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RESUMEN

El estudio tuvo como finalidad determinar la relacién entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en los policiales de la ciudad de Huaraz, 2023, la muestra
estuvo conformada por 269 policias, de los cuales el 69.52% son varones y el
30.48% son mujeres, con un estudio de tipo correlacional de disefio no-
experimental, de corte transversal, descriptivo-correlacional. Los instrumentos
utilizados fueron encuestas auto administradas como el cuestionario para evaluar
el clima organizacional, y el cuestionario para evaluar la satisfaccion laboral, los
resultados demostraron que existe relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, o que permitio la aceptacion de la hipétesis de estudio,
asimismo existe relacién entre la satisfacciéon laboral y cada una de las dimensiones
de clima organizacional, cuya dimension con mayor relevancia es la identidad, y en
cuanto al clima organizacional se relaciona con las dimensiones de satisfaccion
laboral, en mayor grado de correlacion con la dimension de las condiciones de
trabajo, ademas los efectivos policiales perciben un nivel medio en ambas variables
con 57.99% y 70.26% respectivamente, predominando para ambas el sexo

masculino.

Palabras clave: satisfaccion laboral, clima organizacional, relacion directa.
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ABSTRACT

The purpose of the study was to determine the relationship between organizational
climate and job satisfaction in the police officers of the city of Huaraz, 2023, the
sample consisted of 269 police officers, of which 69.52% are men and 30.48% are
women, with a correlational type study of non-experimental design, cross-sectional,
descriptive-correlational. The instruments used were self-administered surveys such
as the questionnaire to evaluate the organizational climate, and the questionnaire to
evaluate job satisfaction, the results showed that there is a relationship between the
organizational climate and job satisfaction, which allowed the acceptance of the study
hypothesis. , there is also a relationship between job satisfaction and each of the
dimensions of organizational climate, whose most relevant dimension is identity, and
as regards the organizational climate, it is related to the dimensions of job
satisfaction, to a greater degree of correlation with the dimension of working
conditions, in addition, police officers perceive a medium level in both variables with

57.99% and 70.26% respectively, males predominating for both.

Keywords: organizational climate, work satisfaction, positive relationship.
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INTRODUCCION

En la actualidad las empresas, frente a la globalizacion y el avance en todas
las areas de la misma requiere y necesita que la experiencia en la gestion del talento
humano sea orientada a producir un clima positivo por lo tanto un éptimo entorno
laboral, lo que fomenta las oportunidades de progreso, tranquilidad, empefio e

identidad organizacional.

El clima organizacional tiene gran relevancia para la mejora de oportunidades
y estrategias en las organizaciones, es por ello que es uno de los temas mas
investigados; asimismo los puntos de mayor relevancia que impactan en el clima
organizacional, son parte importante dentro de cada organizacion, a fin de lograr un

entorno de trabajo agradable.

A nivel mundial, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2019) indica
que existe 2,78 millones de personas que mueren en su centro de trabajo, por
accidentes o enfermedades; ademas, The Indeed Job Happiness Index (2016)
desarroll6 el Ranking the World for Employee Satisfaction, concluyendo que, en
México, Colombia y Rusia, sus trabajadores presentan mayor satisfaccion,
continuados por Brasil e Irlanda, completando el TOP 10, los paises de Nueva
Zelanda, Noruega, Espafa, Venezuela y Chile; mientras que, en Sudafrica, Japon,
Francia, Alemania y Polonia, sus trabajadores presentan menor satisfaccion.
Asimismo, del Ranking Global Innovation Index (2019) el Peru se ubica en el lugar
sexagésimo noveno a nivel mundial, mientras que, en Latinoamérica, se ubica en el

séptimo lugar, debido a su cultura organizacional.

En la Ultima encuesta realizada por la consultora Dench (2021) revela que, en
el Peru, el 73% de trabajadores sefialan desear un cambio de centro de labores o en
su defecto abandonar su trabajo actual, a causa de los problemas ocasionados por
una deficiente comunicacion y trato poco agradable con sus compafieros de labores,
es debido a ello que se origina la necesidad de contar con un Optimo clima
organizacional que, como resultado brinde calidad en lo profesional y laboral,

generando satisfaccion y tranquilidad, a fin de disminuir dicha cifra alarmante.

De acuerdo a los resultados arrojados en el informe anual del empleo en el
Peru, elaborada por el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (2021), en el
1



item de “indice de Trabajo Decente (ITD)", tan solo el 11% de los empleados a nivel
nacional se encuentran trabajando decentemente, una cifra bastante terrible
considerando que este indicador mide condiciones basicas del trabajo, por tanto, se

intuye que la satisfaccion laboral debe oscilar en cifras similares.

Dentro del entorno laboral suceden diferentes situaciones que pueden ser
percibidas de manera positiva o negativa por los profesionales, en relacion a esta
idea se puede evidenciar que, dentro del contexto policial, no siempre se percibe las
instrucciones de manera positiva debido a que por lo general no pueden ser
cuestionadas por ser considerada una institucién con jerarquias marcadas, lo que
podria generar alguna dificultad en cuanto al clima percibido dentro de sus

dependencias policiales.

En la ciudad de Huaraz, se han reportado diversas investigaciones, respecto
al promedio positivo de clima organizacional, y a la satisfaccion laboral; sin embargo,
no fue posible encontrar investigaciones previas que relacionan las variables en una
muestra de policias en el distrito de Huaraz, motivo que genera la iniciativa de realizar
esta investigacion para dar respuesta a la pregunta ¢Existe relacion entre clima
organizacional y satisfaccién laboral en los efectivos policiales de la ciudad de
Huaraz, 20237

Esta investigacion se justifica de manera tedrica, puesto que gracias al estudio
se incrementaran los conocimientos de ambas variables, debido a que se carece de
informacién en una muestra con efectivos de la ciudad de Huaraz. En cuanto a la
justificacion metodolégica, se confirmara las propiedades psicométricas de dos
instrumentos, que permitirdn corroborar su validez y confiabilidad para la muestra, y
con ello garantizar un proceso adecuado, en el estudio correlacional de las variables.
Respecto a la justificacion social se abordard una problemética vigente, con el
propdésito de conocer la percepcion que tienen los efectivos policiales sobre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral dentro de su institucion con ello sugerir

implementar acciones que permitan mejorar las condiciones actuales que realizan.

El principal objeto del estudio, es: Determinar la relacion existente entre clima
organizacional y satisfaccién laboral en los efectivos policiales de la ciudad de
Huaraz, 2023. Teniendo como objetivos especificos: a) Determinar la relacion entre

la satisfaccion laboral y las dimensiones del clima organizacional; b) Determinar la
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relacion entre clima organizacional y las dimensiones de la satisfaccion laboral; c)
Describir el nivel de clima organizacional y sus dimensiones; d) Describir el nivel de
satisfaccion laboral y sus dimensiones; e) Identificar el nivel de satisfaccion laboral y
clima organizacional, segun sexo; f) Identificar el nivel de clima organizacional y

satisfaccion laboral, por edad.

En ese sentido, como hipoétesis general, planteamos: que existe relacion entre
clima organizacional y satisfaccion laboral en los efectivos policiales de la ciudad de
Huaraz, 2023. Asimismo, como hipoétesis especificas, tenemos: a) Existe relacidon
significativa entre satisfaccion laboral y las dimensiones de clima organizacional; b)
Existe relacion significativa entre clima organizacional y las dimensiones de

satisfaccion laboral.



Il. MARCO TEORICO

Es conocido que las variables a estudiar guardan relacién en investigaciones
con poblaciones diferentes como colaboradores, docentes, servidores publicos y
otros, sin embargo, se carece de estudios previos en una muestra de efectivos
policiales, en los Ultimos cinco afos y sobre todo en el contexto geogréafico actual que
es la ciudad de Huaraz, es por ello que los siguientes antecedentes en su mayoria

seran en grupos poblacionales diferentes a la muestra.

A nivel nacional, se hallaron diferentes estudios, entre ellos: Ponce et al. (2022)
para investigar la presencia de relacién entre clima organizacional y satisfaccion
laboral utilizaron el disefio de investigacibn no experimental y transversal con un
enfoque cuantitativo, teniendo como muestra evaluada a 245 docentes. Utilizaron
como instrumento, un cuestionario debidamente compuesto por dimensiones, para lo
cual se validé previamente. Finalmente, concluyeron que ambas variables, estan
altamente correlacionadas de manera positiva y que, mientras exista mayor

satisfaccion laboral, se tiene mayor clima organizacional.

De igual manera, Rios (2020) buscé conocer la relacion existente entre clima
organizacional y satisfaccion laboral; utilizando el disefio de investigacion descriptivo,
no experimental, correlacional y transversal; teniendo como muestra evaluada a 60
policias. Utilizd como instrumento 02 cuestionarios, ambas variables conformado por
21y 20 items cada uno, previa validez y confiabilidad, obteniendo como resultado que
el 28% valord la satisfaccion laboral como alta y el 74% la valor6 como media.
Finalmente, concluyé que ambas variables, estan altamente correlacionadas de

manera positiva; con un valor de .753.

