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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo de analizar la influencia del clima
organizacional y satisfaccion laboral en una Estacion Experimental Agraria
San Martin, 2024. La investigacion fue tipo basica, enfoque cuantitativo,
de alcance correlacional, no experimental y de corte transversal, cuya
muestra fue de 51 colaboradores. La técnica de recoleccion la encuesta 'y
como instrumento el cuestionario. Los resultados determinaron que el
nivel de la variable clima organizacional es medio; igual manera el nivel
de la variable satisfaccion laboral es medio. Concluyendo que, existe
influencia positiva moderada y significativa entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral enuna Estacion Experimental Agraria San Martin,
2024, mediante el andlisis estadistico del coeficiente de correlacion Rho
de Spearman se alcanzé un coeficiente de 0.897, y un p-valorigual a 0,000

(p-valor = 0.01), aceptando asila hipotesis de la investigacion.

Palabras clave: Clima, organizacional, satisfaccion, laboral.



Abstract

The objective of the research was to analyze the influence of the
organizational climate and job satisfaction in an Agrarian Experimental
Station San Martin, 2024. The research was basic type, quantitative
approach, correlational in scope, non-experimental and cross-sectional,
whose sample was 51collaborators. The collection technique is the survey
and the questionnaire asan instrument. The results determined that the
level of the organizational climate variable is medium; Likewise, the level
of the job satisfaction variable is medium. Concluding that, there is a
moderate and significant positive influence between the organizational
climate and job satisfaction in an Agrarian Experimental Station San
Martin, 2024, through the statistical analysis of the Spearman Rho
correlation coefficient, a coefficient of 0.897 wasreached, and a p-value

equal to 0.000 (p-value < 0.01), thus accepting the research hypothesis.

Keywords: Climate, organizational, satisfaction, work.



|. INTRODUCCION

Dentro de las organizaciones, el clima organizacional y satisfaccion laboral havenido
siendo analizada desde hace mucho tiempo debido a su gran influencia sobre el
crecimiento personal y colectivo, dentro de ello, el clima en las organizaciones puede
ser definido como la armoniainterna que permite el desarrollo de las actividades bajo
parametros de colaboracion y comprension, mientras que la satisfaccion, esta
relacionada con diversos factores que ayudan a generar conformidad en los
colaboradores respecto a la realizacionde sus responsabilidades. En Bucaramanga
Colombia se identificé problemaslaborales insatisfechos y el ambiente organizacional
en un centro superior, yaque solo tenian programas de bienestar estudiantil pero no
programas para los docentes y personal administrativo que generaban discordancias
(Cérdova-Cardenas et al., 2023).

Asimismo, el Objetivo de Desarrollo Sostenible, denominado trabajo decentey
crecimiento econdmico, esta orientado a alcanzar crecimiento sostenido,
industrializacion, pleno empleo y trabajo decente. Las metas establecenmedios y
acciones principalmente dirigidas a la diversificacion productiva, la modernizacion
tecnolégica y la innovacion; el fortalecimiento y acceso financiero en especial para
atender a pequefias y medianas empresas; el desarrollo de infraestructuras, gasto en
investigacion y desarrollo, tecnologiasde la informacién; y las politicas de trabajo

decente, racionalizacion de los recursos y sostenibilidad ambiental (Nieto, 2017).

En el Perd, se identificaron problemas con la satisfaccion laboral comorepercusion de
extensos turnos de trabajo en las instituciones, generando la vulneracion de derechos
y un clima laboral desagradable (Ayala y Lescano, 2019). En la municipalidad distrital
de Tambogrande, existen problemas relacionados al clima laboral, demostrando
carencias en el desempefio,debido a que los encargados de la direccibn municipal no
brindan un ambiente de trabajo de calidad, atribuido a factores fisicos y de
comportamiento, los nombrados a los contratados (Aguero-Corzo, 2021). En la caja
municipal de Piura (sede principal), el clima laboral tenia afectaciones por los
salarios y beneficios que no podian gozar por la necesidad de servicio, eso no

permitiaun buen clima (Saavedra-Meléndez y Delgado Bardales, 2020).

Por otro lado, en la Estacion Experimental Agraria el Provenir Region San Martin, se

evidencia que el clima organizacional no es el adecuado, evidenciado en un mal



ambiente laboral, con un débil liderazgo y bajo nivel demotivacion en el personal, con
un bajo nivel de desempefio laboral que no logran cumplir las metas y objetivos
propuestos, no existe una participacion adecuada que permita involucrarse en las
actividades desarrolladas por la institucion, Generando de esta forma un amplio nivel
de insatisfaccion en los colaboradores, ya queno se sienten identificados con la
institucién, insatisfechos con las remuneraciones que perciben en relacion al trabajo
guerealizan, por otra parte Los ambientes donde se desarrollan las actividades noson
los apropiados para brindar seguridad y comodidad, asi como la entidad tampoco
brinda las herramientas necesarias y oportunas para el cumplimiento de sus

actividades.

Todo ello conllevo a plantear como problema general: ¢ Cual es la influencia del clima
organizacional y satisfaccion laboral en una Estacién Experimental Agraria Region
San Martin, 2024? Y como problemas especificos: ¢Cudl es la influencia del clima
organizacional en el reto del trabajo en una Estacién Experimental Agraria Region
San Martin, 2024? ¢Cual es la influencia del clima organizacional en las
remuneraciones justas en una Estacion Experimental Agraria Region San Martin,
20247 ¢Cudl es la influencia del clima organizacional en las condiciones de trabajo
en una Estacion Experimental Agraria Region San Martin, 2024? ¢;Cual es la
influencia del clima organizacional en la relacion trabajo-empleado en una Estacién

Experimental Agraria Region San Martin, 2024?

Se considero la justificacion por conveniencia debido a que el estudio busco
consagrarse como una herramienta importante para que los directivos puedanabordar
decisiones estratégicas respecto a la problematica identificada, en cuanto a la

relevancia social, pretende realizar la busqueda de mejores



opciones para que la instituciéon desarrolle una atencién competitiva hacia el usuario
para atender sus necesidades y al mismo tiempo satisfacer sus expectativas,
juntamente con el mejoramiento de la imagen institucional, respecto al valor tedrico,
se sustent6 en datos precisos y veridicos juntamentecon teorias sobre las variables
para poder obtener resultados que ayuden a la generacion de nuevos conocimientos,
en cuanto a las implicancias practicas, se busco realizar un estudio cuidadoso para
poder elaborar recomendaciones pertinentes que ayuden a generar mejoras dentro
de la institucién respecto a las variables observadas y en la utilidad metodoldgica, se
procedio con el disefio de los instrumentos que posteriormente pueden serutilizados

en otros estudios para la medicion respectiva de variables similares.

Asimismo se tuvo como objetivo general: Determinar la influencia del clima
organizacional y satisfaccion laboral en una Estacién Experimental Agraria Region
San Martin, 2024 y como objetivos Especificos: Establecer la influencia del clima
organizacional en el reto del trabajo en una Estacion Experimental Agraria Region
San Martin, 2024, establecer la influencia del clima organizacional en las
remuneraciones justas en una Estacion Experimental Agraria Regién San Martin,
2024, establecer la influencia del clima organizacional en las condiciones de trabajo
en una Estacion Experimental Agraria Region San Martin, 2024, establecer la
influencia del clima organizacional en la relacion trabajo-empleado en una Estacion

Experimental Agraria Region San Martin, 2024.

Con respecto a los antecedentes internacionales se citaron a los siguientesautores:
Méarquez-Gomez & Cardoso-Jiménez (2023), fue de tipo basica, no experimental, la
muestra fue de 18 administrativos, encuestados mediante el cuestionario.
Concluyeron que, el andlisis respectivo conllevo al conocimientode que el 61% de los
que fueron sometidos a la encuesta, recomendaron la realizacion de capacitaciones
juntamente con talleres e interactivos para ayudar a incrementar la motivacion en los
colaboradores, esto teniendo en cuenta que también permitira acrecentar las

relaciones internas para abordar



la construccion de un clima éptimo y colaborativo para cumplir con las labores

encomendadas tanto a nivel de equipo y personal.

Ademas, se citd a Daza-Corredor et al. (2021), de tipo cuantitativa, noexperimental,
su muestra fue de 1234 empleados, encuestados mediante el cuestionario.
Concluyeron que, respecto a la percepcion sobre el trato de losjefes hacia los
colaboradores, el 95% lo consideré como positivo, asi como también el 89% considero
gue el trabajo en equipo es eficiente y los compafieros colaboran para poder hacerlo
posible, dentro de ello también sedestacé que el 96% tiene una percepcion positiva
acerca de las relaciones internas; es decir, el entorno laboral resulta positivo para

poder abordar las responsabilidades especificadas a cada colaborador.

Asimismo, se cit6 a Rojas-Sanchez et al. (2023), de tipo cuantitativa, no experimental,
la muestra de 138 cuestionarios al personal, teniendo como técnica la encuesta e
instrumento el cuestionario. Concluyeron que, respectoa los componentes del clima
interno, en 91% de los colaboradores mencionaron tener autonomia para tomar sus
propias decisiones en cuanto alas obligaciones determinadas, de igual forma el 91%
lo determin6 como eficiente la cohesidn de las aspecto directivo, mientras tanto, el 86%
menciondhaberse sentido presionado para cumplir con sus obligaciones, finalmente,
el75% de término que sus jefes le brindan la confianza necesaria para desempefiarse
en optimas condiciones.

Aunado a ello, se cit6 a Pedraza-Melo (2021), de tipo cuantitativa, no experimental,
la poblacion fue de 80 sujetos, encuestados mediante el cuestionario. Concluyeron
gue, la satisfaccion de los colaboradores puede producirse mediante la interacciéon de
factores internos o externos, para lo cual es necesario que los directivos
organizacionales estén preparados para la identificacion respectiva de cada uno de
estos elementos, lo cual permitird formular estrategias debidamente fundamentadas
y centradas en los problemas detectados para generar una solucidbn competitiva y
acrecentar la posibilidad de contar con un clima interno coherente con las

expectativas delpersonal.



Asimismo, se cit6 a Angel-Salazar et al. (2021), investigacién cuantitativa, no
experimental, su muestra fueron 182 trabajadores, encuestados mediante el
cuestionario. Concluyeron que, en lo que concierne al clima en la organizacion,
después de ser interrogados, el 56% de los colaboradores mencionaron que es
necesario que los directivos realicen mejoras oportunas,a diferencia del 44% que lo
consider6 como saludable; también destacaron que el 76.4% menciondé que es
necesario realizar actividades para poder mejorar las relaciones entre los

comparieros.

Por otro lado, se cit6 a Chiang-Vega et al. (2021), investigacion cuantitativa, no
experimental, la muestra fueron 344 funcionarios encuestados mediante el
cuestionario. Concluyeron que, fue posible establecer la presencia de una relacion
positiva corroborada por un valor de Pearson igual a 0,170 permitié establecer la
importancia de desarrollar estrategias pertinentes respecto al mejoramiento del clima
organizacional porque permitira de esta forma acrecentar la satisfaccion en los
colaboradores; también destacaron la importancia de abordar un modelo centrado

especificamente en la generacionde confianza interpersonal.

En tanto, en el plano nacional se citdé a Tinoco-Plasencia (2023), investigacion
cuantitativa, no experimental, la poblacion fue de 40 trabajadores, encuestados
mediante el cuestionario. Concluyeron que, el 62.50% consider6como moderado el
nivel de clima interno, asi como también el 60% menciond encontrarse
moderadamente satisfecho dentro de su puesto de trabajo; con ello se destacé la
presencia de una correlacion sustentada por un valor de Spearman igual a 0,755 con
lo cual ademas precisaron lo importante que resulta tomar en cuenta estos factores

con la finalidad de abordar estrategiasespecificas.

