables. 

      3.3.2 Muestra: Definida como parte de la población o subconjunto en que se  

               realizará el estudio o investigación. Dado que la población está  

               determinada cuantitativamente, el tamaño de la denominada   

               muestra va determinarse utilizando la fórmula estadística de  

               poblaciones finitas, dado que el número de elementos puede   

               determinarse (Sampieri et al., 2019). Por lo que se aplica el  

               estadístico de poblaciones finitas con los siguientes parámetros:  

                 n = Muestra  

    N= Población (1560) 

    Z= Valor estadístico de la Normalidad 1.96 al 95% 

    p= probabilidad de ocurrencia (0.95) 

    q= probabilidad de no ocurrencia (0.05) 
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     e= Error (3.0%)  

  Reemplazando valores en la fórmula de población finita: 

𝑛 =
𝑁 ∗ 𝑍2 ∗ 𝑝 + (1 − 𝑝)

(𝑁 − 1) ∗ 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

1.585
  

 

𝑛 = 179.59 

Fuente: Sampieri et al., 2019  

 

3.3.3 Muestreo: Considerándose cómo un método, 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 población. (López, 2020). En el presente estudio se   

               va utilizar el muestreo de probabilístico método aleatorio simple,  

               que cada trabajador operario, va tener la misma probabilidad de salir  

               seleccionado. 

3.3.4 Unidad de análisis: Para Fisher, D. (2019) La unidad de análisis  

                son elementos estudiados con propiedades en común; es así que  

                la unidad para el presente estudio es el trabajador operario de una     

                empresa agraria. 

3.4 Técnica e instrumentos de recolección de datos  

En el presente estudio, se utilizará la técnica de la encuesta que va utilizar como 

instrumento el cuestionario, según Sampieri et al. (2019) manifiesta que es una 

técnica de recolección cuantificable de datos, que tiene la adaptación en forma 

de preguntas en un orden determinado, con la finalidad de medir una variable; 

por lo que para la investigación se aplicará 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 (qBLG) de Blanch J., el cual va permitir medir la percepción 

de bienestar en los trabajadores agrarios, a través de sus dimensiones. El 

presente instrumento consta de 02 dimensiones, 06 valores de indicadores y 55 

ítems. Por lo tanto, el cuestionario cómo mecanismo de medición del bienestar y 

sus dimensiones va permitir medir y cuantificar la percepción de los trabajadores 

en una empresa agraria. Así mismo esta variable presenta una escala de 

medición 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 percepción de clima en los trabajadores agrarios, a través 

de sus dimensiones. El presente instrumento consta de 04 dimensiones, 04 

indicadores y 18 ítems. De la misma forma, el cuestionario cómo mecanismo de 

medición del clima y sus dimensiones va permitir medir y cuantificar la 

percepción de los trabajadores en una empresa agraria. Así mismo esta variable 

presenta una escala de medición de tipo ordinal. 

 

Instrumentos: 

Es el mecanismo o forma que tiene el investigador para poder recabar y obtener 

datos e información de la realidad o fenómenos 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 investigación actual se va utilizar cómo instrumento el 

cuestionario, ya que va permitir medir con exactitud las variables de estudio. 

(Cuesta, M. 2019). Así mismo, el instrumento utilizado para las variables de 

bienestar laboral y clima organizacional tendrán un diseño politómico con 

metodología 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 qBLG (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 (García,2014) 

Validez: 

Bajo el criterio científico, la validez es lo más importante y está referido a la 

medición que se relaciona consistentemente con las demás mediciones, 

logrando medir lo que realmente quiere medir, obteniendo mediciones lógicas 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 artículo original de Blanch, J. et. al. (2019), es un 

cuestionario con 6 dimensiones y 55 preguntas o ítems, que según los 03 

expertos aseguran tener pertinencia, relevancia y claridad, asegurando que es 

aplicable. Así mismo, para el clima organizacional su instrumento fue obtenido 

del artículo original de García, S (2014), que es un cuestionario de 4 dimensiones 

y de 18 preguntas o ítems, que según los 03 expertos aseguran tener pertinencia, 

relevancia y claridad, asegurando que es aplicable. Para ambos instrumentos las 

respuestas son politómicas bajo escala Likert con 5 alternativas para responder. 
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Tabla 3 

Validación Bienestar Laboral 

Juicio de expertos 

Jueces Grado Académico Viabilidad 

Gloria Sebastián Olivares Magister Aplicable 

Danny Walter, Polo Villar Magister Aplicable 

Sujey Maribeth, Gómez Castro Magister Aplicable 

Elaboración propia 

Tabla 4  

Validación Clima Organizacional 

Juicio de expertos 

Jueces Grado Académico Viabilidad 

 Gloria Sebastián Olivares Magister Aplicable 

 Danny Walter, Polo Villar Magister Aplicable 

 Sujey Maribeth, Gómez Castro Magister Aplicable 

 Elaboración propia 

 

Confiabilidad 

 Es la medida en la que se logra obtener información mediante el instrumento de 

manera consistente y sistemática, siendo los mismos resultados obtenidos en 

repetidas situaciones estando alineado con el propósito del estudio y con la 

hipótesis, es así que para determinar la consistencia de las preguntas se utilizará 

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

 Es así, que los instrumentos que serán 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 aplicación 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 distribución normal con un nivel de significancia 

de 0.522; por lo que se demostrará que los instrumentos que serán utilizados 

son confiables, consistentes, de alta credibilidad y los datos tiene una distribución 

normal, con valoración politómica (Total desacuerdo, desacuerdo, neutro, de 

acuerdo y total de acuerdo)  a través de la escala de tipología 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 distribución normal 

 

P > 0.05 Tiene una distribución normal 

            Fuente: Sampiere, 2019 

Tabla 7  

Confiabilidad de Bienestar Laboral (qBLG) 

Estadístico de confiabilidad 

Alfa de Cronbach N° Ítems 

0.882 55 

                             Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 8  

Confiabilidad de Clima Organizacional (WES) 

Estadística de confiabilidad 

Alfa de Cronbach N° Ítems 

0.861 18 

         Fuente:  Elaboración propia 

Tabla 9 

Prueba de Normalidad - Bienestar Laboral 

Prueba de Normalidad 

Gl Significancia 

20 0.446 

       Fuente: Elaboración propia 

 Tabla 10 

 Prueba de Normalidad - Clima Organizacional 

Prueba de Normalidad 

Gl Significancia 

20 0.522 

                            Fuente: Elaboración propia 

La técnica como mecanismo para conseguir data e información; ha 

utilizado como mecanismo el cuestionario, el cual está determinado por 

preguntas estandarizadas, que tienen el propósito de medir lo requerido por el 

estudio, Salazar et. al. (2020). Siendo utilizado el método de Likert para el diseño 

de los instrumentos, es así 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 recolección de información, poder realizar el análisis y tabulación 

de la misma. 