También, Ruiz (2020) para conocer la correlacién del clima organizacional y
satisfaccion laboral, enmarco su estudio bajo el disefio no experimental, tuvo como
muestra evaluada a 50 empleados. Utilizd cuestionarios para evaluar ambas variables
por separado; logrando obtener que, el clima organizacional fue 60% “casi siempre”
y 40% “siempre”, mientras que la satisfaccion laboral fue 90% “casi siempre” y 10%
“siempre”. Finalmente, concluyé que ambas variables, tienen correlacion directa

positiva alta, p-valor = 0,000 (p-valor < 0,05).



Por otro lado, Benavente (2019) para comprobar la correlacion del clima
organizacional y satisfaccion laboral, utilizé el tipo de investigacion basica, nivel
descriptivo y enfoque cuantitativo; teniendo como poblacién evaluada a 150
trabajadores. En este estudio, utilizé cuestionarios para evaluar la primera variable y
la segunda variable. Finalmente, concluyé que ambas variables, estan altamente

correlacionadasde manera positiva.

De igual manera, Quispe y Paucar (2019) buscaron investigar el vinculo de
satisfaccion laboral y compromiso organizacional; utilizando el tipo de estudio
correlacional; la poblacion que evaluaron durante el desarrollo de su estudio consistid
de 114 docentes. Utilizaron el cuestionario desarrollado por Dingeta (2013) y validado
por Al-Rubaish, et al. (2011). Finalmente, luego de los resultados obtenidos, y los
valores recopilados del instrumento de estudio, concluyeron que, ambas variables,

estan correlacionadas significativamente.

En el &mbito internacional, encontramos que Mogrovejo (2022) para comprobar
la correlacion del clima organizacional y satisfaccion laboral; utilizé el disefio no
experimental, descriptivo-correlacional; teniendo como poblacion evaluada a 150
docentes. Emple6é dos cuestionarios conformados por 20 items cada una, previa
prueba de confiabilidad; obteniendo como resultado para clima organizacional, 13%
es muy favorable, 83% es favorable y 4% es desfavorable, sin embargo, para
satisfaccién laboral, el 33% es muy favorable, 63% es favorable y 4% es desfavorable.

Finalmente, concluyé que las variables, presentan correlacion significativa.

Mientras tanto, Goveay Zufiiga (2020) pretendieron conocer larelacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral, utilizando el disefio no experimental,
descriptivo-correlacional; tuvieron como poblacion evaluada a 40 socios comerciales.
Utilizaron como instrumentos: el cuestionario Moos Work Environment Scale de 90
items para clima organizacional y la Warr, Cook and Wall Satisfaction Scale de 15
items para satisfaccion laboral; obteniendo que, de los colaboradores, 24 estaban
satisfechos con el clima organizacional, en tanto, 32 estaban satisfechos con su

trabajo. Finalmente, concluyeron que ambas variables presentan correlacion positiva.

Por otro lado, Araya y Medina (2020) para investigar la relacion de satisfaccion
laboral y clima organizacional; utilizaron el estudio de tipo analitico de corte
transversal; su muestra evaluada consistio de 110 funcionarios, utilizaron como

instrumento, la escala para las variables, desarrollado por Chiang et al. (2012).



Finalmente, luego de los resultados obtenidos, concluyeron que, al incremento de una

aumenta la otra.

Igualmente, Soria et al. (2019) para estudiar el vinculo de clima organizacional
y la satisfaccion laboral; utilizaron el disefio de investigacion descriptivo y
correlacional; tuvieron como poblacion evaluada de su estudio a 208 empleados,
utilizaron 2 instrumentos, el primero para la primera variable desarrollado por Litwin y
Stringer (1968) y la escala de Warr, Cook y Wall (1979), en el caso de la variable
dependiente. Finalmente, concluyeron que, entre los componentes de ambas

variables, existen correlaciones positivas y significativas.

Finalmente, Pedraza (2018) para indagar la relacion existente entre clima
organizacional y satisfaccion laboral, utilizO el enfoque cuantitativo, de corte
transversal, no experimental; tuvo como poblacién a ciento trece (113) trabajadores.
Igualmente, el instrumento que utilizé fue el cuestionario propuesto por Litwin y
Stringer (1968) para la primera variable y la escala propuesta por Warr, Cook y Wall
(1979) para la segunda variable. Finalmente, concluy6 que de la primera variable tres
dimensiones, manifiestan vinculacion positivas y significativas con la segunda

variable.

En sintesis, se advierte que, tanto en los antecedentes nacionales e
internacionales, las variables investigadas fueron: clima organizacional, satisfaccion
laboral y compromiso organizacional; estos estudios tuvieron diferentes conclusiones,
motivando que se contraste con la investigacion, ademas, de emplearse en la

discusioén de resultados.

Se procede a desarrollar el argumento teoérico, la primera variable se define
como, la apreciacién de los dependientes de una empresa sobre su propio ambiente
laboral, es decir, la forma en cémo interpretan y distinguen comprender su entorno
laboral. (Robbins, 1999) es asi que, Iglesias y Torres (2018) la enunciaron como la
manera en que se interrelacionan los empleados dentro de su centro de labores,
asimismo, Garcia y Zapata (2008) la definen como el cumulo de atributos,

propiedades o cualidades, apreciadas por los miembros de una institucion.

En ese contexto, Ramos (2018) precisé que un optimo clima organizacional

fomenta la cooperacion en equipo, con el fin de un objetivo en comun, de igual manera



fomenta en los trabajadores el sentido de pertenencia y sensibilizacion de valorar el

cumplimiento del objetivo comun.

Sin embargo, el clima organizacional, surge como tema de debate y
planteamiento, durante la década de los sesenta, originando el auge de la Teoria 'y
Modelo de Litwin y Stringer (1968) quienes definieron que el clima organizacional, es
la caracteristica percibida por los colaboradores dentro de su ambiente laboral, y que
ocasionara su manera de comportarse, ademas, este modelo es el resultado de
diferentes componentes, que conforman el clima de la organizacibn de manera

integral.

Rousseau (1988) propuso cuatro areas de clima organizacional, conforme se
detalla: 1. Clima psicologico: es la percepcién de cada persona sobre su entorno con
los siguientes factores: pensamiento personal, personalidad, procesos cognitivos y
volitivos, interaccidn social y cultural. 2. Clima general: representa el valor de rango
promedio percibido por los individuos o grupo segmentado por region, organizacion,
etc. 3. Ambiente colectivo: surge de discusiones entre personas sobre sus propias
percepciones del contexto del comportamiento humano. 4. Clima organizacional
(CO): relaciones con deducciones que se pueden evaluar utilizando conceptos

individuales que se reflejan en la distribucion de los miembros.

Al respecto, citando varias teorias, la teoria de Litwin y Stringer (1968) es
relevante para este estudio, define al CO como las reglas establecidas y la
acumulacion de actitudes, valores y percepciones de la organizacion. De igual forma,
Echezuria y Rivas (2001) estudiaron el cuestionario tedrico de Litwin y Stringer, lo
modificaron introduciendo 3 items mas y lo estructuraron en 10 dimensiones:
estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, relacion o calidez, modelos de

desempefio, cooperacion, apoyo, conflicto y aceptacion.

Respecto al desglose de dimensiones del clima organizacional, tenemos cinco,
dentro de las cuales se encuentran: Primero, la dimension estructura, connota la
valoracién de los miembros de una institucion sobre las instrucciones, pautas o tareas
qgue cumplen en el trabajo. Segundo, la dimension responsabilidad, es la pasion de
los empleados de una empresa en razon a la toma de decisiones relacionada a sus
funciones. Tercero, la dimension recompensa, es la percepcidn sobre los estimulos
0 recompensas por la ejecucion de un trabajo eficiente. Cuarto, la dimension

relaciones, es la valoracion que tienen los colaboradores de una instituciénrespecto a



las relaciones entre compafieros con sus dirigentes y la quinta y udltima, ladimension

identidad, corresponde al afecto sobre la organizacion donde se pertenezca

Continuando con el estudio de las variables, se procede a desarrollar los
puntos tedricos de la satisfaccion laboral, al respecto, Caballero (2002) sustenta que
la satisfaccion laboral se origina a consecuencia de las condiciones que tengamos en
nuestro entorno laboral, y que va a tener un efecto positivo o negativo en nuestro
estado animico y emocional, en tanto, Robbins y Judge (2009) sefialaron que la
satisfaccion laboral se representa por un sentimiento positivo sobre su lugar de
trabajo, también, sefialaron que la satisfaccion laboral se conceptualiza como la
pasién que surge en los trabajadores, ocasionado por la valoracién positiva que
perciben de su trabajo y de su superacion profesional. Ademas, Palma (2005) define
a la satisfaccion laboral, como la actitud de los trabajadores, sobre su entorno de
trabajo y aspectos relacionados con el desenvolvimiento personal, trabajo en

conjunto, supervisién y ambiente laboral para simplificar su tarea.

