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Resumen 

La investigación tuvo como objetivo de analizar la influencia del clima 

organizacional y satisfacción laboral en una Estación Experimental Agraria 

San Martín, 2024. La investigación fue tipo básica, enfoque cuantitativo, 

de alcance correlacional, no experimental y de corte transversal, cuya 

muestra fue de 51 colaboradores. La técnica de recolección 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 satisfacción laboral es medio. Concluyendo que, existe 

influencia positiva moderada y significativa entre el clima organizacional y 

satisfacción laboral en una Estación Experimental Agraria San Martín, 

2024, mediante el análisis estadístico del coeficiente de correlación Rho 

de Spearman se alcanzó un coeficiente de 0.897, y un p-valor igual a 0,000 

(p-valor ≤ 0.01), aceptando así la hipótesis de la investigación. 

Palabras clave: Clima, organizacional, satisfacción, laboral. 
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Abstract 

The objective of the research was to analyze the influence of the 

organizational climate and job satisfaction in an Agrarian Experimental 

Station San Martín, 2024. The research was basic type, quantitative 

approach, correlational in scope, non-experimental and cross-sectional, 

whose sample was 51 collaborators. The collection technique is the survey 

and the questionnaire as an 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 

Martín, 2024, through the statistical analysis of the Spearman Rho 

correlation coefficient, a coefficient of 0.897 was reached, and a p-value 

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

Keywords: Climate, organizational, satisfaction, work. 
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I. INTRODUCCIÓN

Dentro de las organizaciones, el clima organizacional y satisfacción laboral ha venido 

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 armonía interna que permite el desarrollo de las actividades bajo 

parámetros de colaboración y comprensión, mientras que la satisfacción, está 

relacionada con diversos factores que ayudan a generar conformidad en los 

colaboradores respecto a la realización de sus responsabilidades. En Bucaramanga 

Colombia se identificó problemas laborales insatisfechos y el ambiente organizacional 

en un centro superior, ya que solo tenían programas de bienestar estudiantil pero no 

programas para los docentes y personal administrativo que generaban discordancias 

(Córdova-Cárdenas et al., 2023). 

Asimismo, el Objetivo de Desarrollo Sostenible, denominado trabajo decente y 

crecimiento económico, esta orientado a alcanzar crecimiento sostenido,  

industrialización, pleno empleo y trabajo decente. Las metas establecen medios y 

acciones principalmente dirigidas a la diversificación productiva, la modernización 

tecnológica y la innovación; el fortalecimiento y acceso financiero en especial para 

atender a pequeñas y medianas empresas; el desarrollo de infraestructuras, gasto en 

investigación y desarrollo, tecnologías de la información; y las políticas de trabajo 

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

En el Perú, se identificaron problemas con la satisfacción laboral como repercusión de 

extensos turnos de trabajo en las instituciones, generando la vulneración 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 desempeño, debido a que los encargados de la dirección municipal no 

brindan un ambiente de trabajo de calidad, atribuido a factores físicos y de 

comportamiento, los nombrados a los contratados (Agüero-Corzo, 2021). En la caja 

municipal de Piura (sede principal), el clima laboral tenía afectaciones por los 

salarios y beneficios que no podían gozar por la necesidad de servicio, eso no 

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

Por otro lado, en la Estación Experimental Agraria el Provenir Región San Martín, se 

evidencia que el clima organizacional no es el adecuado, evidenciado en un mal 
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ambiente laboral, con un débil liderazgo y bajo nivel de motivación en el personal, con 

un bajo nivel de desempeño laboral que no logran cumplir las metas y objetivos 

propuestos, no existe una participación adecuada que permita involucrarse en las 

actividades desarrolladas por la institución, Generando de esta forma un amplio nivel 

de insatisfacción en los colaboradores, ya queno se sienten identificados con la 

institución, insatisfechos con las remuneraciones que perciben en relación al trabajo 

que realizan, por otra parte Los ambientes donde se desarrollan las actividades no son 

los apropiados para brindar seguridad y comodidad, así como la entidad tampoco 

brinda las herramientas necesarias y oportunas para el cumplimiento de sus 

actividades. 

Todo ello conllevó a plantear como problema general: ¿Cuál es la influencia del clima 

organizacional y satisfacción laboral en una Estación Experimental Agraria Región 

San Martín, 2024? Y como problemas específicos: ¿Cuál es la influencia del clima 

organizacional en el reto del trabajo en una Estación Experimental Agraria Región 

San Martín, 2024? ¿Cuál es la influencia del clima organizacional en las 

remuneraciones justas en una Estación Experimental Agraria Región San Martín, 

2024? ¿Cuál es la influencia del clima organizacional en las condiciones de trabajo 

en una Estación Experimental Agraria Región San Martín, 2024? ¿Cuál es la 

influencia del clima organizacional en la relación trabajo-empleado en una Estación 

Experimental Agraria Región San Martín, 2024? 

Se consideró la justificación por conveniencia debido a que el estudio buscó 

consagrarse como una herramienta importante para que los directivos puedan abordar 

decisiones estratégicas respecto a la problemática identificada, en cuanto a la 

relevancia social, pretende realizar la búsqueda de mejores 
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opciones para que la institución desarrolle una atención 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 teórico, 

se sustentó en datos precisos y verídicos juntamente con teorías sobre las variables 

para poder obtener resultados que ayuden a la generación de nuevos conocimientos, 

en cuanto a las implicancias prácticas, se buscó realizar un estudio cuidadoso para 

poder elaborar recomendaciones pertinentes que ayuden a generar mejoras dentro 

de la institución respecto a las variables observadas y en la utilidad metodológica, se 

procedió con el diseño de los instrumentos que posteriormente pueden ser utilizados 

en otros estudios para la medición respectiva de variables similares. 

Asimismo se tuvo como objetivo general: Determinar la influencia del clima 

organizacional y satisfacción laboral en una Estación Experimental Agraria Región 

San Martín, 2024 y como objetivos Específicos: Establecer la influencia del clima 

organizacional en el reto del trabajo en una Estación Experimental Agraria Región 

San Martín, 2024, establecer la influencia del clima organizacional en las 

remuneraciones justas en una Estación Experimental Agraria Región San Martín, 

2024, establecer la influencia del clima organizacional en las condiciones de trabajo 

en una Estación Experimental Agraria Región San Martín, 2024, establecer la 

influencia del clima organizacional en la relación trabajo-empleado en una Estación 

Experimental Agraria Región San Martín, 2024. 

Con respecto a los antecedentes internacionales se citaron a los siguientes autores: 

Márquez-Gómez & Cardoso-Jiménez (2023), fue de tipo básica, no experimental, la 

muestra fue de 18 administrativos, encuestados mediante el cuestionario. 

Concluyeron que, el análisis respectivo conllevó al conocimiento de que el 61% de los 

que fueron sometidos a la encuesta, recomendaron la realización de capacitaciones 

juntamente con talleres e interactivos para ayudar a incrementar la motivación en los 

colaboradores, esto teniendo en cuenta que también permitirá acrecentar las 

relaciones internas para abordar 
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la construcción de un clima óptimo y colaborativo para cumplir con las labores 

encomendadas tanto a nivel de equipo y personal. 

Además, se citó a Daza-Corredor et al. (2021), de tipo cuantitativa, no experimental, 

su muestra fue de 1234 empleados, encuestados mediante el cuestionario. 

Concluyeron que, respecto a la percepción sobre el trato de los jefes hacia los 

colaboradores, el 95% lo consideró como positivo, así como también el 89% consideró 

que el trabajo en equipo es eficiente y los compañeros colaboran para poder hacerlo 

posible, dentro de ello también se destacó que el 96% tiene una percepción positiva 

acerca de las relaciones internas; es decir, el entorno laboral resulta positivo para 

poder abordar las responsabilidades especificadas a cada colaborador. 

Asimismo, se citó a Rojas-Sánchez 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, respecto a los componentes del clima 

interno, en 91% de los colaboradores mencionaron tener autonomía para tomar sus 

propias decisiones en cuanto a las obligaciones determinadas, de igual forma el 91% 

lo determinó como eficiente la cohesión de las aspecto directivo, mientras tanto, el 86% 

mencionó haberse sentido presionado para cumplir con sus obligaciones, finalmente, 

el 75% de término que sus jefes le brindan la confianza necesaria para desempeñarse 

en óptimas condiciones. 

Aunado a ello, se citó a Pedraza-Melo (2021), de tipo cuantitativa, no experimental, 

la población fue de 80 sujetos, encuestados mediante el cuestionario. Concluyeron 

que, la satisfacción de los colaboradores puede producirse mediante la interacción de 

factores internos o externos, para lo cual es necesario que los directivos 

organizacionales estén preparados para la identificación respectiva de cada uno de 

estos elementos, lo cual permitirá formular estrategias debidamente fundamentadas 

y centradas en los problemas detectados para generar una solución competitiva y 

acrecentar la posibilidad de contar con un clima interno coherente con las 

expectativas del personal. 
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Asimismo, se citó a Ángel-Salazar et al. (2021), investigación cuantitativa, no 

experimental, su muestra fueron 182 trabajadores, encuestados mediante el 

cuestionario. Concluyeron que, en lo que concierne al clima en la organización, 

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 

consideró como saludable; también destacaron que el 76.4% mencionó que es 

necesario realizar actividades para poder mejorar las relaciones entre los 

compañeros. 

Por otro lado, se citó a Chiang-Vega et al. (2021), investigación cuantitativa, no 

experimental, la muestra fueron 344 funcionarios encuestados mediante el 

cuestionario. Concluyeron que, fue posible establecer la presencia de una relación 

positiva corroborada por un valor de Pearson igual a 0,170 permitió establecer la 

importancia de desarrollar estrategias pertinentes respecto al mejoramiento del clima 

organizacional porque permitirá de esta forma acrecentar la satisfacción en los 

colaboradores; también destacaron la importancia de abordar un modelo centrado 

específicamente en la generación de confianza interpersonal. 

En tanto, en el plano nacional se citó a Tinoco-Plasencia (2023), investigación 

cuantitativa, no experimental, la población fue de 40 trabajadores, encuestados 

mediante el cuestionario. Concluyeron que, el 62.50% consideró como moderado el 

nivel de clima interno, así como también el 60% mencionó encontrarse 

moderadamente satisfecho dentro de su puesto de trabajo; con ello se destacó la 

presencia de una correlación sustentada por un valor de Spearman igual a 0,755 con 

lo cual además precisaron lo importante que resulta tomar en cuenta estos factores 

con la finalidad de abordar estrategias específicas. 

Además, se citó a Vásquez-Robles et al. (2022), fue de tipo cuantitativa, no 

experimental, su muestra fueron 12000 personas encuestadas mediante el 

cuestionario. Concluyeron que, el vínculo fue comprobado a través del análisis 

estadístico, el cual obtuvo un resultado afirmativo por lo que se destacó lo 
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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 rotación innecesaria. 