La escala de Likert, es una metodología de valoración 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 (Domínguez, 2021). Por lo que en la variable bienestar laboral tiene la 



21 
 

metodología de Likert para sus 55 preguntas o ítems, para las 6 dimensiones: 

Afectos, competencias, expectativas, somatización, desgaste y alienación. 

Manteniendo la misma línea, la variable clima organizacional también tiene la 

metodología Likert para sus 18 preguntas o ítems, de sus 4 dimensiones: 

Aspecto físico, clima laboral, Indicadores de cambio y normatividad 

organizacional. 

 

3.5 Procedimientos  

Para elaborar el estudio y la investigación, se ha recopilado data e 

información internacional y nacional de los últimos 05 años, con el objeto de dar 

relevancia a la investigación y a sus objetivos, identificar las dimensiones de 

cada variable e identificar los instrumentos de cada variable para ser medidas. 

Por lo que se procedió a generar y emitir la solicitud a la Gerencia de la 

organización, y lograr la autorización para poder realizar la aplicación de los 

cuestionarios de manera presencial y obtener información directa de los 

trabajadores. operarios Con la autorización firmada, se realizó la coordinación 

para poder realizar la aplicación de los cuestionarios a 20 trabajadores operarios 

en las instalaciones de la empresa, como así también dejar precedente para la 

toma posterior de la muestra. Es así que, la información recogida de las 

respuestas a las preguntas de ambos instrumentos, se registraron y tabularon 

para su procesamiento con el software estadístico y hoja de cálculo. 

 

3.6 Método de análisis de datos  

Es un proceso de examinación de una data de valores, con el propósito 

de llegar a conclusiones sobre la representación de los datos, y que permitirá la 

toma de decisiones, Jasso et. al (2019). Por lo que la información que resulte, y 

recabe de la utilización de los cuestionarios y de registros en tablas, que se 

procesará de manera ordenada y tabulada, para cada una las variables: 

Bienestar laboral y clima organizacional, mediante el procesador de datos 

numéricos, hoja de cálculo Excel. Los datos de bienestar y clima serán sometidos 

a un análisis estadístico mediante el software SPSS stadistic V.29, que va 

permitir determinar la relación 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 investigación, identificando el nivel y tipo de correlación, 

determinando la incidencia de la variable bienestar laboral en el clima 

organizacional. 

 

3.7 Aspectos éticos  

Los aspectos éticos exigen que la investigación y estudios se desarrollen 

en un marco de principios éticos, que den garanticen que se genere 

conocimiento y progreso, considerando la protección de datos, los derechos de 

autoría, el respeto a la dignidad, la confidencialidad y protección de todo tipo de 

vida, (Dávila, et al., 2020). 

 El proyecto se ha realizado en un marco de respeto por los principios 

éticos de la universidad, cuyo propósito es desarrollar una investigación bajo la 

premisa de la honestidad y responsabilidad, para proteger el derecho y bienestar 

de los involucrados, es así que se verifica con el Turnitin la originalidad y no 

vulnerabilidad de la propiedad y autoría intelectual. Es así que toda información, 

opinión, estudios e investigaciones consideradas para el presente estudio, están 

debidamente citadas y referenciadas bajo la Norma APA edición 7ma. 

 En la misma línea, teniendo en consideración el aspecto ético de la 

universidad (Art. 7), toda investigación en la que participen personas, se debe 

contar con su consentimiento y garantizar la confidencialidad de la data, por lo 

que se ha gestionado oportunamente toda autorización que haya requerido la 

investigación. 
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IV. RESULTADOS 

 

     4.1 Estadística Descriptiva 

Son actividades metodológicas que describen un conglomerado de 

información y data obtenida a través de la recopilación, para ser tabulada 

y graficada, a fin de detallar las caracterizaciones de los elementos de 

estudiado. (Cuesta, M. 2019).  

 Para lo cual se utilizó 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 

así que sólo el 24.44% representado por 44 encuestados manifiesta que 

el bienestar laboral es de nivel inadecuado.    
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Tabla 12 

Dimensión 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 

sólo 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  

Dimensión 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 así que el 27.78% manifiesta que el nivel de 

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

nivel inadecuado representado por 113 encuestados.    

 
Tabla 14 

Dimensión 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. Así 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 

Dimensión de Bienestar Laboral: Somatización 

Somatización  

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 somatización 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 somatización es regular representado por 31 encuestados y el 

79.33% expresan que el nivel de somatización es inadecuado (alto) 

manifestado por 143 encuestados.    

 

Tabla 16 

Dimensión 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. Así 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 

Dimensión de Bienestar Laboral: Alineación 

Alienación  

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 alineación en los operarios de la 

empresa agraria es adecuado (bajo), declarado en un 10.56% y 

representando por 19 encuestados. Así mismo, el 14.44% manifiesta que 

el nivel de alienación es regular expresado por 20 encuestados y el 

75.00% expresan que el nivel de alineación 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 así que sólo el 35.56% 

manifiesta que el CO es de nivel inadecuado expresado por 64 

encuestados.    

 

Tabla 19 
Dimensión de Clima Organizacional: Condiciones físicas 

Condiciones físicas 

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 físicas en los operarios de la 

empresa agraria, se perciben en un nivel adecuado, declarado por el 

13.88% representado por 25 encuestados. Es así que el 40.56% 

manifiesta que el nivel de las condiciones físicas es regular representado 

por 73 encuestados. Siguiendo la misma línea, sólo el 45.56% manifiesta 

que el nivel de las condiciones físicas es de nivel inadecuado expresado 

por 82 encuestados.    

 

Tabla 20 

Dimensión 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. Así mismo, el 28.33% expresa que el 

nivel del clima laboral es regular indicado por 51 encuestados. Siguiendo 

la misma línea, sólo el 17.78% manifiesta que el nivel del CO es de nivel 

inadecuado representado por 32 encuestados.    

