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RESUMEN 

La investigación tuvo como objetivo general determinar la relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa 

Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023. 

El estudio presentado es de tipo básica, tiene un enfoque cuantitativo con un 

nivel descriptivo correlacional. La población de esta investigación está 

compuesta por 20 colaboradores de la empresa Yamboly de Tarapoto, la cual 

se realizó una encuesta a través de cuestionarios para las variables de clima 

organizacional como también de satisfacción laboral, obteniendo como 

resultado que, si existe relación entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral en la empresa Yamboly, Tarapoto-2023, con un coeficiente de 

correlación de 0,859 esto nos dice que existe una correlación positiva 

considerable. Así mismo se concluyo que existe una correlación positiva 

considerable entre el clima organizacional y satisfacción laboral, en donde se 

acepta la hipótesis alterna de investigación. 

 

palabras clave: clima organizacional, satisfacción laboral, comunicación, 

motivación, remuneración. 
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ABSTRACT 

 

The general objective of the research was to determine the relationship between 

organizational climate and job satisfaction of employees of the company 

Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto - 2023. 

The study presented is of a basic type, it has a quantitative approach with a 

descriptive correlational level. The population of this research is composed of 20 

employees of the company Yamboly of Tarapoto, which was surveyed through 

questionnaires for the variables of organizational climate as well as job 

satisfaction, obtaining as a result that there is a relationship between 

organizational climate and job satisfaction in the company Yamboly, Tarapoto-

2023, with a correlation coefficient of 0.859, which tells us that there is a 

considerable positive correlation. Likewise, it was concluded that there is a 

considerable positive correlation between organizational climate and job 

satisfaction, where the alternative hypothesis of research is accepted. 

 

keywords: organizational climate, job satisfaction, communication, motivation, 

remuneration. 



 
 

I. INTRODUCCIÓN 

 

En el ámbito internacional, Zambrano y Zambrano (2022), en su estudio 

realizado en Ecuador, señalan una elevada necesidad actualmente para 

examinar las causas vinculadas con la satisfacción laboral y el clima 

organizacional con el fin de tener datos confiables para tomar decisiones sobre 

los individuos y el medio ambiente, donde fueron creados. Por otro lado, 

demostraron en su estudio en Colombia que los gerentes deben conocer el 

ambiente organizacional y tomar decisiones que fundamenten la dirección de la 

información. Por ello, estudiar el clima organizacional es una meta constante de 

las empresas y representantes; y, además, se deben permitir nuevas formas de 

mantener un buen clima que asegure la estabilidad interna, la dedicación, el 

compromiso y la lealtad de sus empleados. 

 

De igual forma, en el mundo, la productividad laboral entre las instituciones ha 

aumentado un 23% desde la década de 1990, principalmente por las malas 

condiciones laborales, que según otros estudios, principalmente por el mal 

manejo del clima organizacional, las condiciones de infraestructura no son muy 

buenas, Otro problema importante de la ergonomía es el conflicto entre los 

empleados y sus supervisores, lo que provoca una situación de mayor estrés y 

menor rendimiento, lo que conduce a la insatisfacción en el trabajo. Por ello, 

instituciones internacionales afirman que la inconsistencia con la calidad del 

clima organizacional genera insatisfacción entre los empleados, lo que lleva a 

la destrucción y consecuencias negativas como baja productividad, errores en 

los métodos de producción, etc. 

En el contexto nacional, afirmaron en su investigación en Lima que los 

problemas observados en la dirección corporativa, colaboración, motivación y 

la participación afectan el rendimiento organizacional, los empleados enfrentan 

situaciones de conflicto ya que realizan su trabajo solo por satisfacción 

financiera y no participan en la toma de decisiones y en diversos procesos que 
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ayuden al gerente a mejorar el desempeño en la organización. Por su parte, en 

la República (2020) afirmó que, en el Perú, el 76% de los trabajadores no están 

satisfechos con su trabajo, remuneración, ambiente de trabajo o clima 

organizacional y prácticas de gestión. Otra de las razones por las que los 

empleados quieren satisfacción es un buen ambiente, pero el 57% de los 

entrevistados cree que se siente insatisfecho si no está de acuerdo con los 

puntos de vista y objetivos de la organización y si no se cuida adecuadamente 

la relación no funciona bien con su jefe entre otras razones. 

Asimismo, Fernández, et al. (2019) evidencio en su investigación de Lima, que 

el 86% de los peruanos está dispuesto a dejar su trabajo cuando ve mal tiempo 

de un ambiente organizacional. También, un 81% de colaboradores cree que el 

clima en donde realizan sus labores es muy importante para alcanzar una alta 

productividad, y un 19% de los empleados dijo que el clima organizacional no 

afecta su trabajo y actividades diarias que vende alimentos de alta calidad como 

helados, se encontró que tiene sistemas inadecuados, muchos empleados no 

están satisfechos con su lugar de trabajo, no tienen una buena motivación, y 

esto es prueba. su mal comportamiento y bajo desempeño. La razón es que los 

trabajadores no están contentos de que no se reconozca su trabajo, no serán 

promovidos y muchos trabajadores contratados conservan sus trabajos. Otro 

factor relacionado es que muchos empleados ceden sus puestos a familiares 

después de jubilados, lo que genera insatisfacción entre otros empleados que 

quieren ser promovidos, además de impedir que nuevos talentos ocupen 

puestos en la empresa. Además, las condiciones laborales que paga la empresa 

son muy bajas en comparación con otras organizaciones, por lo que los 

trabajadores hacen solo una parte del trabajo, ya que creen que no se les paga 

lo suficiente por su esfuerzo, los empleados no tienen una buena satisfacción 

laboral, porque la satisfacción externa como bienes o materiales es baja, y no 

hay muchas cosas, como información de garantía, es difícil proporcionar 

informes y documentos, y esto hace que el trabajo diario sea lento. 
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Ámbito Local en la Empresa Yamboly Oriente S.A.C de Tarapoto dedicada a la 

venta de alimentos especializados como son los helados, se ha encontrado un 

inexistente ambiente organizacional adecuado, muchos empleados no están 

satisfechos con sus estándares y ambiente de trabajo, no están debidamente 

motivados, y esto evidencia su bajo desempeño. Esto se debe a que los 

trabajadores se sienten frustrados porque su trabajo no es reconocido, no 

pueden ser promovidos y muchos empleados nombrados mantienen sus 

trabajos. Otro factor relacionado es que la mayoría de los empleados pasan su 

trabajo a sus familiares cuando se jubilan, lo que genera insatisfacción entre 

otros empleados que quieren ser promovidos y también impide que nuevos 

talentos aseguren vacantes en la empresa. Además, las condiciones laborales 

remuneradas por la empresa son muy bajas en comparación con otras 

instituciones, por lo que los colaboradores realizan una parte de los roles, ya 

que no están siendo beneficiados por una remuneración adecuada de acuerdo 

a su esfuerzo, los colaboradores no presentan una buena satisfacción laboral, 

debido a que existe una baja satisfacción externa, como material o condiciones 

materiales, y no hay muchos materiales, como bonos de garantía, se dificulta la 

presentación de informes y documentos, y esto hace que se retrase el trabajo 

diario. 

Por lo antes mencionado, se tuvo como problema general: ¿Cuál es la relación 

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

empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023?, se tuvo como problemas 

específicos: ¿Cuál es la relación entre la comunicación y la satisfacción laboral 

de los colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023?, 

¿Cuál es la relación ente la motivación y satisfacción laboral de los 

colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023?, ¿Cuál 

es la relación entre la remuneración y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023?. 

Este estudio se justificó mediante criterios siguientes: En términos de un 

enfoque teórico, este estudio examino el conocimiento existente de las 
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variables utilizando la teoría y los conceptos de investigaciones recientes para 

explicar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral.  En 

cuanto a la justificación práctica, este estudio brindó resultados que mostraron 

que el clima organizacional se relaciona con la satisfacción laboral, lo que 

permite la atención a los resultados y recomendaciones para la resolución de 

problemas. Asimismo, se justificó metodológicamente, ya que se brindó 

herramientas de recolección confiables que podrán ser utilizadas en otros 

estudios, además, el estudio se realizó de manera refinada y comprensiva para 

analizar la relación. Y finalmente, se justificó socialmente, porque le dará a la 

empresa investigadora información útil sobre la importancia de crear un clima 

de gestión y, además, verá las herramientas necesarias para aumentar la 

satisfacción laboral. 

Como objetivo general: Determinar la relación entre el clima organizacional y 

la satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa Yamboly Oriente 

S.A.C., Tarapoto – 2023, también se tuvo como objetivos específicos: Se 

determinó la relación entre la comunicación y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023. Se 

determinó la relación entre la motivación y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023. Se 

determinó la relación entre la remuneración y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023. 

Por último, ante las interrogantes se presentaron las siguientes hipótesis: como 

hipótesis general se tiene: Ho: Existe relación significativa entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa 

Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023. Hi: No existe relación significativa 

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

empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023. Asimismo, se mostraron las 

siguientes hipótesis específicas: H1: Si existe relación significativa entre la 

comunicación y la satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa 

Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023. H2: Si existe relación significativa 
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entre la motivación y la satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa 

Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023. H3: Si existe relación significativa 

entre la remuneración y la satisfacción laboral de los colaboradores de la 

empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

A nivel internacional, Salazar, et al. (2020) en su investigación, su principal 

objetivo es examinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral de colaboradores de la salud, fue un estudio transversal. El tamaño 

muestra fue de 182 colaboradores que respondieron al clima organizacional, 

que incluye aspectos de vínculos de intereses en conjunto, forma de liderazgo, 

sentido de importancia, remuneración, disposición de medios, trasparencia y 

estabilidad del liderazgo, consistencia y principios compartidos. El cuestionario 

de satisfacción laboral contenía ítems de satisfacción relacionados con la 

gestión, las condiciones físicas, los servicios recibidos, la participación y la 

satisfacción laboral. Los resultados mostraron que gran parte de la muestra 

indicó que el clima organizacional hay que mejorarlo con un 56% y el 40,7% se 

mostró satisfecho o muy satisfecho con los diferentes tipos de operaciones. Se 

determinó una relación moderadamente significativa del ambiente 

organizacional y la satisfacción laboral (rs= 0.205; p= 0.05). Se concluyó una 

relación positivamente entre la percepción del clima organizacional y la 

satisfacción laboral del personal médico. 

Fabara, et al. (2020) en su caso, su objetivo fue identificar y estudiar cuales la 

relación entre el ambiente organizacional y la satisfacción laboral, se utilizó el 

método de correlación de Pearson. Los métodos utilizados son descriptivos y 

transversal. Los resultados obtenidos mediante el coeficiente de Pearson (0,85; 

p-valor < 0,05), mostraron una relación positiva significativa entre el ambiente 

en la organización y la satisfacción en el trabajo. Dichos hallazgos del estudio 

muestran que la comunicación interna justa (Sig. 0.025 < p-valor 0.05) y la 

elección de acciones (Sig. 0.000 < p-valor 0.05) son los principales elementos 

de la situación organizacional que los gerentes deben considerar y gestionar el 

talento humano para el bienestar laboral. 

García, et al. (2020), en su investigación el objetivo del estudio fue determinar 

la relación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral de los 
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colaboradores sociales de una institución educativa. Este fue diseñado como un 

estudio correlacional y descriptivo, con un diseño, no experimental y transversal. 

La población estuvo constituida de 50 personas. Los resultados muestran que 

si existe una correlación alta y estadísticamente significativa entre las variables. 

Se concluye que en la medida que los gerentes desarrollen una cultura 

organizacional perfecta, podrán incrementar la satisfacción laboral. 