Diversos autores, mencionan algunas dimensiones, entre ellos: Palma (2005)
seflala cuatro dimensiones de satisfaccion laboral, basada en dogmas vy
apreciaciones de la practica ocupacional, las mismas que son: Importancia de la tarea
(referida al deseo y esfuerzo del empleado, la inversion material y el desempefio
relacionado con la atribucion del puesto); Condiciones de trabajo (descrita como la
calificacion del trabajo del empleado en cuanto a la disposicion y presencia de
elementos que permitan monitorear las actividades realizadas); Reconocimiento
personal o social (valoraciondel empleado basada en el autoreconocimiento del
desempefio laboral o de los resultados alcanzados); Beneficios econémicos (vinculado
al deseo de los empleadosde recibir una compensacion como resultado de su esfuerzo

en el desempefio de lastareas que se les asignan).

La Teoria de la Motivacion de la Higiene de Herzberg (1959) también llamada
la "teoria de los dos factores", el autor planteé la existencia de dosdeterminantes que
impactan en la estimulacion y que afectan directamente en la satisfaccion del
empleado: el primero, “factores externos o de higiene”: caracteristicas inherentes al
ambiente de trabajo, relaciones interpersonales, salario o remuneracion, etc., y si
estos factores no estan completamente desarrollados, habra insatisfaccion, mientras
que, si estos factores estan 6ptimamente desarrollados, habrd mas satisfaccion

laboral y el segundo, “factores intrinsecos o motivacionales”, que son las



caracteristicas  propias del puesto, como: promocién, responsabilidad,
reconocimiento, etc., que aumentan la satisfaccion laboral e inspiran un mayor

desempeinio.



. METODOLOGIA

3.1.

3.2.

Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion:
La investigacion se realizé siguiendo el tipo de investigacion bésica,

que permite explorar nuevos conocimientos, pero no tiene como objetivo

realizar su aplicacion.

La investigacion béasica es el estudio que se basa en fundamentos
tedricos, y que no toma en cuenta el lado practico de la investigacion, si no

lo que busca son nuevos conocimientos. (Escudero, 2017).
Disefio de investigacion:

El disefio de la investigacion fue no-experimental, de corte transversal,

descriptivo-correlacional.

El disefio no experimental es un estudio que no manipula de forma
intencional las variables a estudiar, se centra meramente en la observacion
desde un contexto natural, sin precisar alteraciones de las mismas. (Mata,
2019).

En este sentido Rios (2017), precisa que la investigacion correlacional
permite realizar la medicion entre dos variables, de igual forma en este tipo
de estudio no se determinan las causas, ni los efectos, sin embargo, la base

tedrica que se obtiene puede ser utilizado para investigaciones futuras.

Este tipo de investigacion se realiza mediante la descripcion,
observacion y fundamentaciéon del fendbmeno mas no mediante la
manipulacion de las variables en estudio, ni tampoco busca lo que causa

dicho efecto. (Driessnack y Costa, 2017).
Variables y operacionalizacion
Variable 1: Clima Organizacional

e Definicién conceptual: El entorno de trabajo esta compuesto por una
variedad de componentes, tanto fisicos como abstractos, y esta

conectado a las diversas emociones y opiniones que los trabajadores
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mantienen con respecto a la empresa. Estas impresiones tienen un

impacto en su nivel de desempefio (Bordas, 2018).

e Definicién operacional: La medicion de la variable se llevd a cabo
mediante el Cuestionario de Clima Organizacional de Litwing y Stringer
(1968), adaptado por Rios (2020) y validado a través de criterio de jueces
para la presente investigacion, en el cual se establecen cuatro

dimensiones utilizando la escala de Likert.

e Indicadores:
Estructura
Responsabilidad
Recompensa
Relaciones

e Escala: Ordinal.

Variable 2: Satisfaccion laboral

e Definicién conceptual: Se describe como la actitud de aceptacion que
exhibe un individuo ante las condiciones laborales un contexto
especifico, y esta influenciada por aspectos culturales, convicciones,

valores y principalmente por la vivencia laboral (Palma, 2005).

e Definiciobn operacional: La medicion se realizO mediante el
Cuestionariode Satisfaccion Laboral de Sonia Palma (2005) y adaptado
por Rios (2020), en el cual se establecen cuatro dimensiones utilizando
la escala de Likert.

e Indicadores:
Importancia de la tarea

Condiciones de trabajo

Reconocimiento personal o social

Beneficios econdmicos
e Escala: Ordinal

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién
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La poblacion de este estudio se constituyd por 897 efectivos policiales de
la ciudad de Huaraz, de acuerdo a la informacién proporcionada por la
UNIPLEDU — XIIl MRP ANCASH (2022).

Los participantes, fueron seleccionados de acuerdo a los criterios

detallados:

Criterios de inclusion:

s Sean efectivos policiales.

¢ Alafecha deben laborar en el ambito jurisdiccional de la ciudad de
Huaraz.

o De ambos sexos

Criterios de exclusion:
s Laboren en otro &mbito jurisdiccional, que no sea la ciudad de Huaraz.

¢ Que no se encuentran laboralmente activos en el servicio (licencias,

permisos, enfermedades, gestantes, lactantes, etc.)

Muestra

La muestra se compuso por 269 efectivos policiales, con edades entre
18 a 50 afios, de ambos sexos, que trabajan en la jurisdiccion del distrito de

Huaraz.

Para obtener la muestra en el presente estudio, se calcul6 mediante la
férmula para el caso de una poblacién delimitada, asignandole un nivel de

confianza del 95% y un margen de error del 5%.
Muestreo

Se consideré el muestreo no probabilistico por conveniencia para
determinar a los sujetos elegidos.

La elaboracion del muestreo no probabilistico por conveniencia se realizé
segun el acceso a la poblacion, teniendo en consideracion la proximidad y el

criterio del investigador. (Otzen y Manterola, 2017).
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

Se realiz0 mediante el modelo de encuesta auto administrada, esta
técnica consiste en recolectar los datos de un grupo de personas que resultan
ser una muestra amplia, o que requieren ser atendidas al mismo tiempo
(Hernandez y Mendoza, 2018).

Los instrumentos empleados, fueron dos cuestionarios: uno cuyo fin fue
evaluar el clima organizacional y otro la satisfaccion laboral, que a continuacion

se detallan:

Cuestionario para evaluar el Clima Organizacional, elaborado por Litwin y
Stringer (1968), adaptado por Echezuria y Rivas (2001) en Venezuela y
reconstruida y adaptada en Peru, por Rios (2020), este instrumento pretende

realizar la medicion de la variable clima organizacional.

Se reviso la adaptacion elaborada por Rios (2020), compuesta por un total
de 21 items, dividido en cinco dimensiones: (I) Dimension Estructura, de 4
preguntas, (II) Dimension Responsabilidad, de 4 preguntas, (Ill) Recompensa,
de 3 preguntas, (IV) Relaciones de 5 preguntas, (V) Identidad de 5 preguntas.
La escala valoracion es de tipo Likert, del 1 al 5 que evaltan el grado en el que

los colaboradores estan de acuerdo con cada item propuesto.

En la version adaptada (Rios, 2020), se valido utilizando el coeficiente
Alfa de Cronbach, para evaluar la confiabilidad, y se obtuvo como indice .767,
comprobando que el instrumento es confiable. Asimismo, realizé la
comprobacién del detalle del instrumento por medio del método de criterio de
jueces, realizando la exploracién de cada item que conforman el cuestionario,
teniendo como resultado, la significancia estadistica menor a p < .05, por lo que

el instrumento es valido.

En el presente estudio, se comprob6 la viabilidad del contenido del
instrumento adaptado, constituido por 21 items y que fue evaluado a través del
criterio de juicio de 5 expertos, quienes dieron una opinion favorable a las

preguntas, luego de corroborar la pertinencia de los items de la variable y al
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reunir las condiciones metodolégicas para su aplicacion, encontrando un valor

de 1 en V de Aiken a nivel general.

La confiabilidad de este instrumento, se reafirmé mediante la aplicacidén
de la herramienta en un grupo piloto de 100 efectivos policiales, obteniéndose
como resultado a nivel general, mediante el Alfa de Cronbach del estadistico
Jamovi 2.0, el valor de .961, y del coeficiente de McDonald's w se obtuvo un
resultado de .963, validandose asi, la confianza del instrumento con un nivel
adecuado de consistencia interna, siendo confiable para su aplicacion:
asimismo, se ha obtenido valor aceptable de estructura interna del coeficiente
de alfa de Cronbach en lo que respecta a sus dimensiones: estructura,
responsabilidad, recompensa, relaciones e identidad, con un valor de .961, .958,
952, .971 y .962; del mismo modo, de Omega de McDonald con un valor de
.960, .959, .961, .970 y .964.