Tabla 21 

Dimensión 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 percepción de la normativa 

organizacional en los operarios de la empresa agraria es adecuado, 

declarado por el 14.44% y representa a 26 encuestados. Así también, el 

18.89% manifiesta que el nivel de percepción de la normativa 

organizacional es regular representado por 34 encuestados y el 66.67% 

expresan que el nivel de percepción del a normativa organizacional es 

inadecuado representado por 120 encuestados.    

 

Tabla 22  

Dimensión 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% 

que 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 así 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 

contrastación hipótesis utilizando estadística paramétrica o no 

paramétrica. (Perez et al.2019) 

Tabla 23 

Test de Normalidad: Kolmogorov - Smirnov 

Prueba de Normalidad 

Variable Estadístico gl Significancia 

Bienestar laboral 0,174 180 0.000 

Clima organizacional 0,114 180 0.000 

Fuente: Creación 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 

H1 donde se comprueba que las cifras no siguen una distribución normal. 

En consecuencia, para demostrar la relación entre las categorías se utilizó 

el coef. de Spearman. 

  

Tabla 24  

Valores de Spearman 

Dirección Significancia 

- Negativa 

+ Positiva 

Intervalo Significancia 

0.0  - 0.25 Correlación tipo escasa 

0.26 – 0.50  Correlación tipo débil 

0.51 – 0.75  Correlación tipo moderada 

0.76 – 1.0 Correlación tipo fuerte 

Fuente: Martínez et al. (2009) 
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     4.3 Estadística inferencial 

Partiendo del resultado del test de normalidad KS, la data de resultados 

expresa una distribución no normal. Por lo consiguiente, se utilizará la 

metodología Spearman para analizar la correspondencia de las variables, 

por ser análisis no paramétrico. (Pérez, 2019) 

 Contrastación de la Hipótesis General 

 H1: El bienestar laboral y el CO tienen relación  

           en una empresa agraria - La Libertad, 2023. 

 H0: El bienestar laboral y el CO no tienen relación  

           en una empresa agraria - La Libertad, 2023. 

Tabla 25 

Hipótesis General: Relación de Bienestar laboral y Clima      

                                Organizacional (CO) 

Correlaciones CO 

Rho de 

Spearman 

 

Bienestar laboral 

 

Coef. correlación ,748** 

Signif.  

(bilat.) 

.000 

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 aceptación o rechazo 

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

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

 

En la tabla 25 se detalla una significancia de p=0.000, que está por debajo 

de 1% (p≤0,01); por lo que declaramos con un nivel de confianza del 99% 

que se acepta la hipótesis alternativa y se declina la hipótesis nula, 

declarándose 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 relación positiva y moderada; es 

decir, a mayores niveles de bienestar laboral, serán mayores los niveles 

de clima organizacional. 
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 Hipótesis específicas 1 

 

H1: Existe una relación de la dimensión afecto con el CO en una empresa  

       agraria- La Libertad, 2023. 

 H0: No existe una relación de la dimensión afecto con el CO en una  

                  empresa agraria- La Libertad, 2023. 

 

Tabla 26  

Afecto se relaciona con el  CO 

Correlaciones Afectos CO 

Rho de 
Spearman 

Afecto Ratio de correl. 1,000 ,765’’ 

Signif.  

(bilat.) 

. ,000 

N 180 180 

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

Fuente: Data trabajada en Statistical Package for Social Sciences V29 

 

Criterio de aceptación o rechazo 

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

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

 

En la tabla 26 se detalla una significancia de p=0.000, que está por debajo 

de 1% (p≤0,01); por lo que declaramos con un nivel de confianza del 99% 

que se admite la hipótesis alternativa y se desestima la hipótesis nula; 

expresando que la dimensión afectos y el CO se relacionan en una 

empresa agraria - La libertad, 2023, con una concordancia de 0.765, 

siendo su relación positiva y fuerte; es decir, a mayores niveles de 

expectativas, serán mayores los niveles de clima organizacional. 
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 Hipótesis específicas 2 

 

H1: Existe una relación entre de la dimensión competencias con el CO en  

      una empresa agraria- La Libertad, 2023. 

H0: No existe una relación entre de la dimensión competencias con el CO  

      en una empresa agraria- La Libertad, 2023. 

 

Tabla 27 

Competencias se relaciona con el CO 

Correlaciones Competencias CO 

Rho de 

Spearman 

Competencias Coef.  

correlac. 

1,000 ,682’’ 

Signif.  

(bilat.) 

. ,000 

N 180 180 

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

Fuente: Data trabajada en Statistical Package for Social Sciences V29 

 

Criterio de aceptación o rechazo 

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

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

 

Conforme la tabla 27 se describe una significancia de p=0.000, que está 

por debajo de 1% (p≤0,01); por lo que declaramos un nivel de confianza 

del 99% que reconoce la hipótesis alternativa y rehúsa la hipótesis nula; 

declarando que la dimensión competencias y el CO se relacionan en una 

empresa agraria - La libertad, 2023, con una correspondencia de 0.682, 

siendo su relación positiva y moderada; es decir, a mayores niveles de 

competencias, serán mayores los niveles de clima organizacional. 
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Hipótesis específicas 3 

 

H1: Existe una relación entre de la dimensión expectativas con el CO en  

      una empresa agraria- La Libertad, 2023. 

H0: No existe una relación entre de la dimensión expectativas con el CO  

      en una empresa agraria- La Libertad, 2023. 

 

Tabla 28 

Expectativas se relaciona con el CO 

Correlaciones Expectativas CO 

Rho de 

Spearman 

Expectativas Coef. correlación 1,000 ,748** 

Signif.  

(bilat.) 

. ,000 

N 180 180 

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

Fuente: Data trabajada en Statistical Package for Social Sciences V29 

 

Criterio de aceptación o rechazo 

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

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

 

De acuerdo a la tabla 28 se denota una significancia de p=0.000, que está 

por debajo de 1% (p≤0,01); por lo que se expresa un nivel de confianza 

del 99% que admite la hipótesis alternativa y rehúsa la hipótesis nula; 

aseverando que la dimensión expectativa y el CO se relacionan en una 

empresa agraria - La libertad, 2023, con una asociación de 0.748, siendo 

su relación positiva y moderada; es decir, a mayores niveles de 

competencias, serán mayores los niveles de clima organizacional. 
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Hipótesis específicas 4 

 

H1: Existe una relación entre de la dimensión somatización con el CO en  

      una empresa agraria- La Libertad, 2023. 

H0: No existe una relación entre de la dimensión somatización con el CO  

      en una empresa agraria- La Libertad, 2023. 