Aunado a ello, se citó 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% que lo consideró como de nivel 

regular; otro aspecto a destacar fue que los colaboradores que se encuentran 

laborando por un periodo menor a 3 años en la organización son los que se 

encuentran más satisfechos, por lo que se consideró como un factor importante para 

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

Finalmente, se citó a Govea-Andrade y Zuñiga-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 sustentó 

la presencia de correlación 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 

satisfacción provechosa para la realización de las actividades designadas, para 

cumplir con los objetivos. 

Por otro lado, las teorías del clima organizacional son las siguientes: teoría DRL, 

está sustentada en el análisis de aquellos elementos que son influyentes en la 

generación de bienestar en el personal como factor de mejoramiento en el rendimiento 

esperado, dentro del cual también sostiene la participación de elementos externos 

(Barría-González et al., 2021). Teorías organizacionales, está orientada hacia la 

generación de políticas internas adecuadas no solamente para el direccionamiento 

organizacional sino también para la construcción organizacional y la designación de 

responsabilidades de forma congruente (De la Rosa Leal, 2021). Teorías 
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contemporáneas, si bien es cierto estas teorías no son muy novedosas, ayudan a 

que las organizaciones puedan designar directivos capacitados para poder dirigir al 

personal bajo óptimas condiciones para aportar valor agregado hacia la conformación 

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

En tanto, la primera variable clima organizacional tuvo como autor principal a 

Iglesias-Armenteros y Torres-Esperón (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 interacción 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 

óptimo. Actualmente, García- Salirrosas (2023), determinaron que las organizaciones 

deben prestar interesa este tema debido a que genera una influencia contundente 

sobre los resultados que obtienen los colaboradores a pesar de que se trata de factores 

invisibles. 

Además, Damiano-Aulla et al. (2024), sostuvieron que la conformación de un clima 

apropiado para los colaboradores también ayuda a generar un ambiente propicio para 

las buenas relaciones, la cooperación y otros elementos fundamentales para 

acrecentar la productividad. Asimismo, López-Torres et al. (2024), mencionaron que 

los directivos tienen alta influencia sobre la generación del clima organizacional 

debido a que son los responsables de interactuar adecuadamente con los 

colaboradores. En tanto, López-Armes & Javier-Ninahuaman (2023), destacaron que 

el análisis de los factores influyentes sobre la generación de un clima apropiado de 

acuerdo a la cultura y las costumbres de los colaboradores, permitirá desarrollar 

estrategias pertinentes para lograr mayores resultados. 

En tanto, Dávila-Morán & Agüero-Corzo (2023), también existen factores externos 

conocidos como medioambientales que inciden sobre la generación del clima interno, 

dentro de los cuales se encuentran las condiciones físicas 
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del área de trabajo, las remuneraciones, los problemas familiares, entre otros. 

Asimismo, Lisseth-Bustamante et al. (2023), determinaron que la estructura 

organizacional debe estar debidamente diseñada para lograr la cohesión entre la 

responsabilidad de designadas y las herramientas entregadas para su cumplimiento. 

En tanto, Bravo-Rojas et al. (2023), determinó que muchas veces una mala 

percepción sobre el clima interno puede conllevar a problemas de rendimiento. 

Asimismo, Santiago-Torner (2023), la interacción con los compañeros de trabajo 

también es importante para contribuir con la conformación de un clima óptimo donde 

todos puedan participar y comunicarse asertivamente, brindando opiniones y 

respetando a los demás. 

Además, Urbáez-Matilde et al. (2023), manifestado que es necesario el diseño de 

estrategias funcionales para integrar el liderazgo como elemento para la conformación 

de un clima organizacional óptimo donde los directivos puedan dirigirse al personal de 

manera respetuosa, clara y precisa. Asimismo, Alegría- Zebadúa et al. (2023), a pesar 

de ser considerados como factores intangibles, la manera en cómo se desarrolla la 

comunicación interna también influye sobre el clima de la organización, por lo que es 

necesario brindar un interés general para abordar cada aspecto. En tanto, Hernández-

Giovanna et al. (2023), manifestaron que la innovación ayuda a abordar la creación 

de un clima interno positivo, para ello es necesario que las organizaciones 

desplieguen los recursos necesarios para realizar la integración correspondiente en 

concordancia con las necesidades. 

En cuanto a las dimensiones del clima organizacional según Iglesias- Armenteros y 

Torres-Esperón (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 común, para lo cual se requiere la incorporación de 

conocimientos y la comunicación en todo momento. Además, Damiano-Aulla et al. 

(2024), determinaron que el liderazgo es crucial para la generación de un clima óptimo 

debido a que se trata de la comunicación con los colaboradores y el acompañamiento 

respectivo para lograr los resultados. Asimismo, López-Torres et al. (2024), la 

incorporación 



9 

de líderes capacitados abrirá la posibilidad de lograr el mejoramiento del clima interno 

a través de direccionamiento de las actividades y el potenciamiento de las 

competencias laborales. 

En cuanto a la dimensión motivación, según Iglesias-Armenteros y Torres- Esperón 

(2018), corresponde a un conjunto amplio de prácticas importante es que ayudan a 

despertar el interés por el mejoramiento continuo de los colaboradores en la 

realización de sus responsabilidades. Asimismo, Bravo- Rojas et al. (2023), 

sostuvieron que las personas generalmente actúan en base a motivaciones, por lo 

que las organizaciones deben ser conscientes de estos factores para integrar los 

aspectos motivacionales pertinentes con la inclinación y las expectativas de cada 

colaborador. Por otro lado, Dávila- Morán & Agüero-Corzo (2023), manifestaron que 

las prácticas de motivación no solamente son importantes para generar la satisfacción 

en el personal, sino también para elevar los niveles de competitividad a partir del buen 

rendimiento obtenido. 

respecto la dimensión reciprocidad, según Iglesias-Armenteros y Torres- Esperón 

(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, López-Armes & Javier-

Ninahuaman (2023), sostienen que se trata de mutuos beneficios tanto para la 

organización como el colaborador, de modo que se fortalezca la relación cordial para 

fomentar un clima propicio. Además, Dávila-Morán & Agüero-Corzo (2023), 

establecieron que cuando existe un desbalance respecto a las exigencias con la 

entrega de las herramientas necesarias, se rompe la reciprocidad y da origen a la 

inconformidad y posteriormente al quebrantamiento de la relación óptima entre 

colaborador y organización. 

Por último, la participación, según Iglesias-Armenteros y Torres-Esperón (2018), es 

el grado de involucramiento de los colaboradores dentro de las actividades 

organizacionales para cooperar a través de sus conocimientos y 
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esfuerzo para lograr el objetivo planteado. Asimismo, Lisseth-Bustamante et al. 

(2023), determinaron que la iniciativa de los colaboradores permite acrecentar el nivel 

de participación de los colaboradores, lo cual también debe ser fomentado por la 

organización a través de incentivos. En tanto, Bravo- Rojas et al. (2023), destacaron 

que el grado de participación del personal también está relacionado con la 

predisposición organizacional para conformar el espacio adecuado donde cada uno de 

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

Asimismo, las teorías de la satisfacción laboral son las siguientes: Teorías de 

motivación, establecen que la motivación es un factor muy importante dentro de la 

satisfacción de los colaboradores debido a que permite el cumplimiento de sus 

expectativas y necesidades (Berrío-Ríos et al., 2022). Teoría de los Dos factores, 

sustenta la participación de la higiene como factor fundamental para la satisfacción, 

así como también explica la existencia de dos resultados que pueden ser la 

satisfacción o insatisfacción de acuerdo a cómo se produzcan las condiciones internas 

motivadoras (Montoya-Cáceres et al., 2021). Teoría de Maslow, determinó que las 

personas poseen necesidades en orden jerárquico las cuales se van cumpliendo de 

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

En cuanto a la satisfacción laboral se tuvo como autor principal a Djoemadi et al. 

(2019), es considerado como el grado de conformidad laboral, 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 organización. Además, 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. Además, Aguilar-Ham et al. (2024), 

manifestaron que las organizaciones deben preocuparse por brindar las condiciones 

adecuadas que hagan posible la satisfacción óptima de su personal. Mientras, Yeves 

et al. (2024), manifestaron que la atención oportuna de las necesidades de cada 

colaborador permitirá generar mayores posibilidades de satisfacción. 
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En tanto, Valenzuela-Chávez et al. (2023), manifestaron que los colaboradores 

poseen expectativas respecto a la participación de los directivos organizacionales, 

por lo que el cumplimiento óptimo de permitirá generar la satisfacción adecuada. 

Asimismo, Pérez-Murillo et al. (2023), determinar, aunque cuando un colaborador se 

encuentra satisfecho, es mucho más 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 participar dentro de la organización, lo cual también ayuda a 

generar pertinencia y satisfacción. Por otro lado, Perera-Ana et al. (2023), destacaron 

que los factores intrínsecos provienen desde las motivaciones internas de los 

colaboradores, mientras que los factores extrínsecos están dados por el ambiente 

laboral y la participación organizacional. 

Asimismo, Calderón-Bailón et al. (2023), manifestaron que la pertinencia en la 

designación de tareas también resulta influyente sobre la satisfacción debido a que 

disminuye la probabilidad de complicaciones en el ejercicio. Además, Álvarez-

Velázquez et al. (2023), determinaron que los colaboradores tienden a ser mucho más 

productivos y sentirse satisfechos cuando cumplen sus objetivos personales dentro de 

la organización. Dentro de ello, Diaz- Dumont et al. (2023), determinaron que la 

importancia de los colaboradores dentro de toda organización es crucial, por lo que 

los directivos deben prestar bastante interés en la conformación de estrategias 

funcionales para su satisfacción. En tanto, Nascimento-Flaviana et al. (2023), 

establecieron que cuando un colaborador se encuentra satisfecho, es mucho más 

probable garantizar su permanencia por un tiempo prolongado. 

Por otro lado, las dimensiones de la satisfacción laboral según Djoemadi et al. 

(2019), fueron las siguientes: D1: Reto del trabajo, está 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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ámbito laboral permiten generar el crecimiento óptimo de los colaboradores a través 

de la apertura hacia nuevos conocimientos. El personal que se encuentre 

debidamente capacitado y motivado, tendrá muchas más posibilidades de sobresalir 

y afrontar los retos que generalmente están relacionados con la designación de 

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

En las remuneraciones justas, según Djoemadi et al. (2019), la justicia para impartir 

las remuneraciones a los colaboradores también es importante para la generación de 

satisfacción, debido a que se trata directamente del reconocimiento por su esfuerzo. 