Ademas, se citd a Vasquez-Robles et al. (2022), fue de tipo cuantitativa, no
experimental, su muestra fueron 12000 personas encuestadas mediante el
cuestionario. Concluyeron que, el vinculo fue comprobado a través del andlisis

estadistico, el cual obtuvo un resultado afirmativo por lo que se destaco lo



necesario de emplear modelos coherentes y centrados en las necesidades internas
organizacionales para poder desarrollar un clima apropiado con las orientaciones de

los colaboradores, de modo que se reduzca el nivel de rotacién innecesaria.

Aunado a ello, se cité a Holguin-Morales y Contreras-Camarena (2020), de tipo
cuantitativa, no experimental, la muestra fueron 76 trabajadores encuestados
mediante el cuestionario. Concluyeron que, solamente el 28% satisfechos respecto a
las labores encomendadas, a diferencia del 83.3% quelo consideré como de nivel
regular; otro aspecto a destacar fue que los colaboradores que se encuentran
laborando por un periodo menor a 3 afios en la organizacion son los que se
encuentran mas satisfechos, por lo que se consider6 como un factor importante para

ser analizado detenidamente por los directivos a fin de detectar las falencias internas.

Finalmente, se citd a Govea-Andrade y Zufiga-Briones (2020), de tipo descriptiva, no
experimental, su muestra fueron 24 personas encuestados mediante el cuestionario.
Concluyeron que, por medio del chi-cuadrado con un resultado de 10,57 se sustent6
la presencia de correlacion entre variables, con lo cual los autores destacaron la
importancia de contar con un clima organizacional positivo y acordé con la cultura y
las orientaciones de los colaboradores, debido a que estos ayudan a generar una
satisfaccion provechosa para la realizacion de las actividades designadas, para

cumplir con los objetivos.

Por otro lado, las teorias del clima organizacional son las siguientes: teoriaDRL,
estd sustentada en el analisis de aquellos elementos que son influyentes en la
generacion de bienestar en el personal como factor de mejoramiento enel rendimiento
esperado, dentro del cual también sostiene la participacion deelementos externos
(Barria-Gonzélez et al., 2021). Teorias organizacionales, esta orientada hacia la
generaciéon de politicas internas adecuadas no solamente para el direccionamiento
organizacional sino también para la construccion organizacional y la designacion de

responsabilidades de forma congruente (De la Rosa Leal, 2021). Teorias



contemporaneas, si bien es cierto estas teorias no son muy novedosas, ayudan a
gue las organizaciones puedan designar directivos capacitados parapoder dirigir al
personal bajo 6ptimas condiciones para aportar valor agregadohacia la conformacién

de un clima positivo (Fierro-Celis, 2021).

En tanto, la primera variable clima organizacional tuvo como autor principal a
Iglesias-Armenteros y Torres-Esperon (2018), quienes lo consideran como el
ambiente que rodea a los colaboradores dentro de sus puestos de trabajo, los cuales
se van formando a partir de diferentes elementos visibles e invisibles como el
comportamiento de los participantes, la interaccién del niveldirectivo para designar
funciones coherentes con la especialidad de cada colaborador, la posibilidad de
crecimiento profesional, entre otros que son cruciales para poder construir un clima
optimo. Actualmente, Garcia- Salirrosas (2023), determinaron que las organizaciones
deben prestar interesa este tema debido a que genera una influencia contundente
sobre losresultados que obtienen los colaboradores a pesar de que se trata de factores

invisibles.

Ademas, Damiano-Aulla et al. (2024), sostuvieron que la conformacion de unclima
apropiado para los colaboradores también ayuda a generar un ambientepropicio para
las buenas relaciones, la cooperacién y otros elementos fundamentales para
acrecentar la productividad. Asimismo, Lopez-Torres et al. (2024), mencionaron que
los directivos tienen alta influencia sobre la generacién del clima organizacional
debido a que son los responsables de interactuar adecuadamente con los
colaboradores. En tanto, Lopez-Armes & Javier-Ninahuaman (2023), destacaron que
el andlisis de los factores influyentes sobre la generacion de un clima apropiado de
acuerdo a la culturay las costumbres de los colaboradores, permitird desarrollar

estrategias pertinentes para lograr mayores resultados.

En tanto, Davila-Moran & Aguero-Corzo (2023), también existen factores externos
conocidos como medioambientales que inciden sobre la generaciéndel clima interno,

dentro de los cuales se encuentran las condiciones fisicas



del area de trabajo, las remuneraciones, los problemas familiares, entre otros.
Asimismo, Lisseth-Bustamante et al. (2023), determinaron que la estructura
organizacional debe estar debidamente disefiada para lograr la cohesion entre la
responsabilidad de designadas y las herramientas entregadas para su cumplimiento.
En tanto, Bravo-Rojas et al. (2023), determin6 que muchas veces una mala
percepcion sobre el clima interno puede conllevar a problemas de rendimiento.
Asimismo, Santiago-Torner (2023), la interaccion con los compafieros de trabajo
también es importante para contribuir con la conformacion de un clima 6ptimo donde
todos puedan participar y comunicarse asertivamente, brindando opiniones vy

respetando a los demas.

Ademas, Urbaez-Matilde et al. (2023), manifestado que es necesario el disefiode
estrategias funcionales para integrar el liderazgo como elemento para la conformacion
de un clima organizacional éptimo donde los directivos puedandirigirse al personal de
manera respetuosa, clara y precisa. Asimismo, Alegria-Zebadua et al. (2023), a pesar
de ser considerados como factores intangibles,la manera en como se desarrolla la
comunicacion interna también influye sobre el clima de la organizacién, por lo que es
necesario brindar un interés general para abordar cada aspecto. En tanto, Hernandez-
Giovanna et al. (2023), manifestaron que la innovacion ayuda a abordar la creacion
de un clima interno positivo, para ello es necesario que las organizaciones
desplieguen los recursos necesarios para realizar la integracidbncorrespondiente en

concordancia con las necesidades.

En cuanto a las dimensiones del clima organizacional segun Iglesias- Armenterosy
Torres-Esperon (2018), fueron los siguientes: D1: Liderazgo, es la capacidad de los
directivos para poder dirigir a un equipo de trabajo de forma coherente y congruente
para el logro de un objetivo comun, para lo cualse requiere la incorporacion de
conocimientos y la comunicacién en todo momento. Ademas, Damiano-Aulla et al.
(2024), determinaron que el liderazgoes crucial para la generacion de un clima optimo
debido a que se trata de la comunicaciéon con los colaboradores y el acompafamiento
respectivo para lograr los resultados. Asimismo, LoOpez-Torres et al. (2024), la

incorporacion



de lideres capacitados abrira la posibilidad de lograr el mejoramiento del climainterno
a través de direccionamiento de las actividades y el potenciamiento de las

competencias laborales.

En cuanto a la dimension motivacién, segun Iglesias-Armenteros y Torres- Esperon
(2018), corresponde a un conjunto amplio de practicas importante esque ayudan a
despertar el interés por el mejoramiento continuo de los colaboradores en la
realizacion de sus responsabilidades. Asimismo, Bravo- Rojas et al. (2023),
sostuvieron que las personas generalmente actian en base a motivaciones, por lo
gue las organizaciones deben ser conscientes deestos factores para integrar los
aspectos motivacionales pertinentes con la inclinaciéon y las expectativas de cada
colaborador. Por otro lado, Davila- Moran & Aguero-Corzo (2023), manifestaron que
las practicas de motivacion no solamente son importantes para generar la satisfaccion
en el personal, sinotambién para elevar los niveles de competitividad a partir del buen

rendimientoobtenido.

respecto la dimension reciprocidad, segun Iglesias-Armenteros y Torres- Esperén
(2018), es un aspecto fundamental también dentro del campo organizacional debido
a que permite la igualdad respecto a las exigencias laborales y las oportunidades
brindadas para el crecimiento personal y profesional. En tanto, Lopez-Armes & Javier-
Ninahuaman (2023), sostienen que se trata de mutuos beneficios tanto para la
organizacion como el colaborador, de modo que se fortalezca la relacion cordial para
fomentar un clima propicio. Ademas, Davila-Moran & Aguero-Corzo (2023),
establecieron que cuando existe un desbalance respecto a las exigencias con la
entrega delas herramientas necesarias, se rompe la reciprocidad y da origen a la
inconformidad y posteriormente al quebrantamiento de la relacion Optima entre

colaborador y organizacion.

Por dltimo, la participacion, segun Iglesias-Armenteros y Torres-Esperéon (2018), es
el grado de involucramiento de los colaboradores dentro de las actividades

organizacionales para cooperar a través de sus conocimientos y



esfuerzo para lograr el objetivo planteado. Asimismo, Lisseth-Bustamante et al.
(2023), determinaron que la iniciativa de los colaboradores permite acrecentar el nivel
de participacién de los colaboradores, lo cual también debeser fomentado por la
organizacion a través de incentivos. En tanto, Bravo- Rojas et al. (2023), destacaron
que el grado de participacion del personal también estad relacionado con la
predisposicion organizacional para conformarel espacio adecuado donde cada uno de

ellos puedan brindar sus opiniones sin ser marginados por los directivos.

Asimismo, las teorias de la satisfaccién laboral son las siguientes: Teorias de
motivacion, establecen que la motivacion es un factor muy importante dentro de la
satisfaccion de los colaboradores debido a que permite el cumplimiento de sus
expectativas y necesidades (Berrio-Rios et al., 2022). Teoria de los Dos factores,
sustenta la participacion de la higiene como factor fundamental para la satisfaccion,
asi como también explica la existencia de dos resultados que pueden ser la
satisfaccion o insatisfaccion de acuerdoa como se produzcan las condiciones internas
motivadoras (Montoya-Cacereset al., 2021). Teoria de Maslow, determiné que las
personas poseen necesidades en orden jerarquico las cuales se van cumpliendo de

acuerdo a la relevancia brindada por cada persona (Cabanilla-Guerra et al., 2022).

En cuanto a la satisfaccion laboral se tuvo como autor principal a Djoemadiet al.
(2019), es considerado como el grado de conformidad laboral, el cual esrepresentado
a través de diversas actitudes y emociones de acuerdo como estos hayan logrado sus
objetivos y cumplido sus expectativas respecto a la organizacién. Ademas, Ramirez-
Cruz et al. (2024), se requiere contar con colaboradores comprometidos con los
objetivos organizacionales, sino que también debe ser considerado como un
elemento de responsabilidad organizacional. Ademas, Aguilar-Ham et al. (2024),
manifestaron que las organizaciones deben preocuparse por brindar las condiciones
adecuadas que hagan posible la satisfaccion 6ptima de su personal. Mientras, Yeves
et al. (2024), manifestaron que la atencion oportuna de las necesidades de cada

colaborador permitira generar mayores posibilidades de satisfaccion.

10



En tanto, Valenzuela-Chavez et al. (2023), manifestaron que los colaboradores
poseen expectativas respecto a la participacion de los directivos organizacionales,
por lo que el cumplimiento 6ptimo de permitira generar la satisfaccion adecuada.
Asimismo, Pérez-Murillo et al. (2023), determinar, aunque cuando un colaborador se
encuentra satisfecho, es mucho mas probable que se involucre en las actividades
organizacionales para aportar valor agregado. Asimismo, Herrera-Herrera et al.
(2023), destacaron la necesidad de propiciar los espacios pertinentes para que los
colaboradores puedan patrticipar dentro de la organizacion, lo cual también ayuda a
generar pertinencia y satisfaccion. Por otro lado, Perera-Ana et al. (2023), destacaron
gue los factores intrinsecos provienen desde las motivaciones internas de los
colaboradores, mientras que los factores extrinsecos estan dados por el ambiente

laboral y la participaciébnorganizacional.

Asimismo, Calderén-Bailon et al. (2023), manifestaron que la pertinencia en la
designacién de tareas también resulta influyente sobre la satisfaccion debido a que
disminuye la probabilidad de complicaciones en el ejercicio. Ademas, Alvarez-
Veladzquez et al. (2023), determinaron que los colaboradorestienden a ser mucho mas
productivos y sentirse satisfechos cuando cumplensus objetivos personales dentro de
la organizacion. Dentro de ello, Diaz- Dumont et al. (2023), determinaron que la
importancia de los colaboradores dentro de toda organizacion es crucial, por lo que
los directivos deben prestarbastante interés en la conformacion de estrategias
funcionales para su satisfaccion. En tanto, Nascimento-Flaviana et al. (2023),
establecieron que cuando un colaborador se encuentra satisfecho, es mucho mas

probable garantizar su permanencia por un tiempo prolongado.