 

Tabla 29 

Somatización se relaciona con el CO 

Correlaciones Somatización CO 

Rho de 

Spearman 

Somatización Coef. 

correlación 

1,000 -,714** 

Signif.  

(bilat.) 

. ,000 

N 180 180 

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

  Fuente: Data trabajada en Statistical Package for Social Sciences V29 

 

Criterio de aceptación o rechazo 

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

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 está 

por debajo de 1% (p≤0,01); por lo que se expresa un nivel de confianza 

del 99% que admite la hipótesis alternativa y restringe la hipótesis nula; 

expresando que la dimensión somatización y el CO se relacionan en una 

empresa agraria - La libertad, 2023, con una asociación de -0.714, siendo 

su relación negativa y moderada; es decir, a menores niveles de 

somatización, serán mayores los niveles de clima organizacional. 
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Hipótesis específicas 5 

 

H1: Existe una relación entre de la dimensión desgaste con el CO en  

      una empresa agraria- La Libertad, 2023. 

H0: No existe una relación entre de la dimensión desgaste con el CO  

      en una empresa agraria- La Libertad, 2023. 

 

Tabla 30 

Desgaste se relaciona con el CO 

Correlaciones Desgaste CO 

Rho de 

Spearman 

Desgaste Coef. correlación 1,000 -,705** 

Signif.  

(bilat.) 

. ,000 

N 180 180 

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

  Fuente: Data trabajada en Statistical Package for Social Sciences V29. 

 

Criterio de aceptación o rechazo 

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

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

 

En la tabla 30 se expresa una significancia de p=0.000, que está por 

debajo de 1% (p≤0,01); por lo que se expresa un nivel de confianza del 

99% que admite la hipótesis alternativa y refuta la hipótesis nula; 

asegurando que la dimensión desgaste y el CO se relacionan en una 

empresa agraria - La libertad, 2023, con una correlación de -0.705, siendo 

su relación negativa y moderada; es decir, a menores niveles de desgaste, 

serán altos los niveles de clima organizacional. 
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Hipótesis específicas 6 

 

H1: Existe una relación entre de la dimensión alienación con el CO en  

      una empresa agraria- La Libertad, 2023. 

H0: No existe una relación entre de la dimensión alienación con el CO  

      en una empresa agraria- La Libertad, 2023. 

 

Tabla 31 

Alienación se relaciona con el CO 

Correlaciones Alineación CO 

Rho de 

Spearman 

Alineación Coef. correlación 1,000 -,415** 

Signif.  

(bilat.) 

. ,000 

N 180 180 

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

Fuente: Data trabajada en Statistical Package for Social Sciences V29 

 

Criterio de aceptación o rechazo 

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

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

  

Conforme la tabla 31 se declara una significancia de p=0.000, que está 

por debajo de 1% (p≤0,01); por lo que se denota un nivel de confianza del 

99% admitiendo la hipótesis alternativa y declinando la hipótesis nula; 

asumiendo que la dimensión de alienación y el CO se relacionan en una 

empresa agraria - La libertad, 2023, con una correspondencia de -0.415, 

siendo su relación negativa y débil; es decir, a bajos niveles de alineación, 

serán mejores los niveles de clima organizacional. 
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V. DISCUSIÓN 

 

Culminado el procesamiento de la data, se realizó el tratamiento estadístico, el 

análisis e interpretación de cada una de variables; así mismo, de cada una de 

las dimensiones, a fin de poder identificar la relación existente entre cada una de 

ellas y poder ser contrastadas con teorías, enfoques y estudios considerados en 

la investigación. 

 
  De acuerdo a lo investigado, al determinar la relación del bienestar laboral 

y clima organizacional en una empresa agraria de la Libertad, se denotó una 

significancia p<0,001 (p=0,000) que describe una relación de las variables, con 

un coeficiente de correlación de Spearman de 0,748, que describe una 

correlación 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 físicos originados por la actividad (somatización) y los estados de 

malestar y descontento desencadenados del puesto (alienación), 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 percepción y experiencia 

de una persona, referido aun hecho, actividad o evento, y está en función de lo 

que cada persona experimenta en su puesto de trabajo, (Diener, 2016); la teoría 

hedónica expresa que es importante el equilibrio afectivo de la persona en su 

puesto de trabajo, puesto que desencadena eventos en los procesos de cada 

organización (Vitterse, 2013). Como resultado, se rechaza la hipótesis nula y se 

acepta la hipótesis alternativa, que indica que existe una relación del bienestar 

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

 
Asi mismo, Gómez et al. 2019, concluyen que el Bienestar laboral es 

elemento catalizador del clima organizacional expresado mediante una relación 

fuerte y positiva en una empresa manufacturera. Siguiendo la misma línea, el 

bienestar como estado subjetivo desencadena comportamientos disfuncionales 

que alteran e interrumpen el normal desenvolvimiento de la jornada laboral 
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durante la pandemia covid19, descrito con una relación positiva y directa 

(Espinoza et al. 2021). De acuerdo al análisis realizado, mientras el estado 

subjetivo de una persona como resultado de percepciones y experiencias 

referidas a un contexto, sea positivo o de agrado, tendrá adecuados niveles de 

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

 
Igualmente, al describir la relación de la dimensión afectos con el clima 

organizacional en una empresa agraria de la Libertad, se declaró una 

significancia p<0,001 (p=0,000) que describe una relación de las variables, con 

un coeficiente de correlación de Spearman de 0,765, que declara una correlación 

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 teoría 

Hedónica refiere que el espacio físico, las funciones del puesto, los recursos 

necesarios para la gestión 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 hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alternativa, que indica que existe una relación de la dimensión afectos con clima 

organizacional en una empresa agraria, La libertad -2023. Por consiguiente, 

Beladí et al. 2023, en su investigación aseveran que el bienestar psicológico 

manifestado en afectos, incide en la percepción y formas de entender las 

circunstancias en una organización. Así también, los afectos como estado 

psicológico, son individuales y no genéricos, por lo que la percepción tiene 

grados diferentes entre trabajadores de una misma organización. (Moya et al. 

2020). Lo que resulta, de acuerdo al análisis, mientras el estado subjetivo de una 

persona como resultado de percepciones y experiencias referidas a un contexto, 

sea positivo o de agrado, tendrá adecuados niveles de percepción del clima 

organizacional en una empresa agraria, La libertad -2023.          