Murillo (2019) en su estudio se centró en encontrar la relación entre el cambio 

de clima organizacional y el desempeño de los docentes de la unidad educativa 

Patria Ecuatoriana. El método utilizado es un modelo no experimental, 

comercial, de correlación descriptiva. El número total de docentes fue de 80 

docentes, correspondiente al número de alumnos de tres jornadas, mañana, 

tarde y noche. Utilizando como herramienta dos cuestionarios, la confiabilidad 

de los instrumentos utilizados fue de 0.924 para el primer instrumento y 0.921 

para el segundo instrumento.  Los resultados muestran un nivel del clima de la 

organización en el campo de la educación tiene un peso bajo del 12,50%, lo que 

demuestra que se tiene suficiente trabajo, suficiente comunicación, pero el 

liderazgo no es suficiente para obtener resultados positivos. concluimos de que 

no se encuentra la relación, porque el porcentaje es mayor al 0,05%. 

Araya y Medina (2019) en su artículo, su principal propósito fue averiguar la 

relación entre la satisfacción laboral y el nivel del clima organizacional entre los 

trabajadores de primera línea chilenos. El método fue un estudio transversal de 

110 trabajadores sociales. Como resultado, los investigadores encontraron que, 

según muchos, el clima de la organización es alto en un 53% y la satisfacción 

laboral en un 45% en general. El resultado de la relación entre variables con un 

coeficiente de correlación fue de 0,636 y un valor significativo de 0,001. También 

se identificó la relación entre la satisfacción laboral y el desempeño 

organizacional, indicando una relación multifactorial. 

Noboa, et al. (2019), tuvo como propósito en su estudio determinar la relación 

entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en una empresa 
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constructora ecuatoriana. Metodológicamente, se realizó un estudio sobre la 

relación entre el clima y la satisfacción. Se encontró una correlación positiva 

entre las dos variables.  El estudio concluyó que los resultados de la encuesta 

de condiciones de trabajo y satisfacción son buenos, pero existe una 

oportunidad de mejorar creando un plan de acción, fortaleciendo la 

comunicación, creando un programa de información para reducir el piso para 

seguir los resultados obtenidos en el pasado y los socios que allí estaban. poder 

conocer el plan de negocios actual de la empresa. 

 

A nivel nacional, Córdoba (2022), este estudio tuvo como propósito determinar 

la relación entre la motivación laboral y los niveles organizacionales de los 

empleados de la Universidad privada de Lima - Perú, 2022, también utilizó el 

método cuantitativo, la correlación descriptiva y el diseño de investigación no 

experimental, dando como resultado un valor de chi-cuadrado de X² = 24,729 y 

un valor de tabla o un valor de tabla de X²T = 16,9190 con una confianza de 95° 

y 9 grados de libertad (día libre), entonces si está de acuerdo con eso. la razón 

de que X² es mayor. X²T (tabla x), en este sentido, se rechaza la hipótesis nula 

y se acepta la hipótesis alternativa. Como resultado se tomó una decisión, que 

demuestra que existe una relación entre el clima de gestión y la promoción del 

trabajo de los empleados de las universidades privadas de Lima-Perú 2022. 

Según criterios importantes: el criterio de selección del valor de P produce un 

valor de P = 0,00 < 0.05, con un nivel de significación de α = 0.05, se denomina 

poder de discriminación, en base a esto concluimos que la diferencia en estudio 

es importante. 

Correa y Liñan (2021), En este estudio el tema es mejorar el nivel de la 

organización y su cooperación con el trabajo de los trabajadores de 

LICHTGROUP SAC - Chimbote, tiene como objetivo fortalecer la relación entre 

el clima organizacional y el éxito en colaboradores de LICHTGROUP SAC - 

Chimbote. Utilizando un método no experimental de integración, se empleó un 

método de investigación de estructura ampliamente definida, donde los 
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pobladores fueron empleados de la empresa LICHTGROUP SAC, dentro de 50 

personas.  Se cuenta con datos obtenidos mediante una encuesta como método 

y dos cuestionarios como herramientas utilizadas, confirmado por 3 expertos, 

donde la información fue procesada en el programa SPPS V25. Como resultado 

se confirma el supuesto de una relación significativa y directa entre las variables, 

dando una relación de (0,000 < 0,05), indicando un coeficiente Rho de 0,796, lo 

que indica una relación positiva y fuerte. temas diferentes Se puede concluir 

que el clima organizacional contribuye al éxito de los colaboradores de 

LICHTGROUP SAC. 

Dávila, et al. (2021), su estudio tuvo como propósito encontrar la relación entre 

el ambiente organizacional y la satisfacción laboral en una empresa industrial 

peruana en el año 2021. El estudio se realizó dentro de un diseño cuantitativo, 

correlacional, no experimental, cualitativo, descriptivo; tuvo una muestra de 360 

colaboradores. Los resultados descriptivos muestran que 71,20% de los 

empleados consideran el nivel medio de clima organizacional y 80,70% de 

empleados señalan un nivel medio de satisfacción laboral.  Se concluye que 

existe evidencia suficiente de que el cambio de clima organizacional tiene una 

relación moderada (Rho = 0.559) y significativa (p = 0.000 < 0.05) con la 

satisfacción laboral en la industria peruana. 

Masías, et al. (2021), su investigación tuvo como finalidad determinar la relación 

entre el ambiente organizacional y la satisfacción laboral del personal de gestión 

administrativa de la Universidad Andina del Cuzco. Este es un enfoque 

cuantitativo y no el dominio del proyecto experimental en cuestión. Se consideró 

como población de estudio a 251 funcionarios administrativos, seleccionados 

aleatoriamente 111 empleados de la sede principal de la Universidad Andina 

del Cuzco e instituciones afiliadas. Los resultados con un nivel de confianza del 

95% y los coeficientes de correlación de Spearman muestran una correlación 

positiva promedio de 0,337 entre el clima organizacional y la satisfacción laboral 

en las oficinas gerenciales y auxiliares administrativos. Por otro lado, existe una 
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correlación entre la satisfacción laboral y varios aspectos del clima 

organizacional: imagen gerencial, relaciones sociales, toma de decisiones y 

trabajo escolar. 

Ponce, et al. (2022), en su, estudio tuvo como propósito determinar la relación 

entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en docentes de la 

Universidad Nacional del Altiplano en Puno (Perú). Utilizando métodos 

deductivos, los estudios fueron correlacionales, de diseño no experimental, 

transversales o de muestra única, y sus métodos fueron cuantitativos. Este 

método utiliza una técnica de encuesta mediante un cuestionario estructurado, 

y para validarlo se utilizan pruebas estadísticas de chi-cuadrado y coeficiente 

de correlación Ro de Spearman. Se encontró que el clima organizacional y la 

satisfacción laboral están positivamente relacionados como lo muestra 

X2=26.640, r=0.631. Se concluyó que, a mayor clima organizacional de los 

docentes de la Universidad Nacional del Altiplano de Puno, mayor satisfacción 

laboral personal. 

Alarcón y Laguna (2022), realizaron un estudio para explorar la relación entre el 

entorno de la organización y la satisfacción con el entorno organizacional y la 

satisfacción con el trabajo de la sucursal de Scotiabank y la experiencia del 

cliente. En cuanto a los métodos, el estudio incluyó métodos cuantitativos, un 

diseño transversal y un diseño transversal no experimental. La muestra incluye 

108 empleados, excluyendo gerentes y jefes de equipo. Los resultados 

mostraron una fuerte relación entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral, Rho de Spearman = 0.826; datos suficientes para rechazar la hipótesis 

nula. Esto quiere decir que un buen clima organizacional y satisfacción laboral 

en la empresa, alta productividad de los empleados ayudará a lograr el objetivo. 

Con respecto a la variable del clima organizacional, la base teórica para ello se 

puede encontrar en los siguientes autores: En el caso teórico se hace referencia 

la teoría administrativa de Frederick Winslow Taylor, la cual plantea que para 

elevar la productividad en la empresa es esencial una mejora en el ambiente 
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laboral a través de una eficiencia distribución de la responsabilidad, adecuada 

selección de empleados, capacitación de los empleados y relaciones positivas 

con sus subordinados (Armenteros, et al. 2019). 

Por otro lado, las variables se basan en la teoría del clima organizacional de 

Litwin y Stringer (1968), quienes fueron primeros en desarrollar la 

conceptualización del ambiente laboral desde su perspectiva específica del 

empleado, dado que es la persona que experimenta este entorno de trabajo y 

se ve influenciado por su comportamiento del mismo (Muchinsky, 1993). Nos 

dice que la teoría de los autores describe el comportamiento del trabajador a 

través de aspectos como la motivación y el propio ambiente laboral, los cuales 

determinan las situaciones que tienen mayor impacto en el comportamiento del 

trabajador y la percepción del ambiente laboral. Las instituciones se desarrollan 

a través de 9 dimensiones de estructura, nivel de responsabilidad, recompensa, 

nivel de actividad, respaldo, criterio de rendimiento, además de conflicto e 

identificación con el trabajo. (Litwin y Stringer 1968). 

Además, esta la teoría del ambiente laboral propuesta por Likert y Brunet (1999) 

quienes determinan que la manera en que los colaboradores se comporten está 

directamente vinculado a la forma en que se gestiona su rendimiento percibido 

y ambiente organizacionales, por lo que es claro que las respuestas estarán 

determinadas por su interpretación. Likert propuso diferentes variables que 

describen el comportamiento organizacional e influyen en las actitudes de las 

personas hacia el medio ambiente. Tenemos una diferencia causal, definida 

como algo independiente, su sistema determina la manera en que la 

organización crece y alcanzar objetivos. Las influencias incluyen estructuras 

organizativas y gestión, toma de decisiones, oportunidades y procesos. Esta 

categoría de variables diseñadas para evaluar la condición interna de la 

empresa, se muestran en las siguientes áreas: motivación, acción, 

comunicación y toma de decisiones. Estos cambios son muy importantes ya que 

determinan la estructura de la organización. Finalmente, las diferencias finales 
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son el resultado de diferentes causas y procesos, y su propósito es encontrar 

los logros obtenidos por la organización, tales como las ganancias, la obtención 

de beneficios y las perdidas. 

La teoría de Likert sugiere que, si desea explicar la relación entre estas 

variables, diga que los principales factores como la estructura de la empresa y 

el comportamiento del gerente afectan las acciones de los colaboradores de la 

organización. Los motivos y el comportamiento de cada empleado afectan su 

perspectiva. Las percepciones, a su vez, afectan cómo cada empleado 

individual percibe las tareas delegadas y cómo perciben a la empresa y sus 

objetivos. Las emociones también pueden influir en la motivación de las 

personas, por ejemplo, las emociones pueden motivar a las personas a subir de 

rango en un negocio. 

Para Chiavenato (2017), el clima de la organización es el desarrollo de varios 

procesos que componen el tipo de ambiente de trabajo, comprensible para 

todos sus empleados, cuando se preocupan por otras condiciones y 

características de la empresa y tienen influencia. por las acciones de todos sus 

empleados. Por lo tanto, Robbins y Judge (2009) plantearon que es un ambiente 

con factores internos y condiciones organizacionales, así como factores 

externos que pueden afectar el comportamiento de todos sus miembros. El 

contexto en el que opera las organizaciones un elemento crucial en su evolución 

demostrando como el ambiente puede potenciar el rendimiento de los 

empleados, fomentando su compromiso y respaldo para alcanzar los objetivos 

propuestos (Shen y Zhang, 2019). 

Sin embargo, el lugar de trabajo está definido por factores como el liderazgo, el 

compromiso y la confianza de los empleados, y tiene una relevancia que los 

gerentes compartan sus conocimientos para aumentar el compromiso y mejorar 

el clima en la organización (Al-kurdi, et al. 2020). Nos dice que se necesitan 

buenas prácticas gerenciales para crear un clima dentro de la organización, que 

sea compatible con las acciones de los colaboradores y el crecimiento 
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profesional dentro de la empresa, por lo tanto, es importante que las personas 

que tienen poder dentro de la organización sean los más importantes como los 

líderes efectivos (Moslehpour, et al. 2018). Del mismo modo, un buen nivel de 

organización conduce a un alto nivel de compromiso organizacional, este 

aspecto es sumamente relevante para las instituciones de atención médica, 

dado que los profesionales que laboran en el ámbito de la salud tienen la 

responsabilidad de garantizar la salud óptica a muchos pacientes y requieren 

más compromiso (Berberoglu, 2018). 