Cuestionario para evaluar la Satisfaccion Laboral, elaborado por Sonia
Palma (2005), reconstruida y adaptada en Perd, por Rios (2020), este

instrumento busca medir la variable satisfaccién laboral.

Se revis6 la adaptacion realizada por Rios (2020), que estuvo compuesta
por 20 items, las cuales se dividieron en cuatro dimensiones: La primera
dimension (I) agrupa cuatro preguntas (Significacion de tarea), la segunda
dimensién (II) se conforma por cuatro preguntas (Condiciones de trabajo), la
tercera dimension (lll) se compone de cuatro preguntas (Beneficios
econdémicos), la cuarta dimension (IV) que contiene ocho preguntas
(Reconocimiento personal y/o social), la escala valorativa es de tipo Likerty con
valores del 1 al 5, que evallan el grado en el que los colaboradores estan de

acuerdo con cada item propuesto.

En la version adaptada (Rios, 2020), la confianza se midio a través del
coeficiente Alfa de Cronbach, y se obtuvo como indice .759, comprobando que
el instrumento es confiable. Asimismo, la viabilidad del compuesto del
instrumento se valido mediante el método de criterio de jueces, realizando la
exploracion de cada item que conforman el cuestionario, teniendo como
resultado, la significancia estadistica menor a p < .05, por lo tanto, se afirmoé que

el instrumento es valido.
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En lo concerniente a la confiabilidad del instrumento utilizado, se
confirm6 con la aplicacion a un grupo piloto de 100 efectivos policiales,
obteniéndose como resultado a nivel general, mediante el Alfa de Cronbach del
estadistico Jamovi 2.0, el valor de .913, y del coeficiente de McDonald's w se
obtuvo un resultado de .919, validandose asi, la confianza del instrumento con
un valor adecuado de coherencia interna, siendo confiable para su aplicacion;
ademas, se ha obtenido valor aceptable del coeficiente de alfa de Cronbach de
sus dimensiones: importancia de la tarea, reconocimiento personal o social,
beneficios econdmicos y condiciones de trabajo, con un valor de .911, .910, .915
y .913; del mismo modo, de Omega de McDonald con un valor de .915, .918,
.921y .920.

3.5. Procedimientos
Para la realizacion del estudio, se realizaron los siguientes procesos:

Se inicid el procedimiento solicitando a la UCV la carta de presentacion
de los autores de la presente, para apersonarse ante la PNP, con la cual se
accedié al visto bueno para aplicar el instrumento, antes de aplicar el
cuestionario a los efectivos policiales que conformaron la muestra se les dio a
conocer el objetivo y criterios del manejo de la informacién obtenida, dicho
consentimiento quedo sentado con el llenado de la casilla “si’, del apartado de
“autorizacién de tratamiento de datos’, del formulario enviado via Google
Forms en una pagina anterior al de las preguntas. Luego de aplicar la encuesta
se procedio a elaborar una data con las respuestas recopiladas para proceder
a organizar la informacion con el programa estadistico Jamovi 2.0, después se
realizé la prueba de normalidad a fin de determinar el estadistico de correlacion
a utilizar. Con los datos sistematizados a través del Jamovi 2.0 se procedio a
realizar el analisis descriptivo e inferencial, informacion con la que finalmente se

redacto el informe final.

3.6. Método de anélisis de datos
Recolectado los datos, se procedi6 a contrarrestar la contrastacion tanto
de la hipbtesis como de los objetivos mediante el uso del programa estadistico

Jamovi 2.0, el cual fue de gran utilidad para la realizacion del presente estudio.

En cuanto a la estadistica, se utilizé la prueba de normalidad de Shapiro

15



Wilk, cuyo valor de significancia fue menor a .05 (p <.001), por lo que se
determind que los datos no poseen una distribucion normal, motivo por el cual
se utilizé el coeficiente de correlacion Rho de Spearman como estadistico no

parameétrico.
3.7. Aspectos éticos

En el estudio presentado se tuvo en consideracidn el integro respeto a
los articulos utilizados, es por ello que se realizo la cita correspondiente a cada
autor y la referencia bibliografia de acuerdo a las normas de redaccién
establecidas por la Asociacion Psicologica Americana (APA), segun
correspondio, con ello asegurar la veracidad de la informacion utilizada, con la

finalidad de evitar una mal interpretacion, distorsion o plagio.

Respecto al apartado ético de la investigacion, el Art 36° del Codigo de
Etica y Deontologia del Colegio de Psicologos del Perd (2018), realza la
preservacion el anonimato la informacién brindada por los encuestados en un
trabajo de investigacion, por lo que en el presente estudio tuvo por prioridad
garantizar la confidencialidad de los datos recolectados, la identidad de los
efectivos policiales y los datos obtenidos seran meramente utilizados con

finalidad académica.

Ademas, se tomaron en consideracion diversos principios bioéticos, los
mismos que también son asumidos por la universidad César Vallejo, detallados
en el art. 3 de principios de ética en investigacion, capitulo Il, principios
generales de la UCV, tales como el de autonomia, que refiere a la libertad del
participante a continuar o retirarse de la investigacién en cualquier momento,
tomando como base el juicio personal, ademas se tomé en cuenta el principio
de beneficencia del investigador, el que precisa la responsabilidad de actuar y
considerar el bien, con base en la moralidad y la ética con respeto, honradez y
justicia, manejandose en un procedimiento en el que debe primar la igualdad y
el respeto, de igual forma se considero la actuacion con probidad en ejecucion
de los procedimientos y/o protocolos dictados por el comité de garantizando la

honestidad en la presente investigacion.
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V. RESULTADOS

4.1. Resultados para la contestaciéon de la hipotesis

Objetivo general

Tabla 1

Correlacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Clima Rho de Spearman .630
organizacional p <.001
TE .397

En la tabla 1, se plasma que las variables consignadas dentro del
estudio, es decir el clima organizacional y la satisfaccion laboral para los
efectivos policiales de la ciudad de Huaraz poseen una correlacién con
significancia alta, directa y moderada, con un efecto de magnitud media.
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Objetivos especificos:

Tabla 2

Correlacién entre satisfaccion laboral y las dimensiones de clima
organizacional

Variable D1 D2 D3 D4
Satisfaccion Rho de

|ab0 ral Spearman 547 584 560 633

P <.001 <.001 <.001 <.001

TE .299 341 .313 401

Nota: D1: Estructura, D2: Responsabilidad, D3: Relaciones, y D4: Identidad.

En la tabla 2, se puede distinguir una correlacion altamente

significativa, directa y moderada entre la satisfaccion laboral y cada una
de las dimensiones de clima organizacional, con un tamafio de efecto
medio, siendo la dimension identidad la que tiene mayor grado de

correlacion sobre el clima organizacional.
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Tabla 3
Correlacion entre clima organizacional y las dimensiones de

satisfaccion laboral

Variable D1 D2 D3 D4
Clima Rho de .355 .623 .368 AT2
organizacional Spearman
P <.001 <.001 <.001 <.001
TE 126 .388 135 222

Nota: D1: Estructura, D2: Condiciones de trabajo, D3: Beneficios
econdémicos, y D4: Reconocimiento personal y/o social.

En la tabla 3, se puede advertir la existencia de una correlacién
altamente significativa, directa y moderada entre clima organizacional y
ademas dicho resultado se extiende a todas las dimensiones de
satisfaccion laboral, con un tamafio de efecto pequefio, siendo la
dimension condiciones de trabajo la que tiene mayor grado de correlaciéon

sobre el clima organizacional.
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Tabla 4

Describir los niveles del clima organizacional y sus dimensiones

Clima organizacional Frecuencia %
Bajo 15 5.58
D1 3 1.12
D2 5 1.86
D3 6 2.23
D4 1 0.37
Medio 156 57.99
D1 57 21.19
D2 9 3.35
D3 64 23.79
D4 29 10.78
Alto 98 36.43
D1 8 2.97
D2 18 6.69
D3 27 10.04
D4 45 16.73

Nota: D1: Estructura, D2: Condiciones de trabajo, D3: Beneficios
econdmicos, y D4: Reconocimiento personal y/o social.

En la tabla 4, se diferencia que el 57.99% (156) de los efectivos
policiales de la muestra perciben un nivel medio de clima organizacional,
de igual manera el 36.43 % (98) refieren un nivel alto de clima
organizacional y por ultimo el 5.58 % (15) de los efectivos policiales

evidencian un bajo nivel de clima organizacional.
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Tabla 5

Describir los niveles de satisfaccion laboral y sus dimensiones

Satisfaccion laboral Frecuencia %
Bajo 3 1.12
D1 0 0.00
D2 1 0.37
D3 2 0.74
D4 0 0.00
Medio 189 70.26
D1 78 29.00
D2 43 15.99
D3 63 23.42
D4 5 1.86
Alto 77 28.62
D1 7 2.60
D2 56 20.82
D3 2 0.74
D4 12 4.46

Nota: D1: Estructura, D2: Responsabilidad, D3: Relaciones, y D4:
Identidad.