 
Por otra parte, al describir la relación de la dimensión competencias con 

el clima organizacional en una empresa agraria de la Libertad, se identificó una 

significancia p<0,001 (p=0,000) que denota una relación de las variables, con un 

coeficiente de correlación de Spearman de 0.682, que declara una correlación 

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 teoría de la administración 

científica 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 línea, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alternativa, que indica que existe una relación de la dimensión competencias con 

clima organizacional en una empresa agraria, La libertad -2023. En la 

investigación 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). Así 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 

(Charría et al. 2023). De acuerdo al análisis realizado, mientras el estado de 

competencias de una persona como resultado de desarrollo y aprendizaje 

referidas a un puesto, sea positivo o de agrado, tendrá adecuados niveles de 

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

 
Por ende, al identificar la relación de la dimensión expectativas con el 

clima organizacional en una empresa agraria de la Libertad, se determinó una 

significancia p<0,001 (p=0,000) que describe una relación de las variables, con 

un coeficiente de correlación de Spearman de 0,748, que declara una correlación 

positiva y moderada.  Así 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 

teoría Heudaimónica que sostiene que mientras los trabajadores de una 

organización logren su autorrealización, su desarrollo y crecimiento, los niveles 

de expectativas serán adecuados e incidirán en el clima organizacional (Ortiz, 

2021).  
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Por lo mencionado, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alternativa, que indica que existe una relación de la dimensión expectativas con 

clima organizacional en una empresa agraria, La libertad -2023. De este modo, 

Peiró et al. 2019, en su investigación 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 

organización. Acorde a lo mencionado, la autorrealización de los trabajadores 

contribuye en la percepción del clima, y se manifiesta en la permanencia en la 

organización, disminuyendo los índices de rotación (Varela et al. 2023). De 

acuerdo al análisis realizado, mientras la organización atienda las necesidades 

de desarrollo y autorrealización 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 relación de la dimensión 

desgaste con el clima organizacional en una empresa agraria de la Libertad, se 

determinó una significancia p<0,001 (p=0,000) que describe una relación de las 

variables, con un coeficiente de correlación de Spearman de -0,705, que declara 

una correlación negativa y moderada.  Así mismo, el cansancio y stress derivado 

de la carga laboral, con origen en la interacción trabajador y su puesto se 

relaciona con el clima organizacional y tiene sustento en la teoría de la 

administración científica que sostiene que toda organización 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 razón, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alternativa, que indica que existe una relación de la dimensión desgaste con 

clima organizacional en una empresa agraria, La libertad -2023. Siguiendo la 

misma línea, Beladí et al. 2023, en su investigación concluye qué durante la 

interacción de trabajador – puesto, surgen actividades repetitivas, de larga 

duración, de concentración y de esfuerzo, que genera stress y carga laboral en 

el trabajador; esto incide de manera negativa y fuerte con la productividad y 

percepción de clima organizacional. Así 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 desempeño y variables 

organizacionales (Sepideh et al. 2022). De acuerdo al análisis realizado, la 

organización debe realizar análisis 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 línea, al identificar la relación de la dimensión 

somatización con el clima organizacional en una empresa agraria de la Libertad, 

se determinó una significancia p<0,001 (p=0,000) que describe una relación de 

las variables, con un coeficiente de correlación de Spearman de -0,714, que 

declara una correlación negativa y moderada.  En consecuencia, los cambios 

físicos y biológicos 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 teoría de la administración científica indica que no sólo es necesario 

distribuir la actividad en elementos y atender variables perceptibles, también se 

debe atender la salud ocupacional derivada de la interacción puesto – trabajador, 

que deviene en comportamientos disfuncionales (Pizzo, 2022).  

 
En consecuencia. se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alternativa, que indica que existe una relación de la dimensión somatización con 

el clima organizacional en una empresa agraria, La libertad -2023. En este 

sentido, Masoudinejah et al. 2022, en su investigación concluye qué durante la 

interacción de trabajador – puesto, existen actividades repetitivas, de larga 

duración, concentración y de esfuerzo que genera cambios físicos en el 

trabajador que incide de manera negativa y fuerte con la satisfacción y clima 

organizacional. Así mismo, se considera necesario realizar un análisis y estudio 

del puesto de trabajo, implementando mejoras tecnológicas y procedimientos 

que mitiguen la aparición de riesgos físicos, de impacto en la producción y 

satisfacción laboral (Varela et al. 2023).  

 
De acuerdo al análisis realizado, los cambios físicos 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 somatización serán 

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

 
Igualmente, al identificar la relación de la dimensión alienación con el 

clima organizacional en una empresa agraria de la Libertad, se determinó una 

significancia p<0,001 (p=0,000) que describe una relación de las variables, con 

un coeficiente de correlación de Spearman de -0,415, que declara una 

correlación 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 alienación se tendrá incremento de valores 

de clima organizacional (Forero, 2022). La teoría hedónica expresa que los 

sentimientos del trabajador al no sentir identificación 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 mínima normalización de su actividad genera 

alineación en la persona. (Seeman, 2019).  

 
De esta forma, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

alternativa, que indica que existe una relación de la dimensión alienación con el 

clima organizacional en una empresa agraria, La libertad -2023. Los resultados 

fueron aseverados por Domínguez (2021), quién en su investigación concluye 

qué los comportamientos disfuncionales del trabajador tienen relación con la 

ausencia de reglas y procedimientos claros, la falta de indicadores y control en 

puestos de soporte y en la participación del trabajador en los procesos con sus 

objetivos; siendo determinantes en la percepción del clima organizacional. Así 

mismo, en otro estudio realizado, se concluye que el trabajador alienado 

laboralmente tiene años de permanencia realizando las mismas actividades y 

con distintos valores de relación negativa con el clima organizacional (Muriel et 

al. 2022).  

Por lo expuesto, la alineación laboral que tiene como origen en 

procedimientos confusos o limitados, la poca participación e identificación del 

puesto como parte principal del proceso, el desencanto por la poca o nula 

conexión sicológica del operario, todo referido al puesto de trabajo; deriva en la 

alteración de la percepción del clima organizacional; por lo que afirmamos que 

disminuyendo los niveles de alienación de manera gradual se va mejorar la 
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percepción de clima organizacional  y viceversa, si los niveles de alienación se 

acrecientan, los niveles perceptibles de clima organizacional decrecerán 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 autorización de aplicación del 

instrumento Clima organizacional, por lo que se cambió de instrumento de 

medición de la variable al WES de Moss, R. Así mismo, fue difícil el acceso a la 

muestra, puesto que la ubicación geográfica de la unidad agrícola está en las 

afueras de la ciudad de Trujillo. También mencionar la predisposición y 

sensibilización de los operarios para el llenado correcto de los cuestionarios, 

como así también el entendimiento y comprensión de términos utilizados en los 

instrumentos. Así mismo el tiempo disponible por los operarios para el llenado 

de los dos cuestionarios ha sido limitante para la aplicación conjunta de los 

instrumentos, aplicándose en dos momentos distintos a la misma muestra. Así 

también, se debe indicar la existencia de pocos estudios referidos a las 

dimensiones del bienestar laboral: somatización, alineación y desgaste en 

empresas agrícolas o agrarias, que permita contrastar los resultados en 

escenarios similares. 