Mientras, Yeves et al. (2024), las remuneraciones se ubican dentro de los factores 

extrínsecos de la motivación para la satisfacción de los colaboradores, por lo cual se 

trata directamente de responsabilidad organizacional. En tanto, ValenzuelaChávez et 

al. (2023), manifestaron que las organizaciones deben reconocer adecuadamente el 

esfuerzo desarrollado por los colaboradores, así como también brindar el 

cumplimiento a las normativas laborales vigentes. 

En cuanto a las condiciones de trabajo, según 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 más probable que se produzcan resultados 

sobresalientes a través de la cooperación entre compañeros de trabajo. Por ello, 

Herrera-Herrera et al. (2023), destacaron que la satisfacción de los colaboradores 

también compete al mejoramiento de las condiciones de trabajo, de modo que estos 

puedan desempeñarse bajo un panorama de seguridad y tranquilidad. 

Finalmente, en la relación trabajo-empleado, según Djoemadi et al. (2019), dan 

origen a los elementos fundamentales para hacer posible la relación laboral, dentro 

de los cuales se encuentra el trabajo a realizar, la remuneración y la forma en cómo se 

llevará a cabo. Además, 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 relación laboral. Asimismo, Calderón- Bailón et al. 

(2023), dentro de este concepto debe existir predisposición de ambas partes para 

poder dar origen a la relación laboral de forma mutua y coordinada donde ambos 

obtengan beneficios de acuerdo esos intereses particulares. 

El presente trabajo de investigación tiene como Hipótesis general: Hi: Existe influencia 

positiva del clima organizacional en la satisfacción laboral en una Estación 

Experimental Agraria Región San Martín, 2024 y como hipótesis especificas: Existe 

influencia positiva del clima organizacional en el reto del trabajo en una Estación 

Experimental Agraria Región San Martín, 2024, Existe influencia positiva del clima 

organizacional en las remuneraciones justas en una Estación Experimental Agraria 

Región San Martín, 2024, Existe influencia positiva del clima organizacional en las 

condiciones de trabajo en una Estación Experimental Agraria Región San Martín, 

2024, Existe influencia positiva del clima organizacional en la relación trabajo-

empleado en una Estación Experimental Agraria Región San Martín, 2024. 
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II. METODOLOGÍA

Asimismo, fue de tipo básica, ya que se efectuó mediante el recojo de información

confiable de fuentes externas, tomando en cuenta las variables a investigar (Castro-

Maldonado, et al, 2022). Por ende, el diseño fue no experimental, considerando que 

se desarrolló sin la manipulación de variables, siendo estas investigadas en su propio 

contexto (Pastora Alejo et al., 2020). De esa manera fue de enfoque cuantitativo, 

porque la información obtenida fue analizada de acuerdo con los datos encontrados, 

lo cual permitió desarrollar la investigación de manera efectiva (Loayza-Rivas, 2021). 

Asimismo, tuvo un alcance correlacional, ya que se buscó conocer la relación entre las 

variables establecidas, de acuerdo con ello poder procesar toda la información 

extraída de diversas fuentes (García-González y Sánchez- Sánchez, 2020). De corte 

transversal, según Cvetkovic-Vega et al. (2021), se llevó a cabo la investigación en un 

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

El diseño fue así: 

Figura 1 

Esquema 

V1 

M 
r 

V2 

Dónde: 

M = Muestra 

V1= Clima organizacional V2= Satisfacción laboral 

r = Relación entre ambas variables 
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De acuerdo a la definición conceptual de la variable clima organizacional según 

Iglesias-Armenteros y Torres-Esperón (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 interacción 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 construyó un clima óptimo. Por otro 

lado, sobre la definición operacional, fue el conjunto de actividades lideradas por los 

superiores buscando que el personal se encuentre motivado y que este sea reciproco 

con la institución. Para ello, se realizó la medición por medio de un cuestionario con 

presuntas relacionadas a las 4 dimensiones y sus 15 indicadores. Por ello sus 

dimensiones fueron: liderazgo, motivación, reciprocidad y participación. de acuerdo a 

la escala de medición fue la ordinal, ya que a las variables de estudio se midieron 

mediante niveles o jerarquías. 

Respecto a la definición conceptual de la satisfacción laboral según Djoemadi et al. 

(2019), fue considerado como la satisfacción laboral, 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 organización. De acuerdo a la definición 

operacional, fue el resultado de la interacción laboral. Para ello, se realizó la medición 

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 relación trabajo-empleado. 

De ese mismo modo la Población según Leyva-Vázquez et al. (2022), indican que, 

fue un conjunto de personas al cual se estudió para conocer la muestra de estudio, 

de acuerdo a los resultados obtenidos poder recopilar información para la 

investigación. La población fue de 51 trabajadores. De ese mismo modo el criterio de 

inclusión fueron los trabajadores nombrados, trabajadores con mas de 3 meses de 

experiencia. Por ende, el criterio de exclusión fueron los practicantes, trabajdores 

mayores a 65 años. Por ello la muestra, de acuerdo a Romero-Urréa et al. (2022), fue 

una parte del estudio de la población que sirvió como mecanismos de análisis para 

una investigación. La muestra fueron 51 trabajadores. Fue el no probabilístico. 

Asimismo, la unidad de análisis fue un trabajador. 
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También, la técnica fue la encuesta, definida como un método para la obtención de 

datos reales mediante preguntas establecidas por parte del investigador al sujeto de 

estudio (Alegre-Brítez, 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), 

presentó 15 enunciados, en concordancia con sus 4 dimensiones. Asimismo, para la 

satisfacción 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 tomó en cuenta cinco expertos conocedores en los temas a tratar lo cual permitió 

realizar la investigación de manera confiable. Por ese mismo modo se dio mediante 

el alfa de Cronbach cuyos resultados se tomaron en cuenta si son como mínimo 0.7 

para ser aceptados como instrumentos fiables, se desarrolló 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 aplicación. (ver anexos) (Borjas-García, 

2020). 

 

Concordante a los procedimientos, primero se realizó la solicitud del permiso hacia la 

entidad a través de una solicitud, posterior a ello se abordó la descripción 

problemática considerando las variables; seguidamente se desarrolló la 

estructuración teórica actualizada sobre el tema; también fue realizado el diseño de 

los instrumentos para posteriormente abordar la comprobación de su confiabilidad y 

validez para proceder con su aplicación, lo cual permitió obtener los datos que fueron 

pasados al análisis estadísticoel mismo que conllevó al desarrollo de la discusión, 

conclusiones y recomendaciones. 

 

Los datos recopilados fueron analizados estadísticamente con el SPSS V25. Se 

empleó la estadística descriptiva para la presentación de los resultados respecto a 

las frecuencias y porcentajes obtenidos, mientras que la estadística inferencial fue 

empleada para comprobar las hipótesis a través del estadístico Rho de Spearman. 

 

Concordancia respeto de los principios éticos internacionales, se destacaron los 
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siguientes: Autonomía, permitió que los participantes respondan libremente respecto 

a las interrogantes presentadas; justicia, considerando que las personas 

involucradas fueron tratadas con respeto considerando sus derechos y orientaciones 

éticas, así como también se destacó la búsqueda de un aporte significativo a la 

comunidad investigadora; beneficencia, teniendo en cuenta que se buscó generar 

beneficios para la entidad por medio del análisis de la problemática y la entrega de 

recomendaciones para su mejora competitiva; no maleficencia, debido a que no se 

buscó generar perjuicio a la entidad o cualquiera de los elementos involucrados. 
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III. RESULTADOS

Resultados descriptivos 

Nivel del clima organizacional en una Estación Experimental Agraria San Martín, 

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. 

Interpretación 

La variable clima organizacional presenta un nivel bajo en 35 %, en 61 %, y alto en 

4 %. Es decir que, lo que predomina es el nivel medio. 

Nivel de la satisfacción laboral en una Estación Experimental Agraria San Martín, 

2024. 

Tabla 2 

Nivel de la satisfacción 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. 

Interpretación 

La variable satisfacción 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-Smirnova

Estadístico gl Sig. 

Clima organizacional ,141 51 ,013 

Liderazgo ,159 51 ,002 

Motivación ,199 51 ,000 

Reciprocidad ,156 51 ,003 

Participación ,171 51 ,001 

Satisfacción laboral ,097 51 ,200*

Reto del trabajo ,146 51 ,008 

Remuneraciones justas ,129 51 ,033 

Condiciones de trabajo ,093 51 ,200*

Relación trabajo - empleado ,131 51 ,028 

a. Corrección de significación de
Lilliefors

Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25 

Se calculó por medio de Kolmogorov-Smirnova debido a que se tomó una muestra de

51 Siendo p = 0.013 y 0,200 lejano a 0.05, concordando en una distribución no normal; 

procediendo con el uso del Rho de Spearman para las correlaciones. 

Resultados inferenciales 

Establecer la influencia del clima organizacional en el reto del trabajo en  una Estación 

Experimental Agraria San Martín, 2024. 

Tabla 4 

Influencia del clima organizacional en el reto del trabajo. 

Clima 

organizacional 

Reto del 

trabajo 

Rho de 

Spearman 

Clima 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,544*

Sig. (bilateral) . ,000 
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N 51 51 

Reto del 

trabajo 

Coeficiente de 

correlación Sig. 

(bilateral) 

,544*

,000 

1,000 

. 

N 51 51 

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

Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25 

Interpretación 

Existe influencia positiva moderada y significativa entre la variable clima 

organizacional y la dimensión reto del trabajo, con un Rho de Spearman de 0.544, y 

un p-valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01), aceptando así la hipótesis de la investigación. 

Establecer la influencia del clima organizacional en las remuneraciones justas en 

una Estación Experimental Agraria San Martín, 2024. 

Tabla 5 

Influencia del clima organizacional en las remuneraciones. 

Clima 

organizacional 

Remuneraciones 

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,863*

Spearman organizacional correlación 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 51 51 

Remuneraciones Coeficiente de ,863* 1,000 

correlación 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 51 51 

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

Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25 

Interpretación 

Existe influencia positiva alta y significativa entre la variable clima organizacional y la 

dimensión 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 así la hipótesis de la investigación. 

Establecer la influencia del clima organizacional en las condiciones de trabajo en 

una Estación Experimental Agraria San Martín, 2024. 

Tabla 6 

Influencia del clima organizacional en las condiciones del trabajo. 

Clima 

organizacional 

Condiciones del 

trabajo 

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,923*

Spearman organizacional correlación 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 51 51 

Condiciones Coeficiente de ,923* 1,000 

del trabajo correlación 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 51 51 

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

Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25 

Interpretación 

Existe influencia positiva muy alta y significativa entre la variable clima organizacional 

y la dimensión condiciones del trabajo, con un Rho de 0.923, y un p-valor igual a 0,000 

(p-valor ≤ 0.01), aceptando así la hipótesis de la investigación. 