Por otro lado, las dimensiones de la satisfaccién laboral segun Djoemadi etal.
(2019), fueron las siguientes: D1. Reto del trabajo, estd conformado por las
diferentes exigencias de las actividades designadas a los colaboradores. Por lo tanto,

Ramirez-Cruz et al. (2024), determinaron que los retos dentro del
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ambito laboral permiten generar el crecimiento 6ptimo de los colaboradores através
de la apertura hacia nuevos conocimientos. El personal que se encuentre
debidamente capacitado y motivado, tendra muchas mas posibilidades de sobresalir
y afrontar los retos que generalmente estan relacionados con la designacion de

nuevas responsabilidades (Aguilar-Ham et al., 2024).

En las remuneraciones justas, segun Djoemadi et al. (2019), la justicia paraimpartir
las remuneraciones a los colaboradores también es importante para la generacién de
satisfaccion, debido a que se trata directamente del reconocimiento por su esfuerzo.
Mientras, Yeves et al. (2024), lasremuneraciones se ubican dentro de los factores
extrinsecos de la motivaciénpara la satisfaccién de los colaboradores, por lo cual se
trata directamente deresponsabilidad organizacional. En tanto, ValenzuelaChavez et
al. (2023), manifestaron que las organizaciones deben reconocer adecuadamente el
esfuerzo desarrollado por los colaboradores, asi como también brindar el

cumplimiento a las normativas laborales vigentes.

En cuanto a las condiciones de trabajo, segin Djoemadi et al. (2019), representa a
todos aquellos factores visibles o invisibles en los cuales los colaboradores
desarrollan sus funciones. Asimismo, Pérez-Murillo et al. (2023), cuando existen las
condiciones apropiadas, es mucho mas probable que se produzcan resultados
sobresalientes a través de la cooperacion entre compafieros de trabajo. Por ello,
Herrera-Herrera et al. (2023), destacaron quela satisfaccion de los colaboradores
también compete al mejoramiento de lascondiciones de trabajo, de modo que estos
puedan desempefarse bajo un panorama de seguridad y tranquilidad.

Finalmente, en la relacion trabajo-empleado, segun Djoemadi et al. (2019),dan
origen a los elementos fundamentales para hacer posible la relacion laboral, dentro
de los cuales se encuentra el trabajo arealizar, la remuneraciony la forma en cémo se
llevara a cabo. Ademas, Perera-Ana et al. (2023), indicaron la gran importancia de

establecer las pautas para el desarrollo de la
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responsabilidad designada, de modo que no se produzcan incoherencias en los
resultados que puede afectar la relacion laboral. Asimismo, Calderén- Bailon et al.
(2023), dentro de este concepto debe existir predisposicion de ambas partes para
poder dar origen a la relacion laboral de forma mutua y coordinada donde ambos

obtengan beneficios de acuerdo esos intereses particulares.

El presente trabajo de investigacion tiene como Hipotesis general: Hi: Existe influencia
positiva del clima organizacional en la satisfacciébn laboral en una Estacién
Experimental Agraria Region San Martin, 2024 y como hipotesis especificas: Existe
influencia positiva del clima organizacional en el reto del trabajo en una Estacién
Experimental Agraria Region San Martin, 2024, Existeinfluencia positiva del clima
organizacional en las remuneraciones justas en una Estacion Experimental Agraria
Regién San Martin, 2024, Existe influenciapositiva del clima organizacional en las
condiciones de trabajo en una Estacion Experimental Agraria Regién San Martin,
2024, Existe influencia positiva del clima organizacional en la relacién trabajo-

empleado en una Estacion Experimental Agraria Region San Martin, 2024.

13



Il. METODOLOGIA
Asimismo, fue de tipo basica, ya que se efectué mediante el recojo de informacion

confiable de fuentes externas, tomando en cuenta las variables ainvestigar (Castro-
Maldonado, et al, 2022). Por ende, el disefio fue no experimental, considerando que
se desarrollo sin la manipulacion de variables, siendo estas investigadas en su propio
contexto (Pastora Alejo et al., 2020). De esa manera fue de enfoque cuantitativo,
porque la informacion obtenida fue analizada de acuerdo con los datos encontrados,
lo cual permitié desarrollar la investigacion de manera efectiva (Loayza-Rivas, 2021).
Asimismo, tuvo un alcance correlacional, ya que se busco conocer la relacionentre las
variables establecidas, de acuerdo con ello poder procesar toda la informacion
extraida de diversas fuentes (Garcia-Gonzalez y Sanchez- Sanchez, 2020). De corte
transversal, segun Cvetkovic-Vega et al. (2021), sellevé a cabo la investigacion en un

solo momento, através del estudio de los temas abordados por parte del investigador.

El disefio fue asi:

Figura 1
Esquema
/ "
M \ r
V2
Doénde:
M = Muestra
V1=  Clima organizacionalVV2= Satisfaccion laboral
r = Relacion entre ambas variables
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De acuerdo a la definicion conceptual de la variable clima organizacional segun
Iglesias-Armenteros y Torres-Esperon (2018), quienes lo consideraron como el
ambiente que rodea a los colaboradores dentro de sus puestos de trabajo, los cuales
formaron a partir de diferentes elementos visibles e invisibles como el comportamiento
de los participantes, la interaccion del nivel directivo para designar funciones
coherentes con la especialidad de cada colaborador, la posibilidad de crecimiento
profesional, entre otros que fueron cruciales y se construy6 un clima éptimo. Por otro
lado, sobre la definicion operacional, fue el conjunto de actividades lideradas por los
superiores buscando que el personal se encuentre motivado y que este sea reciproco
conla institucion. Para ello, se realizé la mediciébn por medio de un cuestionario con
presuntas relacionadas a las 4 dimensiones y sus 15 indicadores. Por ello sus
dimensiones fueron: liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion. de acuerdo a
la escala de medicion fue la ordinal, ya que a las variables de estudio se midieron

mediante niveles o jerarquias.

Respecto a la definicidbn conceptual de la satisfaccion laboral segun Djoemadi et al.
(2019), fue considerado como la satisfaccion laboral, el cual es representado a través
de diversas actitudes y emociones de acuerdo comoestos hayan logrado sus objetivos
y cumplido sus expectativas respecto a la organizacién. De acuerdo a la definicién
operacional, fue el resultado de la interaccion laboral. Para ello, se realizo la medicion
por medio de un cuestionario con presuntas relacionadas a las 4 dimensiones y sus
11 indicadores. Asimismo, sus dimensiones fueron: reto del trabajo, remuneraciones

justas, condiciones de trabajo y relacion trabajo-empleado.

De ese mismo modo la Poblacién segun Leyva-Vazquez et al. (2022), indican que,
fue un conjunto de personas al cual se estudié para conocer la muestra de estudio,
de acuerdo a los resultados obtenidos poder recopilar informacién para la
investigacion. La poblacion fue de 51 trabajadores. De esemismo modo el criterio de
inclusion fueron los trabajadores nombrados,trabajadores con mas de 3 meses de
experiencia. Por ende, el criterio de exclusion fueron los practicantes, trabajdores
mayores a 65 afos. Por ello lamuestra, de acuerdo a Romero-Urréa et al. (2022), fue
una parte del estudio de la poblacion que sirvi6 como mecanismos de analisis para
una investigacion. La muestra fueron 51 trabajadores. Fue el no probabilistico.

Asimismo, la unidad de andlisis fue un trabajador.
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También, la técnica fue la encuesta, definida como un método para la obtencién de
datos reales mediante preguntas establecidas por parte del investigador al sujeto de
estudio (Alegre-Britez, 2022). Por ende, el instrumento fue el cuestionario, que se
compuso de preguntas pro cada variable de acuerdo con sus indicadores. Asimismo,
el instrumento para medir el clima organizacional fue adaptado de Berrocal (2018),
presentd 15 enunciados, en concordancia con sus 4 dimensiones. Asimismo, para la
satisfaccion laboral fue adaptado de Feria (2022), en base a 17 enunciados, dividido
en sus 4 dimensiones. La escala en ambos casos fue ordinal: Nunca = 1, Casi nunca

= 2, A veces = 3, Casi siempre = 4, Siempre = 5.

Se tomo en cuenta cinco expertos conocedores en los temas a tratar lo cual permitié
realizar la investigacion de manera confiable. Por ese mismo modo se dio mediante
el alfa de Cronbach cuyos resultados se tomaron en cuenta si son como minimo 0.7
para ser aceptados como instrumentos fiables,se desarrolld6 una prueba piloto a 20
participantes, siendo los resultados de alfa de Cronbach de la V1 (0,977) y de la V2
(0,985), indicando una alta fiabilidad para su aplicacién. (ver anexos) (Borjas-Garcia,
2020).

Concordante a los procedimientos, primero se realizé la solicitud del permiso hacia la
entidad a través de una solicitud, posterior a ello se abordo la descripcion
problematica considerando las variables; seguidamente se desarrollo la
estructuracion teorica actualizada sobre el tema; también fue realizado el disefio de
los instrumentos para posteriormente abordar la comprobacion de su confiabilidad y
validez para proceder con su aplicacion, lo cual permitié obtener los datos que fueron
pasados al analisis estadisticoel mismo que conllevé al desarrollo de la discusion,

conclusiones yrecomendaciones.

Los datos recopilados fueron analizados estadisticamente con el SPSS V25. Se
empled la estadistica descriptiva para la presentacion de los resultados respecto a
las frecuencias y porcentajes obtenidos, mientras que la estadistica inferencial fue

empleada para comprobar las hipétesis a través del estadistico Rho de Spearman.

Concordancia respeto de los principios éticos internacionales, se destacaron los
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siguientes: Autonomia, permitié que los participantes respondan liboremente respecto
a las interrogantes presentadas; justicia, considerando que las personas
involucradas fueron tratadas con respeto considerando sus derechos y orientaciones
éticas, asi como también se destacO la busqueda de un aporte significativo a la
comunidad investigadora;beneficencia, teniendo en cuenta que se busco generar
beneficios para la entidad por medio del analisis de la problemética y la entrega de
recomendaciones para su mejora competitiva; no maleficencia, debido a queno se

buscé generar perjuicio a la entidad o cualquiera de los elementos involucrados.
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1. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Nivel del clima organizacional en una Estacion Experimental Agraria SanMartin,
2024.

Tabla 1

Nivel del clima organizacional.

Nivel Rango f %
Bajo 15-35 18 35%
Medio 36-56 31 61%
Alto 57-75 2 4%
Total 51 100%

Fuente. Cuestionario aplicado a trabajadores.

Interpretacion

La variable clima organizacional presenta un nivel bajo en 35 %, en 61 %, yalto en
4 %. Es decir que, lo que predomina es el nivel medio.

Nivel de la satisfacciéon laboral en una Estacion Experimental AgrariaSan Martin,
2024.

Tabla 2

Nivel de la satisfaccion laboral.

Nivel Rango f %
Bajo 17-39 20 39%

Medio 40-62 24 47%
Alto 63-85 7 14%
Total 51 100%

Fuente. Cuestionario aplicado a trabajadores.

Interpretacion
La variable satisfaccion laboral tiene un nivel bajo en 39 5, medio en 47 %,y alto

en 14 %. Es decir que, lo que predomina es el nivel medio.
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Prueba de normalidad

Tabla 3

Prueba de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov2

Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,141 51 ,013
Liderazgo ,159 51 ,002
Motivacion ,199 51 ,000
Reciprocidad , 156 51 ,003
Participacion 171 51 ,001
Satisfaccion laboral ,097 51 200"
Reto del trabajo ,146 51 ,008
Remuneraciones justas ,129 51 ,033
Condiciones de trabajo ,093 51 200"
Relacion trabajo - empleado ,131 51 ,028

a. Correccion de significacion de
Lilliefors

Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25

Se calcul6 por medio de Kolmogorov-Smirnov@ debido a que se tomé una muestra de
51 Siendo p =0.013y 0,200 lejano a 0.05, concordando en una distribucion no normal;
procediendo con el uso del Rho de Spearman para lascorrelaciones.