 

. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primero: Según lo expresado en el objetivo general; se determinó que existe una 

correspondencia positiva y moderada entre el bienestar laboral y el 

clima organizacional en los operarios de una empresa agraria. Así 

mismo, si los operarios tienen adecuados niveles de bienestar, estos 

tendrán mejor percepción del clima organizacional. 

 

Segundo: Respecto al primer objetivo específico, se encontró que existe 

correspondencia positiva y fuerte entre la dimensión 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, generará altos niveles de percepción de clima 

organizacional.   

 

Tercero: Acorde al segundo objetivo específico, se identificó que existe una 

correspondencia positiva y moderada entre la dimensión competencias 

y el clima organizacional en los operarios de una empresa agraria. Lo 

que denota qué si los operarios sienten que cuentan con adecuado 

desarrollo de habilidades y aptitudes para desempeñar su puesto, va 

incidir elevando los niveles de percepción del clima organizacional.  

 

Cuarto: Según el tercer objetivo específico, se identificó que existe una 

correspondencia positiva y moderada entre la dimensión 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 percepción del clima 

organizacional.  

 

Quinto: Acorde al cuarto objetivo específico, se identificó que existe una 

correspondencia negativa y moderada entre la dimensión 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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incrementa desgaste por carga laboral, los niveles de percepción del 

clima organizacional tenderán a ser bajos y viceversa, mientras los 

niveles de desgaste sean bajos, la percepción del clima organizacional 

tendrá tendencia a elevarse. 

 

Sexto: Por consiguiente, el quinto objetivo específico, se determinó que existe 

una correspondencia negativa y moderada entre la dimensión 

somatización y el clima organizacional en los operarios de una 

empresa agraria. Lo que declara qué si los o empiezan a sentir cambios 

físicos como consecuencia de la actividad laboral, va impactar 

disminuyendo los niveles de percepción del clima organizacional y 

viceversa, de no experimentar cambios físicos, va tener impacto 

positivo en la percepción de clima organizacional. 

 

Séptimo: Por último, el sexto objetivo específico, se determinó que existe una 

correspondencia negativa y débil de la dimensión alienación con el 

clima organizacional en los operarios de una empresa agraria. Lo que 

concluye qué si los operarios sienten que pertenecen a la organización 

y forman parte de los procesos productivos, va generar bajos niveles 

de alineación y como consecuencia tendrá impacto positivo en la 

percepción de clima organizacional. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primero: Al Directorio se le recomienda elevar y mantener niveles adecuados 

de bienestar laboral, con la implementación de un enfoque 

psicosocial en la gestión de la organización, del recurso humano y 

en la generación de políticas en la organización. 

 

Segundo: 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, además de generar 

espacios de interacción entre las diversas áreas y mejora de 

condiciones físicas en general. 

 

Tercero: Se recomienda al área de reclutamiento, formación 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 relación 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 

percepción en los operarios. 

 

Cuarto: A la superintendencia de producción, 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, así la percepción en los operarios del entorno 

laboral tendrá niveles adecuados.  

 

Quinto: Se recomienda a la superintendencia producción 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 relación Cargo 

– operarios. 
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Sexto: Al área de seguridad industrial y salud ocupacional, que se incorpore 

en su plan anual, el estudio ergonómico y se tomen medidas de 

rediseño y mejora de los puestos, evitando la aparición de 

afectaciones físicas en la salud de los operarios, con tendencia a 

mejorar los niveles de percepción de bienestar. 

 

Séptimo: Por último, se recomienda al área de reclutamiento, formación y 

desarrollo, que rediseñe su plan anual de reclutamiento e incorpore 

herramientas de selección que permita seleccionar personas con el 

perfil requerido, y se reduzcan los niveles de alienación en los 

operarios por adecuación al puesto.  
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                                                   ANEXOS 

Anexo 1. Tablas de operacionalización de variables 

A. Matriz de consistencia  

TÍTULO: Bienestar laboral y Clima Organizacional en la Productividad de una Empresa Agraria – La Libertad, 2023. 

AUTOR: Omar Sánchez Cerna 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 
General: 

¿Qué relación tiene el bienestar 

laboral en el clima organizacional 
en una empresa agraria – La 

Libertad, 2023? 
 
Especificas  
1. ¿Cuál es la relación del bienestar 

en su dimensión afecto con el CO en 

una empresa agraria- La Libertad, 
2023? 

 

 
2. ¿Cuál es la relación del bienestar 

en su dimensión competencias con 

el CO en una empresa agraria- La 
Libertad, 2023? 

 

 
3. ¿Cuál es la relación del bienestar 

en su dimensión expectativa con el 

CO en una empresa agraria- La 
Libertad, 2023? 

 

 
4. ¿Cuál es la relación del bienestar 

en su dimensión somatización con 

el CO en una empresa agraria- La 
Libertad, 2023? 

 

 
5. ¿Cuál es la relación del bienestar 

en su dimensión Desgaste con el CO 

en una empresa agraria- La 
Libertad, 2023? 

General: 
Determinar el nivel de relación 
existente del bienestar laboral y 
clima organizacional, en una 
empresa agraria- La Libertad, 
2023 
 
Especificas  
1. identificar relación del 

bienestar en su dimensión afecto 
con el CO en una empresa agraria- 

La Libertad, 2023 

 
 

2. identificar la relación del 

bienestar en su dimensión 

competencias con el CO en una 

empresa agraria- La Libertad, 

2023. 
 

3 identificar la relación del 

bienestar en su dimensión 
expectativa con el CO en una 

empresa agraria- La Libertad, 

2023. 
 

4. identificar a relación del 

bienestar en su dimensión 
somatización con el CO en una 

empresa agraria- La Libertad, 

2023. 
 