Las dimensiones del clima organizacional tienen su fundamento en la 

postura de Goncalvez (2008), quien señala relevantes las dimensiones de 

comunicación, motivación y remuneración. En cuanto a la dimensión 

comunicación, es parte esencial de la estructura, definida como comunicación 

organizacional, también llamada decreto corporativo o referencia orgánica 

cuando están involucradas autoridades públicas, el proceso de dar y recibir 

consejos propios de organizaciones complejas. Describe la comunicación de la 

organización para transmitir una imagen distinta a los clientes interesados. 

Estos procesos no se limitan a los organismos susceptibles, sino que también 

son comunicativos. Debido a la estructura, composición y complejidad de las 

personas, el programa de comunicación determina un procedimiento ordenado 

y se convierte en parte fundamental, pues una decisión equivocada puede 

afectar en gran medida los indicadores clave de la gestión educativa. 

Para la dimensión motivación, Goncalvez (2008) señala que La motivación es 

fundamental para el funcionamiento de una organización porque nos permite 

desarrollar una buena y positiva actitud que beneficia los resultados laborales 

de los empleados y eleva el bienestar tanto de las personas como de las 

familias. Es importante el uso de metas que inciden en los factores personales 

y familiares en el trabajo, sin embargo, este trabajo también hace énfasis en la 

forma de organizarse, relacionarse con la sociedad, el entorno, el entorno y más 

que la relación entre el trabajador y el trabajo. Por último, la dimensión 
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remuneración, se enfoca en lograr la equidad y el equilibrio de los intereses 

económicos de acuerdo con las reglas establecidas y el bienestar de los 

colaboradores. 

Para la variable satisfacción laboral, se mencionan las siguientes teorías: La 

teoría de la discrepancia de Locke (1984) argumenta que la satisfacción 

laboral depende de las características del trabajo que se consideran importantes 

y observables en el trabajo mismo; estos valores deben ser consistentes con 

los requisitos; es decir, la satisfacción se basa en la valoración que hace el 

empleado, comparando sus necesidades con el comportamiento de liderazgo y 

la visión de lo que ofrece el puesto en sus diferentes vertientes, y lo que 

significan los resultados. También tenemos la teoría del ajuste en el trabajo 

de Dawes, nos dice que establece que cuando las competencias individuales 

que incluyen conocimiento, experiencia, actitudes y comportamientos están 

relacionadas con las necesidades del puesto u organización, hay una mayor 

probabilidad de desempeñarse bien en su trabajo y, por lo tanto, son vistos por 

el empleador en una forma positiva satisfactoria (Dawes, 1994). Por lo tanto, 

cuanto más se relacionen las recompensas (salarios) de un trabajo u 

organización con las cualidades que una persona quiere satisfacer a través del 

trabajo (éxito, comodidad, flexibilidad e independencia), es seguro que una 

persona es grande en el discernimiento al trabajo cumplidor. 

También se tiene la teoría de la satisfacción por facetas de Lawler, establece 

que la satisfacción laboral es el resultado de la diferencia entre las expectativas 

de adquisición y la realidad de lo que realmente se recibe, dependiendo de los 

aspectos e importancia de la educación que tenga (Lawler, 1973). Finalmente, 

la teoría situacional establece que la satisfacción laboral se encuentra 

condicionado por diversos factores llamados factores situacionales. El estatus 

es una parte del trabajo que una persona suele evaluar antes de ser contratada 

(remuneración, ascenso, entorno laboral, política y administración de la 

compañía). Las situaciones específicas son algunas de las actividades que los 



15 
 

empleados no esperan, pero que ocurren mientras el empleado está en el 

trabajo. Pueden ser buenos (tiempo libre para terminar el trabajo) o malos 

(avería de una maquina). 

Robbins y Judge (2009), creen que la satisfacción laboral muestra cómo se 

siente un empleado acerca de su trabajo, por lo que esta satisfacción se refleja 

en las cosas, como lo plantea. Herzberg (1968), también afecta directamente su 

productividad y, como lo hace el personal de salud, la atención que brinda. De 

manera similar, los factores internos y externos influyen en el crecimiento de 

aptitudes y habilidades utilizadas por el empleado en su trabajo (Oravee, et al. 

2018). 

De la misma forma, con el desarrollo de emociones y sentimientos, el nivel de 

satisfacción del empleado es cómo ve la situación y otros aspectos de su 

trabajo, tanto malos como buenos (Jamal y Anwar, 2021). En otras palabras, la 

satisfacción puede aumentar o disminuir según la motivación que se le dé al 

empleado, el éxito que alcance, por lo que el primer objetivo está relacionado 

con la mejora del desempeño (Chiang, et al. 2018). 

Asimismo, la satisfacción del empleado es la respuesta de los sentimientos de 

una persona a lo que el empleador brinda en lo profesional y en lo personal, es 

decir, en la realidad del trabajo, que es fomentar el comportamiento en la fe y el 

buen comportamiento en el comportamiento (Scanlan y Still, 2019). Esta 

satisfacción tiene mucho que ver con el estilo de trabajo, la situación y el tipo de 

liderazgo, entre otros, que el empleado perciba como bueno o malo (Guerrero, 

et al. 2018). Por lo tanto, la satisfacción laboral es una fuerza que motiva a un 

empleado a participar en un comportamiento eficaz relacionado con el trabajo 

(Villareal, et al. 2021). Por esta razón, la satisfacción de los empleados es un 

factor importante en el crecimiento de la organización y los procesos que crecen 

en ella, puede ser diferente, ya que cada empleado tiene su propio tipo de cómo 

se siente con el trabajo de casa y cómo ese trabajo. le ayuda. que es importante 



16 
 

para las decisiones que puede tomar sobre su carrera (Romero y Rosado, 

2019). 

Para las dimensiones de la satisfacción laboral se toma la propuesta que 

sostiene Palma (2004) las cuales son: la primera dimensión son las 

condiciones materiales y/o físicos, las empresas están obligadas a contar 

con los recursos necesarios y suficientes para ayudar a los empleados a realizar 

sus tareas diarias. La segunda dimensión beneficios remunerativos y/o 

laborales, son compensaciones que brinda la empresa, recompensa el 

esfuerzo, la dedicación y la responsabilidad de sus empleados en el desempeño 

de sus funciones, otorgando este estímulo a las organizaciones en forma de 

recompensas monetarias y no monetarias. La tercera dimensión políticas 

administrativas, se adoptan para controlar las acciones de gestión y sirven 

como pautas para las acciones que deben seguir los empleados, las reglas son 

pautas para las acciones de gestión. 

Como cuarta dimensión tenemos las relaciones sociales, es el 

cumplimiento de su compromiso que la parte humana de la organización 

desarrolle un tipo diferente de cooperación, que puede ser de individuo a 

individuo, de individuo a grupo, de grupo a otro grupo o de grupo a individuo, lo 

que permite mantener que la organización mantenga influencia en la búsqueda 

de la consecuencia de sus objetivos. La quinta dimensión desarrollo de 

personal, relacionado con dos aspectos, por un lado, la oportunidad de ser 

promovido dentro de la estructura de la organización, y, por otro lado, con el 

mayor conocimiento que puede obtener el empleado como resultado de 

aprender o encontrar el conocimiento para alcanzarlo. Finalmente, la dimensión 

relación con la autoridad, muestra la relación entre el gerente y el empleado en 

el trabajo que se le asigna. 

 

 



17 
 

 

Tipo  

La presente investigación fue de tipo básica ya que se tuvo como objetivo el 

estudio de nueva información, que permitió mejorar el conocimiento científico. 

Hernández y Mendoza (2018), señalo que la investigación se considera 

importante si su propósito es encontrar nueva información en el campo de la 

investigación, y esto no se considera de ninguna manera para los efectos. 

Enfoque 

Esta investigación tuvo un enfoque cuantitativo porque utilizó el conocimiento 

científico de la investigación para tener información sobre el análisis de 

patrones, frecuencias, correlaciones y promedios, y relaciones causales, 

utilizando métodos estadísticos para encontrar resultados. Esteban (2018), 

señala que una investigación es cuantitativa porque examina el comportamiento 

humano y examina las relaciones causales entre las variables; describe y 

muestra el estudio de diferentes aspectos de la existencia concreta del universo. 

Nivel 

El estudio es descriptivo – correlacional, porque determino la relación entre las 

variables del clima organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores 

de la empresa Yamboly Oriente S.A.C. Para Driessnack y Costa (2017), la 

investigación descriptiva mostro que en este tipo de investigación se identifican, 

explican y sustentan diferentes aspectos del fenómeno, no se utilizan 

distinciones y no se busca causa y efecto. De la misma forma Ríos (2017), 

definió el estudio correlacional como un estudio que mide la relación entre dos 

III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación  
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variables diferentes, este estudio no explica causa y efecto, pero puede ser visto 

como un requisito para algunos estudios a futuro. 

Diseño 

Al considerar el aprendizaje y desempeño resultante de las variables, el diseño 

del estudio fue no experimental - transversal ya que las diferentes variables 

muestran independencia, estableciéndose así una relación entre ellos. Según 

Hernández y Mendoza (2018), nos mencionaron que la investigación no 

experimental incluye la investigación realizada sin cambiar intencionalmente las 

variables, donde los fenómenos simplemente se observan en su entorno natural 

y se analizan sin cambiarlos intencionalmente para determinar su efecto en 

otros tipos. También se explicó que el análisis real y la recopilación de datos 

sobre los cambios en un tiempo determinado, ya sea en un evento determinado, 

evento o en una situación determinada, se denomina diseño transversal. 

El diseño de la presente investigación es el siguiente: 

Figura 1 Esquema 

 

                              V1 

               M              r 

                              V2     

Donde: 

M: Muestra. 

V1: variable clima organizacional. 
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V2: variable satisfacción laboral.  

r: relación. 

 

3.2. Variables y operacionalización  

 

Variable 1: Clima organizacional. 

Definición conceptual: Chiavenato (2009), afirmo que el ambiente 

organizacional describe el clima que existe entre los colaboradores de la 

organización. De manera estrecha están relacionados con la motivación de los 

colaboradores y refleja claramente el objetivo del entorno de gestión. Por lo 

tanto, es bueno cuando las necesidades de una persona están satisfechas y 

mejora el comportamiento de una persona, es peligroso cuando estas 

necesidades no están satisfechas. 

Definición operacional: El lugar de trabajo depende del entorno de los 

miembros de la organización. Encontrar un buen lugar de trabajo tiene muchos 

beneficios y por eso, se debe tener en cuenta las siguientes dimensiones: 

comunicación, la motivación y las recompensas. Satisfacer las dimensiones 

antes mencionadas nos traerá buenos resultados en nuestra organización. A 

continuación, se menciona los indicadores. 

Dimensión comunicación 

• Buena comunicación 

• Efectividad 

• Comunicación interna 

Dimensión motivación 

• Intrínseca 

• Extrínseca 
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Dimensión remuneración 

• Monetaria 

• social 

Variable 2: Satisfacción laboral. 

Definición conceptual: La satisfacción laboral según Gibson, et al. (2001) es 

un conjunto de ideas, sensaciones y efectos, ya sean favorables, que se reflejan 

en las acciones de los empleados con su responsabilidad laboral. 

Definición operacional: para medir la satisfacción en el ámbito laboral implica 

tener en cuenta las dimensiones de condiciones físicas y/o materiales, 

beneficios laborales y/o remuneraciones, políticas administrativas, relaciones 

sociales, desarrollo personal, desempeño de tareas y relación con la autoridad. 

Luego, los valores absolutos y mínimos se muestran en la misma escala de 

evaluación. A continuación, se menciona los siguientes indicadores: 

Dimensión de condiciones físicas y/o materiales. 

• Conocimiento de elementos físicos de su trabajo. 