En la tabla 5, se discrimina que el 70.26% (189) de efectivos policiales
del distrito de Huaraz conciben un nivel medio de satisfaccion laboral, y
el 28.62% (77) refieren un nivel alto y tan solo el 1.12% de la muestra un

nivel bajo de satisfaccion laboral.
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Tabla 6

Identificar el nivel de clima organizacional y satisfaccién laboral, por

sexo
Variables Niveles Sexo Frecuencia %

Clima Bajo Femenino 5 1.86
organizacional .

Masculino 10 3.72

Medio Femenino 48 17.84

Masculino 108 40.15

Alto Femenino 29 10.78

Masculino 69 25.65

Satisfaccion Bajo Femenino 0 0.00
laboral )

Masculino 3 1.12

Medio Femenino 59 21.93

Masculino 130 48.33

Alto Femenino 23 8.55

Masculino 54 20.07

En la tabla 6, se advierte que en el nivel medio de la primera variable
predomina el sexo masculino representado por un 40.15% (108), y solo
el 17.84% (48) son de sexo femenino, ademas los policias que
manifiestan percibir un alto nivel de satisfaccion laboral, son un 25.65%
(69) varones y el 10.78% (29) son mujeres, por ultimo, para los que
indican sentir un nivel bajo de clima organizacional son el 3.72% (10)
varones y 1.86 % (5) mujeres. En el caso de la segunda variable en el
nivel medio de satisfaccion laboral sigue la tendencia de la predominancia
del sexo masculino con el 48.33% (130) y el 21.93% (59) mujeres,
ademas para los policias que manifiestan encontrarse un alto nivel de

satisfaccion laboral el 20.07% (54) son varones y el 8.55% (23) son
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mujeres, por ultimo, para los que manifiestan un nivel bajo de satisfaccion

laboral son el 1.12% (3) de sexo masculino.
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Tabla 7

Identificar el nivel de clima organizacional y satisfaccion laboral, por
edad

Variables Niveles Edad Frecuencia %
Bajo 18-25 0 0.00
Clima 26-35 12 4.46
organizacional 36-50 1 0.37
Medio 18-25 24 8.92
26-35 112 41.64
36-50 22 8.18
Alto 18-25 23 8.55
26-35 63 23.42
36-50 12 4.46
Satisfaccion Bajo 18-25 1 0.37
laboral 26-35 2 0.74
36-50 4 1.49
Medio 18-25 31 11.52
26-35 124 46.10
36-50 30 11.15
Alto 18-25 14 5.20
26-35 58 21.56
36-50 5 1.86

En la tabla 7, se observa que para la variable clima organizacional los
encuestados que perciben un nivel medio se encuentran mayoritariamente
en el rango de edad de 26 a 35 afios lo que representa el 41.64% (112),
seguidos por el 8.92% (24) de efectivos cuyas edades estan entre los 18 a
25 afios y por ultimo el 8.18% (22) de efectivos policiales con edades de 36
a 50 afios.En el caso de la variable satisfaccidon laboral el nivel de mayor
presencia es el medio, cuya edad de los que conforman mayoritariamente
la muestra oscila entre los 26 a 35 afios edad, lo que representa el 46.10%
(124), seguidos por el rango de edad de 18 a 25 afios siendo este el 11.52%
(31)
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y, por ultimo, el rango de 36 a 50 afios con un porcentaje de 11.15 (30).
Ademas, la percepcion de un nivel alto de clima organizacional y
satisfaccion laboral es el segundo que predomina para ambas variables, y
tiene mayor representacion en los efectivos policiales de 26 a 35 afios con
un 23.42% y 21.56% respectivamente.
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V.

DISCUSION

En el estudio realizado se tuvo como objeto principal determinar la
relacion existente entre clima organizacional y satisfaccion laboral en los
efectivos policiales de la ciudad de Huaraz, 2023. En relacién se hall6 que
existe una correlacion altamente significativa, directa y moderada (rho = .630,
p=<.001), con un efecto de magnitud media, es decir cuando el clima
organizacional sea alto, el nivel de satisfaccion laboral sera alto, en los
efectivos policiales. En contraste a una percepcion baja del clima
organizacional, se presentara menores niveles de satisfaccion laboral en los
efectivos policiales. Estos hallazgos guardan relacién con los obtenidos por
Rios (2020), donde concluyé que en una muestra de efectivos policiales
pertenecientes a la DIRASJUR-Lima, que el clima organizacional y satisfaccion
laboral estan relacionados significativamente. Diversos autores en la misma
linea de investigacion pero con una poblacién distinta, encontraron los
siguientes datos: Ponce et al. (2022) quienes concluyeron que el clima
organizacional y la satisfaccion laboral estan altamente correlacionada de
manera positiva y que, al presentar incremento el clima organizacional,
incrementara la satisfaccion laboral, ademas, Benavente (2019), Ruiz (2020) y
Mogrovejo (2022), coinciden en que el clima organizacional y la satisfaccion
laboral, estanaltamente correlacionadas de manera positiva. Cabe precisar
que, en la presente investigacion se utilizé la Teoria de Litwin y Stringer (1968),
gue define al CO como las reglas establecidas y la acumulacién de actitudes,
valores y percepciones de la organizacion, Igualmente, se utilizo la Teoria de
la Motivacion de la Higiene de Herzberg (1959), que plantea la existencia de
dosdeterminantes que impactan en la estimulacién y que afectan directamente
en la satisfaccion del empleado, asimismo el aporte conceptual que Palma
(2005), refiere sobre la SL, es que las condiciones de trabajo son el elemento
principal para que se realicen las labores diarias, siendo que no existe una
teoria dirigida a efectivos policiales, es importante recalcar que la Policia
Nacional del Peru carece de recursos financieros para garantizar niveles altos
de clima organizacional entre sus efectivos policiales de diversas areas tanto
administrativas como las operativas, por lo que el ambiente fisico del trabajo

debe cumplir requerimientos y expectativas del efectivo policial con los pocos
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medios con los que cuenta, donde se debe sentir comodo, tranquilo y seguro.

Respecto al primer objetivo especifico el cual fue, la determinacion de
la relacion de la satisfaccion laboral con las dimensiones del clima
organizacional, se evidencio que existe relacion significativamente alta, directa
y moderada entre la primera variable y cada una de las dimensiones de la
segunda (rho =.581, p=<.001), con un tamafio de efecto medio, ademas el item
de las dimensiones con mayor correlacion positiva fue la identidad (rho = .633),
para los efectivos policiales de la ciudad de Huaraz, 2023, en consecuencia,
mientras la sensacion de un nivel de satisfaccion laboral, se obtendria niveles
mas alto en cada una de las dimensiones de clima organizacional y en mayor
proporcion en la dimension identidad. En oposiciénsi la percepcion es baja
respecto a la satisfaccion laboral, se presentara disminucion en los niveles de
las dimensiones del clima organizacional, con mayor grado de correlacién en
la dimension identidad. Estos resultados coinciden con la investigacion
desarrollada por Araya y Medina (2020), en su investigacion donde
relacionaron el clima organizacional y las dimensiones desatisfaccion laboral,
donde concluyeron que, ante el incremento del nivel de clima organizacional,
incrementa el nivel de satisfaccién laboral. En la misma linea Espiritu (2020),
refiere a que dimensiones como: responsabilidad, relaciones e identidad tienen
mayor grado de correlacion con la satisfaccion laboral, lo que colegia con los
resultados obtenidos, ademas Solano (2018), precisé que mas del 50% de sus
encuestados indican que la identidad influye positivamente en el clima

organizacional, siendo esta predominante ante otrasdimensiones.

En lo correspondiente al segundo objetivo especifico, donde se
determind la relacion entre clima organizacional y las dimensiones de la
satisfaccion laboral, se observd que mantiene una relacion altamente
significativa, directa y moderada entre el clima organizacional y cada una de
las dimensiones de satisfaccion laboral, (rho =.522, p=<.001), con un tamafio
de efecto medio cuya dimensién con mayor correlacién son las condiciones de
trabajo (rho = .623), en los efectivos policiales de la ciudad de Huaraz, 2023,
es decir a un mayor nivel de clima organizacional, se obtendra mayor nivel en
las dimensiones de satisfaccion laboral, con mayor inferencia en la dimension

condiciones de trabajo. A diferencia de un nivel bajo del clima organizacional,
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se presentara un menor nivel en las dimensiones de satisfaccion laboral, y la

dimension de mayor importancia son las condiciones de trabajo.