5.identificar la relación del 
bienestar en su dimensión 
Desgaste con el CO en una 

General: 
El bienestar laboral y el clima organizacional 
tienen relación directa en una empresa agraria 
- La Libertad, 2023. 
 
 
 
Especificas  
1. Existe una relación directa del bienestar en 

su dimensión afecto con el CO en una 
empresa agraria- La Libertad, 2023 

 

 
 

2. Existe una relación directa de bienestar en 

su dimensión competencias con el CO en una 

empresa agraria- La Libertad, 2023. 

 

 
 

3. Existe una relación directa bienestar en su 

dimensión expectativa con el CO en una 
empresa agraria- La Libertad, 2023. 

 

 

4.. Existe una relación directa del bienestar en 

su dimensión somatización con el CO en una 

empresa agraria- La Libertad, 2023. 

 

 

 

5. Existe una relación directa del bienestar en 
su dimensión Desgaste con el CO en una 
empresa agraria- La Libertad, 2023. 

 

Variable 1: Bienestar Laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems Niveles/ 

rangos 
Afecto 

 

Competencias 

 
Expectativas 

 
Somatización 

 
Desgaste 

 

Alienación 

 

 

Nivel subjetivo 

 

Desempeño 

 
Brecha realidad 

 
Físico 

 
Nivel estrés 

 

Nivel de agrado 

 

 

1,2,3,4,5,6,7,8, 

9,10, 

 
11,12,13,14,15,16

,17,18,19,20 

 

21 -22-23-24- 

 

41-42 

43-44-45-46-47 

 

48 -49-50-51 

 

 

52-53-54-55 

 
 
 
 

Adecuado 

(203 -275) 
 

Regular 
(129 – 
202) 

 
Inadecuad

o 
(55 – 128) 

 

Variable 2: Clima organizacional 

D1: Clima laboral 

 
D2: Aspectos 

físicos 

 

D3: Normativa 

organizacional 

 

D4: Indicador de 

cambios 

Relaciones infernas 

 

Condiciones de 

trabajo 

 

Procedimientos y 

reglas 

 

Cambios 

1,2,3,4,5,6,7,8, 

9 

10, 11,12 
 

 

13, 14, 15, 16 

 

 
17, 18 

 
Adecuado 
(66 -90) 

 
Regular 
(42 - 65) 

 
Inadecuad

o 

(18 - 41) 



 
 

6. ¿Cuál es la relación del bienestar 

en su dimensión alineación con el 
CO en una empresa agraria- La 

Libertad, 2023? 

empresa agraria- La Libertad, 
2023. 

 

6. identificar la relación del 
bienestar en su dimensión 
alineación con el CO en una 
empresa agraria- La Libertad, 
2023 

6. Existe una relación directa del bienestar en 
su dimensión alineación con el CO en una 
empresa agraria- La Libertad, 2023. 

 

  

Tipo y diseño de investigación 

 

Población y muestra 

 

Técnicas e instrumentos 

 

Estadística descriptiva e 
inferencial 

Tipo: 

Aplicada  

Nivel: 

Descriptivo  

Enfoque: 

Cuantitativo 

Diseño: 

No experimental, correlaciona causal - Transversal 

Método:  

Hipotético-deductivo 

Población: 

Son 1560 trabajadores de la empresa agraria. 

 

Muestra: 

180 trabajadores de la empresa agraria, 

obtenidos por fórmula para población finita. 

 

Muestreo 

Probabilístico, de tipo aleatorio simple  

 

Técnica: 

Encuesta, con instrumento del 

cuestionario 

 

Instrumentos:  

De la V1: Cuestionario qBLG 

Nro. Ítems:55 

De la V2: Cuestionario WES 

Nro. Ítems:18 

 

Descriptiva: 

Uso del programa SPSS para 

describir tablas y figuras. 

Inferencial: 

Uso del programa SPSS para 

contrastar las hipótesis. 

 

Prueba de cronbach  

Prueba de normalidad  

 

Coeficiente de correlación de 

Spearman (datos ordinales y 

continuos) 

     Fuente: Guía de elaboración de productos académicos UCV. 

 



 
 

B. Matriz de operacionalización  

VARIABLES 
DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA DE 
MEDICIÓN 

TEORÍAS Y 
ENFOQUES 

NIVELES 

 
 
 
 
 

Bienestar 
laboral 

Es un nivel de 
pleno 
funcionamiento 
y equilibrio 
individual, con 
relación al 
estado del 
potencial de un 
individuo en el 
entorno laboral 
(Blanch et al., 
2004) 

se identifican 
dimensiones con 
base a estados 
afectivos, 
resultado de la 
percepción del 
entorno y de la 
experiencia. se 
desprenden: 
Bienestar 
psicosocial y 
efectos 
colaterales 
(Montalvo, 2020) 

 
 

Psicosocial 

Afecto 
 
 

Competencias 
 
 

Expectativas 

1,2,3,4,5,6,7,8, 
9,10 

 
11,12,13,14,15,16 
 
17,18,19,20 
21 -22-23-24-..-42 

Ordinal: 
  
1) Totalmente 
desacuerdo   
2)En 
desacuerdo   
3) Ni 
desacuerdo 
ni en de 
acuerdo  
4) De 
acuerdo  
5) Totalmente 
de acuerdo 

La teoría 
Hedónica y 
Eudaimónica, 
hacen énfasis a 
las experiencias 
agradables y 
positivas acerca 
de la vida en 
general. Con un 
enfoque 
psicosocial. 
(Diener, et al. 
2016). 

 
Adecuado 

(203 -275) 
 

Regular 
(129 – 202) 

 
Inadecuado 
(55 – 128) 

 

 
 
 

Efecto 
colateral 

 
Somatización 

 
Alineación 

 
Desgaste 

 
43-44 -45-46-47 

 
48 -49-50-51 

 
52 -53-54-55 

 
 
 

Clima 
organizacional 

 
 
 
Debe 
entenderse 
como la 
percepción 
sobre 
elementos 
vinculados al 
entorno del 
trabajo (Moos, 
R., 2014) 

Las dimensiones 
relacionadas con 
el entorno 
laboral, resultado 
de la percepción 
de 
características, 
son: realización 
personal, 
involucramiento, 
supervisión, 
comunicación y 
condiciones 
laborales 
(Pilligua, 2019) 

 
Clima laboral 

 
Relaciones 

infernas 

 
1,2,3,4,5,6,7,8, 

9 

 
Ordinal: 
 
1) Muy 
favorable  
2) Favorable  
3) Media   
4) 
Desfavorable 
5) Muy 
desfavorable 

 

La teoría de las 
Relaciones 
Humanas, que 
considera que el 
comportamiento 
del trabajador 
en una 
organización es 
originado por 
inductores del 
ambiente. Con 
un enfoque 
subjetivo. Halpin 
et. al. (1987) 

 
 

Adecuado 
(66 -90) 

 
Regular 
(42 - 65) 

 
Inadecuado 

(18 - 41) 
 

Aspectos 
físicos 

 

Condiciones de 
trabajo 

10, 11,12, 
 

Normativa 
organizacional 

 

Procedimientos 
y reglas 

13, 14, 15, 16 

 
Indicador de 

cambios 

 
Cambios  

 
17, 18 

 

   Fuente: Guía de elaboración de productos académicos UCV.