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

una Estación Experimental Agraria San Martín, 2024.  

Tabla 7 

Influencia del clima organizacional en la relación trabajo-empleado. 

Clima 

organizacional 

Relación trabajo- 

empleado 

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,897*

Spearman organizacional correlación 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 51 51 

Relación Coeficiente de ,897* 1,000 



22 

trabajo- 

empleado 

correlación 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 51 51 

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

Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25 

Interpretación 

Existe influencia positiva alta y significativa entre la variable clima organizacional y la 

dimensión relación trabajo-empleado, con un Rho de de 0.897, y un p-valor igual a 

0,000 (p-valor ≤ 0.01), aceptando así la hipótesis de la investigación. 

Determinar la influencia del clima organizacional y satisfacción laboral en una 

Estación Experimental Agraria San Martín, 2024. 

Tabla 8 

Influencia del clima organizacional y satisfacción laboral. 

Clima 

organizacional 

Satisfacción 

laboral 

Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,629*

Spearman organizacional correlación 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 51 51 

Satisfacción Coeficiente de ,629* 1,000 

laboral correlación 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 51 51 

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

Fuente: Datos obtenidos del SPSS V.25 
Interpretación 

Existe influencia positiva moderada y significativa entre el clima organizacional y 

satisfacción laboral en una Estación Experimental Agraria San Martín, 2024, con un 

Rho de Spearman de 0.629, y un p-valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01), aceptando así 

la hipótesis de la investigación. 
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IV. DISCUSIÓN

Se desarrolla la presentación de los hallazgos principales con los antecedentes y las 

teorías más resaltantes en concordancia con los objetivos, es por ello por lo que se 

determinó que existe influencia positiva moderada y significativa entre la variable clima 

organizacional y la dimensión reto del trabajo, con un Rho de Spearman de 0.544, y 

un p-valor igual a 0,000, procediendo con la aceptación de la hipótesis de la 

investigación. Esto resultó concordante con la teoría de los Dos factores, la cual 

sustenta la participación de la higiene como factor fundamental para la satisfacción, 

así como también explica la existencia de dos resultados que pueden ser la 

satisfacción o insatisfacción de acuerdo con cómo se produzcan las condiciones 

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

Es por ello por lo que se requiere la interacción competitiva de los directivos y demás 

personal encargado de formular las estrategias para mejorar la convivencia de los 

colaboradores la misma que permitirá obtener mejores resultados en cuanto a los 

objetivos estipulados. Asimismo, concuerda con Tinoco-Plasencia (2023), donde 

concluyeron que, el 62.50% consideró como moderado el nivel de clima interno, así 

como también el 60% mencionó encontrarse moderadamente satisfecho dentro de su 

puesto de trabajo; con ello se destacó la presencia de una correlación sustentada por 

un valor de Spearman igual a 0,755 con lo cual además precisaron lo importante que 

resulta tomar en cuenta estos factores con la finalidad de abordar estrategias 

específicas. Es por ello por lo que muchas organizaciones no consiguen la obtención 

de los resultados planificados debido a que no fomentan un clima óptimo para que sus 

colaboradores puedan desempeñarse en óptimas condiciones no solamente 

ambientales, sino que también exista una cooperación pertinente por cada uno de ellos 

que ayude a fortalecer sus posibilidades de rendimiento y aplicación de 

conocimientos.  

Además, coincide parcialmente con Vásquez-Robles et al. (2022), debido a que 

concluyeron que, el vínculo fue comprobado a través del análisis estadístico, el cual 

obtuvo un resultado afirmativo por lo que se destacó 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 rotación innecesaria. Dentro de ellos se destaca 

que, las organizaciones no solamente deben estar enfocadas en la medición de los 
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resultados de desempeño de sus colaboradores, sino que también deben aplicar 

mecanismos para recopilar datos acerca de cómo 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. 

Además, existe influencia positiva alta y significativa entre la variable clima 

organizacional y la dimensión remuneraciones, con un Rho de Spearman de 0.863, y 

un p-valor igual a 0,000 concordante con la aceptación de la hipótesis de la 

investigación. Esto resultó concordante con las teorías de motivación, establecen que 

la motivación es un factor muy importante dentro de la satisfacción de los 

colaboradores debido a que permite el cumplimiento de sus expectativas y 

necesidades (Berrío-Ríos 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 contribución adecuada.  

Asimismo, concuerda con Daza-Corredor et al. (2021), quienes concluyeron que, 

respecto a la percepción sobre el trato de los jefes hacia los colaboradores, el 95% lo 

consideró como positivo, así como también el 89% consideró que el trabajo en equipo 

es eficiente y los compañeros colaboran para poder hacerlo posible, dentro de ello 

también se destacó que el 96% tiene una percepción 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 están enfocadas en los resultados concretos pero 

no se enfocan en el análisis de aquellas situaciones y elementos invisibles que 

interfieren sobre la satisfacción 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 cómo se desarrolla la 

comunicación interna también influye sobre el clima de la organización, por lo que es 

necesario brindar un interés general para abordar cada aspecto. En tanto, la  

innovación ayuda a abordar la creación de un clima interno positivo, para ello es 

necesario que las organizaciones desplieguen los recursos necesarios para realizar 

la integración correspondiente en concordancia con las necesidades. 
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Además, 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 consideró como de nivel regular; otro 

aspecto a destacar fue que los colaboradores que se encuentran laborando por un 

periodo menor a 3 años en la organización son los que se encuentran más 

satisfechos, por lo que se consideró como un factor importante para ser analizado 

detenidamente por los directivos a fin de detectar 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 gestión de las personas para que aborden la implementación 

de los elementos estratégicos; por otra parte, existen factores externos conocidos 

como medioambientales que inciden sobre la generación del clima interno, dentro de 

los cuales se encuentran las condiciones físicas del área de trabajo, las 

remuneraciones, los problemas familiares, entre otros. Asimismo, la estructura 

organizacional debe estar debidamente diseñada para lograr la cohesión entre la 

responsabilidad de designadas y las herramientas entregadas para su cumplimiento, 

además que muchas veces una mala percepción sobre el clima interno puede 

conllevar a problemas de rendimiento. 

Seguidamente, existe influencia positiva muy alta y significativa entre la variable clima 

organizacional y la dimensión condiciones del trabajo, con un Rho de Spearman de 

0.923, y un p-valor igual a 0,000, concordante con la aceptación de la hipótesis de la 

investigación. Esto resultó concordante con la teoría de Maslow, determinó que las 

personas poseen necesidades en orden jerárquico las cuales se van cumpliendo de 

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

Dentro de ello se resalta que las organizaciones deben mejorar la identificación de 

aquellas necesidades y percepciones fundamentales en sus colaboradores para que 

en base a ellos se puedan designar las acciones de motivación, conllevando a la 

integración de los elementos visibles e invisibles que harán posible un mejor 

rendimiento en cada actividad. Asimismo, concuerda con Pedraza-Melo (2021), 
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quienes concluyeron que, la satisfacción de los colaboradores puede producirse 

mediante la interacción de factores internos o externos, para lo cual es necesario que 

los directivos organizacionales estén preparados para la identificación respectiva de 

cada uno de estos elementos, lo cual permitirá formular estrategias debidamente 

fundamentadas y centradas en los problemas detectados para generar una solución 

competitiva y acrecentar la posibilidad de contar con un clima interno coherente con 

las expectativas del personal. Es por ello que es necesario evaluar cada uno de los 

aspectos relacionados con la satisfacción de los colaboradores para que esto ayude 

a obtener una referencia acerca de la forma en cómo se deben afrontar los problemas, 

lo cual además ayudará a generar mejores posibilidades de satisfacción juntamente 

con la integración de un compromiso excepcional para cooperar con la creación del 

clima necesario. Además, coincide con Govea-Andrade y Zuñiga-Briones (2020), 

quienes concluyeron que, por medio del chi-cuadrado con un resultado de 10,57 se 

sustentó la presencia de correlación 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 

satisfacción provechosa para la realización de las actividades designadas, para 

cumplir con los objetivos. Dentro de ellos se destaca que es necesario mejorar los 

aspectos del clima en la organización como parte de las herramientas estratégicas 

que conllevarán hacia la generación de una satisfacción competitiva en el personal, 

la misma que conducirá hacia un mejor desempeño para concretar las planeaciones 

de competitividad, por otro lado, a pesar de ser considerados como factores 

intangibles, la manera encómo se desarrolla la comunicación interna también influye 

sobre el clima de la organización, por lo que es necesario brindar un interés general 

para abordar cada aspecto., asimismo, la innovación ayuda a abordar la creación de 

un clima interno positivo, para ello es necesario que las organizaciones desplieguen 

los recursos necesarios para realizar la integración correspondiente en concordancia 

con las necesidades. 

Asimismo, existe influencia positiva alta y significativa entre la variable clima 

organizacional y la dimensión relación 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 aceptación 

de la hipótesis de la investigación. Esto resultó concordante con las teorías 

contemporáneas, dentro de la cual si bien es cierto estas teorías no son muy 



27 

novedosas, ayudan a que las organizaciones puedan designar directivos capacitados 

para poder dirigir al personal bajo óptimas condiciones para aportar valor agregado 

hacia la conformación de un clima positivo (Fierro-Celis, 2021). Dentro de ellos se 

destaca que se requiere la consideración de aquellas teorías que desde hace mucho 

tiempo han sido influyentes en la generación de buenos resultados en las 

organizaciones, Para lo cual se necesita personal calificado y comprometido con estos 

análisis coherentes y consistentes para poder generar la incorporación de los 

elementos necesarios. Asimismo, concuerda con Ángel-Salazar et al. (2021), donde 

concluyeron que, en lo que concierne al clima en la organización, 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 consideró como 

saludable; también destacaron que el 76.4% mencionó que es necesario realizar 

actividades para poder mejorar las relaciones entre los compañeros. Dentro de ellos 

se destaca que es necesario un mejor involucramiento de los directivos 

organizacionales a través de prácticas y herramientas fundamentales como la 

comunicación para que los colaboradores puedan expresar sus necesidades e 

incoherencias dentro del ámbito laboral para que éstas sean solucionadas 

oportunamente, lo cual no sólo ayudará a generar mejores resultados sino también 

para acrecentar la confianza que conllevará a un clima óptimo. 