• Adaptación a los elementos físicos de su trabajo. 

Dimensión de beneficios laborales y/o remunerativos 

• Satisfacción por los beneficios laborales. 

• Complacencia por la remuneración que percibe. 

Dimensiones de políticas administrativas 

• Conocimiento de las normas que regulan su comportamiento laboral. 

• Actitud de aceptación frente a lineamientos y normas institucionales. 

Dimensiones de relaciones sociales 

• Actitud proactiva frente al trabajo en grupo. 
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• Comparte actividades laborales. 

Dimensiones de desarrollo personal 

• Busca ser reconocido por la labor que realiza. 

• Es desafiante frente a los retos y exigencias laborales. 

Dimensiones de desempeño de tareas 

• Conoce las actividades que realiza. 

• Valora las actividades que realiza. 

Dimensiones de relación con la autoridad 

• Tiene aprecio de la labor que realiza su jefe directo. 

• Su jefe directo muestra confianza y apertura al diálogo. 

 

3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de análisis 

 

Población 

Según Hernández y Mendoza (2018), señalo que la población depende de 

eventos que logran relacionarse con otras cosas particulares. Se observó que 

la población es pequeña se decide trabajar en su totalidad con el fin de lograr 

medir la variable.  

La población para el siguiente estudio fue de 20 colaboradores de la empresa 

Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto; y se tienen los siguientes criterios: 

Criterios de inclusión: Se consideró a los trabajadores tanto hombres y 

mujeres que se encuentren laborando en la empresa Yamboly Oriente S.A.C. 

Criterios de exclusión: No se consideró a los colaboradores que no deseen 

participar en el estudio. 

Muestra 
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Para Hernández y Mendoza (2018), la muestra fue un subconjunto de la 

población, esto se utiliza para reducir la parte real del análisis y así producir 

otros resultados. Para la investigación se determinó que la muestra será igual 

que la población, por lo tanto, se tomaron como muestra a los 20 colaboradores 

de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto. 

Muestreo 

Se utilizó un muestreo no probabilístico, en su totalidad de la población. 

Unidad de análisis 

Un colaborador 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

Se utilizó como técnica la encuesta, porque inspiró la creación de una serie de 

preguntas destinadas a recopilar información confiable. Hernández y Mendoza 

(2018), describió la técnica como una colección de preguntas que tienen como 

objetivo aumentar el conocimiento sobre el tema que se estudia. 

Instrumento 

Se utilizaron como instrumentos 2 cuestionarios para la recolección de los 

datos, el primero es el de clima organizacional que cuenta con 12 preguntas y 

se medirá a escala de Likert, con respuestas de 5 alternativas los cuales son: 

Nunca, pocas veces, algunas veces, muchas veces y siempre. Y, el segundo es 

el cuestionario de satisfacción laboral el cual cuenta de 22 preguntas, cuyas 

alternativas de respuestas son: Nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y 

siempre. 

Validez 
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La validez de los instrumentos se realizó por criterio de expertos, se 

seleccionaron tres especialistas de la profesión y teniendo un enfoque 

metodológico los cuales responderán si es aceptable dando evidencia que si 

existe relación en los problemas encontrados. 

Confiabilidad 

Se realizó una prueba piloto, luego los datos serán procesados mediante el 

software estadístico SPSS versión 25, y se calculara mediante la prueba 

estadística Alfa de Cronbach el cual muestra la fiabilidad de los instrumentos. 

 

3.5. Procedimientos  

 

Se realizó una reunión con el gerente de la empresa Yamboly Oriente S.A.C. de 

Tarapoto, quien nos dio las facilidades para la recopilación de información 

aplicando los instrumentos de clima organizacional y satisfacción laboral, luego 

con el consentimiento de los colaboradores se procedió a la toma de la 

información de dichas variables, estos datos se vocearon a una base de datos 

con el fin de obtener los resultados mediante los objetivos planteados. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

 

Análisis descriptivo 

Se realizó la confiabilidad de los instrumentos con una prueba piloto antes de 

su aplicación, después se ejecutó la elaboración de tablas y figuras estadísticas 

las cuales están descritas en cada uno de los objetivos. 

Análisis inferencial 

Se aplicó la correlación de pearson para determinar la relación de las variables 

en estudio con sus dimensiones. 
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3.7. Aspectos éticos   

Se respetó el anonimato de las personas, respetando la privacidad de los 

participantes y de la organización. Se respetó las normas éticas de la 

Universidad César Vallejo. Las investigadoras se comprometieron a no inducir 

respuestas erróneas o inconsistentes cambiando la dirección de la 

investigación. 
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IV. RESULTADOS 

 

Estadística descriptiva 

Tablas cruzadas 

Tabla 1 

Tabla cruzada de clima organizacional y satisfacción laboral 

 

SatisfacciónLaboral 

Total Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

ClimaOrganizacional Nunca Recuento 3 1 2 0 6 

% del total 15,0% 5,0% 10,0% 0,0% 30,0% 

Casi nunca Recuento 0 1 5 2 8 

% del total 0,0% 5,0% 25,0% 10,0% 40,0% 

A veces Recuento 0 0 2 3 5 

% del total 0,0% 0,0% 10,0% 15,0% 25,0% 

Siempre Recuento 0 0 0 1 1 

% del total 0,0% 0,0% 0,0% 5,0% 5,0% 

Total Recuento 3 2 9 6 20 

% del total 15,0% 10,0% 45,0% 30,0% 100,0% 

 

En la tabla 1 se aprecia que según datos descriptivos representados en frecuencias 

para el clima organizacional se obtuvo un 25,0% para la opción casi nunca y para 

satisfacción laboral casi siempre. 
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Tabla 2 

Tabla cruzada de comunicación y satisfacción laboral 

 

SatisfacciónLaboral 

Total Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

Comunicación Casi nunca Recuento 3 0 0 0 3 

% del total 15,0% 0,0% 0,0% 0,0% 15,0% 

A veces Recuento 0 1 2 0 3 

% del total 0,0% 5,0% 10,0% 0,0% 15,0% 

Casi siempre Recuento 0 0 3 0 3 

% del total 0,0% 0,0% 15,0% 0,0% 15,0% 

Siempre Recuento 0 1 4 6 11 

% del total 0,0% 5,0% 20,0% 30,0% 55,0% 

Total Recuento 3 2 9 6 20 

% del total 15,0% 10,0% 45,0% 30,0% 100,0% 

 

En la tabla 2 se aprecia que según datos descriptivos representados en frecuencias 

para la comunicación se obtuvo un 30,0% para la opción siempre y para satisfacción 

laboral de igual forma. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



27 
 

 

 

Tabla 3 

Tabla cruzada de actividades de motivación y satisfacción laboral. 

 

SatisfacciónLaboral 

Total Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

Motivación Casi nunca Recuento 2 1 0 0 3 

% del total 10,0% 5,0% 0,0% 0,0% 15,0% 

A veces Recuento 1 0 1 0 2 

% del total 5,0% 0,0% 5,0% 0,0% 10,0% 

Casi siempre Recuento 0 0 2 0 2 

% del total 0,0% 0,0% 10,0% 0,0% 10,0% 

Siempre Recuento 0 1 6 6 13 

% del total 0,0% 5,0% 30,0% 30,0% 65,0% 

Total Recuento 3 2 9 6 20 

% del total 15,0% 10,0% 45,0% 30,0% 100,0% 

 

En la tabla 3 se aprecia que según datos descriptivos representados en frecuencias 

para la comunicación se obtuvo un 30,0% para la opción siempre y para satisfacción 

laboral de igual forma, de la misma manera con un 30,0% de la opción siempre de la 

variable motivación y casi siempre de la variable satisfacción laboral. 
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Tabla 4  

Tabla cruzada de uso de estrategias de remuneración y satisfacción laboral 

 

SatisfacciónLaboral 

Total Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

Remuneración Casi nunca Recuento 2 1 1 0 4 

% del total 10,0% 5,0% 5,0% 0,0% 20,0% 

A veces Recuento 1 0 2 0 3 

% del total 5,0% 0,0% 10,0% 0,0% 15,0% 

Casi siempre Recuento 0 1 2 1 4 

% del total 0,0% 5,0% 10,0% 5,0% 20,0% 

Siempre Recuento 0 0 4 5 9 

% del total 0,0% 0,0% 20,0% 25,0% 45,0% 

Total Recuento 3 2 9 6 20 

% del total 15,0% 10,0% 45,0% 30,0% 100,0% 

 

En la tabla 4 se aprecia que según datos descriptivos representados en frecuencias 

para la comunicación se obtuvo un 25,0% para la opción siempre y para satisfacción 

laboral de igual forma. 
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Estadística inferencial 

Prueba normalidad 

 Kolmogorov Smirnov : Cuándo los datos son mayores a 50. 

 Shapiro Wilk    : Cuándo los datos son menores a 50. 

Prueba de correlación: 

Pearson: Cuándo los datos persiguen una distribución normal y son > = 0.05. 

Spearman: Cuándo los datos no persiguen una distribución normal y son < 0.05. 

 

Tabla 5  

prueba de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

ClimaOrganizacional ,171 20 ,126 ,896 20 ,035 

SatisfacciónLaboral ,160 20 ,192 ,936 20 ,198 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

En la tabla 5 apreciamos respecto a la cantidad de participantes según la investigación 

son 20 trabajadores por lo tanto se utilizó la prueba de normalidad Shapiro Wilk; al 

tener las variables un nivel de significancia mayor al 0,005 se utilizó el coeficiente de 

correlación de Pearson. 
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Objetivo general: Determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral de los colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023 

 

Hipótesis: 

Hi: No existe relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral 

de los colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023. 

Ho: Existe relación significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral 

de los colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023. 

 

 

Tabla 6  

Correlación del clima organizacional y satisfacción laboral 

 

ClimaOrganizaci

onal 

SatisfacciónLab

oral 

ClimaOrganizacional Correlación de Pearson 1 ,860** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 20 20 

SatisfacciónLaboral Correlación de Pearson ,860** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 20 20 

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

 

En la tabla 6 se aprecia que existe correlación entre las variables ya que se muestra 

un nivel de significancia de 0,000. Por lo tanto, al tener un coeficiente de correlación 

de 0,860 existe una correlación positiva considerable. Se acepta la hipótesis alterna 

de investigación. 
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Objetivo específico 1: Se determino la relación entre la comunicación y la satisfacción 

laboral de los colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023.  

Hipótesis:  

Hi1: No existe relación significativa entre la comunicación y la satisfacción laboral de 

los colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023. 

Ho1: Existe relación significativa entre la comunicación y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023. 

 

 

Tabla 7 

 Correlación de la comunicación y satisfacción laboral 

 Comunicación 

SatisfacciónLab

oral 

Comunicación Correlación de Pearson 1 ,859** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 20 20 

SatisfacciónLaboral Correlación de Pearson ,859** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 20 20 

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

 

En la tabla 7 se aprecia que existe correlación entre las variables ya que se muestra 

un nivel de significancia de 0,000. Por lo tanto, al tener un coeficiente de correlación 

de 0,859 existe una correlación positiva considerable. Se acepta la hipótesis alterna 

de investigación. 
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Objetivo específico 2: Se determinó la relación entre la motivación y la satisfacción 

laboral de los colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023.  

Hipótesis: 

Hi2: No existe relación significativa entre la motivación y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023. 

Ho2: Existe relación significativa entre la motivación y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023. 

 

 

Tabla 8  

Correlación de actividades de motivación y satisfacción laboral 

 Motivación 

SatisfacciónLab

oral 

Motivación Correlación de Pearson 1 ,846** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 20 20 

SatisfacciónLaboral Correlación de Pearson ,846** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 20 20 

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

   

En la tabla 8 se aprecia que existe correlación entre las variables ya que se muestra 

un nivel de significancia de 0,000. Por lo tanto, al tener un coeficiente de correlación 

de 0,846 existe una correlación positiva considerable. Se acepta la hipótesis alterna 

de investigación. 
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Objetivo específico 3: Se determinó la relación entre la remuneración y la satisfacción 

laboral de los colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023. 