Resultados inferenciales

Establecer la influencia del clima organizacional en el reto del trabajo en una Estacion
Experimental Agraria San Martin, 2024.

Tabla 4

Influencia del clima organizacional en el reto del trabajo.

Clima Reto del
organizacional  trabajo
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 544"

Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
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N 51 51
Reto del Coeficiente de 544" 1,000
trabajo correlacion Sig.

(bilateral) ,000

N 51 51

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25

Interpretacion
Existe influencia positiva moderada y significativa entre la variable clima
organizacional y la dimensién reto del trabajo, con un Rho de Spearman de 0.544, y

un p-valor igual a 0,000 (p-valor <0.01), aceptando asi la hipétesis de la investigacion.

Establecer la influencia del clima organizacional en las remuneracionesjustas en
una Estacién Experimental Agraria San Martin, 2024.
Tabla 5

Influencia del clima organizacional en las remuneraciones.

Clima Remuneraciones

organizacional

x

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,863
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 51 51
Remuneraciones Coeficiente de 863" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 51 51

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25

Interpretacion
Existe influencia positiva alta y significativa entre la variable climaorganizacional y la

dimensiéon remuneraciones, con un Rho de Spearman de 0.863, y un p-valor igual a
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0,000 (p-valor < 0.01), aceptando asi la hipétesis de la investigacion.

Establecer la influencia del clima organizacional en las condiciones detrabajo en
una Estacién Experimental Agraria San Martin, 2024.
Tabla 6

Influencia del clima organizacional en las condiciones del trabajo.

Clima Condiciones del
organizacional trabajo
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,923"
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 51 51
Condiciones  Coeficiente de 923" 1,000
del trabajo correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 51 51

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

Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25
Interpretacion

Existe influencia positiva muy alta y significativa entre la variable clima organizacional
y la dimensién condiciones del trabajo, con un Rho de 0.923, yun p-valor igual a 0,000

(p-valor < 0.01), aceptando asi la hipotesis de la investigacion.

Establecer la influencia del clima organizacional en la relacién trabajo-empleado en

una Estacion Experimental Agraria San Martin, 2024.

Tabla 7
Influencia del clima organizacional en la relacién trabajo-empleado.

Clima Relacion trabajo-
organizacional empleado
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 897"
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 51 51
Relacion Coeficiente de 897" 1,000
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trabajo- correlacion
empleado Sig. (bilateral) ,000
N 51 51

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25

Interpretacion

Existe influencia positiva alta y significativa entre la variable climaorganizacional y la
dimensién relacion trabajo-empleado, con un Rho de de 0.897, y un p-valor igual a
0,000 (p-valor = 0.01), aceptando asi la hip6tesis de la investigacion.

Determinar la influencia del clima organizacional y satisfacciébn laboralen una
Estacion Experimental Agraria San Martin, 2024.

Tabla 8

Influencia del clima organizacional y satisfaccion laboral.

Clima Satisfaccion
organizacional laboral
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,629"
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 51 51
Satisfaccion  Coeficiente de 629" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 51 51

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

Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25
Interpretacion

Existe influencia positiva moderada y significativa entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral en una Estaciéon Experimental Agraria San Martin, 2024,con un
Rho de Spearman de 0.629, y un p-valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01),aceptando asi

la hip6tesis de la investigacion.
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IV. DISCUSION

Se desarrolla la presentacion de los hallazgos principales con los antecedentesy las
teorias mas resaltantes en concordancia con los objetivos,es por ello por lo que se
determiné que existe influencia positiva moderada ysignificativa entre la variable clima
organizacional y la dimension reto del trabajo, con un Rho de Spearman de 0.544, y
un p-valor igual a 0,000, procediendo con la aceptacion de la hipétesis de la
investigacion. Esto resultd concordante con la teoria de los Dos factores, la cual
sustenta la participaciénde la higiene como factor fundamental para la satisfaccion,
asi como también explica la existencia de dos resultados que pueden ser la
satisfaccion o insatisfaccion de acuerdo con como se produzcan las condiciones

internas motivadoras (Montoya-Céaceres et al., 2021).

Es por ello por lo que se requiere la interaccion competitiva de los directivos y demas
personal encargado de formular las estrategias para mejorar la convivencia de los
colaboradores la misma que permitira obtener mejores resultados en cuanto a los
objetivos estipulados. Asimismo, concuerda con Tinoco-Plasencia (2023), donde
concluyeron que, el 62.50% consider6 como moderado el nivel de clima interno, asi
como también el 60% menciond encontrarse moderadamente satisfecho dentro de su
puesto de trabajo; con ello se destacé la presencia deuna correlacién sustentada por
un valor de Spearman igual a 0,755 con lo cualademas precisaron lo importante que
resulta tomar en cuenta estos factores con la finalidad de abordar estrategias
especificas. Es por ello por lo que muchas organizaciones no consiguen la obtencién
de los resultados planificadosdebido a que no fomentan un clima 6ptimo para que sus
colaboradores puedan desempefiarse en Optimas condiciones no solamente
ambientales, sino que también exista una cooperacion pertinente por cada uno de ellos
gue ayude a fortalecer sus posibilidades de rendimiento y aplicacion de

conocimientos.

Ademads, coincide parcialmente con Vasquez-Robles et al. (2022), debido a que
concluyeron que, el vinculo fue comprobado a través delandlisis estadistico, el cual
obtuvo unresultado afirmativo por lo que se destaco lo necesario de emplear modelos
coherentes y centrados en las necesidades internas organizacionales para poder
desarrollar un clima apropiado con las orientaciones de los colaboradores, de
modo que se reduzca el nivel de rotacion innecesaria. Dentro de ellos se destaca

gue, las organizaciones no solamente deben estar enfocadas en la medicion de los

23



resultados de desempefio de sus colaboradores, sino que también deben aplicar
mecanismos para recopilar datos acerca de cédmo perciben el clima interno para que
en base a estos datos se puedan realizar los mejoramientos pertinentes que conlleven

hacia el incremento del potencial competitivo.

Ademas, existe influencia positiva alta y significativa entre la variable clima
organizacional y la dimension remuneraciones, con un Rho de Spearman de 0.863,y
un p-valor igual a 0,000 concordante con la aceptacion de la hipoétesis de la
investigacion. Esto resulté concordante con las teorias de motivacion, establecen que
la motivacion es un factor muy importante dentro de la satisfaccion de los
colaboradores debido a que permite el cumplimiento de sus expectativas y
necesidades (Berrio-Rios et al., 2022). Es por ello que se destaca la necesidad de
mejorar los elementos motivacionales en concordancia con las expectativas y
orientaciones de los colaboradores de modo que estos ayuden a surtir efecto positivo
para alcanzar mejores resultados y al mismo tiempo hacerse cargo de las

responsabilidades asignadas para generar una contribucion adecuada.

Asimismo, concuerda conDaza-Corredor et al. (2021), quienes concluyeron que,
respecto a la percepcién sobre el trato de los jefes hacia los colaboradores, el 95% lo
consideré como positivo, asi como también el 89% considerd que el trabajo en equipo
es eficiente y los comparieros colaboran para poder hacerlo posible,dentro de ello
también se destacé que el 96% tiene una percepcion positiva acerca de las relaciones
internas; es decir, el entorno laboral resulta positivo para poder abordar las
responsabilidades especificadas a cada colaborador. Con ello se destaca que
muchas organizaciones solamente estan enfocadas en los resultados concretos pero
no se enfocan en el andlisis de aquellas situaciones y elementos invisibles que
interfieren sobre la satisfaccion del colaborador juntamente con sus posibilidades de
comprometerse con las responsabilidades, es por ello que se requiere un mejor
enfoque estratégico que abarque todos estos aspectos, asimismo, a pesar de ser
considerados como factores intangibles, la manera en como se desarrolla la
comunicacion interna también influye sobre el clima de la organizacién, por lo que es
necesario brindar un interés general para abordar cada aspecto. En tanto, la
innovacion ayuda a abordar la creacion de un clima interno positivo, para elloes
necesario que las organizaciones desplieguen los recursos necesarios para realizar

la integracion correspondiente en concordancia con las necesidades.
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Ademas, guarda similitud con Holguin-Morales y Contreras-Camarena (2020),debido
a que concluyeron que, solamente el 28% satisfechos respecto a las labores
encomendadas, a diferencia del 83.3% que lo consider6 como de nivelregular; otro
aspecto a destacar fue que los colaboradores que se encuentranlaborando por un
periodo menor a 3 afios en la organizacion son los que se encuentran mMAas
satisfechos, por lo que se consideré como un factor importante para ser analizado
detenidamente por los directivos a fin dedetectar las falencias internas. Dentro de
ellos se destaca que gran parte de los colaboradores que se encuentran insatisfechos
en las organizaciones, mencionan que se debe a la ausencia de los factores
motivacionales juntamente con los elementos que configuran el clima organizacional,
por lo que se requiere un mejor enfoque de las organizaciones juntamente con el
personal dedicado a la gestion de las personas para que aborden la implementacién
de los elementos estratégicos; por otra parte, existen factoresexternos conocidos
como medioambientales que inciden sobre la generaciondel clima interno, dentro de
los cuales se encuentran las condiciones fisicas del area de trabajo, las
remuneraciones, los problemas familiares, entre otros. Asimismo, la estructura
organizacional debe estar debidamente disefiada paralograr la cohesion entre la
responsabilidad de designadas y las herramientasentregadas para su cumplimiento,
ademas que muchas veces una mala percepcion sobre el clima interno puede

conllevar a problemas derendimiento.

Seguidamente, existe influencia positiva muy alta y significativa entre lavariable clima
organizacional y la dimension condiciones del trabajo, con un Rho de Spearman de
0.923, y un p-valor igual a 0,000, concordante con la aceptacion de la hipotesis de la
investigacion. Esto resulté concordante con la teoria de Maslow, determiné que las
personas poseen necesidades en ordenjerarquico las cuales se van cumpliendo de
acuerdo a la relevancia brindada por cada persona (Cabanilla-Guerra et al., 2022).
Dentro de ello se resalta quelas organizaciones deben mejorar la identificacion de
aguellas necesidades ypercepciones fundamentales en sus colaboradores para que
en base a ellos se puedan designar las acciones de motivacion, conllevando a la
integracion de los elementos visibles e invisibles que haran posible un mejor

rendimiento en cada actividad. Asimismo, concuerda con Pedraza-Melo (2021),
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guienes concluyeron que, la satisfaccion de los colaboradores puede producirse
mediante la interaccion de factores internos o externos, para lo cual es necesario que
los directivos organizacionales estén preparados para la identificacion respectiva de
cada uno de estos elementos, lo cual permitira formular estrategias debidamente
fundamentadas y centradas en los problemas detectados para generar una solucién
competitiva y acrecentar la posibilidad de contar con un clima interno coherente con
las expectativas delpersonal. Es por ello que es necesario evaluar cada uno de los
aspectos relacionados con la satisfaccion de los colaboradores para que esto ayude
a obtener una referencia acerca de la forma en cémo se deben afrontar los problemas,
lo cual ademas ayudara a generar mejores posibilidades desatisfaccion juntamente
con la integracion de un compromiso excepcional para cooperar con la creacion del
clima necesario. Ademas, coincide con Govea-Andrade y Zufiiga-Briones (2020),
guienes concluyeron que, por medio del chi-cuadrado con un resultado de 10,57 se
sustentd la presencia decorrelacion entre variables, con lo cual los autores destacaron
la importancia de contar con un clima organizacional positivo y acordé con la cultura
y las orientaciones de los colaboradores, debido a que estos ayudan a generar una
satisfaccion provechosa para la realizacion de las actividades designadas, para
cumplir con los objetivos. Dentro de ellos se destaca que es necesario mejorar los
aspectos del clima en la organizacién como parte de las herramientas estratégicas
gue conllevaran hacia la generacion de una satisfaccion competitiva en el personal,
la misma que conducird hacia un mejor desempefio para concretar las planeaciones
de competitividad, por otrolado, a pesar de ser considerados como factores
intangibles, la manera encémo se desarrolla la comunicacion interna también influye
sobre el clima dela organizacion, por lo que es necesario brindar un interés general
para abordar cada aspecto., asimismo, la innovacién ayuda a abordar la creacion de
un clima interno positivo, para ello es necesario que las organizaciones desplieguen
los recursos necesarios para realizar la integraciéncorrespondiente en concordancia

con las necesidades.