Además, coincide con Rojas-Sánchez et al. (2023), quienes concluyeron que, respecto 

a los componentes del clima interno, en 91% de los colaboradores mencionaron tener 

autonomía para tomar sus propias decisiones en cuanto a las obligaciones 

determinadas, de igual forma el 91% lo determinó como eficiente la cohesión de las 

aspecto directivo, mientras tanto, el 86% mencionó haberse sentido presionado para 

cumplir con sus obligaciones, finalmente, el 75% de término que sus jefes le brindan 

la confianza necesaria para desempeñarse en óptimas condiciones. Es por ello que, 

el análisis de la composición del clima interno no solamente es fundamental para 

incrementar las posibilidades de competitividad en la organización, sino que también 

resulta esencial para mejorar la satisfacción del personal porque en base a los 

elementos de comunicación y otros factores invisibles como la confianza y la 

cooperación, 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 organización, lo cual también ayuda a generar pertinencia y satisfacción, 

asimismo, los factores intrínsecos provienen desde las motivaciones internas de los 

colaboradores, mientras que los factores extrínsecos están dados por el ambiente 

laboral y la participación organizacional. 

Por último, existe influencia positiva moderada y significativa entre el clima 

organizacional y satisfacción laboral en una Estación Experimental Agraria San 

Martín, 2024, con un Rho de Spearman de 0.629, y un p-valor igual a 0,000, 

concordante con la aceptación de la hipótesis de la investigación. Esto resultó 

concordante con las teorías organizacionales, la cual está orientada hacia la 

generación de políticas internas adecuadas no solamente para el direccionamiento 

organizacional sino también para la construcción organizacional y la designación de 

responsabilidades de forma congruente (De la Rosa Leal, 2021). Es por ello que la 

definición de la estructura de la organización es clave para desarrollar los aspectos 

de comunicación y otros factores motivacionales que están generalmente 

sustentados en la forma en cómo se aborda la designación de responsabilidades y la 

interacción entre todos los miembros del equipo de trabajo. Asimismo, concuerda con 

Márquez-Gómez & Cardoso-Jiménez (2023), quienes concluyeron que, el análisis 

respectivo conllevó al conocimiento de que el 61% de los que fueron sometidos a la 

encuesta, recomendaron la realización de capacitaciones juntamente con talleres e 

interactivos para ayudar a incrementar la motivación en los colaboradores, esto 

teniendo en cuenta que también permitirá acrecentar las relaciones internas para 

abordar la construcción de un clima óptimo 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 satisfacción de sus colaboradores debido a que 

no están comprometidos con la exploración de aquellos elementos que generan 

influencia sobre este factor, por lo que es imposible aplicar estrategias de mejora y 

otras actividades para desarrollar una satisfacción competente. Además, coincide con 

Chiang-Vega et al. (2021), quienes concluyeron que, el valor de Pearson igual a 0,170 

permitió establecer la importancia de desarrollar estrategias pertinentes respecto al 

mejoramiento del clima organizacional porque permitirá de esta forma acrecentar la 

satisfacción en los colaboradores; también destacaron la importancia de abordar un 

modelo centrado específicamente en la generación de confianza interpersonal. Dentro 
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de ellos se resalta que las organizaciones deben fomentar la comunicación como uno 

de los canales específicos que ayudarán a la comprensión de las necesidades y la 

determinación de aquellos requerimientos fundamentales en el personal para lograr 

mejores niveles de rendimiento, también se requiere la identificación de los factores 

motivacionales debido a que no todas las personas tienen las mismas perspectivas 

acerca del crecimiento personal y la obtención de mejores posibilidades económicas 

para sustentar sus expectativas, es por ello que el enfoque de la organización no 

solamente debe estar relacionado con los aspectos materiales sino que también con 

aquellos elementos subjetivos que ayudan a mejorar la motivación y el clima interno. 
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V. CONCLUSIONES

Existe influencia positiva moderada y significativa entre la variable clima organizacional 

y la dimensión reto del trabajo, con un Rho de Spearman de 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 

dimensión 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 clima organizacional 

y la dimensión 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 

dimensión relación 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 

satisfacción laboral en una Estación Experimental Agraria San Martín, 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 a factores 

físicos 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 de trabajo a todo el 

personal para evitar sobre cargas laborales y por ende enfermedades laborales en las 

instituciones, lo que conllevará preservar la salud del colaborador y por otro lado al 

cumplimiento de los objetivos. 

Al jefe de personal, desarrollar actividades de retroalimentación de acuerdo al área y 

puestos que ocupan con el objetivo de tener mayor nivel de desempeño laboral lo que 

conllevara a cumplir las metas y objetivos propuestos. 

Al jefe de personal, generar mayor compromiso de los trabajadores con la institución, 

con el involucramiento del personal en todas las actividades de sus áreas 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, así como brindar las herramientas 

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

Variable Definición 

Conceptual 

Definición 

Operacional 

Dimensiones Indicadores Escala de Medición 

Clima organizacional 

Según  Iglesias- 

Armenteros y Torres- 

Esperón (2018), es 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 

interacción 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 

óptimo. 

Es el conjunto de 

actividades lideradas 

por los superiores 

buscando que el 

personal se encuentre 

motivado y que este 

sea reciproco con la 

institución. 

Para ello, se realizará 

la medición por medio 

de un cuestionario con 

presuntas relacionadas 

a las 4 dimensiones y 

sus 15 indicadores. 

D1: Liderazgo - instrucciones y

orientaciones

- políticas y normas

- confianza y seguridad

- estabilidad del personal

ORDINAL 

D2: Motivación - satisfacción

- oportunidades

- trabajo

D3: Reciprocidad - respeto

- relación

- bienes materiales e

infraestructura

- patrimonio institucional

- promoción interna

D4: Participación - toma decisiones

- proceso de enseñanza

- decisión

Satisfacción Laboral Djoemadi et al. (2019), Es el resultado de la D1: Reto del trabajo. - Identificación con función 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 organización. 

interacción de diversos 

elementos como   el 

resto  del   trabajo, 

remuneraciones, 

condiciones de trabajo 

y la relación trabajo- 

empleado. Para ello, se 

realizará la medición 

por medio de  un 

cuestionario con 

presuntas relacionadas 

a las 4 dimensiones y 

sus 11 indicadores. 

- Significatividad.

- Capacidades y

habilidades.

D2: Remuneraciones 

justas 

- Salario acorde a

funciones.

- Horas extras reconocidas.

D3: Condiciones de 

trabajo 

- condiciones físicas

- Supervisión para la

mejora.

- habilidades sociales

D4: Relación trabajo- 

empleado 

- Compatibilidad con 
puesto.

- Fluidez de comunicación.

- Relaciones
interpersonales



Matriz de consistencia de tesis 

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE INVESTIGACIÓN 

PROBLEMA 

GENERAL 

OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS 

GENERAL 

VARIABLE/DIMENSIONES 

METODOLOGÍA 

¿Cómo influye el clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral en 
una Estación 
Experimental Agraria 
Región San Martín, 
2024? 

Determinar  la 
influencia del clima 
organizacional y la 
satisfacción laboral en 
una Estación 
Experimental Agraria 
Región San Martín, 
2024. 

Hi: Existe influencia 
positiva del clima 
organizacional y 
satisfacción laboral 
en una Estación 
Experimental Agraria 
Región San Martín, 
2024 

VARIABLE 1: 

organizacional 

Dimensiones 

D1: Liderazgo 
D2: Motivación 
D3: Reciprocidad 
D4: Participación 

clima TIPO: Básica. 

Diseño: No 
experimental 

Método: 

Población y muestra: 

Población: 51 
trabajadores 

Muestra: 51 
trabajadores 

Técnicas: 

Encuesta 

Instrumentos: 

Cuestionario 

Problemas Objetivos Hipótesis específicas 

específicos específicos 

¿Cuál es la influencia Establecer la influencia 
Existe influencia 

positiva del clima 

organizacional en el 

reto del trabajo en una 

Estación Experimental 

VARIABLE 2: satisfacción 

del clima del clima laboral 

organizacional en el organizacional en el Dimensiones 

reto del trabajo en una reto del trabajo en una D1: Reto del trabajo. 

Estación Experimental 

Agraria Región San 

Estación Experimental 

Agraria Región San 
D2: Remuneraciones justas 

Martín, 2024? Martín, 2024 D3: Condiciones de trabajo 



¿Cuál es la influencia 

del clima 

stablecer la influencia 

del clima 

Agraria Región San 

Martín, 2024 

Existe influencia 

positiva del clima 

organizacional en las 

remuneraciones justas 

en una Estación 

Experimental Agraria 

Región San Martín, 

2024 

Existe influencia 

positiva del clima 

organizacional en las 

condiciones de trabajo 

en una Estación 

Experimental Agraria 

Región San Martín, 

2024 

D4: Relación 

empleado 

trabajo- Método de análisis de 
datos: 

organizacional en las 

remuneraciones justas 

organizacional en las 

remuneraciones justas 

Estadísticas 
descriptivas e 
inferenciales. 

en una Estación en una Estación 

Experimental Agraria Experimental Agraria 

Región San Martín, Región San Martín, 

2024? 2024 

¿Cuál es la influencia Establecer la influencia 

del clima del clima 

organizacional en las organizacional en las 

condiciones de trabajo condiciones de trabajo 

en una Estación en una Estación 

Experimental Agraria Experimental Agraria 

Región San Martín, Región San Martín, 

2024? 2024 

¿Cuál es la influencia Establecer la influencia 

del clima del clima 

organizacional en la organizacional en la 

relación trabajo- relación trabajo- 



empleado en una 

Estación Experimental 

Agraria Región San 

Martín, 2024? 

empleado en una 

Estación Experimental 

Agraria Región San 

Martín, 2024. 

Existe influencia 

positiva del clima 

organizacional   en   la 

relación trabajo- 

  

  empleado en una 

Estación Experimental 

Agraria Región San 

Martín, 2024. 



ANEXO 2: Instrumento de recolección de datos Cuestionario: Clima 

organizacional 

Datos generales: 

N° de cuestionario: ……… Fecha de recolección: ……/……/………. 

Introducción: 

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

debe responder de acuerdo a su percepción o vivencia, las cuales serán utilizadas en 

un proceso de investigación, que tiene como finalidad identificar el nivel de clima 

organizacional. 

Instrucciones: 

Marque con una X la opción 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 apreciación personal, además, la respuesta que 

vierta es totalmente reservada y se guardará confidencialidad. Por último, considere 

la siguiente escala de medición: 

Nunca Casi nunca A veces 
Casi 

siempre 
Siempre 

1 2 3 4 5 

Nº Criterios de evaluación 

Opciones de respuesta 

1 2 3 4 5 

Liderazgo 

1 
Recibo instrucciones y orientaciones precisas de las 

cosas que debo hacer en mi trabajo 

2 
Las políticas y normas son aplicadas con efectividad 

a todos los empleados. 

3 
Los directivos apoyan la labor de los trabajadores 

infundiendo confianza y seguridad en su desempeño. 



4 
En esta institución los directivos se preocupan por la 

estabilidad del personal 

Motivación 

5 El trabajo que realizo en la institución me brinda 

satisfacción 

6 En esta institución nos ofrecen buenas oportunidades 

de progreso profesional 

7 Con el trabajo de la institución me siento plenamente 

realizado como persona 

Reciprocidad 

8 Los integrantes de la institución se respetan 

mutuamente. 