Hipótesis: 

Hi3: No existe relación significativa entre la remuneración y la satisfacción laboral de 

los colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023. 

Ho3: Existe relación significativa entre la remuneración y la satisfacción laboral de los 

colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023. 

 

Tabla 9  

Correlación de uso de estrategias de remuneración y satisfacción laboral. 

 Remuneración 

SatisfacciónLab

oral 

Remuneración Correlación de Pearson 1 ,787** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 20 20 

SatisfacciónLaboral Correlación de Pearson ,787** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 20 20 

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

 

En la tabla 9 se aprecia que existe correlación entre las variables ya que se muestra 

un nivel de significancia de 0,000. Por lo tanto, al tener un coeficiente de correlación 

de 0,787 donde existe una correlación positiva considerable. Se acepta la hipótesis 

alterna de la investigación. 
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V. DISCUSIÓN 

 

Objetivo general: Determinar la relación entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa Yamboly Oriente 

S.A.C., Tarapoto – 2023. Los referentes teóricos de las variables como el clima 

organizacional tienen como teoría a Likert y Brunet (1999) esto nos dice que las 

actitudes de los colaboradores deprenden específicamente de las reacciones 

determinadas por el desempeño del liderazgo percibiendo y el contexto 

organizacional, es decir, la percepción. En cuanto a la satisfacción laboral, 

existe la teoría del ajuste laboral de Dawes la teoría es que, si las habilidades 

de un individuo están relacionadas con los requisitos del puesto u organización, 

es probable que se desempeñe bien en el trabajo (Dawes, 1994). En la tabla 1, 

los resultados descriptivos se aprecian que, las respuestas obtenidas de los 

participantes coinciden en un 25.0% y en la opción casi nunca de la variable 

clima organizacional y la opción casi siempre de satisfacción laboral. En la tabla 

6, los resultados correlaciones indican que, existe un nivel de significancia de 

0.000 en donde existe relación entre variables, en donde existe un nivel de 

correlación de Pearson de 0,086 una correlación positiva considerable. En 

consecuencia, estos resultados coinciden que pueden inferir que existe relación 

entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en una empresa industrial 

peruana en el año 2021 (Dávila, et al 2021) y, además, estos resultados 

coinciden determinar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral en una empresa constructora ecuatoriana. (Noboa et al 2019). Es preciso 

indicar que, el clima organizacional según Chiavenato (2009) aseguro que el 

clima organizacional describe el entorno que prevalece los miembros de una 

organización está estrechamente relacionado con motivación de los 

colaboradores y refleja claramente el objetivo del entorno de gestión; y la 

satisfacción laboral según (Gibson, et al 2001) consiste en un conjunto de ideas, 

percepciones y estados efectivos, ya sean favorables o desfavorable , que 

influye en las actitudes de los empleados hacia sus responsabilidades laborales. 
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Por lo tanto, el estudio demostró que los colaboradores consideran que la 

empresa si desarrolla un entorno laboral logra generar una satisfacción laboral 

positiva entre los empleados. 

Objetivos específicos 1: Se determinó la relación entre la comunicación y la 

satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa Yamboly Oriente 

S.A.C., Tarapoto – 2023. Los referentes teóricos de la dimensión comunicación, 

según, Goncalvez (2008) es parte importante de la estructura, definida como 

comunicación organizacional, también conocida como decreto corporativo o 

referencia orgánica cuando están involucradas autoridades públicas, y es un 

proceso sujeto a deliberación y asesoramiento por parte de organizaciones 

complejas y para satisfacción laboral según Locke (1984) nos menciona la 

teoría de la discrepancia, sostiene que la satisfacción laboral está determinada 

por las características laborales que consideran importantes y observables en 

el trabajo mismo. Estos valores deben coincidir con sus requisitos. En la tabla 

2, los resultados descriptivos se aprecian que, las respuestas obtenidas de los 

participantes coinciden en un 30,0% y en la opción siempre de la variable clima 

organizacional y la opción siempre de satisfacción laboral. En la tabla 7, los 

resultados correlaciones indican que, existe un nivel de significancia de 0.000 

en donde existe relación entre variables, en donde existe un nivel de correlación 

de Pearson de 0,859 una correlación positiva considerable. En consecuencia, 

estos resultados coinciden pueden inferir que existe relación entre las la 

motivación laboral y los niveles organizacionales de los empleados de la 

Universidad privada de Lima - Perú, 2022, (Córdoba 2022); y, además, estos 

resultados coinciden pueden inferir que existe relación entre las variables clima 

organizacional y la satisfacción laboral del personal administrativo en la 

Universidad Andina del Cuzco (Masías et al 2021). Es preciso indicar que, la 

comunicación Estos procesos no se limitan a los organismos susceptibles, sino 

que también son comunicativos. Debido a la estructura, composición y 

complejidad de las personas (Goncalvez 2008), y la satisfacción laboral es un 

elemento importante en el desarrollo de la organización y sus procesos que 

crecen en ella, puede ser diferente, ya que cada empleado tiene su propio tipo 
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de cómo se siente con el trabajo de casa y cómo ese trabajo (Villareal, et al. 

2021).  Por lo tanto, el estudio demostró que los colaboradores consideran que, 

al tener una comunicación positiva en la empresa se establece un ambiente 

favorable donde los colaboradores se sienten escuchados, y forman parte de la 

toma de dediciones, en términos generales se evidencia que la satisfacción 

laboral se desarrolla en la empresa.  

Objetivos específicos 2: Se determinó la relación entre la motivación y la 

satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa Yamboly Oriente 

S.A.C., Tarapoto – 2023. Las referentes teóricos de la dimensión motivación 

según, Goncalvez (2008) señala que La motivación es fundamental para el 

funcionamiento de una organización porque nos permite desarrollar una buena 

y positiva actitud que beneficia los resultados laborales de los empleados y 

contribuye a elevar el nivel de vida tanto de las personas como también de las 

familias y para satisfacción laboral tenemos nos dice Lawer con su teoría de 

satisfacción por facetas, sostiene que los resultados se deriven de la diferencia 

entre las expectativas sobre lo que se debe alcanzar y lo que realmente se logra  

dependiendo de los aspectos e importancia de la educación que tenga (Lawler, 

1973). En la tabla 3, los resultados descriptivos se aprecian que, las respuestas 

obtenidas de los participantes coinciden en un 30,0% y en la opción casi 

siempre de la dimensión motivación y la opción siempre de satisfacción laboral. 

En la tabla 8, los resultados correlaciones indican que, existe un nivel de 

significancia de 0.000 en donde existe relación entre variables, en donde existe 

un nivel de correlación de Pearson de 0,846 una correlación positiva 

considerable. En consecuencia, estos resultados coinciden pueden inferir que 

existe relación entre el ambiente organizacional y la satisfacción de los 

trabajadores del sector de la salud (Salazar, et al 2020) y, además, estos 

resultados coinciden pueden inferir que existe encontrar la relación entre el 

clima organizacional y la satisfacción laboral en una empresa industrial peruana 

en el año 2021 (Dávila et al 2021). Es preciso indicar que, la motivación es 

importante el uso de metas que inciden en los factores personales y familiares 

en el trabajo, sin embargo, este trabajo también resalta la importancia de la 
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organización, la interacción con la sociedad, el ámbito y más que la relación 

entre el trabajador y sus funciones laborales (Goncalvez 2008) y satisfacción 

laboral puede aumentar o disminuir según la motivación que se le dé al 

empleado (Chiang et al 2018). Por lo tanto, el estudio demostró que los 

colaboradores al tener una motivación que incrementa el rendimiento individual 

en el trabajo, se incrementa la satisfacción laboral. 

Objetivos específicos 3: Se determinó la relación entre la remuneración y la 

satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa Yamboly Oriente 

S.A.C., Tarapoto – 2023. Los referentes teóricos de la dimensión remuneración 

se enfoca en lograr la equidad y el equilibrio de los intereses económicos de 

acuerdo con las reglas establecidas y la satisfacción de los empleados 

(Goncalvez 2018). y para satisfacción laboral nos dice Lawler con su teoría 

situacional que establece una satisfacción laboral está definido factores 

situacionales (Lawler 1973). En la tabla 4, los resultados descriptivos se 

aprecian que, las respuestas obtenidas de los participantes coinciden en un 

25,0% y en la opción siempre de la dimensión remuneración y la opción siempre 

para satisfacción laboral. En la tabla 9, los resultados correlaciones indican que, 

existe un nivel de significancia de 0.000 en donde existe relación entre variables, 

en donde existe un nivel de correlación de Pearson de 0,787 una correlación 

positiva considerable. En consecuencia, estos resultados coinciden pueden 

inferir que si existe relación relación entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral en docentes de la Universidad Nacional del Altiplano en 

Puno (Ponce et al 2022) y, además, estos resultados coinciden pueden inferir 

que existe relación entorno de la organización y la satisfacción con el entorno 

organizacional y la satisfacción con el trabajo de la sucursal de Scotiabank y la 

experiencia del cliente (Alarcón y Laguna 2022). Es preciso indicar que, la 

remuneración se centra en alcanzar un balance justo de los intereses 

económicos conformen a las normativas vigentes y garantizar la satisfacción del 

trabajador (Goncalvez 2008); y para la satisfacción laboral creen que muestra 

cómo se siente un empleado acerca de su trabajo, por lo que esta satisfacción 

se refleja en las cosas, como lo plantea (Robbins y Judge 2009). Por lo tanto, el 
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estudio demostró que los colaboradores consideran que, al tener una 

remuneración justa y recibir una compensación equitativa se potencia 

directamente a la satisfacción laboral. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Se determino que, si existe correlación positiva considerable ente el clima 

organizacional y satisfacción laboral, por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna 

de investigación. 

Se estableció que, si existe una correlación positiva de consideración entre 

dimensión comunicación y la variable satisfacción laboral, que por la cual se 

acepta la hipótesis alterna de investigación. 

Se determino que, si existe una correlación positiva considerable entre la 

motivación y la variable satisfacción laboral, es decir que se acepta la hipótesis 

alterna de investigación. 

Se determinó que, si existe una correlación positiva considerable entre 

dimensión remuneración y la variable satisfacción laboral, se acepta la hipótesis 

alterna de investigación. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Al gerente de la empresa Yamboly SAC Tarapoto; Desarrollar programas que 

promuevan una mejor comunicación interna, programas de motivación y 

sistemas de compensación competitivos para fortalecer el clima organizacional 

y aumentar la satisfacción laboral, maximizando los beneficios para la 

organización y los empleados.  

Se recomienda al gerente brindar programas de capacitación en comunicación 

interna y habilidades comunicativas que incluyan canales transparentes y 

plataformas tecnológicas para mejorar la aplicabilidad entre los empleados, 

fomentando un clima de trabajo más abierto y cooperativo. 

Se sugiere a los gerentes a crear programas individuales de reconocimiento y 

recompensa para cada empleado, incluidas revisiones de desempeño, objetivos 

claros y oportunidades de desarrollo para aumentar la motivación de los 

colaboradores dentro la organización. 

Finalmente, sugerimos a los gerentes a crear un sistema de compensación que 

ofrezca ajustes salariales competitivos, bonificaciones por desempeño 

individual y de equipo y beneficios complementarios para garantizar una 

compensación justa y crear motivación para todos los empleados. 
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ANEXO



 
 

ANEXO 1. Matriz de operacionalización de variables 

VARIABLE DE 

 ESTUDIO 

 DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 
 DEFINICION OPERACIONAL  DIMENSIONES INDICADORES 

 ESCALA DE  

MEDICIÓN 

Variable 1 

Clima 

Organizacional 

Chiavenato (2009), 

afirma que el ambiente 

organizacional 

describe el ambiente 

que existe entre los 

miembros de la 

organización. Está 

estrechamente 

relacionado con la 

motivación de los 

empleados y refleja 

claramente el objetivo 

del entorno de gestión. 