Asimismo, existe influencia positiva alta y significativa entre la variable clima
organizacional y la dimensién relacion trabajo-empleado, con un Rho de Spearman
de 0.897, y un p-valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01), concordante con la aceptacion
de la hipétesis de la investigacion. Esto resulté concordante con las teorias

contemporaneas, dentro de la cual si bien es cierto estas teorias no son muy
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novedosas, ayudan a que las organizaciones puedan designar directivos capacitados
para poder dirigir al personal bajo 6ptimas condiciones para aportar valor agregado
hacia la conformacion de un clima positivo (Fierro-Celis, 2021). Dentro de ellos se
destaca que se requiere la consideracion de aquellas teorias que desde hace mucho
tiempo han sido influyentes en la generacion de buenos resultados en las
organizaciones, Paralo cual se necesita personal calificado y comprometido con estos
analisis coherentes y consistentes para poder generar la incorporacion de los
elementos necesarios. Asimismo, concuerda con Angel-Salazar et al. (2021),donde
concluyeron que, en lo que concierne al clima en la organizacion, después de ser
interrogados, el 56% de los colaboradores mencionaron que es necesario que los
directivos realicen mejoras oportunas, a diferencia del 44% que lo consideré como
saludable; también destacaron que el 76.4% mencioné que es necesario realizar
actividades para poder mejorar las relaciones entre los compafieros. Dentro de ellos
se destaca que es necesario un mejor involucramiento de los directivos
organizacionales a través de practicas y herramientas fundamentales como la
comunicacion para que los colaboradores puedan expresar sus necesidades e
incoherencias dentro del ambito laboral para que éstas sean solucionadas
oportunamente, lo cual no sélo ayudard a generar mejores resultados sino también

para acrecentar la confianza que conllevara a un clima 6ptimo.

Ademas, coincide con Rojas-Sanchez etal. (2023), quienes concluyeron que,respecto
a los componentes del clima interno, en 91% de los colaboradores mencionaron tener
autonomia para tomar sus propias decisiones en cuanto a las obligaciones
determinadas, de igual forma el 91% lo determiné como eficiente la cohesion de las
aspecto directivo, mientras tanto, el 86% mencionohaberse sentido presionado para
cumplir con sus obligaciones, finalmente, el75% de término que sus jefes le brindan
la confianza necesaria para desempefiarse en 6ptimas condiciones. Es por ello que,
el analisis de la composicion del clima interno no solamente es fundamental para
incrementarlas posibilidades de competitividad en la organizacion, sino que también
resulta esencial para mejorar la satisfaccion del personal porque en base a los
elementos de comunicacion y otros factores invisibles como la confianza y la
cooperacion, ayudan a acrecentar la competitividad. Por otro lado, existe la necesidad

de propiciar los espacios pertinentes para que los colaboradores puedan participar
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dentro de la organizacion, lo cual también ayuda a generar pertinencia y satisfaccion,
asimismo, los factores intrinsecos provienen desdelas motivaciones internas de los
colaboradores, mientras que los factores extrinsecos estan dados por el ambiente

laboral y la participacion organizacional.

Por dltimo, existe influencia positiva moderada y significativa entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral en una Estacion Experimental Agraria San
Martin, 2024, con un Rho de Spearman de 0.629, y un p-valor igual a 0,000,
concordante con la aceptacion de la hipétesis de la investigacion. Estoresultd
concordante con las teorias organizacionales, la cual esta orientada hacia la
generacion de politicas internas adecuadas no solamente para el direccionamiento
organizacional sino también para la construccion organizacional y la designacion de
responsabilidades de forma congruente (De la Rosa Leal, 2021). Es por ello que la
definicion de la estructura de la organizacion es clave para desarrollar los aspectos
de comunicacion y otros factores motivacionales que estan generalmente
sustentados en la forma en como se aborda la designacion de responsabilidades y la
interaccion entre todos los miembros del equipo de trabajo. Asimismo, concuerda con
Marquez-Gomez & Cardoso-Jiménez (2023), quienes concluyeron que, el andlisis
respectivo conllevd al conocimiento de que el 61% de los que fueron sometidos a la
encuesta, recomendaron la realizacion de capacitaciones juntamente con talleres e
interactivos para ayudar a incrementar la motivacionen los colaboradores, esto
teniendo en cuenta que también permitira acrecentar las relaciones internas para
abordar la construccion de un clima 6ptimo y colaborativo para cumplir con las labores
encomendadas tanto a nivel de equipo y personal. Es por ello que muchas
organizaciones fracasan respecto a la satisfaccion de sus colaboradores debido a que
no estan comprometidos con la exploraciéon de aquellos elementos que generan
influencia sobre este factor, por lo que es imposible aplicar estrategias de mejoray
otras actividades para desarrollar una satisfaccion competente. Ademas, coincide con
Chiang-Vega et al. (2021), quienes concluyeron que, elvalor de Pearson igual a 0,170
permitié establecer la importancia de desarrollar estrategias pertinentes respecto al
mejoramiento del clima organizacional porque permitird de esta forma acrecentar la
satisfaccion en los colaboradores; también destacaron la importancia de abordar un

modelo centrado especificamente en la generacion de confianza interpersonal. Dentro
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de ellos se resalta que las organizaciones deben fomentar la comunicacion como uno
de los canales especificos que ayudaran a la comprensién de las necesidades y la
determinacion de aquellos requerimientos fundamentales enel personal para lograr
mejores niveles de rendimiento, también se requiere laidentificacion de los factores
motivacionales debido a que no todas las personas tienen las mismas perspectivas
acerca del crecimiento personal y laobtencion de mejores posibilidades econémicas
para sustentar sus expectativas, es por ello que el enfoque de la organizacion no
solamente debeestar relacionado con los aspectos materiales sino que también con

aquelloselementos subjetivos que ayudan a mejorar la motivacion y el clima interno.
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V. CONCLUSIONES

Existe influencia positiva moderaday significativa entre la variable climaorganizacional
y la dimension reto del trabajo, con un Rho de Spearmande 0.544, y un p-valor igual a
0,000 (p-valor < 0.01),

Existe influencia positiva alta y significativa entre la variable clima organizacional y la
dimensidon remuneraciones, con un Rho de Spearman de 0.863, y un p-valor igual a
0,000 (p-valor < 0.01).

Existe influencia positiva muy alta y significativa entre la variable climaorganizacional
y la dimensién condiciones del trabajo, con un Rho de Spearman de 0.923, y un p-

valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01).

Existe influencia positiva alta y significativa entre la variable clima organizacional y la
dimensién relacién trabajo-empleado, con un Rho de Spearman de 0.897, y un p-valor
igual a 0,000 (p-valor < 0.01).

Existe influencia positiva moderada y significativa entre el clima organizacional y

satisfaccion laboral en una Estacion Experimental Agraria San Martin, 2024, con un

Rho de Spearman de 0.629, y un p- valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01).
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VI. RECOMENDACIONES

Al jefe de personal, brindan un ambiente de trabajo de calidad, atribuido afactores
fisicos y laborales con el objetivo de contar personal satisfecho que ayude a tener un

buen ambiente.

Al jefe de personal, monitorear el cumplimiento de sus funciones detrabajo a todo el
personal para evitar sobre cargas laborales y por ende enfermedades laborales en las
instituciones, lo que conllevara preservar lasalud del colaborador y por otro lado al

cumplimiento de los objetivos.

Al jefe de personal, desarrollar actividades de retroalimentacién de acuerdo al areay
puestos que ocupan con el objetivo de tener mayor nivelde desempefio laboral lo que

conllevara a cumplir las metas y objetivos propuestos.

Al jefe de personal, generar mayor compromiso de los trabajadores con lainstitucion,
con el involucramiento del personal en todas las actividades desus areas y con el ello

que ayuden a mejorar la competitividad.
Al jefe de personal, gestionar el mejoramiento de los ambientes donde se desarrollan

las actividades para brindar seguridad y comodidad, asi comobrindar las herramientas

necesarias y oportunas para el cumplimiento de sus actividades.
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Anexo 01: Tabla de operacionalizacién de

variables
Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de Medicion
Conceptual Operacional
Segun Iglesias- D1: Liderazgo instrucciones y ORDINAL
Armen:ceros y Torres- E | . q orientaciones
Esperén (2018), es el | ES €l conunto de -
los colaboradores | Por  los  superiores confianza y seguridad
dentro de sus puestos | buscando  que el estabilidad del personal
de trabajo, los cuales se | Personal se encuentre 55 Viotvacid faccid
diferentes  elementos | S€a reciproco con la oportunidades
visibles e invisibles | Institucion. trabajo
como el o . -
. Para ello, se realizara | D3: Reciprocidad respeto
. o comportamiento de los L .

Clima organizacional g la medicion por medio relacion
participantes, la . .
: L : de un cuestionario con . .
interaccion del nivel . bienes materiales e
directivo para. desianar presuntas relacionadas

. P 9 a las 4 dimensiones y infraestructura

funciones coherentes L o
con la especialidad de sus 15 indicadores. patrimonio institucional
cada colaborador, la promocion interna
posibilidad de D4: Participacion toma decisiones
crecimiento profesional, N
entre otros que son proceso de ensefianza
cruciales para poder decision
construir un  clima
optimo.

Satisfaccion Laboral Djoemadi et al. (2019), | Es el resultado de la | D1: Reto del trabajo. Identificacion con funcion | ORDINAL




es considerado como el
grado de conformidad
de los colaboradores
dentro de su puesto de
trabajo, el cual es
representado a través
de diversas actitudes y
emociones de acuerdo
como estos hayan
logrado sus objetivos y
cumplido sus
expectativas respecto a
la organizacion.

interaccion de diversos
elementos como el
resto del trabajo,
remuneraciones,
condiciones de trabajo
y la relacion trabajo-
empleado. Paraello, se
realizara la medicion
por medio de un
cuestionario con
presuntas relacionadas
a las 4 dimensiones y
sus 11 indicadores.

Significatividad.

- Capacidades y
habilidades.
D2: Remuneraciones | - Salario acorde a
justas funciones.
- Horas extras reconocidas.
D3: Condiciones de | - condiciones fisicas
trabajo

Supervision para la
mejora.

habilidades sociales

D4: Relacion trabajo-
empleado

Compatibilidad
puesto.
Fluidez de comunicacion.
Relaciones
interpersonales

con




Matriz de consistencia de tesis

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE INVESTIGACION

PROBLEMA OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS VARIABLE/DIMENSIONES
GENERAL GENERAL METODOLOGIA
¢,Como influye el clima | Determinar la| Hi: Existe influencia| VARIABLE 1 clima | TIPO: Basica.
organizacional y la| influencia del clima| positiva del clima| organizacional L
satisfaccién laboral en | organizacional y la| organizacional y| _ Diseno: No
una Estacion | satisfaccion laboral en | satisfaccion  laboral | Dimensiones experimental
Experimental Agraria| una Estacion| en una  Estacion r 4 )
= . . . . .| D1: Lider M :
Regidbn San Martin, | Experimental Agraria| Experimental Agraria . Ide- azgo étodo
g . g .| D2: Motivacion .
20247 Region San Martin,| Regidon San Martin, D3: Reciprocidad Poblacion y muestra:
i . D4: Participacion i
' Poblacion: 51
trabajadores
Problemas Objetivos Hipotesis especificas
especificos especificos Muestra: 51
trabajadores
¢Cudl es la influencia | Establecer la influencia VARIABLE 2: satisfaccion
_ Existe influencia | |aporal
del clima | del clima
. positiva del clima| .
organizacional en el| Organizacional en el o Dimensiones
_ organizacional en el Técnicas:
reto del trabajo en una | reto del trabajo en una . D1: Reto del trabajo.
L, . reto del trabajo en una Encuesta
Estacion Experimental | Estacion Experimental . .
. ., Estacion Experimental | D2: Remuneraciones justas
Agraria Region San | Agraria Region San Instrumentos:

Martin, 20247?