En el tercer objetivo, describir el nivel de clima organizacional y sus
dimensiones, donde el mayor porcentaje se obtuvo en el nivel medio con
57.99% (156) de los efectivos policiales, el 36.43% (98) refiere un nivel alto y,
solo el 5.58% (15) un nivel bajo, resultados que coordinan con el estudio de
Curo (2020), en el que refiere que, se percibe un nivel de clima organizacional
alto debido al fuerte vinculo de identidad que mantienen con su institucion, en
contra posicion con lo expresado por Espiritu (2020), quien en sus resultados
encontré que las tres dimensiones que estudio del clima organizacional se

encontraba correlacionada con la satisfaccion laboral.

Respecto al cuarto objetivo, describir el nivel de satisfaccion laboral
y sus dimensiones, cuyo resultado determiné que el 70.26% (189) de efectivos
policiales refiere un nivel medio de satisfaccion laboral, un 28.62% (77) indica
percibir un nivel alto y solo el 1.12% (3) indican un nivel bajo, resultados que
coordinan con el estudio de Curo (2020), en el que refiere que los efectivos se
encuentran satisfechos con su centro de trabajos debido a las condiciones de
trabajo que se les brinda, sin embargo, los resultados obtenidos en el estudio
de Véasquez (2018), menciona que los policias se encuentran insatisfechos en
gran porcentaje debido a las condiciones laborales, siendo el mayor factor que
genera dicho resultado.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Existe una correlacion positiva moderada y altamente significativa entre la
satisfaccidn laboral y el clima organizacional, lo que indica que existe
una tendencia a que un clima organizacional mas favorable esté
asociado con niveles més altos de satisfaccion laboral, mientras que un
clima organizacional menos positivo se relaciona con niveles mas bajos
de satisfaccion laboral. Esto implica que el clima organizacional influye
de manera importante en la satisfaccion laboral en los efectivos

policiales de la ciudad de Huaraz, 2023.

Segunda: Todas las dimensiones de la satisfaccion laboral (estructura,
responsabilidad, relaciones e identidad) muestran correlaciones
positivas significativas con el clima organizacional en este estudio. Esto
implica que cada una de estas dimensiones tengan un grado de
correlacion moderado en el clima organizacional de los efectivos

policiales de la ciudad de Huaraz, 2023.

Tercera: Existe una correlacion significativa y positiva entre el clima organizacional y
las distintas dimensiones de satisfaccion laboral (estructura,
condiciones de trabajo, beneficios econdmicos y reconocimiento
personal y/o social). Estos hallazgos indican que un clima
organizacional positivo tiende a estar asociado con percepciones mas
favorables en todas estas dimensiones de satisfaccion laboral. Las
dimensiones que muestran mayor grado de correlacion, son las
condiciones de trabajo y el reconocimiento personal y/o social, en los

efectivos policiales de la ciudad de Huaraz, 2023.

Cuarta: En la division policial de la ciudad de Huaraz, los resultados evidencian una
mayor percepcion (57,99%), en el nivel medio de clima organizacional,
seguido por un nivel alto (36,43%), y por ultimo la minoria (5,58%) refiere
un nivel bajo, para el afio 2023.

Quinta: En la division policial de la ciudad de Huaraz, los resultados evidencian una
mayor percepcion (70,26%), en el nivel medio de satisfaccion laboral,
seguido por un nivel alto (28,62%), y por ultimo un grupo reducido

(1,12%) refiere un nivel bajo, para el afio 2023.
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Sexta: En lo que concierne a los niveles de clima organizacional y satisfaccion
laboral, por sexo, se evidencia que para ambas variables la percepcion
mayoritaria se ubica en el nivel medio con 57,99% y 70,26%
respectivamente, ademas el sexo predominante es el masculino con

69.52%, para los efectivos policiales de la ciudad de Huaraz, 2023.

Séptima: En cuanto a los resultados que se obtuvieron respecto a los niveles de clima
organizacional y satisfaccion laboral, por edad, para ambas variables
los efectivos refieren percibir un nivel medio con 58,74% y 68,77%
respectivamente, ademas la mayor cantidad de policias se
encuentran entre los 26 a 35 afos (69,52%), para los efectivos policiales
de la ciudad de Huaraz, 2023.
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ViIl.  RECOMENDACIONES

Primera: Se pone en condicién de sugerencia al area de recursos humanos realice
las coordinaciones, a nivel de la division policial del distrito de Huaraz, la
elaboracion de estrategias que tengan impacto en el fortalecimiento del
predominante nivel encontrado de satisfaccion laboral y clima
organizacional, asi como su incentivacion para mejorar dichos niveles,
una de las estrategias que se proponen son las muestras de buen trato
dentro de las instalaciones, el mismo que puede realizarse mediante
folletos, material didacticos y otros medios de incentiva a la accién de

saludo y respeto entre todos los efectivos policiales.

Segunda: Se propone la elaboracién de un cronograma de actividades extralaborales
de confraternidad.

Tercera: Se recomienda que el area de recursos humanos de Policia del distrito de
Huaraz, establezca criterios claros y especificos para los reconocimientos
a las labores de los efectivos, ademas de brindar capacitaciones
constantes que hagan sentir a los policias miembros de suma importancia

para su institucion.

Cuarta: Se sugiere realizar talleres sobre clima organizacional y satisfaccion laboral,
asi como encuestas de medicion de forma periddica, con la finalidad de

mantener e incrementar los niveles encontrados.

Quinta: Se sugiere llevar a cabo investigaciones que comparen a varios grupos de
efectivos policiales, no solo a nivel regional, sino a nivel nacional en una
muestra mas amplia, con el objetivo de obtener resultados que puedan
proporcionar directrices a nivel institucional, a fin de implementar

estrategias de alcance nacional.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES E ITEMS METODO
General General Variable 1: Clima Organizacional Disefio:
. . . No
Existe relacion entre clima Determinar la relacion existente entre clima Dimensiones Items experimental y
organizacional y satisfaccion laboral organizacional y satisfaccion laboral, en los Estructura transversal
en los efectivos policiales de la efectivos policiales de la ciudad de Huaraz, Responsabilidad
ciudad de Huaraz, 2023. 2023. P Niv.eIE
Recompensa 1al21 Descriptivo-
, - . correlacional.
Especificos Especificos Responsabilidad
¢ Existe Identidad )
i6 POBLACION-
relacglti):qaentre a) Determinar la relacién entre la satisfaccion ) _ ) » MUESTRA
nia laboral 'y las dimensiones del clima Variable 2: Satisfaccion Laboral
organizacional organizacional; . . .
y satisfaccién a) !EX|ste_ ,reIaC|on significativa entre b) Determinar la relacién entre  clima Dimensiones Items
laboral en satisfaccion laboral y las iacional | : . |
efectivos dimensiones de clima Or9anizacional y —las dimensiones  de la N= 897
policiales de  organizacional; satisfaccion laboral; n= 269
laciudad de  b) Existe relacion significativa entre ﬁgmgfssigzg! el clima organizacional 'y sus Signifiiacién de la
. R ; area
Huaraz, cI_|ma . orgamzam_onal Y Ia§ d) Describir la satisfaccion laboral y sus
202372 dimensiones de satisfaccion laboral; dimensiones: o
c) Existen diferencias significativas e . . L Condiciones de
: 2 e) ldentificar el nivel de satisfaccién laboral y trabajo
entre  clima organizacional 'y clima organizacional, acorde al género; '
satisfaccion laboral, por género. 9 ' 9 ’ 1al20 Instrumentos

d) Existen diferencias significativas
entre satisfaccion laboral y clima
organizacional, por edad.

f) Identificar el nivel de clima organizacional y
satisfaccion laboral, por edad;

g) Comparar las diferencias significativas del
clima organizacional, por género y edad; h)
Comparar las diferencias significativas de la
satisfaccion laboral, por género y edad.

Reconocimiento
personal y social.

Beneficios
econémicos.