El lugar de trabajo depende del 

entorno de los miembros de la 

organización. Encontrar un buen 

lugar de trabajo tiene muchos 

beneficios y por eso, se debe 

tener en cuenta las siguientes 

dimensiones: comunicación, la 

motivación y las recompensas. 

Satisfacer las dimensiones antes 

mencionadas nos traerá buenos 

resultados en nuestra 

organización. 

Comunicación 

Buena comunicación. 

Ordinal. 

Efectiva. 

Comunicación interna. 

Motivación 
Intrínseca 

Extrínseca 

Remuneración 

Monetaria 

Social 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

  

VARIABLE DE 

 ESTUDIO 

 DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

 DEFINICION 

OPERACIONAL 
 DIMENSIONES INDICADORES 

 ESCALA DE  

MEDICIÓN 

Satisfacción 

laboral. 

La satisfacción laboral 

según Gibson et al. 

(2001) es un conjunto de 

pensamientos, 

sentimientos y 

emociones, ya sean 

positivos o negativos, que 

se manifiestan en las 

actitudes de los 

empleados hacia su 

trabajo. 

Para evaluar la satisfacción 

laboral se consideran las 

dimensiones de condiciones 

físicas y/o materiales, 

beneficios laborales y/o 

remuneraciones, políticas 

administrativas, relaciones 

sociales, desarrollo personal, 

desempeño de tareas y 

relación con la autoridad. 

Condiciones 

físicas y/o 

materiales. 

Conocimiento de elementos físicos de 

su trabajo. 

Ordinal. 

Adaptación a los elementos físicos de 

su trabajo. 

Beneficios 

laborales y/o 

remunerativos 

Satisfacción por los beneficios 

laborales. 

Complacencia por la remuneración que 

percibe. 

Políticas 

administrativas 

Conocimiento de las normas que 

regulan su comportamiento laboral. 

Actitud de aceptación frente a 

lineamientos y normas institucionales. 

Relaciones 

sociales 

Actitud proactiva frente al trabajo en 

grupo. 

Comparte actividades laborales. 

Desarrollo 

personal 

Busca ser reconocido por la labor que 

realiza. 

Es desafiante frente a los retos y 

exigencias laborales. 

Desempeño de 

tareas 

Conoce las actividades que realiza. 

Valora las actividades que realiza. 

Relación con la 

autoridad 

Tiene aprecio de la labor que realiza su 

jefe directo. 

Su jefe directo muestra confianza y 

apertura al diálogo. 

 

 

 

 



 
 

ANEXO 2. Matriz de consistencia 

Título: Clima organizacional y satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., 

Tarapoto – 2023. 

Problema Objetivo Hipótesis Variables Indicadores Metodología 

Problema general. 
¿Cuál es la relación 
entre el clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral 
de los 
colaboradores de la 
empresa Yamboly 
Oriente S.A.C., 
Tarapoto – 2023? 
 

Problemas 
específicos. 

¿Cuál es la relación 
entre la 
comunicación y la 
satisfacción laboral 
de los 
colaboradores de la 
empresa Yamboly 
Oriente S.A.C., 
Tarapoto – 2023? 
 
¿Cuál es la relación 
ente la motivación y 
satisfacción laboral 
de los 
colaboradores de la 
empresa Yamboly 
Oriente S.A.C., 
Tarapoto – 2023? 
 

 
Objetivo general. 

Determinar la relación 
entre el clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral de 
los colaboradores de la 
empresa Yamboly 
Oriente S.A.C., Tarapoto 
– 2023 
 
Objetivos específicos. 
Determinar la relación 
entre la comunicación y 
la satisfacción laboral de 
los colaboradores de la 
empresa Yamboly 
Oriente S.A.C., Tarapoto 
– 2023. 
 
Determinar la relación 
entre la motivación y la 
satisfacción laboral de 
los colaboradores de la 
empresa Yamboly 
Oriente S.A.C., Tarapoto 
– 2023. 
 
Determinar la relación 
entre la remuneración y 
la satisfacción laboral de 
los  

 
Hipótesis general. 

Existe relación 
significativa entre el 
clima organizacional 
y la satisfacción 
laboral de los 
colaboradores de la 
empresa Yamboly 
Oriente S.A.C., 
Tarapoto – 2023. 
 
Hipótesis 
específicas 
 
Existe relación 
significativa entre la  
comunicación y la 
satisfacción laboral 
de los colaboradores 
de la empresa 
Yamboly Oriente 
S.A.C., Tarapoto – 
2023. 
 
Existe relación 
significativa entre la 
motivación y la 
satisfacción laboral 
de los colaboradores 
de la empresa 
Yamboly Oriente 

 
Variable 1: Clima 
organizacional. 

 
Dimensiones: 

• Comunicación. 

• Motivación. 

• Remuneración. 
 
 
 
 
 

 
Variable 2: 

Satisfacción 
laboral. 

 
Dimensiones: 

• Condiciones 
materiales y/o 
físicos. 

• Beneficios 
remunerativos 
y/o laborales. 

• Políticas 
administrativas. 

• Relaciones 
sociales. 

• Desarrollo de 
personal. 

Variable 1: Gestión 
administrativa. 

 
Dimensión Comunicación: 

• Buena comunicación. 

• Efectiva. 

• Comunicación interna. 
Dimensión Motivación: 

• Intrínseca. 

• Extrínseca. 
Dimensión Remuneración: 

• Monetaria. 

• Social. 
 
 

Variable 2: Satisfacción laboral. 
 
Dimensión Condiciones 
materiales y/o físicos: 

• Conocimiento de elementos 
físicos de su trabajo. 

• Adaptación a los elementos 
físicos de su trabajo. 

 
Dimensión Beneficios laborales 
y/o remunerativos: 

• Satisfacción por los 
beneficios laborales. 

• Complacencia por la 
remuneración que percibe. 

 

Método de 
investigación: 
Correlacional. 
 
Tipo de 
investigación: 
Básica. 
 
Diseño de 
investigación: No 
experimental. 
 
Población: 20 
colaboradores. 
 
Muestra: Censal, y 
se tomó los 20 
colaboradores. 
 
Técnicas e 
instrumentos. 
 
Técnica: La 
encuesta. 
 
Instrumento: 
Cuestionario. 
 



 

¿Cuál es la relación 
entre la 
remuneración y la 
satisfacción laboral 
de los 
colaboradores de la 
empresa Yamboly 
Oriente S.A.C., 
Tarapoto – 2023? 

colaboradores de la 
empresa Yamboly 
Oriente S.A.C., Tarapoto 
– 2023. 
 

S.A.C., Tarapoto – 
2023. 
 
Existe relación 
significativa entre la 
remuneración y la 
satisfacción laboral 
de los colaboradores 
de la empresa 
Yamboly Oriente 
S.A.C., Tarapoto – 
2023. 

• Desempeño de 
tareas. 

• Relación con la 
autoridad. 

 

Dimensión política 
administrativa: 

• Conocimiento de las normas 
que regulan su 
comportamiento laboral. 

• Actitud de aceptación frente 
a lineamientos y normas 
institucionales. 

Dimensión Relaciones 
sociales: 

• Actitud proactiva frente al 
trabajo en grupo. 

• Comparte actividades 
laborales. 

Dimensión Desarrollo de 
personal: 

• Busca ser reconocido por la 
labor que realiza. 

• Es desafiante frente a los 
retos y exigencias laborales. 

Dimensión Desempeño de 
tareas: 

• Conoce las actividades que 
realiza. 

• Valora las actividades que 
realiza. 

Dimensión Relación con la 
autoridad: 

• Tiene aprecio de la labor que 
realiza su jefe directo. 

• Su jefe directo muestra 
confianza y apertura al 
diálogo.  



 
 

ANEXO 3. Instrumentos de recolección de datos  

Cuestionario de Clima Organizacional 

Estimado participante, el presente cuestionario está diseñado para poder solicitar nos 

brinde sus respuestas frente a las interrogantes elaboradas de acuerdo a sus 

dimensiones (comunicación, motivación y remuneración) e indicadores (Buena 

comunicación, efectiva, comunicación interna; intrínseca, extrínseca; monetaria y 

social). Este cuestionario tiene como autoría a Correa y Liñan (2021) en su 

investigación Clima organizacional y desempeño laboral de los obreros de la Empresa 

Lichtgroup S.A.C. Chimbote 2021. Con validez de calificación Excelente. 

 

Lo invitamos a participar en este estudio de manera voluntaria, su participación es 

anónima, la información que reciba se mantendrá confidencial y no se utilizará para 

ningún otro propósito que no sea este estudio; por lo tanto, solicito su permiso y ayuda 

para completar este cuestionario. El proceso completo consiste en la aplicación de un 

cuestionario breve con una duración de 10 minutos aproximadamente. 

Indicaciones: Marque con una X en la opción que usted crea conveniente, 

considerando el siguiente criterio: 

Nunca Pocas veces Algunas veces Muchas veces Siempre 

1 2 3 4 5 

 

N° ÍTEMS 1 2 3 4 5 

 Dimensión Comunicación      

1 Su jefe considera que su buena comunicación con los 

colaboradores ayudará a mejorar el ambiente de la empresa. 

     

2 Su jefe considera que tiene la capacidad de comunicarse con 

sus compañeros. 

     

3 La comunicación que se produce en los equipos de trabajo 

es eficaz. 

     

4 Su jefe utiliza cartas, memorándum y correos electrónicos 

para comunicarse con los empleados.  

     

5 Cuando usted recibe una felicitación su jefe lo realiza a 

través de documentos y de manera personal. 

     

 Dimensión Motivación      



 

6 Su jefe considera que usted y su equipo de trabajo realizan 

sus tareas por satisfacción emocional. 

     

7 Valora su jefe todo el esfuerzo que pone usted y su equipo 

de trabajo al realizar sus tareas. 

     

8 Considera usted que deben de recibir recompensas por la 

buena labor que realiza en estos últimos meses. 

     

9 Usted ha recibido incentivos y/o reconocimientos durante los 

últimos meses.  

     

 Dimensión Remuneración      

10 Considera usted que el salario que percibe está de acuerdo 

con la tarea que realiza. 

     

11 Considera usted que el aumento salarial es el apropiado para 

todos los colaboradores. 

     

12 Considera usted que los beneficios que recibe son justos en 

relación con el trabajo que realiza. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Cuestionario de Satisfacción Laboral. 

Estimado participante, el presente cuestionario está diseñado para poder solicitar nos 

brinde sus respuestas frente a las interrogantes elaboradas de acuerdo a sus 

dimensiones (Condiciones físicas y/o materiales, Beneficios laborales y/o 

remunerativos, Políticas administrativas, Relaciones sociales, Desarrollo personal, 

Desempeño de tareas y Relación con la autoridad). Este cuestionario tiene como 

autoría a Azaña y Mozo (2021) en su investigación Clima organizacional y satisfacción 

laboral de los trabajadores de la Empresa Seda Chimbote S.A., 2019. Con validez de 

calificación Excelente. 

Lo invitamos a participar en este estudio de manera voluntaria, su participación es 

anónima, la información que reciba se mantendrá confidencial y no se utilizará para 

ningún otro propósito que no sea este estudio; por lo tanto, solicito su permiso y ayuda 

para completar este cuestionario. El proceso completo consiste en la aplicación de un 

cuestionario breve con una duración de 20 minutos aproximadamente. 

Indicaciones: Marca con una X en el recuadro tu respuesta según la siguiente escala 

de valores: 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

N° Ítems 1 2 3 4 5 

 Dimensión condiciones materiales y/o físicas.      

1 
La distribución física del ambiente de trabajo facilita la 

realización de mis labores. 
     

2 Mi sueldo es muy bajo en relación a la labor que realizo.      

3 
El ambiente creado por mis compañeros es el ideal para 

desempeñar mis funciones. 
     

 Dimensión beneficios remunerativos y/o laborales.      