Martin, 2024

D3: Condiciones de trabajo

Cuestionario




¢,Cual es la influencia
del

organizacional en las

clima

remuneraciones justas

en una  Estacion
Experimental Agraria
Regibn San Martin,
20247

¢, Cudl es la influencia
del

organizacional en las

clima

condiciones de trabajo

en una  Estacion
Experimental Agraria
Regiébn San Martin,
20247

¢,Cudl es la influencia
del

organizacional en la

clima

relacion trabajo-

stablecer la influencia
del

organizacional en las

clima

remuneraciones justas
en una  Estacion
Experimental Agraria

Regibn San Martin,
2024

Establecer la influencia

del clima
organizacional en las
condiciones de trabajo
en una  Estacion
Experimental Agraria
Regiébn San Martin,
2024

Establecer la influencia
del

organizacional en la

clima

relacion trabajo-

Agraria Region San

Martin, 2024

influencia
del

organizacional en las

Existe

positiva clima

remuneraciones justas

en una  Estacién
Experimental Agraria
Regibn San Martin,
2024

Existe influencia
positiva del clima

organizacional en las

condiciones de trabajo

en una  Estacion
Experimental Agraria
Region San Martin,

2024

D4: Relacién
empleado

trabajo-

Método de analisis de
datos:

Estadisticas
descriptivas e
inferenciales.




empleado en una
Estacion Experimental
Agraria Regiobn San

Martin, 20247

empleado en una
Estacion Experimental
Agraria Regiobn San

Martin, 2024.

influencia
del

organizacional

Existe

positiva clima
en la
relacion trabajo-

empleado en una
Estacion Experimental
Agraria Region San

Martin, 2024.




ANEXO 2: Instrumento de recoleccion de datos Cuestionario: Clima
organizacional

Datos generales:
N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccioén: ...... l...... | T
Introduccioén:
Estimado (a) amigo (a) a continuacion se le presenta un conjunto de preguntas que
debe responder de acuerdo a su percepcidn o vivencia, lascuales serén utilizadas en
un proceso de investigacion, que tiene como finalidad identificar el nivel de clima

organizacional.

Instrucciones:

Marque con una X la opcion acorde a lo que piensa, para cada una de las siguientes
interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o falsas por lo que
sus respuestas son resultado de su apreciacion personal, ademas, la respuesta que
vierta es totalmente reservada y se guardara confidencialidad. Por dltimo, considere

la siguiente escala de medicion:

Casi
Nunca Casi nunca A veces _ Siempre
siempre

1 2 3 4 5

Opciones de respuesta

No Criterios de evaluacion 1 2 | 3] 4 5

Liderazgo

Recibo instrucciones y orientaciones precisas de las

cosas que debo hacer en mi trabajo

Las politicas y normas son aplicadas con efectividad

a todos los empleados.

Los directivos apoyan la labor de los trabajadores
infundiendo confianza y seguridad en su desempefio.




En esta institucién los directivos se preocupan por la
estabilidad del personal

Motivacién

El trabajo que realizo en la institucion me brinda

satisfaccion

En esta institucién nos ofrecen buenas oportunidades

de progreso profesional

Con el trabajo de la institucion me siento plenamente

realizado como persona

Reciprocidad

Los integrantes de la institucion se respetan

mutuamente.

La relacion entre directivos y trabajadores se

caracteriza por ser cordial.

10

Existe preocupacion por conservar en buen estado
los bienes materiales e infraestructura de la

institucion

11

Los integrantes de la institucion tratan con cuidado el

patrimonio institucional.

12

La institucion tiene la potestad de realizar promocion
interna ubicando en puestos jerarquicos a los

trabajadores destacados

Participacion

13

En esta institucion generalmente se toma decisiones

en equipo

14

Cuando se toma una decisién todos ponen el hombro




para lograrlo

15

Todas las é&reas de la institucion participan

activamente para mejorar el proceso de ensefianza.




Cuestionario: satisfaccion laboral

Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccioén: ...... l...... | P

Introduccién:

Estimado (a) amigo (a) a continuacion se le presenta un conjunto de preguntas que

debe responder de acuerdo a su percepcion o vivencia, lascuales seran utilizadas en

un proceso de investigacion, que tiene como finalidad identificar el nivel de

satisfaccion laboral.

Instrucciones:

Marque con una X la opcién acorde a lo que piensa, para cada una de las siguientes

interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o falsas por lo que sus

respuestas son resultado de su apreciacion personal, ademas, la respuesta que vierta

es totalmente reservada y se guardard confidencialidad. Por ultimo, considere la

siguiente escala de medicion:

) Casi
Nunca Casi nunca A veces

siempre

Siempre

4 5

NO

Opciones de respuesta

Criterios de evaluacion

1 (23] 4] 5

Reto del trabajo

. ¢Se siente Ud. identificado con las funciones que
demanda su puesto de trabajo?
¢, Considera sentirse identificado con las

2 responsabilidades que demanda su puesto de
trabajo?

3 |¢.Considera que las tareas asignadas estan acordes




con sus capacidades y habilidades?

¢Considera que el trabajo que le brinda la

organizacion tiene significancia para su familia?

¢Considera que el trabajo que le brinda Ila
organizacion tiene significancia para su desarrollo

profesional?

Remuneraciones justas

¢Considera que la organizacion le otorga una

remuneracion acorde con sus funciones?

¢Considera que la organizacion le otorga una
remuneracion acorde con la responsabilidad que

asume?

¢Considera que la organizacion le otorga una

remuneracion acorde con su formacion profesional?

¢Considera que la organizacion le otorga una

bonificacion justa por horas extras?

Condiciones de trabajo

10

¢ Le satisface las condiciones fisicas del area donde

trabaja?

11

¢ Te satisface el confort del area donde trabaja?

12

¢ Te satisface como la organizacién ayuda a mejorar
tus capacidades profesionales realizando la

supervision de las mismas?

13

¢, Te satisface como la organizacion ayuda a mejorar
tus habilidades sociales realizando la supervision de

las mismas?




14

¢ Te satisface como la organizacion contribuye a
desarrollar o fortalecer tus conocimientos Yy

habilidades?

Relacién trabajo - empleado

15

¢ Te satisface tus funciones asignadas porque estan

acorde a tus competencias profesionales?

16

¢ Te satisface la fluidez de la comunicacion interna

gue practica en la organizacién?

17

¢ Te satisface la apertura de comunicacién de tu jefe

inmediato de la organizacion?




ANEXO 3: Evaluacion por juicio de expertos Experto 1: Dr. Juan Carlos Tuesta
Hidalgo
CARTA DE PRESENTACION

Sr.: Dr. Juan Carlos Tuesta HidalgoPresente

Asunto: Opinion de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, asi mismo, hacer de su
conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la Maestria en Gestion Publica de
la Universidad César Vallejo, campus Piura, lo cual requiero validar los instrumento
con el cual recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en una Estacion Experimental Agraria Region San Martin, 2024” y siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted,
ante su connotada experiencia en temas de metodologia.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

v Carta de presentacion.

v Ficha de validacion de contenido para un
instrumento

4 Matriz de Matrices de validacién de los
instrumentos

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideraciéon me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencion que dispense ala presente.

Atentamente

e - » {;.. B \
¢
2 ' _ﬁ__.a-’""'f-- -

Martinez Zapata, Boris GuillermoDNI 06452469



Ficha de validacién de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recolecciénde
datos (Cuestionario/ Guia de recojo de datos) que permitird recoger la informacién
en la presente investigacion: “Clima organizacional y satisfaccion laboral en una
Estacion Experimental Agraria Region San Martin, 2024”. Por loque se le solicita que
tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para
realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterio Detalle Calificacion

El/la item/ pregunta pertenece a (1. De acuerdo
la dimension/ subcategoria y

Suficiencia o
basta para obtener la medicion 0. En desacuerdo
de esta
El/la item/pregunta se 1. De acuerdo
Claridad comprende facilmente, es decir,
Su sintactica y semanticason 0. En desacuerdo
adecuadas.
El/la item/pregunta tiene 1. De acuerdo

Coherencia [relacidn I6gica con el indicador

que esta midiendo 0. En desacuerdo

El/la item/pregunta es esencialo (1. De acuerdo
Relevancia |importante, es decir, debe ser

incluido. 0. En desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008). Leer con
detenimiento los items y calificar en una escala de 0 a 1 su valoracion, asicomo
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente



Matriz de validacion del cuestionario o guia de recojo de datos de lavariable:
Clima organizacional

Definicion de la variable: ambiente que rodea a los colaboradores dentro de sus
puestos de trabajo, los cuales se van formando a partir de diferentes elementos
visibles e invisibles como el comportamiento de los participantes, la interaccion del
nivel directivo para designar funciones coherentes con la especialidad de cada
colaborador, la posibilidad de crecimiento profesional, entre otros que son cruciales
para poder construir un clima 6ptimo.

Dimension

Indicador

item

uf i
ci e
nci

lari
dad

ohe
ren
cia

ele
van
cia

Observacion

Clima
organizacional

Liderazgo

Recibo
instruccionesy
orientaciones
precisas de las
cosasque debo
hacer en
mi trabajo

Las politicas y
normas son
aplicadas con
efectividad a todos
los empleados.

Los directivos
apoyan la labor de
los trabajadores
infundiendo
confianza y
seguridad en su
desempefio.

En esta institucion
los directivos se
preocupan por la

estabilidad del
personal

El trabajo que
realizo en la
institucién me
brinda satisfaccion




Motivacion En esta institucion
nos ofrecen buenas
oportunidades de




progreso profesional

Con el trabajo de la
institucién me siento
plenamente
realizado como
persona

Reciprocidad

Los integrantes de la
institucion se
respetan
mutuamente.

La relacion entre
directivos y
trabajadores se
caracteriza por ser
cordial.

Existe preocupacion
por conservar en
buen estado los

bienes materiales e

infraestructurade la

institucion

Los integrantes de la
institucién tratan
con cuidado el
patrimonio
institucional.

La instituciontiene
la potestad de
realizar promocion
internaubicando en
puestos jerarquicos
a los trabajadores
destacados

Participacion

En esta institucion
generalmente se
toma decisiones en
equipo

Cuando se toma una
decisién todos
ponen el hombro
para lograrlo

Todas las areas de la
institucion
participan

activamente para
mejorar el proceso
de ensefianza.




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario Clima organizacional

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de la variable clima organizacional

Nombres y apellidos del
experto

Dr. Juan Carlos Tuesta Hidalgo

Documento de identidad

05388857

Afos de experiencia en el
area

Mas de 5 afos

Maximo Grado Académico | Doctorado

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad Nacional Auténoma de Alto Amazonas.
Cargo Docente Universitario.

NUmero telefénico

996 113 252

Firma

Fecha

25/05/2024




Matriz de validacion del cuestionario o guia
de recojo de datos de la
variable: Satisfaccion
Laboral

Definicién de la variable: considerado como el grado
de conformidad de los colaboradores dentro de su
puesto de trabajo, el cual es representado a través de
diversas actitudes y emociones de acuerdo como
estos hayan logrado sus objetivos y cumplido sus
expectativas respecto a la organizaciéon

US cl R
f Cl o e
: | h I
al| e e
c .
: ri r Y,
e d e a
) N a n n
Dimensién Indicador Item c d C c
: i i
a al| a

Observacion

¢ Se siente Ud.
identificado con
las funcionesque | 1 1 1 1
demanda su
puesto de trabajo?