Cuestionario
COySL
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Anexo 2: Matriz Operacional

DEFINICION DEFINICION ESCALASY NIVELES Y
Es la caracteristica percibida Organizacion
por las personasdentro de su ESTRUCTURA »
propio ambiente laboral y Politicas lal3 Escala
gue vaa ocasionar diversas institucionales 4 Ordinal
formas de comportarse,
ademas, es el resultadode
diferentes Funciones 5
componentes, que forman . Valores:
; Se medira, . :
parte del clma de la . RESPONSABILIDAD  Autonomia 6alv Alto (79
organizacion, en esesentido, me@antg el 3
el clima organizacional, CUGSt'Q”a”O de Amonestacion Totalmente al 105)
englobalos mecanismos de Clima de acuerdo
unaorganizacién de manera  Organizacional 9al1l ®)
integral. (Litwin y Stringer, de Litwing y Sistema de
Clima 1968). Stringer (1968),  RECOMPENSA incentivos De acuerdo(4) Medio (50
organizacional adaptado por Medianamente
Rios (2020) Yy de aCLlerdO(S) al 78)
revisado por los 12al13
autores de la Ambiente idéneo 14 al 16 g Es q
esacuerdo i
; pre_sentfa RELACIONES Relaciones (2) Bajo
investigacion.
9 Interpersonales (21 al 49)
17 al 18 Total
19 desacuerdo(1)
20
Identificacion 21
Lealtad
IDENTIDAD
Intereses
Proyeccién
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VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALAS Y NIVELES Y
CONCEPTUAL OPERACIONAL VALORES RANGOS
SIGNIFICACION EN El trabajo es valioso 1al2
LA TAREA . ) 3al4 Escala
Utilidad del trabajo Ordinal
Como se sienten los Distribucion 5
empfleados, Si estos 6 al 7 Valores:
estan preocupados Se medira, CONDICIONES DE Comodidad Alto (74
por suentorno de ; TRABAJO
trabajo yaspectos med_|ante_ ¢ 8 Totalmente al 100)
30 yasp Cuestionario de Horario de trabajo
relacionados con el Satisfaccién Laboral de acuerdo
desempefio personal, de Sonia Palma (5)
Satisfaccién trabajo enequipo, (2005), adaptado 9al10 De acuerdo ;
supervision ’ P a Medio (47
Laboral _ p y _ por Rios(2020) y BENEFICIOS Remuneracion (4)
para simplificar su autores dela Beneficios Medianamente
tarea. (Palma, 2005) presente de acuerdo(3)
Investigacion Es Bajo
13 al 18 desacuerdo
Desarrollo personal 2) (20 al 46)
en el trabajo
Total
PERSONAL VIO desactierdo
SOCIAL Desarrollo en 19 al 20 @)

beneficio de la
sociedad




Anexo 3: Instrumentos

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Litwing y Stringer (1968)
Adaptado por Rios (2020)

Edad Sexo

Le recordamos que esta informacion es completamente anénima, por lo que se
solicita responder todas las preguntas con seriedad y de acuerdo a sus propias
experiencias. Muchas gracias por su colaboracion.

A continuacion, se le presenta una serie de items a las cuales debera responder
marcando con una (X) la alternativa que usted considere correcta.

Totalmente de acuerdo

M O

De acuerdo

Medianamente de acuerdo 3

En desacuerdo 2

Total desacuerdo 1

N° DIMENSIONES / ITEMS

ESTRUCTURA

Considera usted que las funciones de la REGPOL

ANCASH - HUARAZ se

1 encuentrancorrectamente
estructuradas.
Considera usted que el personal conoce
elorganigrama de esta REGPOL

2

ANCASH —
HUARAZ




Considera usted que el personal conoce

detalladamente las politicas de esta
REGPOL ANCASH — HUARAZ

Considera usted que esta REGPOL ANCASH —

HUARAZ aplica el principio de informalismo en
el ejercicio de las funciones

RESPONSABILIDAD

Considera usted que su funcion se
encuentra claramente definida.

Considera usted que esta REGPOL ANCASH —

HUARAZ supervisa de forma general el
desempefio de las funciones que realiza cada
trabajador.

Considera usted que en esta REGPOL ANCASH —

HUARAZ radica la iniciativa del trabajador para
la toma de decisiones.

Considera usted que en esta REGPOL ANCASH —

HUARAZ todos los trabajadores asumen
la responsabilidad de sus actos.

Considera usted que las recompensas e incentivos

gue reciben los trabajadores superan las
amenazas o los riesgos que puedan acarreatr.

10

Considera usted que en esta REGPOL ANCASH —

HUARAZ se brinda reconocimiento al trabajador
por ser eficiente en el desempefio de sus
funciones.

11

Considera usted que en esta REGPOL ANCASH —
HUARAZ todo el personal puede ser beneficiado

por el sistema de incentivos que imparta el
superior jerarquico.

RELACIONES

12

Considera usted que existe una atmosfera
amistosa

entre el personal.




13

Considera usted que esta REGPOL ANCASH —

HUARAZ se caracteriza por encontrarse libre
de tensiones.

14

Considera usted que en esta REGPOL ANCASH —

HUARAZ el personal se conoce entre si.

15

Considera usted que en esta REGPOL ANCASH —

HUARAZ el personal tiende a ser reservados
entre si.

16

Considera usted que existe una buena relacion

entre el jefe y el trabajador.

IDENTIDAD

17

Considera usted que esta REGPOL ANCASH —
HUARAZ lo enorgullece

18

Considera usted que forma parte de esta REGPOL

ANCASH - HUARAZ.

19

Considera usted que existe mucha lealtad por
parte

de los trabajadores de esta REGPOL ANCASH —
HUARAZ.

20

Considera usted que en esta REGPOL ANCASH —
HUARAZ cada cual se preocupa por sus
propios intereses

21

Considera usted que los objetivos de esta
REGPOL

ANCASH — HUARAZ se encuentran acorde con
Su perspectiva.




CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL
Palma (2005)
Adaptado por Rios (2020)

Edad Sexo

Le recordamos que esta informacion es completamente anénima, por lo que se
solicita responder todas las preguntas con seriedad y de acuerdo a sus propias
experiencias. Muchas gracias por su colaboracion.

A continuacion, se le presenta una serie de items a las cuales debera responder
marcando con una (X) la alternativa que usted considere correcta.

Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 4
Medianamente de acuerdo 3
En desacuerdo 2
Total desacuerdo 1
- DIMENSIONES / ITEMS 11 2| 3| 4| 5
ESTRUCTURA
Considera usted que las funciones que realiza son
1 muy valiosas.
2 Considera usted que la labor que realiza es util
Considera usted que son buenos los resultados de
8 su trabajo.




Considera usted que su trabajo le hace sentir

realizado como persona.

CONDICIONES DE TRABAJO

Considera usted que la distribucion fisica del

ambiente de trabajo facilita la realizacion de
sus labores

Considera usted que el ambiente donde trabaja es

confortable.

Considera usted que la comodidad del ambiente

de su trabajo es inigualable.

Considera usted que es agradable el horario de

trabajo.

BENEFICIOS ECONOMICOS

Considera usted que su sueldo es muy bajo en

relacion a la labor que realiza.

10

Considera usted que su remuneracion econéomica

es bastante aceptable.

11

Considera usted que su trabajo le permite cubrir
sus

expectativas econémicas.

12

Considera usted que es innecesario el pago por las

horas extras laboradas.

RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/O SOCIAL

13

Considera usted que las funciones desempefadas

son acordes a su personalidad.

14

Considera usted que recibe buen trato de la

institucion.

15

Considera usted que le asignan funciones en
exceso.




16

Prefiere mantener distancia de sus compafieros de

trabajo.

17

Considera usted que una buena relacién con el
jefe

mejora su desempefio laboral.

18

Considera usted que compartir funciones con sus

comparieros de trabajo le resulta improductivo.

19

Considera usted que haciendo su trabajo se siente

bien consigo mismo.

20

Considera usted que su jefe valora el esfuerzo que

dedica a su trabajo.




Formulario virtual para la recoleccién de datos

CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL EN

EFECTIVOS POLICIALES DE LA CIUDAD
DE HUARAZ, 2023

Estimado

participante, somoa estudiantes del X ciclo de la carrera profesional de
psicclogia de la Universidad Cesar Vallejo. Con el debido respeto que se merece
solicitamos el permiso de que usted participe de nuestra investigacion "Clima
organizacional y satisfaccion laboral en efectivos peliciales de la ciudad de
Huaraz, 2023" la cual consiste en responder el cuestionario cuya finalidad es
ver la relacidn existente entre clima organizacional y satisfaccidn laboral, en

los efectivos policiales en la ciudad de Huaraz actualmente. Dicho cuestionario
se tomara entre unos 10 a 20 minutos de su tiempo. Cabe de mencionar que su
participacion es de manera voluntaria y los datos que aqui se ofrecen son
absolutamente andnimos y estrictamente confidenciales. Asimismo, tiene derecho
a abstenerse de participar o inclusc de retirarse de esa avaluacidn cuando lo
censidere necesario.

@ maly475@gmail.com {no compartidos) Cambiar de cuenta <

En funcién a lo leido: ;Desea participar en nuestra investigacion?