4 Me siento mal con lo que hago.      

5 Siento que recibo de parte de la empresa mal trato.      

6 Me agrada trabajar con mis compañeros.      

 Dimensión política administrativa.      

7 Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.      



 

8 Me siento realmente útil con la labor que realizo.      

9 
Es grata la disposición de mi jefe cuando les pido alguna 

consulta sobre mi trabajo. 
     

10 El ambiente donde trabajo es confortable.      

 Dimensión relaciones sociales      

11 
Prefiero tomar distancia con las personas con las que 

trabajo. 
     

12 Me disgusta mi horario.      

13 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.      

 Dimensión desarrollo de personal      

14 

La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es 

inigualable. 

 

     

15 
Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis 

expectativas económicas. 
     

16 
La solidaridad es una virtud característica en nuestro 

grupo de trabajo. 
     

 Dimensión desempeño de tareas.      

17 
Me siento feliz por los resultados que logro en mi 

trabajo. 
     

18 
En el ambiente físico donde me ubico, trabajo 

cómodamente. 
     

19 Me gusta el trabajo que realizo.      

 Dimensión relación con la autoridad.      

20 No me siento a gusto con mi (s) jefe (s).      

21 
No te reconocen el esfuerzo si trabajas más de las 

horas reglamentarias. 
     

22 
Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hago en mi 

trabajo. 
     

 

 

 

 

 

 

 



 

ANEXO 4. Validaciones 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima organizacional y satisfacción 

laboral de los colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023”. La evaluación del 

instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste 

sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

1.        Datos generales del juez 
 

 

Nombres y Apellidos del juez: 

CARLOS ENRIQUE ANDERSON PUYEN 

Grado profesional: Maestría   (    ) Doctor (   X        ) 

Área de formación académica: 

Clínica      ( ) Social  (    ) 

 

Educativa  ( 

 

) 

 

Organizacional ( 

 

X   ) 

Áreas de experiencia 

profesional: 

DOCENTE UNIVERSITARIO EN INVESTIGACIÓN – GESTIÓN 

PÚBLICA – ADMINISTRACIÓN Y NEGOCIOS   

Institución donde labora: UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 

Tiempo de experiencia profesional 

en 

2 a 4 años              (          ) 

( 

) 

el área: Más de 5 años       (    X    ) 

 

2.           Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 

3.           Datos de la escala:  
 

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal 

Autor: Torres Vílchez, Taty Estefany / Sánchez Concha, Madeleyne 

Procedencia: Del autor 

Administración: Virtual 

Tiempo de aplicación: 10 minutos 

Ámbito de aplicación: En la empresa 



 

Significación: 

Está compuesta por dos variables: 

₋ La primera variable contiene 3 dimensiones, de 7 indicadores y 12 
Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

₋ La segunda variable contiene 7 dimensiones, de 14 indicadores y 22 
Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

 

El cuestionario está compuesta 

 

4.           Soporte teórico 

• Variable 1: Clima Organizacional 
Chiavenato (2009), afirma que el ambiente organizacional describe el ambiente que existe entre los 
miembros de la organización. Está estrechamente relacionado con la motivación de los empleados y 
refleja claramente el objetivo del entorno de gestión. 

• Variable 2: Satisfacción laboral. 
La satisfacción laboral según Gibson et al. (2001) es un conjunto de pensamientos, sentimientos y 
emociones, ya sean positivos o negativos, que se manifiestan en las actitudes de los empleados hacia 
su trabajo. 

 

Variable Dimensiones Definición 

Clima Organizacional 
1. Comunicación  
2. Motivación 
3. Remuneración  

   Chiavenato (2009), afirma que el ambiente organizacional 

describe el ambiente que existe entre los miembros de la 

organización. Está estrechamente relacionado con la 

motivación de los empleados y refleja claramente el 

objetivo del entorno de gestión. 

Satisfacción laboral 

1. Condiciones físicas y/o 
materiales  

2. Beneficios laborales y/o 
remunerativos  

3. Políticas administrativas 
4. Relaciones sociales 
5. Desarrollo personal  
6. Desempeño de tareas 
7. Relación con la autoridad. 

La satisfacción laboral según Gibson et al. (2001) es un 

conjunto de pensamientos, sentimientos y emociones, 

ya sean positivos o negativos, que se manifiestan en las 

actitudes de los empleados hacia su trabajo. 

 

5.           Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario “Clima organizacional y satisfacción laboral de los 

colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023” elaborado por Torres Vílchez, Taty 

Estefany y Sánchez Concha, Madeleyne en el año 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique 

cada uno de los ítems según corresponda. 
 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 

comprende 

fácilmente, es decir, 

su sintáctica y 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

modificación muy grande en el uso de las 

palabras de acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 



 

semántica son 

adecuadas. 

 

3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

 

4. Alto nivel 

El ítem es claro tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica con 

la dimensión o 

indicador que está 

midiendo. 

1. Totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

 

3. Acuerdo (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

 

1. No cumple con el criterio 

 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

 

2. Bajo Nivel 

 

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 

sus observaciones que considere pertinente 
 

1. No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 

Variable del instrumento: Clima Organizacional 

• Primera dimensión: Comunicación 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Buena comunicación. 1 4 4 4  

Efectiva 2, 3 4 4 4  

Comunicación interna.  4, 5 4 4 4  

• Segunda dimensión: Motivación 
 



 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Intrínseca 7, 6 4 4 4  

Extrínseca 8, 9 4 4 4  

 

• Tercera dimensión: Remuneración 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Monetaria 9, 10 4 4 4  

Social 11, 12 4 4 4  

 

Variable del instrumento: Satisfacción laboral 

• Primera dimensión: Condiciones físicas y/o materiales. 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Conocimiento de elementos físicos de su 

trabajo. 
1,2 4 4 4  

Adaptación a los elementos físicos de su 

trabajo. 
3.4 4 4 4  

 

• Segunda dimensión: Beneficios laborales y/o remunerativos 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Satisfacción por los beneficios laborales. 5, 6 4 4 4  

Complacencia por la remuneración que 

percibe. 
7, 8 4 4 4  

• Tercera dimensión: Políticas administrativas 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Conocimiento de las normas que regulan su 

comportamiento laboral. 
9, 10 4 4 4  

Actitud de aceptación frente a lineamientos y 

normas institucionales. 
11, 12 4 4 4  

 

• Cuarta dimensión: Relaciones sociales 
 



 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Actitud proactiva frente al trabajo en grupo 13, 14 4 4 4  

Comparte actividades laborales. 15, 16 4 4 4  

 

• Quinta dimensión: Desarrollo personal 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Busca ser reconocido por la labor que realiza. 17, 18 4 4 4  

Es desafiante frente a los retos y exigencias 

laborales. 
19, 20 4 4 4  

 

• Sexta dimensión: Desempeño de tareas 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Conoce las actividades que realiza. 20 4 4 4  

Valora las actividades que realiza. 20 4 4 4  

• séptima dimensión: Relación con la autoridad 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Tiene aprecio de la labor que realiza su jefe 

directo 
21 4 4 4  

Su jefe directo muestra confianza y apertura al 

diálogo. 
22 4 4 4  

 

 

 

……….………………………………………. 

DR. CARLOS ENRIQUE ANDERSON PUYEN 

DNI N° 16498130 
Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. Por 

otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del 

conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) 

sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una estimación 

confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para construcciones de nuevos 



 

instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste puede ser incorporado al 

instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima organizacional y satisfacción 
laboral de los colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023”. La evaluación del 
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste 
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

 
1.        Datos generales del juez 
 

 
Nombres y Apellidos del juez: ELIA ANACELY CÓRDOVA CALLE 

Grado profesional: Maestría   (    ) Doctor (   X        ) 

Área de formación académica: 

Clínica      ( ) Social  (    ) 

 
Educativa  (  X 

 
) 

 
Organizacional ( 

 
X   ) 

Áreas de experiencia 
profesional: 

DOCENTE UNIVERSITARIO (RENACYT) – ADMINISTRACIÓN 
PÚBLICA – ECONOMÍA Y FINANZAS   

Institución donde labora: UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 

Tiempo de experiencia profesional 
en 

2 a 4 años              (          ) 

( 
) 

el área: Más de 5 años       (    X    ) 

 

2.           Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 

3.           Datos de la escala:  
 

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal 

Autor: Torres Vílchez, Taty Estefany / Sánchez Concha, Madeleyne 

Procedencia: Del autor 

Administración: Virtual 

Tiempo de aplicación: 10 minutos 

Ámbito de aplicación: En la empresa 

Significación: 

Está compuesta por dos variables: 

₋ La primera variable contiene 3 dimensiones, de 7 indicadores y 12 
Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

₋ La segunda variable contiene 7 dimensiones, de 14 indicadores y 22 
Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

 

El cuestionario está compuesta 

 



 

4.           Soporte teórico 

• Variable 1: Clima Organizacional 
Chiavenato (2009), afirma que el ambiente organizacional describe el ambiente que existe entre los 
miembros de la organización. Está estrechamente relacionado con la motivación de los empleados y 
refleja claramente el objetivo del entorno de gestión. 

• Variable 2: Satisfacción laboral. 
La satisfacción laboral según Gibson et al. (2001) es un conjunto de pensamientos, sentimientos y 
emociones, ya sean positivos o negativos, que se manifiestan en las actitudes de los empleados hacia 
su trabajo. 

 

Variable Dimensiones Definición 

Clima Organizacional 
4. Comunicación  
5. Motivación 
6. Remuneración  

   Chiavenato (2009), afirma que el ambiente organizacional 

describe el ambiente que existe entre los miembros de la 

organización. Está estrechamente relacionado con la 

motivación de los empleados y refleja claramente el 

objetivo del entorno de gestión. 

Satisfacción laboral 

8. Condiciones físicas y/o 
materiales  

9. Beneficios laborales y/o 
remunerativos  

10. Políticas administrativas 
11. Relaciones sociales 
12. Desarrollo personal  
13. Desempeño de tareas 
14. Relación con la autoridad. 

La satisfacción laboral según Gibson et al. (2001) es un 

conjunto de pensamientos, sentimientos y emociones, 

ya sean positivos o negativos, que se manifiestan en las 

actitudes de los empleados hacia su trabajo. 

 

5.           Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario “Clima organizacional y satisfacción laboral de los 

colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023” elaborado por Torres Vílchez, Taty 

Estefany y Sánchez Concha, Madeleyne en el año 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique 

cada uno de los ítems según corresponda. 
 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 

comprende 

fácilmente, es decir, 

su sintáctica y 

semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

modificación muy grande en el uso de las 

palabras de acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

 

3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

 

4. Alto nivel 

El ítem es claro tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 1. Totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 



 

El ítem tiene 

relación lógica con 

la dimensión o 

indicador que está 

midiendo. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

 

3. Acuerdo (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

 

1. No cumple con el criterio 

 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

 

2. Bajo Nivel 

 

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 

sus observaciones que considere pertinente 
 

5. No cumple con el criterio 

6. Bajo Nivel 

7. Moderado nivel 

8. Alto nivel 

 

Variable del instrumento: Clima Organizacional 

• Primera dimensión: Comunicación 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Buena comunicación. 1 4 4 4  

Efectiva 2, 3 4 4 4  

Comunicación interna.  4, 5 4 4 4  

• Segunda dimensión: Motivación 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Intrínseca 7, 6 4 4 4  

Extrínseca 8, 9 4 4 4  

 



 

• Tercera dimensión: Remuneración 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Monetaria 9, 10 4 4 4  

Social 11, 12 4 4 4  

 

Variable del instrumento: Satisfacción laboral 

• Primera dimensión: Condiciones físicas y/o materiales. 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Conocimiento de elementos físicos de su 

trabajo. 
1,2 4 4 4  

Adaptación a los elementos físicos de su 

trabajo. 
3.4 4 4 4  

 

• Segunda dimensión: Beneficios laborales y/o remunerativos 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Satisfacción por los beneficios laborales. 5, 6 4 4 4  

Complacencia por la remuneración que 

percibe. 
7, 8 4 4 4  

• Tercera dimensión: Políticas administrativas 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Conocimiento de las normas que regulan su 

comportamiento laboral. 
9, 10 4 4 4  

Actitud de aceptación frente a lineamientos y 

normas institucionales. 
11, 12 4 4 4  

 

• Cuarta dimensión: Relaciones sociales 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Actitud proactiva frente al trabajo en grupo 13, 14 4 4 4  

Comparte actividades laborales. 15, 16 4 4 4  

 



 

• Quinta dimensión: Desarrollo personal 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Busca ser reconocido por la labor que realiza. 17, 18 4 4 4  

Es desafiante frente a los retos y exigencias 

laborales. 
19, 20 4 4 4  

 

• Sexta dimensión: Desempeño de tareas 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Conoce las actividades que realiza. 20 4 4 4  

Valora las actividades que realiza. 20 4 4 4  

• séptima dimensión: Relación con la autoridad 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Tiene aprecio de la labor que realiza su jefe 

directo 
21 4 4 4  

Su jefe directo muestra confianza y apertura al 

diálogo. 
22 4 4 4  

 
 

 

 

 

 

…….………………………………………. 