;Considera
sentirse
identificado con

las 1 1 1 1
responsabilidades
que demanda su
puesto de trabajo?

¢Considera que las
tareas asignadas
estan acordescon| 1 1 1 1
sus capacidades y
Clima Reto del trabajo habilidades?

organizacional ¢Considera que el
trabajo que le
brinda la
organizacion 1 1 1 1
tienen
significancia para
su familia?




¢Considera que el

trabajo que le
brinda la
organizacioén
tienen

significancia para
su desarrollo
profesional?




Remuneraciones
justas

¢Considera que la
organizacion le
otorga una
remuneracion
acorde con sus
funciones?

¢Considera que la
organizacion le
otorga una
remuneracion
acorde con la
responsabilidad
que asume?

¢Considera que la
organizacion le
otorga una
remuneracion
acorde con su
formacion
profesional?

¢Considera que la
organizacion le
otorga una
bonificacién justa
por horas extras?

Condiciones de
trabajo

¢Le satisface las
condiciones fisicas
del area donde
trabaja?

¢ Te satisface el
confort del area
donde trabaja?

¢ Te satisface
como la
organizacion
ayuda a mejorar
tus capacidades
profesionales
realizando la
supervision de las
mismas?

¢ Te satisface
como la
organizacion
ayuda a mejorar
tus habilidades
sociales realizando
la supervision de
las mismas?

¢ Te satisface
como la
organizacién
contribuye a
desarrollar o




fortalecer tus

conocimientosy
habilidades?

empleado

Relacion trabajo -

¢ Te satisface tus
funciones
a5|gnadas porque | 4 1 1 1
estan acorde a tus
competencias
profesionales?

¢ Te satisface la
fluidez de la
comunicacion
interna que
practica en la
organizacién?

¢ Te satisface la
apertura de
comunicacioén de
tu jefe inmediato
de la
organizacién?

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario Satisfaccion Laboral

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de la variable satisfaccion laboral

Nombres y apellidos del
experto

Dr. Juan Carlos Tuesta Hidalgo

Documento de identidad

05388857

Afos de experiencia en el
area

Més de 5 afos

Maximo Grado Académico Doctorado

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad Nacional Autbnoma de Alto Amazonas.
Cargo Docente Universitario.

NUmero telefénico 996 113 252

Firma |

Fecha 25/05/2024




CARTA DE PRESENTACION
Sr.: Dr. Oscar Alejandro Tuesta
Hidalgo Presente

Asunto: Opinion de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, asi mismo,
hacer de su conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la
Maestria en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo, campus
Piura, lo cual requiero validar los instrumento con el cual recogeré la
informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en una Estacion Experimental Agraria Region San
Martin, 2024” y siendo imprescindible contar con la aprobacion de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas de metodologia.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

v Carta de presentacion.

v Ficha de validacion de contenido para un
instrumento

4 Matriz de Matrices de validacion de los
instrumentos

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracibn me
despido de usted, no sin antes agradecerle por la atenciéon que
dispense ala presente.

Atentamente

Martinez Zapata, Boris GuillermoDNI

06452469



Ficha de validacién de contenido para un
instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recolecciénde
datos (Cuestionario/ Guia de recojo de datos) que permitira recoger la informacion
en la presente investigacion: “Clima organizacional y satisfaccion laboral en una
Estacion Experimental Agraria Region San Martin, 2024”. Por loque se le solicita
gue tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias
para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido
son:

Criterio Detalle Calificacion

El/la item/ pregunta pertenece a (1. De acuerdo
la dimension/ subcategoria y

Suficiencia L
basta para obtener la medicion 0. En desacuerdo
de esta
El/la item/pregunta se 1. De acuerdo
. comprende facilmente, es decir,
Claridad 0. En desacuerdo

Su sintactica y semanticason
adecuadas.

El/la item/pregunta tiene 1. De acuerdo
Coherencia |relacion légica con el indicador

que esta midiendo 0. En desacuerdo

El/la item/pregunta es esencialo |1. De acuerdo
Relevancia [importante, es decir, debe ser

incluido. 0. En desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008). Leer con
detenimiento los items y calificar en una escala de 0 a 1 su valoracion, asicomo
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente



Matriz de validacion del cuestionario o guia de recojo de datos de lavariable:
Clima organizacional

Definicion de la variable: ambiente que rodea a los colaboradores dentro de sus
puestos de trabajo, los cuales se van formando a partir de diferentes elementos
visibles e invisibles como el comportamiento de los participantes, la interaccion del
nivel directivo para designar funciones coherentes con la especialidad de cada
colaborador, la posibilidad de crecimiento profesional, entre otros que son cruciales
para poder construir un clima 6éptimo.

Dimension

Indicador

ltem

wn

O —7TO SO0 T o
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D TO SO < DO D

Observacion

Clima
organizacional

Liderazgo

Recibo instrucciones
y orientaciones
precisas de las cosas|

que debo hacer en
mi trabajo

Las politicas y
normas son
aplicadas con
efectividad a todos
los empleados.

Los directivos
apoyan la labor de
los trabajadores
infundiendo
confianzay
seguridad en su
desempefio.

En esta institucion
los directivos se
preocupan por la

estabilidad del
personal

Motivacion

El trabajo que
realizo en la
institucion me
brinda satisfaccién

En esta institucion
nos ofrecen buenas

oportunidades de




progreso profesional

Con el trabajo de la
institucién mesientd
plenamente
realizado como
persona

Reciprocidad

Los integrantes de I

institucion se
respetan

mutuamente.

La relacion entre
directivos y
trabajadores se
caracteriza por ser
cordial.

Existe preocupacion
por conservar en
buen estado los

bienes materiales e

infraestructurade la

institucion

Los integrantes de I
institucién tratan
con cuidado el
patrimonio
institucional.

La instituciontiene
la potestad de
realizar promocion
internaubicandoen
puestos jerarquicos
a los trabajadores
destacados

Participacion

En esta institucion
generalmente se
toma decisiones en
equipo

Cuando se toma una
decisién todos
ponen el hombro
para lograrlo

Todas las areas de I
institucion
participan

activamente para
mejorar el proceso
de ensefianza.




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario Clima organizacional

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de la variable clima organizacional

Nombres y apellidos del
experto

Dr. Oscar Alejandro Tuesta Hidalgo

Documento de identidad

23011970

Afos de experiencia en el
area

Mas de 5 afos

Maximo Grado Académico Doctorado

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad Nacional Autbnoma de Alto Amazonas.
Cargo Docente Universitario.

NUmero telefénico 962542882

Firma

Fecha 25/05/2024




Matriz de validacion del cuestionario o guia de recojo de datos de lavariable:
Satisfaccion Laboral

Definicion de la variable: considerado como el grado de conformidad de los
colaboradores dentro de su puesto de trabajo, el cual es representado a través de
diversas actitudes y emociones de acuerdo como estos hayan logrado sus objetivos
y cumplido sus expectativas respecto a la organizacion

US cl R
f C|l o e
: | h I
c|ale|e
i ri| r Y,
e d e a
n al n n
Dimensién Indicador Item c d C c | Observacion
i i i
a al a

¢ Se siente Ud.
identificado con
las funcionesque | 1 1 1 1
demanda su
puesto de trabajo?
;Considera
sentirse
identificado con
las 1 1 1 1
responsabilidades
gue demanda su
puesto de trabajo?
¢Considera que las
tareas asignadas
estan acordes con| 1 1 1 1
sus capacidades y
Clima Reto del trabajo habilidades?
organizacional ¢Considera que el
trabajo que le
brinda la
organizacién 1 1 1 1
tienen
significancia para
su familia?
¢Considera que el
trabajo que le
brinda la
organizacion
tienen 1 1 1 1
significancia para
su desarrollo
profesional?




Remuneraciones
justas

¢Considera que la
organizacion le
otorga una
remuneracion
acorde con sus
funciones?

¢Considera que la
organizacion le
otorga una
remuneracion
acorde con la
responsabilidad
que asume?

¢Considera que la
organizacion le
otorga una
remuneracion
acorde con su
formacion
profesional?

¢Considera que la
organizacion le
otorga una
bonificacién justa
por horas extras?

Condiciones de
trabajo

¢ Le satisface las
condiciones fisicag
del area donde
trabaja?

¢ Te satisface el
confort del area
donde trabaja?

¢ Te satisface
como la
organizacion
ayuda a mejorar
tus capacidades
profesionales
realizando la
supervision de las
mismas?

¢ Te satisface
como la
organizacion
ayuda a mejorar
tus habilidades
sociales realizandqg
la supervision de
las mismas?

¢ Te satisface
como la
organizacién
contribuye a
desarrollar o




fortalecer tus

conocimientosy
habilidades?

empleado

Relacion trabajo -

¢ Te satisface tus
funciones
asignadas porque
estan acorde a tus
competencias
profesionales?

¢ Te satisface la
fluidez de la
comunicacion
interna que
practica en la
organizacién?

¢ Te satisface la
apertura de
comunicacion de
tu jefe inmediato
de la
organizacién?

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario Satisfaccion Laboral

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de la variable satisfaccion laboral

Nombres y apellidos del
experto

Dr. Oscar Alejandro Tuesta Hidalgo

Documento de identidad

23011970

Afos de experiencia en el
area

Maés de 5 afos

Maximo Grado Académico Doctorado

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad Nacional Autdnoma de Alto Amazonas.
Cargo Docente Universitario.

NUmero telefénico 962542882

Firma

Fecha 25/05/2024




CARTA DE PRESENTACION
Sr.: Dra. Clavel Diaz

QuevedoPresente

Asunto: Opinion de instrumentos a través de juicio de experto.

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, asi mismo,
hacer de su conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la
Maestria en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo, campus
Piura, lo cual requiero validar los instrumento con el cual recogeré la
informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo del proyecto de investigacion es: “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en una Estacion Experimental Agraria Region San
Martin, 2024” y siendo imprescindible contar con la aprobacion de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
connotada experiencia en temas de metodologia.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

v Carta de presentacion.

v Ficha de validacion de contenido para un
instrumento

4 Matriz de Matrices de validacion de los
instrumentos

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracibn me
despido de usted, no sin antes agradecerle por la atenciéon que
dispense ala presente.

Atentamente

Martinez Zapata, Boris GuillermoDNI

06452469



Ficha de validacién de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de
recoleccionde datos (Cuestionario/ Guia de recojo de datos) que
permitira recoger la informacion en la presente investigacion: “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en una Estacion Experimental
Agraria Region San Martin, 2024”. Por loque se le solicita que tenga
a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las
sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios
de validacion de contenido son:

Criterio Detalle Calificacion

Ellla item/ pregunta pertenece | 1. De acuerdo
a la dimension/ subcategoria y

Suficiencia _y
basta para obtener la medicion 0. En desacuerdo
de esta
El/la item/pregunta se 1. De acuerdo
. comprende facilmente, es
Claridad P 0. En desacuerdo

decir, su sintactica y semantica
son adecuadas.

H

El/la item/pregunta tiene . De acuerdo
Coherencia | relacion l6gica con el indicador

que esta midiendo 0. En desacuerdo

El/la item/pregunta es esencial | 1. De acuerdo
Relevancia | o importante, es decir, debe

ser incluido. 0. En desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008). Leer con
detenimiento los items y calificar en una escala de 0 a 1 su valoracion, asicomo
solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente



Matriz de validacion del cuestionario o guia de recojo de
datos de lavariable: Clima organizacional

Definicion de la variable: ambiente que rodea a los colaboradores dentro de sus
puestos de trabajo, los cuales se van formando a partir de diferentes elementos
visibles e invisibles como el comportamiento de los participantes, la interaccion del
nivel directivo para designar funciones coherentes con la especialidad de cada
colaborador, la posibilidad de crecimiento profesional, entre otros que son cruciales
para poder construir un clima 6éptimo.