9 La relación entre directivos y trabajadores se 

caracteriza por ser cordial. 

10 Existe preocupación por conservar en buen estado 

los bienes materiales e infraestructura de la 

institución 

11 Los integrantes de la institución tratan con cuidado el 

patrimonio institucional. 

12 La institución tiene la potestad de realizar promoción 

interna ubicando en puestos jerárquicos a los 

trabajadores destacados 

Participación 

13 En esta institución generalmente se toma decisiones 

en equipo 

14 Cuando se toma una decisión todos ponen el hombro 



para lograrlo 

15 Todas las áreas de la institución participan 

activamente para mejorar el proceso de enseñanza. 



Cuestionario: satisfacción laboral 

Datos generales: 

N° de cuestionario: ……… Fecha de recolección: ……/……/………. 

Introducción: 

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

debe responder de acuerdo a su percepción o vivencia, las cuales serán utilizadas en 

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

satisfacción laboral. 

Instrucciones: 

Marque con una X la opción 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 apreciación personal, además, la respuesta que vierta 

es totalmente reservada y se guardará confidencialidad. Por último, considere la 

siguiente escala de medición: 

Nunca Casi nunca A veces 
Casi 

siempre 
Siempre 

1 2 3 4 5 

Nº Criterios de evaluación 

Opciones de respuesta 

1 2 3 4 5 

Reto del trabajo 

1 
¿Se siente Ud. identificado con las funciones que 

demanda su puesto de trabajo? 

2 

¿Considera sentirse identificado con las 

responsabilidades que demanda su puesto de 

trabajo? 

3 ¿Considera que las tareas asignadas están acordes 



con sus capacidades y habilidades? 

4 
¿Considera que el trabajo que le brinda la 

organización tiene significancia para su familia? 

5 

¿Considera que el trabajo que le brinda la 

organización tiene significancia para su desarrollo 

profesional? 

Remuneraciones justas 

6 ¿Considera que la organización le otorga una 

remuneración acorde con sus funciones? 

7 ¿Considera que la organización le otorga una 

remuneración acorde con la responsabilidad que 

asume? 

8 ¿Considera que la organización le otorga una 

remuneración acorde con su formación profesional? 

9 ¿Considera que la organización le otorga una 

bonificación justa por horas extras? 

Condiciones de trabajo 

10 ¿Le satisface las condiciones físicas del área donde 

trabaja? 

11 ¿Te satisface el confort del área donde trabaja? 

12 ¿Te satisface como la organización ayuda a mejorar 

tus capacidades profesionales realizando la 

supervisión de las mismas? 

13 ¿Te satisface como la organización ayuda a mejorar 

tus habilidades sociales realizando la supervisión de 

las mismas? 



14 ¿Te satisface como la organización contribuye a 

desarrollar o fortalecer tus conocimientos y 

habilidades? 

Relación trabajo - empleado 

15 ¿Te satisface tus funciones asignadas porque están 

acorde a tus competencias profesionales? 

16 ¿Te satisface la fluidez de la comunicación interna 

que practica en la organización? 

17 ¿Te satisface la apertura de comunicación de tu jefe 

inmediato de la organización? 



 

ANEXO 3: Evaluación por juicio de expertos Experto 1: Dr. Juan Carlos Tuesta 

Hidalgo 

CARTA DE PRESENTACIÓN 
 

Sr.: Dr. Juan Carlos Tuesta Hidalgo Presente 

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

 
 

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, así mismo, hacer de su 

conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la Maestría en Gestión Pública de 

la Universidad César Vallejo, campus Piura, lo cual requiero validar los instrumento 

con el cual recogeré la información necesaria para poder desarrollar mi trabajo de 

investigación. 

El título del proyecto de investigación es: “Clima organizacional y satisfacción 

laboral en una Estación Experimental Agraria Región San Martín, 2024” y siendo 

imprescindible contar con la aprobación de docentes especializados para poder 

aplicar los instrumentos en mención, he considerado conveniente recurrir a usted, 

ante su connotada experiencia en temas de metodología. 

El expediente de validación, que le hago llegar contiene: 
 

✓ Carta de presentación. 
✓ Ficha de validación de contenido para un 
instrumento 
✓ Matriz de Matrices de validación de los 
instrumentos 
 

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, 

no sin antes agradecerle por la atención que dispense a la presente. 

Atentamente 
 

 
 
 
 
 
 

 

Martínez Zapata, Boris Guillermo DNI 06452469 



Ficha de validación de contenido para un instrumento 

INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el instrumento de recolección de 

datos (Cuestionario/ Guía de recojo de datos) que permitirá recoger la información 

en la presente investigación: “Clima organizacional y satisfacción laboral en una 

Estación Experimental Agraria Región San Martín, 2024”. Por lo que se le solicita que 

tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para 

realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validación de contenido son: 

Criterio Detalle Calificación 

Suficiencia 

El/la ítem/ pregunta pertenece a 

la dimensión/ subcategoría y 

basta para obtener la medición 

de esta 

1. De acuerdo

0. En desacuerdo

Claridad 

El/la ítem/pregunta se 

comprende fácilmente, es decir, 

su sintáctica y semántica son 

adecuadas. 

1. De acuerdo

0. En desacuerdo

Coherencia 

El/la ítem/pregunta tiene 

relación lógica con el indicador 

que está midiendo 

1. De acuerdo

0. En desacuerdo

Relevancia 

El/la ítem/pregunta es esencial o 

importante, es decir, debe ser 

incluido. 

1. De acuerdo

0. En desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008). Leer con 

detenimiento los ítems y calificar en una escala de 0 a 1 su valoración, así como 

solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente 



Matriz de validación del cuestionario o guía de recojo de datos de la variable: 

Clima organizacional 

Definición 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 interacción 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 óptimo. 

Dimensión Indicador Ítem 

S 
u f i
c i e
n c i
a

C 
l a r i
d a d

C 
o h e
r e n
c i a

R 
e l e 
v a n 
c i a 

Observación 

. 

Clima 
organizacional 

Liderazgo 

Recibo 

instrucciones y 

orientaciones 

precisas de las 

cosas que debo 

hacer en 
mi trabajo 

1 1 1 1 

Las políticas y 

normas son 

aplicadas con 

efectividad a todos 

los empleados. 

1 1 1 1 

Los directivos 

apoyan la labor de 

los trabajadores 

infundiendo 

confianza y 

seguridad en su 
desempeño. 

1 1 1 1 

En esta institución 

los directivos se 

preocupan por la 

estabilidad del 
personal 

1 1 1 1 

El trabajo que 

realizo en la 

institución me 

brinda satisfacción 

1 1 1 1 



 

Motivación En esta institución 

nos ofrecen buenas 

oportunidades de 

 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 



 

  progreso profesional      

Con el trabajo de la 

institución me siento 

plenamente 

realizado como 

persona 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Reciprocidad 

Los integrantes de la 

institución se 

respetan 
mutuamente. 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 

La relación entre 

directivos y 

trabajadores se 

caracteriza por ser 
cordial. 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

Existe preocupación 

por conservar en 

buen estado los 

bienes materiales e 

infraestructura de la 

institución 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

Los integrantes de la 

institución tratan 

con cuidado el 

patrimonio 
institucional. 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

La institución tiene 

la potestad de 

realizar promoción 

interna ubicando en 

puestos jerárquicos 

a los trabajadores 
destacados 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
 
 
 
 
 

Participación 

En esta institución 

generalmente se 

toma decisiones en 
equipo 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 

Cuando se toma una 

decisión todos 

ponen el hombro 
para lograrlo 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 

Todas las áreas de la 

institución 

participan 

activamente para 

mejorar el proceso 
de enseñanza. 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 



 

Ficha de validación 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 

Años de experiencia en el 
área 

Más de 5 años 

Máximo Grado Académico Doctorado 

Nacionalidad Peruana 

Institución Universidad Nacional Autónoma de Alto Amazonas. 

Cargo Docente Universitario. 

Número telefónico 996 113 252 

 
 
 
Firma 

 
Fecha 25/05/2024 



 

Matriz de validación del cuestionario o guía 

de recojo de datos de la 

variable: Satisfacción 

Laboral 

Definición 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 organización 
 

 

 
 
 
 
 
 
 

Dimensión 

 
 
 
 
 
 
 

Indicador 

 
 
 
 
 
 
 

Ítem 

S 
u 
f 
i 
c 
i 
e 
n 
c 
i 
a 

 
C 
l 
a 
r i 
d 
a 
d 

C 

o 
h 
e 
r 
e 
n 
c 
i 
a 

R 

e 
l 
e 
v 
a 
n 
c 
i 
a 

 
 
 
 
 
 
 

Observación 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

. 
 

Clima 
organizacional 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Reto del trabajo 

¿Se siente Ud. 

identificado con 

las funciones que 

demanda su 

puesto de trabajo? 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

¿Considera 

sentirse 

identificado con 

las 

responsabilidades 

que demanda su 
puesto de trabajo? 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

¿Considera que las 

tareas asignadas 

están acordes con 

sus capacidades y 
habilidades? 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

¿Considera que el 

trabajo que le 

brinda la 

organización 

tienen 

significancia para 
su familia? 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 



¿Considera que el 

trabajo que le 

brinda la 

organización 

tienen 

significancia para 

su desarrollo 
profesional? 

1 1 1 1 



Remuneraciones 
justas 

¿Considera que la 

organización le 

otorga una 

remuneración 

acorde con sus 
funciones? 

1 1 1 1 

¿Considera que la 

organización le 

otorga una 

remuneración 

acorde con la 

responsabilidad 

que asume? 

1 1 1 1 

¿Considera que la 

organización le 

otorga una 

remuneración 

acorde con su 

formación 

profesional? 

1 1 1 1 

¿Considera que la 

organización le 

otorga una 

bonificación justa 
por horas extras? 

1 1 1 1 

Condiciones de 
trabajo 

¿Le satisface las 

condiciones físicas 

del área donde 
trabaja? 

1 1 1 1 

¿Te satisface el 

confort del área 

donde trabaja? 
1 1 1 1 

¿Te satisface 

como la 

organización 

ayuda a mejorar 

tus capacidades 

profesionales 

realizando la 

supervisión de las 
mismas? 

1 1 1 1 

¿Te satisface 

como la 

organización 

ayuda a mejorar 

tus habilidades 

sociales realizando 

la supervisión de 
las mismas? 

1 1 1 1 

¿Te satisface 

como la 

organización 

contribuye a 

desarrollar o 

1 1 1 1 



 

  fortalecer tus 

conocimientos y 
habilidades? 