 
 

Anexo 2.- Instrumento de recolección de datos  

 

Ficha técnica del instrumento 1:  

Nombre:  Escala de Bienestar laboral qBLG 

Autor:  Blanch, J., Sahagún, M., Cervantes, G.  

Origen:  España 

Año:   2014 

Adaptación: López, Sheyli 

Año:   2019 

País:  Perú 

Aplicación: Individual y colectiva 

Entorno de aplicación: Mayores de 18 años. 

Tiempo de aplicación: 30 minutos 

Ámbito de aplicación: Trabajadores  

Validez:  Cuestionario 

Ítems: 55 ítems 

Dimensiones: Afecto, competencias, expectativas, somatización, desgaste,  

                   alienación. 

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  

Año:   1979 

Adaptado por: García A., Ortega P. Reyes, I 

Año:   2014 

País:   México 

Aplicación: Individual 

Entorno de aplicación: 18 a 45 años 

Tiempo de aplicación: 20 minutos 

Ámbito de aplicación: Trabajadores 

Validez:  Cuestionario 

Ítems:  18 

Dimensiones: Clima laboral, aspectos físicos, 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) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

    Fuente: Instrumento de medición de bienestar laboral de Blanch, J. (2004) 

 

 

 



 
 

Instrumento de la variable Clima Organizacional (WES) 

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

(WES) 

Instrucciones: 

A continuación, 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 más adecuada. TD= Totalmente 

desacuerdo (1), D= Desacuerdo (2), N= Neutro (3), A= Acuerdo (4), TA= 

Totalmente de acuerdo (5). 

 

N° 

 

Ítems 

Opciones de Respuesta 

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. 

     

3 Los jefes apoyan realmente a sus subordinados.      

4 La gente puede hacer las cosas por iniciativa propia.      

5 Los jefes promueven que los empleados confíen en 
sí mismos cuando surge un problema. 

     

6 Los jefes se reúnen regularmente con sus 
subordinados para discutir proyectos futuros. 

     

7 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 decoración hacen un lugar de 
trabajo agradable. 

     

11 Generalmente el mobiliario está bien acomodado      

12 Las oficinas están 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 están cambiando      

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

 



 
 

Anexo 3.- Evaluación por juicio de expertos   

Criterio Juez 1: Bienestar Laboral 

 

 



 
 

Criterio Juez 1: Clima Organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Ficha SUNEDU  

Juez 1:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Criterio Juez 2: Bienestar Laboral 

  

 

 

 



 
 

Criterio Juez 2: Clima Organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Ficha SUNEDU  

Juez 2:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Criterio Juez 3: Bienestar Laboral 

 

 

 

 



 
 

 

Criterio Juez 3: Clima Organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Ficha SUNEDU  

Juez 3:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 4.- Modelo de consentimiento informado por la UCV 

Carta de Presentación 

 

 

 

 



 
 

Carta de Autorización 

 

 

 

 



 
 

OTROS 

Autorización de uso para el instrumento Bienestar laboral (qBLG) 

 

Autorización de uso para el instrumento Clima Organizacional (WES) 

 

 

 

 



 
 

Acreditación de idioma  

Constancia de Idiomas 

 



 
 

Muestra y confiabilidad  

 

Cálculo dela muestra: 

Fórmula para población finita: 

𝑛 =
𝑁 ∗ 𝑍2 ∗ 𝑝 + (1 − 𝑝)

(𝑁 − 1) ∗ 𝑒2 + 𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ (1 − 𝑝)
 

                 n = Muestra  

    N= Población (1560) 

    Z= Valor estadístico de la Normalidad 1.96 al 95% 

    p= probabilidad de ocurrencia (0.95) 

    q= probabilidad de no ocurrencia (0.05) 

     e= Error (3.0%)  

  Reemplazando valores en la fórmula de población finita: 

𝑛 =
𝑁 ∗ 𝑍2 ∗ 𝑝 + (1 − 𝑝)

(𝑁 − 1) ∗ 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

1.585
  

 

𝑛 = 179.59 

Fuente: Sampieri et al., 2019  

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Confiabilidad 

Confiabilidad: Bienestar laboral 

 

 

α:       Coeficiente de confiabilidad del cuestionario, con valor de 0.88 

k:       Número de ítems del instrumento, con valor de 55 

∑s2
2:  Sumatoria de la varianza de los ítems, con valor de 38.142 

s2
2:    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 

 

α:       Coeficiente de confiabilidad del cuestionario, con valor de 0.86 

k:       Número de ítems del instrumento, con valor de 18 

∑s2
2:  Sumatoria de la varianza de los ítems, con valor de 30.242 

s2
2:    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  

 



ESCUELA DE POSGRADO

ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRÍA EN GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, GLORIA ELVIRA QUISPILAY JOYOS, docente de la ESCUELA DE POSGRADO de

la escuela profesional de MAESTRÍA EN GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO de la

UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada:

"Bienestar Laboral y Clima Organizacional en la Productividad de una Empresa Agraria –
La Libertad, 2023", cuyo autor es SANCHEZ CERNA OMAR, constato que la

investigación tiene un índice de similitud de 12.00%, verificable en el reporte de

originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no

constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,

ocultamiento u omisión tanto de los documentos como de información aportada, por lo

cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad

César Vallejo.

LIMA, 05 de Agosto del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

GLORIA ELVIRA QUISPILAY JOYOS

DNI: 09634909

ORCID:  0000-0002-6453-893X

Firmado electrónicamente 
por: GEQUISPILAYQ  el 

05-08-2023 00:46:58

Código documento Trilce: TRI - 0641770