S
y C| R
f C| o e
: | h [
c|alele
: | r Y,
e d e a
) n al n n
Dimension Indicador ltem c d C C Observacion
: i i
al a
a

Recibo instrucciones
y orientaciones
precisas de las cosas| 1 1 1 1
que debo hacer en
mi trabajo
Las politicas y
normas son
aplicadas con 1 1 1 1
efectividad a todos
los empleados.
Los directivos
Liderazgo apoyan la labor de
los trabajadores
infundiendo 1 1 1 1

. confianza y
Clima seguridad en su
organizacional desempefio.

En esta institucion
los directivos se
preocupan porla | 1 1 1 1

estabilidad del
personal
El trabajo que
realizo en la
institucién me
brinda satisfaccién

Motivacion ————
En esta institucion

nos ofrecen buenas| 1 1 1 1
oportunidades de




progreso profesional

Con el trabajo de la
institucién me siento
plenamente
realizado como
persona

Reciprocidad

Los integrantes de la
institucion se
respetan
mutuamente.

La relacion entre
directivos y
trabajadores se
caracteriza por ser
cordial.

Existe preocupacion
por conservar en
buen estado los

bienes materiales e

infraestructurade la

institucion

Los integrantes de la
institucién tratan
con cuidado el
patrimonio
institucional.

La instituciontiene
la potestad de
realizar promocion
internaubicandoen
puestos jerarquicos
a los trabajadores
destacados

Participacion

En esta institucion
generalmente se
toma decisiones en
equipo

Cuando se toma una
decisién todos
ponen el hombro
para lograrlo

Todas las areas de la
institucion
participan

activamente para
mejorar el proceso
de ensefianza.




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario Clima organizacional

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de la variable clima organizacional

Nombres y apellidos del
experto

Dr. Clavel Diaz Quevedo

Documento de identidad

45724138

Afos de experiencia en el
area

Mas de 5 afos

Maximo Grado Académico | Doctorado

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad Nacional Auténoma de Alto Amazonas.
Cargo Docente Universitario.

NUmero telefénico

963 506 425

Firma

yd
| 4

W
’

Fecha

25/05/2024




Matriz de validacion del cuestionario o guia
de recojo de datos de la
variable: Satisfaccion
Laboral

Definicién de la variable: considerado como el grado de conformidad de los
colaboradores dentro de su puesto de trabajo, el cual es representado a través de
diversas actitudes y emociones de acuerdo como estos hayan logrado sus objetivos y
cumplido sus expectativas respecto a la organizacion

wn

y C| R
f C|l o e
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Dimension Indicador ftem 2 d C c | Observacion
: i [
; al a

¢ Se siente Ud.
identificado con
las funcionesque | 1 1 1 1
demanda su
puesto de trabajo?
;Considera
sentirse
identificado con
las 1 1 1 1
responsabilidades
gue demanda su
puesto de trabajo?
¢Considera que las
tareas asignadas
estan acordes con| 1 1 1 1
sus capacidades y
Clima Reto del trabajo habilidades?
organizacional ¢Considera que el
trabajo que le
brinda la
organizacion 1 1 1 1
tienen
significancia para
su familia?




¢Considera que el

trabajo que le
brinda la
organizacioén
tienen

significancia para
su desarrollo
profesional?




Remuneraciones
justas

¢Considera que la
organizacion le
otorga una
remuneracion
acorde con sus
funciones?

¢Considera que la
organizacion le
otorga una
remuneracion
acorde con la
responsabilidad
que asume?

¢Considera que la
organizacion le
otorga una
remuneracion
acorde con su
formacion
profesional?

¢Considera que la
organizacién le
otorga una
bonificacién justa
por horas extras?

Condiciones de
trabajo

¢Le satisface las
condiciones fisicag
del area donde
trabaja?

¢ Te satisface el
confort del area
donde trabaja?

¢ Te satisface
como la
organizacioén
ayuda a mejorar
tus capacidades
profesionales
realizando la
supervision de las
mismas?

¢ Te satisface
como la
organizacion
ayuda a mejorar
tus habilidades
sociales realizandqg
la supervision de
las mismas?

¢ Te satisface
como la
organizacién
contribuye a
desarrollar o




fortalecer tus

conocimientosy
habilidades?

empleado

Relacion trabajo -

¢ Te satisface tus
funciones
asignadas porque
estan acorde a tus
competencias
profesionales?

¢ Te satisface la
fluidez de la
comunicacion
interna que
practica en la
organizacién?

¢ Te satisface la
apertura de
comunicacioén de
tu jefe inmediato
de la
organizacién?

Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario Satisfaccion Laboral

Objetivo del instrumento

Medir el nivel de la variable satisfaccion laboral

Nombres y apellidos del
experto

Dr. Clavel Diaz Quevedo

Documento de identidad

45724138

Afos de experiencia en el
area

Més de 5 afos

Maximo Grado Académico | Doctorado

Nacionalidad Peruana

Institucion Universidad Nacional Autbnoma de Alto Amazonas.
Cargo Docente Universitario.

NuUmero telefénico

963 506 425

Firma

Fecha

25/05/2024




ANEXO 4: Anélisis de confiabilidad Andlisis de confiabilidad de clima

organizacional

N %
-asos ‘alido 20 100,0
:xcluido? 0 ,0
‘otal 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos0,977 15

Anélisis de confiabilidad de satisfaccién laboral

I %

>asos falido 0 100,0
xcluido? ,0
‘otal 0 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos0,985 17




Base de datos estadisticosV1: Clima organizacional

51

26
38
51

18
24
51

38
51

18
24
51

26
59

39
56

65
63
41

37

prl | pr2 | pr3|prd | prS| pr6| pr7 | pr8| pr9 | prl0| prll | pri2 | pri3 | pr1l4 | prl5 | TOTAL

NO

10
11

12
13
14
15
16
17

18
19
20

V2: Satisfaccion laboral

pri| pr2 | pr3 | prd [ prS| pr6 | pr7 | pr8| pr9 | prl0 | prll { prl2 | prl3 | prld | prl5| prl6 | prdl7 | T

NO

10
11
12

13
14
15
16




58
29

68
44

17

18
19
20




Anexo 5: Consentimiento o asentimiento
informado UCV

ﬁ Universidad César Vallejo

Consentimiento Informado ("

Titulo de la investigacion = “Clima organizacional y satisfaccion laboral en una Estacion
Experimental Agraria San Martin, 2024"
Investigador - Martinez Zapata, Boris Guillermo

Proposito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada "Clima organizacional y satisfaccion
laboral en una Estacion Experimental Agraria San Martin, 2024 ., cuyo abjetivo es: Determinar
la Influencia del clima organizacional y satisfaccion laboral en una Estacién Expenmental
Agrana San Martin, 2024, Esta investigacion es desarrollada por un estudiante Posgrado del
programa de Maestria con mencion e Gestion Publica, de Ia Universidad César Valiejo del
campus Piura, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso
de la Estacion Experimental Agraria de la region San Martin del Instituto Nacional de
Innovacion Agrana (INIA).

Impacto del problema de la investigacion:

Dentro de las organizaciones, el estudio de las variables clima organizacional y satisfaccion
de los colaboradores ha venido siendo realizada desde hace mucho tiempo debido a su gran
influencia sobre la productividad y el logro de los objetivos respecto al crecimiento personal y
colectivo, dentro de ello, el clima en las organizaciones puede ser definikdo como fa armonia
Interna que permite el desarrollo de las actividades bajo parametros de colaboracion y
comprension, mientras que [a satisfaccion, esta relacionada con diversos factores que ayudan
a generar conformidad en los colaboradores respecto a la realizacion de sus
responsabllidades. Todo ello conllevd a plantear como problema general: ;Cudl es la
influencia de! clima organizacional y satisfaccion laboral en una Estacion Experimental
Agraria San Martin, 20247 Y como problemas especificos: ;Cudl es la influencia del dima
organizacional en el reto del trabajo en una Estacion Experimental Agraria San Martin, 20247
L Cual es la Influencia del clima organizacional en las remuneraciones justas en una Estacion
Expenmental Agrana San Martin, 20247 ;Cual es la influencia del clima organizacional en
las condiciones de trabajo en una Estacion Experimental Agrana San Martin, 20247 ;Cual es
la influencia del clima organizacional en la relacion trabajo-empleado en una Estacion
Experimental Agraria San Martin, 20247

Procedimiento
S| usted decide participar en la Investigacion se realizara lo sigulente:
1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre ia investigacion titulada: “Clima organizacional y satisfaccion
laboral en una Estacion Experimental Agraria San Martin, 2024".
2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizara
en el ambiente laboral de la Estacion Experimental Agraria de la regién San Martin
Las respuestas al cuestionario 0 guia de entrevista seran codificadas usando un
numero de identificacion y, por lo tanto, serén anonimas.

* Coligatono a partr de los 18 anos

o%e%° INVESTIGA
>+ UcCy



ﬁ Universidad César Vallejo

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar
0 no, y su decision sera respetada. Posterior a ia aceptacion no desea centinuar puede
hacerio sin ningun problema

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO exste nesgo o dafio al participar en la
Investigacién, Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomedidad. Usted tiene la libertad de responderias o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le aicanzara a la institucion al término
de la investigacion. No recibird ningun beneficio econdmico ni de ninguna otra indole. El
estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del
estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anonimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de la Investigacion, Los datos
permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado seran
eliminades convenientemente

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador: Martinez
Zapata, Borls Guillermo, email: bmartinezz@ucvvirtual.edu.pe, celular 981796206 y Docente
asesor ABAD BAUTISTA, Leonor, emall: abautistai@ucwvirtual edu. pe

Consentimiento
Después de haber leido los propositos de la investigacion autonzo participar en la
Investigacién antes mencionada.

Nombre y apellidos: Luis Humberto Leon Mendoza
Fecha y hora: 20/05/2024, 10:00 am.

/M’

EOMES Luis W Ledn Mendozs
Col. 12080

Para garantizar la veracidad del origen de la informacién: en e! caso que ! consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar; Nombre y firma, En el caso que sea
cuestionano virtual se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un
formwano Google.

o%s%* INVESTIGA
s ucy



ANEXO 7: Autorizacién para el desarrollo del
proyecto de investigacion

el N v Aan
EEA B Pocvenir San Martin

"Afo def Bicentenaro, de la consofidackdin de nuestra Independencia, y de la conmemoracion de las
haroicas batallas de Junin y Ayacucho”

TARAPOTO, 19 DE MAYO DEL 2024

CARTA N* 0027 - EEA EL PORVENIR/MDSG/-2024

SENOR : Dr. Edwin Martin Garcia Ramirez
Jefe UPG-UCV-Piura
ASUNTO : AUTORIZA REALIZAR INVESTIGACION EN LA EEA. EL
PORVENIR.

REFERENCIA : Solicitud de fecha 06 de Mayo 2024.

Tengo el agrado de dirigirme a usted como Director de la EEA el Porvenir- INIA-
San Martin en atencion al documento relacionado en el trabajo de investigacion
denominado “"CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN UNA
ESTACION EXPERIMENTAL AGRARIA SAN MARTIN 2024." Cuyo trabajo de
investigacion va a ser realizado por el Sefor Boris Guillermo Martinez Zapata,
estudiante de Maestria en Gestion Publica, de |la Universidad Cesar Vallejo, por
tal motivo como ente rector de innovacion se ve por conveniente AUTORIZAR
realizar el trabajo de investigacion en la Estacion Experimental Agraria el Porvenir-
INIA- San Martin.

Sin otro particular permitame desear que continien los éxitos en la
prestigiosa Universidad que usted labora y expresar mi estima personal y

consideracion
ATENTAMENTE
| Frmada dgtaments por
| SANTILLAN GONZALES Marmet
| Darte FAL 20131265004 1of
| rimo Mutive: Soy o ater ded
| DIOITAL | Fecumerto
Fecha 10062024 08:16.51.0500
[n]a Carreters marginal war ki 145 UEA ] Parvenir-INIA - $AN MARTIN Teléfono 964480666-995 995271
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