     

 
 
 
 
 
 
 
 

Relación trabajo - 
empleado 

¿Te satisface tus 

funciones 

asignadas porque 

están acorde a tus 

competencias 

profesionales? 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

¿Te satisface la 

fluidez de la 

comunicación 

interna que 

practica en la 
organización? 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

¿Te satisface la 

apertura de 

comunicación de 

tu jefe inmediato 

de la 
organización? 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
 

Ficha de validación de juicio de experto 
 

 
Nombre del instrumento Cuestionario Satisfacción Laboral 

Objetivo del instrumento Medir el nivel de la variable satisfacción laboral 

Nombres y apellidos del 
experto 

Dr. Juan Carlos Tuesta Hidalgo 

Documento de identidad 05388857 

Años de experiencia en el 
área 

Más de 5 años 

Máximo Grado Académico Doctorado 

Nacionalidad Peruana 

Institución Universidad Nacional Autónoma de Alto Amazonas. 

Cargo Docente Universitario. 

Número telefónico 996 113 252 

 
 

 
Firma 

 
Fecha 25/05/2024 



 

CARTA DE PRESENTACIÓN 
 

Sr.: Dr. Oscar Alejandro Tuesta 

Hidalgo Presente 

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

 
 

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, así mismo, 

hacer de su conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la 

Maestría en Gestión Pública de la Universidad César Vallejo, campus 

Piura, lo cual requiero validar los instrumento con el cual recogeré la 

información necesaria para poder desarrollar mi trabajo de 

investigación. 

El título del proyecto de investigación es: “Clima organizacional y 

satisfacción laboral en una Estación Experimental Agraria Región San 

Martín, 2024” y siendo imprescindible contar con la aprobación de 

docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en 

mención, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su 

connotada experiencia en temas de metodología. 

El expediente de validación, que le hago llegar contiene: 
 

✓ Carta de presentación. 
✓ Ficha de validación de contenido para un 
instrumento 
✓ Matriz de Matrices de validación de los 
instrumentos 
 
Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me 

despido de usted, no sin antes agradecerle por la atención que 

dispense a la presente. 

Atentamente 
 
 
 
 

 
 
 

 

Martínez Zapata, Boris Guillermo DNI 

06452469 



 

Ficha de validación de contenido para un 
instrumento 

 

INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el instrumento de recolección de 

datos (Cuestionario/ Guía de recojo de datos) que permitirá recoger la información 

en la presente investigación: “Clima organizacional y satisfacción laboral en una 

Estación Experimental Agraria Región San Martín, 2024”. Por lo que se le solicita 

que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias 

para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de validación de contenido 

son: 

 
Criterio Detalle Calificación 

 

Suficiencia 

El/la ítem/ pregunta pertenece a 

la dimensión/ subcategoría y 

basta para obtener la medición 

de esta 

1. De acuerdo 
 

0. En desacuerdo 

 

Claridad 

El/la ítem/pregunta se 

comprende fácilmente, es decir, 

su sintáctica y semántica son 

adecuadas. 

1. De acuerdo 
 

0. En desacuerdo 

 
Coherencia 

El/la ítem/pregunta tiene 

relación lógica con el indicador 

que está midiendo 

1. De acuerdo 
 

0. En desacuerdo 

 
Relevancia 

El/la ítem/pregunta es esencial o 

importante, es decir, debe ser 

incluido. 

1. De acuerdo 
 

0. En desacuerdo 

 

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008). Leer con 

detenimiento los ítems y calificar en una escala de 0 a 1 su valoración, así como 

solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente 



 

Matriz de validación del cuestionario o guía de recojo de datos de la variable: 

Clima organizacional 

Definición 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 interacción 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 óptimo. 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

Dimensión 

 
 
 
 
 
 
 

Indicador 

 
 
 
 
 
 
 

Ítem 

S 
u 
f 
i 
c 
i 
e 
n 
c 
i 
a 

 
C 
l 
a 
r i 
d 
a 
d 

C 
o 
h 
e 
r 
e 
n 
c 
i 
a 

R 
e 
l 
e 
v 
a 
n 
c 
i 
a 

 
 
 
 
 
 
 

Observación 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

. 
 

Clima 
organizacional 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Liderazgo 

Recibo instrucciones 

y orientaciones 

precisas de las cosas 

que debo hacer en 
mi trabajo 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

Las políticas y 

normas son 

aplicadas con 

efectividad a todos 

los empleados. 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

Los directivos 

apoyan la labor de 

los trabajadores 

infundiendo 

confianza y 

seguridad en su 
desempeño. 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 

En esta institución 

los directivos se 

preocupan por la 

estabilidad del 
personal 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

 
 

 
Motivación 

El trabajo que 

realizo en la 

institución me 

brinda satisfacción 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 

En esta institución 

nos ofrecen buenas 

oportunidades de 

 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 



progreso profesional  

Con el trabajo de la 

institución me siento 

plenamente 

realizado como 

persona 

1 1 1 1 

Reciprocidad 

Los integrantes de la 

institución se 

respetan 
mutuamente. 

1 1 1 1 

La relación entre 

directivos y 

trabajadores se 

caracteriza por ser 
cordial. 

1 1 1 1 

Existe preocupación 

por conservar en 

buen estado los 

bienes materiales e 

infraestructura de la 

institución 

1 1 1 1 

Los integrantes de la 

institución tratan 

con cuidado el 

patrimonio 
institucional. 

1 1 1 1 

La institución tiene 

la potestad de 

realizar promoción 

interna ubicando en 

puestos jerárquicos 

a los trabajadores 
destacados 

1 1 1 1 

Participación 

En esta institución 

generalmente se 

toma decisiones en 
equipo 

1 1 1 1 

Cuando se toma una 

decisión todos 

ponen el hombro 
para lograrlo 

1 1 1 1 

Todas las áreas de la 

institución 

participan 

activamente para 

mejorar el proceso 
de enseñanza. 

1 1 1 1 



 

Ficha de validación 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 

Años de experiencia en el 
área 

Más de 5 años 

Máximo Grado Académico Doctorado 

Nacionalidad Peruana 

Institución Universidad Nacional Autónoma de Alto Amazonas. 

Cargo Docente Universitario. 

Número telefónico 962542882 

 

 
Firma 

 
Fecha 25/05/2024 



 

Matriz de validación del cuestionario o guía de recojo de datos de la variable: 

Satisfacción Laboral 

Definición 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 organización 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

Dimensión 

 
 
 
 
 
 
 

Indicador 

 
 
 
 
 
 
 

Ítem 

S 
u 
f 
i 
c 
i 
e 
n 
c 
i 
a 

 
C 
l 
a 
r i 
d 
a 
d 

C 

o 
h 
e 
r 
e 
n 
c 
i 
a 

R 

e 
l 
e 
v 
a 
n 
c 
i 
a 

 
 
 
 
 
 
 

Observación 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

. 
 

Clima 
organizacional 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Reto del trabajo 

¿Se siente Ud. 

identificado con 

las funciones que 

demanda su 

puesto de trabajo? 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

¿Considera 

sentirse 

identificado con 

las 

responsabilidades 

que demanda su 
puesto de trabajo? 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

¿Considera que las 

tareas asignadas 

están acordes con 

sus capacidades y 
habilidades? 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

¿Considera que el 

trabajo que le 

brinda la 

organización 

tienen 

significancia para 
su familia? 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 

¿Considera que el 

trabajo que le 

brinda la 

organización 

tienen 

significancia para 

su desarrollo 
profesional? 

 
 
 

1 

 
 
 

1 

 
 
 

1 

 
 
 

1 

 



Remuneraciones 
justas 

¿Considera que la 

organización le 

otorga una 

remuneración 

acorde con sus 
funciones? 

1 1 1 1 

¿Considera que la 

organización le 

otorga una 

remuneración 

acorde con la 

responsabilidad 

que asume? 

1 1 1 1 

¿Considera que la 

organización le 

otorga una 

remuneración 

acorde con su 

formación 

profesional? 

1 1 1 1 

¿Considera que la 

organización le 

otorga una 

bonificación justa 
por horas extras? 

1 1 1 1 

Condiciones de 
trabajo 

¿Le satisface las 

condiciones físicas 

del área donde 
trabaja? 

1 1 1 1 

¿Te satisface el 

confort del área 

donde trabaja? 
1 1 1 1 

¿Te satisface 

como la 

organización 

ayuda a mejorar 

tus capacidades 

profesionales 

realizando la 

supervisión de las 
mismas? 

1 1 1 1 

¿Te satisface 

como la 

organización 

ayuda a mejorar 

tus habilidades 

sociales realizando 

la supervisión de 
las mismas? 

1 1 1 1 

¿Te satisface 

como la 

organización 

contribuye a 

desarrollar o 

1 1 1 1 



 

  fortalecer tus 

conocimientos y 
habilidades? 

     

 
 
 
 
 
 
 
 

Relación trabajo - 
empleado 

¿Te satisface tus 

funciones 

asignadas porque 

están acorde a tus 

competencias 

profesionales? 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

¿Te satisface la 

fluidez de la 

comunicación 

interna que 

practica en la 
organización? 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

¿Te satisface la 

apertura de 

comunicación de 

tu jefe inmediato 

de la 
organización? 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
 

Ficha de validación de juicio de experto 
 

 
Nombre del instrumento Cuestionario Satisfacción Laboral 

Objetivo del instrumento Medir el nivel de la variable satisfacción laboral 

Nombres y apellidos del 
experto 

Dr. Oscar Alejandro Tuesta Hidalgo 

Documento de identidad 23011970 

Años de experiencia en el 
área 

Más de 5 años 

Máximo Grado Académico Doctorado 

Nacionalidad Peruana 

Institución Universidad Nacional Autónoma de Alto Amazonas. 

Cargo Docente Universitario. 

Número telefónico 962542882 

 

 
Firma 

 
Fecha 25/05/2024 



 

CARTA DE PRESENTACIÓN 
 

Sr.: Dra. Clavel Diaz 

Quevedo Presente 

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

 
 

Me es grato dirigirme a usted para expresarle mi saludo, así mismo, 

hacer de su conocimiento que soy estudiante de Posgrado de la 

Maestría en Gestión Pública de la Universidad César Vallejo, campus 

Piura, lo cual requiero validar los instrumento con el cual recogeré la 

información necesaria para poder desarrollar mi trabajo de 

investigación. 

El título del proyecto de investigación es: “Clima organizacional y 

satisfacción laboral en una Estación Experimental Agraria Región San 

Martín, 2024” y siendo imprescindible contar con la aprobación de 

docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en 

mención, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su 

connotada experiencia en temas de metodología. 

El expediente de validación, que le hago llegar contiene: 
 

✓ Carta de presentación. 
✓ Ficha de validación de contenido para un 
instrumento 
✓ Matriz de Matrices de validación de los 
instrumentos 
 
Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me 

despido de usted, no sin antes agradecerle por la atención que 

dispense a la presente. 