(® si.acepto

O No, acepto

Enlace del formulario:

https://docs.google.com/forms/d/15T9ruK-keXvYeUMIDRU7NEvj-

2Tv4APhd7yjMMt4T-BY/edit?pli=1



https://docs.google.com/forms/d/15T9ruK-keXvYeUMIDRU7NEvj-2Tv4Phd7yjMMt4T-BY/edit?pli=1
https://docs.google.com/forms/d/15T9ruK-keXvYeUMIDRU7NEvj-2Tv4Phd7yjMMt4T-BY/edit?pli=1

Anexo 6: Cartade solicitud de autorizacién de uso de instrumentos
remitido por la Universidad.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

~*Ana del Fortalecdmiento de la Soberania Nacional™

CARTA - 2022/ EP/PSI.UCV HUARAZ

HUARAZ 28 de Octubre de 2022

Autora:

* Mg. Gabriela Nelly Stephanie Rios del Carpio

Presente.-
De nuestra considerocion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a lavez presentarle al Sr. Kenyi
Jhon Pérez Pérez, con numero de DNI: 71038007 y a la Sra. Jhoselyn Maly Crisolo Arotinco, con
ndmero de DNI: 47328292, como estudiantes de la Escuela de Psicologia de nuestra casa de
estudios; nos identificamos con nuestros cddigos de matricula, para Kenyl el N® 7002552292 y
Jhoselyn N® 7002552302, quienes realizardn su trabajo de investigacién para aptar el titulo de
Licenciados en Psicologia titulado: “Clima organizacional y satisfacdén laboral en efectivos
policiales de la ciudad de Huaraz, 2023", este trabajo de investigacidn tiene fines académicos, sin
fines de lucro alguno, donde se realizard una investigacién con el uso de los instrumentos para
medir el “Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral”, a través de la identificacién del nivel las
variables por edad y género, determinando la relacién entre las dos variables y sus dimensiones,
describiendo ambas variables y sus dimensiones, asi como la comparacién de las diferencias
significativas entre ambas variables.

Agradecemos por antelacién le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta de
autorizacién para el uso del instrumento en mencién, para sélo fines académicos, y asi prosiga con
el desarrollo del proyecto de investigacidn.

En esta oportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de mi especial

consideracidn y estima personal.

Atentamente,

/@ .

Kényi Jhon Perez Perez Jhoselyn Maly Crisplo Arotinco
DNI N° 71038007 DNI N947328292




Anexo 7: Autorizacion de uso del instrumento: COy SL
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Anexo 8: Consentimiento informado o asentimiento

CONSENTIMIENTO IMFORMADO

Estimado participante, somos estudiantes del X ciclo de la carrera profesional de psicologia de la
Universidad Cesar Vallejo. Con el debido respeto que se merece solicitamos el permiso de que
usted participe de nuestra investigacién “Clima organizacional y satisfaccion laboral en efectivos
policiales de la ciudad de Huaraz, 2023”, la cual consiste en responder el cuestionario cuya
finalidad es ver la relacion existente entre clima organizacional y satisfaccion laboral, en los
efectivos policiales en la ciudad de Huaraz actualmente. Dicho cuestionario se tomara entre
unos 10 a 20 minutos de su tiempo. Cabe de mencionar que su participacién es de manera
voluntaria y los datos que aqui se ofrecen son absolutamente andnimos y estrictamente
confidenciales. Asimismo, tiene derecho a abstenerse de participar o incluso de retirarse de

esa avaluacion cuando lo considere necesario.

En funcién a lo leido: ¢ Desea participar en nuestra investigaciéon?

Si, acepto

No, acepto




Anexo 9: Resultados del piloto
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Tabla: Confiabilidad de escala

Evidencias de consistencia interna con alfa de Cronbach’s y Omega de

McDonald’s de |la variable clima organizacional.

Items Elemtntos Cronbach’'s a  McDonald's w
Estructura 1,2,3,4 4 .961 .960
Responsabilidad 5,6,7,8 4 .958 .959
Recompensa 9,10,11 3 .952 961
Relaciones 12,13,14,15,16 5 971 970
Identidad 17,18,19,20,21 5 .962 .964
General 21 .961 .963

En los resultados se muestra un valor aceptable de consistencia interna del

coeficiente de alfa de Cronbach de sus dimensiones de estructura, responsabilidad,

recompensa, relaciones e identidad, con un valor de .961, .958, .952, .971y .962;
del mismo modo, de Omega de McDonald con un valor de .960, .959, .961, .970y .964.

Los 21 items del instrumento presentan un valor aceptable de consistencia interna del

coeficiente de alfa de Cronbach del estadistico Jamovi 2.0, con un valor de .961 y del

coeficiente de McDonald's w se obtuvo un valor de .963.



Tabla: Confiabilidad de escala

Evidencias de consistencia interna con alfa de Cronbach’s y Omega de

Mcdonald’s de |la variable satisfaccion laboral.

Items Elem#fantos Cronbach’s a McDonald's w
Estructura 1,2,3,4 4 911 915
Responsabilidad 5,6,7,8 4 .910 .918
Recompensa 9,10,11,12 4 915 921
Relaciones 13,14,15,16,17,18,19,20 8 913 .920
General 20 913 919

En los resultados se muestra un valor aceptable de consistencia interna del
coeficiente de alfa de Cronbach de sus dimensiones: importancia de la tarea,
reconocimiento personal o social, beneficios econdmicos y condiciones de trabajo,
con un valor de .911, .910, .915 y .913; del mismo modo, de Omega de McDonald
con un valor de .915, .918, .921 y .920. Los 20 items del instrumento presentan un
valor aceptable de consistencia interna del coeficiente de alfa de Cronbach del
estadistico Jamovi 2.0, con un valor de .913 y del coeficiente de McDonald's w se

obtuvo un valor de .910.



Anexo 10: Prueba de Normalidad

Tabla:

Prueba de normalidad de las variables y sus dimensiones
Variables W de Shapiro- N p
Wilk

Clima organizacional 975 269 <.001
D1: Estructura 967 269 <.001
D2: Responsabilidad .963 269 <.001
D3: Relaciones 961 269 <.001
D4: Identidad .949 269 <.001

Satisfacciéon laboral .938 269 <.001
D1: Estructura .802 269 <.001
D2: Condiciones de trabajo 941 269 <.001
D3: Beneficios econémicos .970 269 <.001
D4: Reconocimiento personal y/o social .914 269 <.001




Anexo 10: Escaneo de criterio de los jueces

Formato de andlisis de Validez de Contenido
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ﬁ INNIATTAD COua el

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones: Considerar el signo de interrogacion en los items, porque son preguntas.

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

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Magister en Psicologia Educativa Terry Torres, Lizeth Eliana
DNI: 42393524

Especialidad de la validadora: Psicologa en Educacion que trabajo para el Ministerio Publico como Psicologa
Evaluadora.

14 de noviembre del 2022.

Pertinencia: El item comresponde al concepto tednco

formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo.
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension.

MINISTERIO PUBLICO
UNIDAD DE ASISTENCIA A
VICTIMAS Y TESTIGOS

Ps. Lizeth E. Terry ToOrres
C.PS.P. 13872
Psicdloga



ﬁ INNVIAETAD SO Wi

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones: Considerar el signo de interrogacion en los items, porque son preguntas.

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

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Magister en Psicologia Carmen Ivonne Cardenas Lara
DNI: 40258436

Especialidad de la validadora: Encargada del Programa de control de calidad y Coordinadora de la escuela
profesional de psicologia, en la sede Huaraz — UCV.

14 de noviembre del 2022.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tednco
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo.
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items TR LT LN AL R Al QO..-..'.'

planteados son suficientes para medir la dimension. ﬂg. C n I C a r & b Lam
PSICOLOGA
C.Ps.P. 9868



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones: Considerar el signo de interrogacion en los items, porque son preguntas.

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

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Doctor en Psicologia Arteaga Rojas, Bredman Eusebio
DNI: 07637359

Especialidad de la validador: Psicélogo Forense que laboro en la Policia Nacional del Perd como Psicélogo

evaluador.

15 de noviembre del 2022.

'Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension.




ﬁ UMVERSIEAD Cras Wailam

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones: Considerar el signo de interrogacion en los items, porque son preguntas.

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

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Mg. Joe Saenz Torres
DNI: 43570221

Especialidad de la validador: Docente formativo que actualmente desempefio en la Universidad César Vallejo en la
Sede de Lima-San Juan de Lurigancho.

15 de noviembre del 2022.

'Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico
formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo.
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension.




ﬁ IMNVIATETAD SOl Wiees

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Observaciones: Considerar el signo de interrogacion en los items, porque son preguntas.

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

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: Doctora Nadia Luz Campos Burgos

DNI: 43481003

Especialidad de la validadora: Psicoterapeuta que trabajo en el Instituto Regional de Oftalmologia como psicologa.

Pertinencia: El item comresponde al concepto tedrico
formulado.

?Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo.
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el
enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension.

16 de noviembre del 2022.

REGIOM LA USERTAD
INSTITUTD REGIONAL DE OFTALMOLOGIA

JAVIER SERVAT—NIVAZO
)( {)
=¥ 5

Dra. Nadia Luz vampos Buigos
JEFA
OFICINA DE GESTION DE LA CALIDAD



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MENDOZA CHAVEZ GUISSELA VANESSA, docente de la FACULTAD DE
CIENCIAS DE LA SALUD de la escuela profesional de PSICOLOGIA de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - HUARAZ, asesor de Tesis titulada: "Clima
organizacional y satisfaccion laboral en efectivos policiales de la ciudad de Huaraz, 2023",
cuyos autores son PEREZ PEREZ KENYI JHON, CRISOLO AROTINCO JHOSELYN
MALY, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 19.00%, verificable en
el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

HUARAZ, 05 de Agosto del 2023
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