DR. ELIA ANACELY CÓRDOVA CALLE 

DNI N° 46883462 
 
 

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. Por 

otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del 

conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) 

sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una estimación 

confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para construcciones de nuevos 

instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste puede ser incorporado al 

instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Clima organizacional y satisfacción laboral 

de los colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023”. La evaluación del instrumento es 

de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 

eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 
1.        Datos generales del juez 
 

 
Nombres y Apellidos del juez: DAVID NICOLAS ESPINOZA DEXTRE 

Grado profesional: Maestría   (    ) Doctor (   X        ) 

Área de formación académica: 

Clínica      ( ) Social  (    ) 

 
Educativa  (  X 

 
) 

 
Organizacional ( 

 
X   ) 

Áreas de experiencia 
profesional: 

DOCENTE UNIVERSITARIO – GESTIÓN PÚBLICA – ECONOMÍA Y 
FNANZAS – ENCARGADO DE RESPONSABILIDAD SOCIAL  

Institución donde labora: UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO 

Tiempo de experiencia profesional 
en 

2 a 4 años              (          ) 

( 
) 

el área: Más de 5 años       (    X    ) 

 

2.           Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

 

3.           Datos de la escala:  
 

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal 

Autor: Torres Vílchez, Taty Estefany / Sánchez Concha, Madeleyne 

Procedencia: Del autor 

Administración: Virtual 

Tiempo de aplicación: 10 minutos 

Ámbito de aplicación: En la empresa 

Significación: 

Está compuesta por dos variables: 

₋ La primera variable contiene 3 dimensiones, de 7 indicadores y 12 
Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

₋ La segunda variable contiene 7 dimensiones, de 14 indicadores y 22 
Ítems en total. El objetivo es medir la relación de variables. 

 

El cuestionario está compuesta 

 

4.           Soporte teórico 



 

• Variable 1: Clima Organizacional 
Chiavenato (2009), afirma que el ambiente organizacional describe el ambiente que existe entre los 
miembros de la organización. Está estrechamente relacionado con la motivación de los empleados y 
refleja claramente el objetivo del entorno de gestión. 

• Variable 2: Satisfacción laboral. 
La satisfacción laboral según Gibson et al. (2001) es un conjunto de pensamientos, sentimientos y 
emociones, ya sean positivos o negativos, que se manifiestan en las actitudes de los empleados hacia 
su trabajo. 

 

Variable Dimensiones Definición 

Clima Organizacional 
7. Comunicación  
8. Motivación 
9. Remuneración  

   Chiavenato (2009), afirma que el ambiente organizacional 

describe el ambiente que existe entre los miembros de la 

organización. Está estrechamente relacionado con la 

motivación de los empleados y refleja claramente el 

objetivo del entorno de gestión. 

Satisfacción laboral 

15. Condiciones físicas y/o 
materiales  

16. Beneficios laborales y/o 
remunerativos  

17. Políticas administrativas 
18. Relaciones sociales 
19. Desarrollo personal  
20. Desempeño de tareas 
21. Relación con la autoridad. 

La satisfacción laboral según Gibson et al. (2001) es un 

conjunto de pensamientos, sentimientos y emociones, 

ya sean positivos o negativos, que se manifiestan en las 

actitudes de los empleados hacia su trabajo. 

 

5.           Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario “Clima organizacional y satisfacción laboral de los 

colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023” elaborado por Torres Vílchez, Taty 

Estefany y  Sánchez Concha, Madeleyne en el año 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique 

cada uno de los ítems según corresponda. 
 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 

comprende 

fácilmente, es decir, 

su sintáctica y 

semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

modificación muy grande en el uso de las 

palabras de acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

 

3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

 

4. Alto nivel 

El ítem es claro tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica con 

la dimensión o 

1. Totalmente en desacuerdo (no 
cumple con el criterio) 

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo nivel de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 



 

indicador que está 

midiendo. 

 

3. Acuerdo (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

 

1. No cumple con el criterio 

 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

 

2. Bajo Nivel 

 

El ítem tiene alguna relevancia, pero otro ítem 
puede estar incluyendo lo que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 

sus observaciones que considere pertinente 
 

9. No cumple con el criterio 

10. Bajo Nivel 

11. Moderado nivel 

12. Alto nivel 

 

Variable del instrumento: Clima Organizacional 

• Primera dimensión: Comunicación 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Buena comunicación. 1 4 4 4  

Efectiva 2, 3 4 4 4  

Comunicación interna.  4, 5 4 4 4  

• Segunda dimensión: Motivación 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Intrínseca 7, 6 4 4 4  

Extrínseca 8, 9 4 4 4  

 

• Tercera dimensión: Remuneración 
 



 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Monetaria 9, 10 4 4 4  

Social 11, 12 4 4 4  

 

Variable del instrumento: Satisfacción laboral 

• Primera dimensión: Condiciones físicas y/o materiales. 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Conocimiento de elementos físicos de su 

trabajo. 
1,2 4 4 4  

Adaptación a los elementos físicos de su 

trabajo. 
3.4 4 4 4  

 

• Segunda dimensión: Beneficios laborales y/o remunerativos 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Satisfacción por los beneficios laborales. 5, 6 4 4 4  

Complacencia por la remuneración que 

percibe. 
7, 8 4 4 4  

• Tercera dimensión: Políticas administrativas 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Conocimiento de las normas que regulan su 

comportamiento laboral. 
9, 10 4 4 4  

Actitud de aceptación frente a lineamientos y 

normas institucionales. 
11, 12 4 4 4  

 

• Cuarta dimensión: Relaciones sociales 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Actitud proactiva frente al trabajo en grupo 13, 14 4 4 4  

Comparte actividades laborales. 15, 16 4 4 4  

 

• Quinta dimensión: Desarrollo personal 
 



 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Busca ser reconocido por la labor que realiza. 17, 18 4 4 4  

Es desafiante frente a los retos y exigencias 

laborales. 
19, 20 4 4 4  

 

• Sexta dimensión: Desempeño de tareas 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Conoce las actividades que realiza. 20 4 4 4  

Valora las actividades que realiza. 20 4 4 4  

• séptima dimensión: Relación con la autoridad 
 

Indicadores Ítem Clarid

ad 

Coher

encia 

Relev

ancia 
Observaciones 

Tiene aprecio de la labor que realiza su jefe 

directo 
21 4 4 4  

Su jefe directo muestra confianza y apertura al 

diálogo. 
22 4 4 4  

 

 

 

 

……….………………………………………. 

DR. DAVID NICOLAS ESPINOZA DEXTRE 

DNI N° 43724426  
 

 
Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. Por 

otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del 

conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) 

sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una estimación 

confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para construcciones de nuevos 

instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem éste puede ser incorporado al 

instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografía. 

 

 

 

 

 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


 

ANEXO 5. Prueba de confiabilidad 

 

 

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 10 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,962 12 

 

VARIABLE: SATISFACCIÓN LABORAL 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 10 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,956 22 

 

 

 



 

ANEXO 6. Protocolo de comité de ética 

CONSENTIMIENTO INFORMADO * 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI-UCV 

Título de la investigación: Clima organizacional y satisfacción laboral de los colaboradores 
de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023. 

Investigador (a) (es): Taty Estefany Torres Vilchez - Madeleyne Sánchez Concha 

  

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Clima organizacional y satisfacción 
laboral de los colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023”, cuyo 
objetivo es Determinar la relación entre de la Clima organizacional y satisfacción laboral de los 
colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto – 2023. Esta investigación es 
desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de Administración, de la 
Universidad César Vallejo del campus Tarapoto, aprobado por la autoridad correspondiente 
de la Universidad  

  

Describir el impacto del problema de la investigación. 

Se generará información novedosa sobre cómo la relación entre de la Clima organizacional 
y satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., Tarapoto 
– 2023. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y 
algunas preguntas sobre la investigación titulada: “Clima organizacional y 
satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa Yamboly Oriente S.A.C., 
Tarapoto – 2023”. 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 5 minutos y se realizará 
en modalidad virtual. Las respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán 
codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o 
no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea continuar puede 
hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de no maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 
investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar 
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución al 
término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna otra 



 

índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los 
resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud pública. 

 

 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar al 
participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 
Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. Los datos 
permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado 
serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigador (a) (es) Taty 
Estefany Torres Vilchez email ttorresvil@ucvvirtual.edu.pe - Madeleyne Sánchez Concha 
email ssanchezco3@ucvvirtual.edu.pe y Docente asesor Clavijo López Rosa Johanna 
email rclavijol@ucvvirtual.edu.pe  

 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo mi participación en la 
investigación. 

 

Nombre y apellidos Taty Estefany Torres Vilchez - Madeleyne Sánchez Concha 

 

Fecha y hora: 07/07/2023 – 16.00 

 

[Para garantizar la veracidad del origen de la información: en el caso que el consentimiento 
sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el 
caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envía las 
respuestas a través de un formulario Google]. 

* Obligatorio a partir de los 18 años 
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AUTORIZACIÓN DE LA ORGANIZACIÓN PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN 

LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°066-2023-VI-UCV 

Datos Generales 

Nombre de la Organización: RUC: 20603861192 

YAMBOLY ORIENTE S.A.C. 

Nombre del Titular o Representante legal: 
 

Nombres y Apellidos: 
ANTONNY WILMER SACHA RODRIGUEZ 

DNI: 
46813712 

Consentimiento: 

De conformidad con lo establecido en el artículo 8º, literal “c” del Código de Ética en 

Investigación de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) ( *), autorizo [ x 

], no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACIÓN, en la cual se lleva a cabo 

la investigación: 

Nombre del Trabajo de Investigación: 
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL DE LOS COLABORADORES 
DE LA EMPRESA YAMBOLY ORIENTE S.A.C., TARAPOTO – 2023 

Nombre del Programa Académico:  
Administración 

Autor:  
Nombres y Apellidos 
TATY ESTEFANY TORRES VILCHEZ 
MADELEYNE SÁNCHEZ CONCHA 

DNI: 
 
70833704 
73059095 

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigación será alojada en el Repositorio 

Institucional de la UCV, la misma que será de acceso abierto para los usuarios y podrá ser 

referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad 

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.  

  

Lugar y Fecha: 07/07/2023 

   

Firma y sello: ______________________________ 

                                (Titular o Representante legal de la Institución) 

 

(*) Código de Ética en Investigación de la Universidad César Vallejo-Artículo 8º, literal “c” Para difundir o publicar los 
resultados de un trabajo de investigación es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institución donde se llevó 
a cabo el estudio, salvo el caso en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organización, para que se 
difunda la identidad de la institución. Por ello, tanto en los proyectos de investigación como en las tesis, no se deberá incluir 
la denominación de la organización, ni en el cuerpo de la tesis ni en los anexos, pero sí será necesario describir sus 
características. 
 



 

 



 

 