Atentamente 
 
 
 
 

 
 
 

 

Martínez Zapata, Boris Guillermo DNI 

06452469 



Ficha de validación de contenido para un instrumento 

INSTRUCCIÓN: A continuación, se le hace llegar el instrumento de 

recolección de datos (Cuestionario/ Guía de recojo de datos) que 

permitirá recoger la información en la presente investigación: “Clima 

organizacional y satisfacción laboral en una Estación Experimental 

Agraria Región San Martín, 2024”. Por lo que se le solicita que tenga 

a bien evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las 

sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios 

de validación de contenido son: 

Criterio Detalle Calificación 

Suficiencia 

El/la ítem/ pregunta pertenece 

a la dimensión/ subcategoría y 

basta para obtener la medición 

de esta 

1. De acuerdo

0. En desacuerdo

Claridad 

El/la ítem/pregunta se 

comprende fácilmente, es 

decir, su sintáctica y semántica 

son adecuadas. 

1. De acuerdo

0. En desacuerdo

Coherencia 

El/la ítem/pregunta tiene 

relación lógica con el indicador 

que está midiendo 

1. De acuerdo

0. En desacuerdo

Relevancia 

El/la ítem/pregunta es esencial 

o importante, es decir, debe

ser incluido.

1. De acuerdo

0. En desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008). Leer con 

detenimiento los ítems y calificar en una escala de 0 a 1 su valoración, así como 

solicitamos brindesus observaciones que considere pertinente 



 

Matriz de validación del cuestionario o guía de recojo de 

datos de la variable: Clima organizacional 

Definición 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 interacción 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 óptimo. 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

Dimensión 

 
 
 
 
 
 
 

Indicador 

 
 
 
 
 
 
 

Ítem 

S 
u 
f 
i 
c 
i 
e 
n 
c 
i 
a 

 
C 
l 
a 
r i 
d 
a 
d 

C 
o 
h 
e 
r 
e 
n 
c 
i 
a 

R 
e 
l 
e 
v 
a 
n 
c 
i 
a 

 
 
 
 
 
 
 

Observación 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

. 
 

Clima 
organizacional 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Liderazgo 

Recibo instrucciones 

y orientaciones 

precisas de las cosas 

que debo hacer en 
mi trabajo 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

Las políticas y 

normas son 

aplicadas con 

efectividad a todos 

los empleados. 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

Los directivos 

apoyan la labor de 

los trabajadores 

infundiendo 

confianza y 

seguridad en su 
desempeño. 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 

En esta institución 

los directivos se 

preocupan por la 

estabilidad del 
personal 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

 
 

 
Motivación 

El trabajo que 

realizo en la 

institución me 

brinda satisfacción 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 

En esta institución 

nos ofrecen buenas 

oportunidades de 

 

1 
 

1 
 

1 
 

1 
 



progreso profesional  

Con el trabajo de la 

institución me siento 

plenamente 

realizado como 

persona 

1 1 1 1 

Reciprocidad 

Los integrantes de la 

institución se 

respetan 
mutuamente. 

1 1 1 1 

La relación entre 

directivos y 

trabajadores se 

caracteriza por ser 
cordial. 

1 1 1 1 

Existe preocupación 

por conservar en 

buen estado los 

bienes materiales e 

infraestructura de la 

institución 

1 1 1 1 

Los integrantes de la 

institución tratan 

con cuidado el 

patrimonio 
institucional. 

1 1 1 1 

La institución tiene 

la potestad de 

realizar promoción 

interna ubicando en 

puestos jerárquicos 

a los trabajadores 
destacados 

1 1 1 1 

Participación 

En esta institución 

generalmente se 

toma decisiones en 
equipo 

1 1 1 1 

Cuando se toma una 

decisión todos 

ponen el hombro 
para lograrlo 

1 1 1 1 

Todas las áreas de la 

institución 

participan 

activamente para 

mejorar el proceso 
de enseñanza. 

1 1 1 1 



 

Ficha de validación 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 

Años de experiencia en el 
área 

Más de 5 años 

Máximo Grado Académico Doctorado 

Nacionalidad Peruana 

Institución Universidad Nacional Autónoma de Alto Amazonas. 

Cargo Docente Universitario. 

Número telefónico 963 506 425 

 
 

Firma 

 

Fecha 25/05/2024 



 

Matriz de validación del cuestionario o guía 

de recojo de datos de la 

variable: Satisfacción 

Laboral 

Definición 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 organización 
 

 

 
 
 
 
 
 
 

Dimensión 

 
 
 
 
 
 
 

Indicador 

 
 
 
 
 
 
 

Ítem 

S 
u 
f 
i 
c 
i 
e 
n 
c 
i 
a 

 
C 
l 
a 
r i 
d 
a 
d 

C 
o 
h 
e 
r 
e 
n 
c 
i 
a 

R 
e 
l 
e 
v 
a 
n 
c 
i 
a 

 
 
 
 
 
 
 

Observación 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

. 
 

Clima 
organizacional 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Reto del trabajo 

¿Se siente Ud. 

identificado con 

las funciones que 

demanda su 

puesto de trabajo? 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

¿Considera 

sentirse 

identificado con 

las 

responsabilidades 

que demanda su 
puesto de trabajo? 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

¿Considera que las 

tareas asignadas 

están acordes con 

sus capacidades y 
habilidades? 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

¿Considera que el 

trabajo que le 

brinda la 

organización 

tienen 

significancia para 
su familia? 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 
 

1 

 



 

¿Considera que el 

trabajo que le 

brinda la 

organización 

tienen 

significancia para 

su desarrollo 
profesional? 

 
 
 

1 

 
 
 

1 

 
 
 

1 

 
 
 

1 

 



Remuneraciones 
justas 

¿Considera que la 

organización le 

otorga una 

remuneración 

acorde con sus 
funciones? 

1 1 1 1 

¿Considera que la 

organización le 

otorga una 

remuneración 

acorde con la 

responsabilidad 

que asume? 

1 1 1 1 

¿Considera que la 

organización le 

otorga una 

remuneración 

acorde con su 

formación 

profesional? 

1 1 1 1 

¿Considera que la 

organización le 

otorga una 

bonificación justa 
por horas extras? 

1 1 1 1 

Condiciones de 
trabajo 

¿Le satisface las 

condiciones físicas 

del área donde 
trabaja? 

1 1 1 1 

¿Te satisface el 

confort del área 

donde trabaja? 
1 1 1 1 

¿Te satisface 

como la 

organización 

ayuda a mejorar 

tus capacidades 

profesionales 

realizando la 

supervisión de las 
mismas? 

1 1 1 1 

¿Te satisface 

como la 

organización 

ayuda a mejorar 

tus habilidades 

sociales realizando 

la supervisión de 
las mismas? 

1 1 1 1 

¿Te satisface 

como la 

organización 

contribuye a 

desarrollar o 

1 1 1 1 



 

  fortalecer tus 

conocimientos y 
habilidades? 

     

 
 
 
 
 
 
 
 

Relación trabajo - 
empleado 

¿Te satisface tus 

funciones 

asignadas porque 

están acorde a tus 

competencias 

profesionales? 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

¿Te satisface la 

fluidez de la 

comunicación 

interna que 

practica en la 
organización? 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

¿Te satisface la 

apertura de 

comunicación de 

tu jefe inmediato 

de la 
organización? 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
1 

 

 
 

Ficha de validación de juicio de experto 
 

 
Nombre del instrumento Cuestionario Satisfacción Laboral 

Objetivo del instrumento Medir el nivel de la variable satisfacción laboral 

Nombres y apellidos del 
experto 

Dr. Clavel Diaz Quevedo 

Documento de identidad 45724138 

Años de experiencia en el 
área 

Más de 5 años 

Máximo Grado Académico Doctorado 

Nacionalidad Peruana 

Institución Universidad Nacional Autónoma de Alto Amazonas. 

Cargo Docente Universitario. 

Número telefónico 963 506 425 

 
 

Firma 

 

Fecha 25/05/2024 



 

ANEXO 4: Análisis de confiabilidad Análisis de confiabilidad de clima 

organizacional 

 
 

 N % 

Casos Válido 20 100,0 

 Excluidoa
 0 ,0 

 Total 20 100,0 

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

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 0,977  15 
 

 

Análisis de confiabilidad de satisfacción laboral 
 

 
 N % 

Casos Válido 20 100,0 

 Excluidoa
 0 ,0 

 Total 20 100,0 

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

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 0,985  17 
 



 

Base de datos estadísticos V1: Clima organizacional 

Nº pr1 pr2 pr3 pr4 pr5 pr6 pr7 pr8 pr9 pr10 pr11 pr12 pr13 pr14 pr15 TOTAL 

1 3 4 2 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 51 

2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 26 

3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 38 

4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 51 

5 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 18 

6 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 1 24 

7 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 51 

8 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 38 

9 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 3 51 

10 1 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 18 

11 2 2 2 1 1 2 2 2 1 1 2 1 2 2 1 24 

12 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 51 

13 2 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 26 

14 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 59 

15 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 39 

16 4 5 3 3 4 4 4 1 3 4 4 4 4 5 4 56 

17 4 5 4 5 5 4 4 1 5 5 4 5 4 5 5 65 

18 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 63 

19 2 4 3 2 3 2 2 4 2 3 2 3 2 4 3 41 

20 3 2 2 2 2 3 3 4 2 2 3 2 3 2 2 37 

 
 

V2: Satisfacción laboral 
 

Nº pr1 pr2 pr3 pr4 pr5 pr6 pr7 pr8 pr9 pr10 pr11 pr12 pr13 pr14 pr15 pr16 pr17 TOTAL 

1 4 4 5 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 5 4 5 71 

2 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 78 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 69 

4 3 2 4 3 2 2 4 3 2 2 3 2 3 2 4 2 4 47 

5 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 41 

6 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 60 

7 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 30 

8 2 3 3 2 3 3 3 1 2 2 2 3 2 3 3 3 3 43 

9 3 3 4 3 3 3 4 1 3 4 3 3 3 3 4 3 4 54 

10 1 1 1 1 1 1 1 3 2 2 1 1 1 1 1 1 1 21 

11 1 2 2 1 2 2 2 4 3 1 1 2 1 2 2 2 2 32 

12 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 59 

13 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 46 

14 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 56 

15 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 18 

16 1 2 2 1 2 2 2 1 2 1 1 2 1 2 2 2 2 28 



 

17 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 58 

18 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 1 2 1 2 2 2 2 29 

19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 

20 3 2 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 44 



 

Anexo 5: Consentimiento o asentimiento 
informado UCV 

 

 

 





ANEXO 7: Autorización para el desarrollo del 
proyecto de investigación 




