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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar si existe
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de la
comisaria del distrito de Cerro Colorado de la regién Arequipa 2021, el nivel de
estudio fue descriptivo-correlacional, de disefio no experimental transversal y la
muestra estuvo conformada por 47 efectivos policiales de ambos sexos, como
instrumento se utiliz6 el cuestionario. Los resultados demostraron que
estadisticamente existe significancia entre ambas variables con una correlacion
positiva alta, asi como también las dimensiones; estructura, responsabilidad,
recompensa, relaciones e identidad del clima organizacional se relacionan

directamente con la satisfaccion laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, personal de la

comisaria de Cerro colorado.
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Abstract

The objective of this research was to determine if there is a relationship
between the organizational climate and job satisfaction in Cerro Colorado police
station, in Arequipa region 2021, the study level was descriptive-correlational, non-
experimental, cross-sectional design and the sample consisted in 47 police officers,
the questionnaire was used as an instrument. The results showed significance
between both variables statistically, with a high positive correlation, as well as the
dimensions; Structure, responsibility, reward, relationships, and identity of the

organizational climate are directly related to job satisfaction.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, staff of the Cerro Colorado

police station.
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INTRODUCCION

En los dltimos tiempos el clima organizacional es uno de los aspectos
intangibles dentro de las organizaciones menos valorados; este factor es de
notable importancia en el desempefio laboral y en el desarrollo de los objetivos.
Sin embargo, es uno de los que menos es tomado en cuenta, pues cuando el clima
es idéneo existird una satisfaccion laboral que seré reflejado en el desempefio
profesional. Mientras que cuando existan climas poco agradables y conflictivos,
se reflejara en la insatisfaccion y baja productividad del trabajador. En este
sentido, (Brito, 2018) menciona que el clima organizacional es uno de los temas
mas estudiados hoy en dia a nivel empresarial debido a la gran importancia que
tiene en las organizaciones que frecuentemente buscan oportunidades y

estrategias de mejora con el propdsito de optimizar sus procesos.

Por ello, en Europa Hay Group.com consultora internacional, determino
mediante un estudio que, en los paises de Espafia, Francia, Italia, Portugal, Grecia
Turquia e Israel se percibe un clima laboral con poca motivacion debido a la falla
de los directivos al momento de crear ambientes de trabajo positivos. Mientras que,
el en norte de Europa en paises como Rusia, Ucrania, Alemania, Suiza y Austria;
los directivos y jefes crean un ambiente mas célido y de alto rendimiento en las
organizaciones. Por ello, (Balyer et al., 2017) puntualizaron que el clima laboral

tiene predominio en el comportamiento de los trabajadores.

Asimismo, Goncalves citado por Rivera et al., (2018) mencionan que el
clima organizacional es un suceso que tiene influencia en los componentes de la
estructura organizacional y estos cambios se reflejan en indicadores como la
satisfaccion laboral. Del mismo modo, (Lugman et al., 2020) indican que los
directivos deben promover una cultura solidaria en las instituciones a fin aumentar

el nivel de satisfaccion de los colaboradores.

En Latinoamérica (Pedraza, 2020) resaltdé la necesidad de que las
direcciones de instituciones publicas y privadas adhieran experiencias de gestion
de talento humano, las cuales sean orientadas a producir un clima organizacional
gue genere un lugar de trabajo amigable que garantice al capital humano

oportunidades de progreso y tranquilidad, lo que favorecera en un alto compromiso



e identidad organizacional beneficiando el desarrollo institucional.

Asi pues, Acsendo Startup mediante un estudio del clima organizacional,
a mas de 500 compaiiias de 15 paises de América Latina, quienes respondieron
48 preguntas distribuidas en 6 dimensiones. Se presentd que Republica
Dominicana con el 81.35%, es el pais con mejor clima laboral, seguido por
Honduras con 79.38% y Ecuador con 98.79% respectivamente. Siendo ademas
qgue el Peru tiene el nivel mas bajo con 69.76%, mientras Chile con un 70.65% y
Costa rica con 73.22% también se ubican en niveles inferiores. En los rangos

intermedios se encontraron alos paises de Guatemala, México, Argentina, y otros.

Por lo tanto, segun los resultados se aprecia decrecimiento en el clima
laboral de 2.84% con respecto al periodo de un afio, esto debido a los problemas
politicos y a la falta de lideres que generen confianza, rumbo y claridad. Mientras
qgue, las entidades publicas obtuvieron un 78.65% de clima organizacional con
respecto a otros sectores, de igual manera la dimension sentido de pertenencia
obtuvo un 87.06%, el cual representa el porcentaje mas alto frente a las otras
dimensiones. Asimismo, mencionan que las areas de recursos humanos deben ser
las mas importantes de una organizacion; pues no solo debe limitarse a seleccion
de personal o planillas sino debe ser la encargada de promover la felicidad en el
trabajo, el crecimiento profesional, fortalecer valores y ética profesional; y tener

una vision de cultura organizacional.

En el Peru, a lo largo de los ultimos afios se estima que las personas en
su mayoria dedican varias horas de su tiempo al trabajo, a razon de esto, surge
la necesidad que concurra un clima organizacional adecuado, una calidad de vida

profesional y laboral ideal que le facilite al trabajador sentirse satisfechoy tranquilo.

Por ello, Aptitus, mediante un estudio de medicidén del nivel de satisfaccion
gue tienen los trabajadores acerca de la gestion y relacion de los elementos que
conforman las organizaciones, encontré que el clima de la organizacion es de gran
importancia para la permanencia de un trabajador en la empresa. De manera que,
segun los resultados el 86% de peruanos se permitirian renunciar a consecuencia
de un mal clima, mientras que el 81% considera al clima como un factor muy

importante en el desempefio laboral. Es asi como (Pinedo y Delgado, 2020)



sostuvieron que la vinculacién entre el ambiente laboral y los integrantes de la
organizacion establecen el clima organizacional que se vera reflejado en la
conducta y desempeiio de los trabajadores. Mientras que (Limache et al., 2018)
indican que la existencia de una relacion positiva entre ellos; (Poves, 2018)

menciona que esta relacion también puede ser negativa.

Asimismo, Duran y Medrano (2013) mencionan que el clima organizacional
en los servidores de la comisaria de Huanuco es de tipo autoritarita paternalista
fundamentando esta afirmacion en la teoria del clima organizacional de Likert. Asi,
la Policia Nacional del Peru es una institucion cuyo fin es el de garantizar los
derechos de los ciudadanos, dependiente del ministerio del interior, cuyas
funciones son ejercidas en todo el territorio nacional de acuerdo con el articulo 166
de la Constitucion Politica del Perd. La PNP es la institucion técnica, profesional
disciplinada, jerarquizada y subordinada a la constitucion; por lo tanto, surge
conveniente realizar esta investigacion con el propdésito de conocer como es el
clima organizacional percibido por los efectivos policiales y la vinculacion existente
con la satisfaccion laboral. En consecuencia, en el presente trabajo se realizara un
estudio en la comisaria del distrito de Cerro Colorado de la provinciay region de

Arequipa.

Es asi que, como problema general se formulo la siguiente interrogante: ¢ En
gué medida se relaciona el clima organizacional y satisfaccion laboral del personal
de la Comisaria del distrito de Cerro Colorado de la Region Arequipa, 20217?, de
donde se deprenden los problemas especificos: a) ¢ En qué medida se relaciona
la estructura y la satisfaccion laboral?, b) ¢En qué medida se relaciona la
responsabilidad y la satisfaccion laboral?, ¢) ¢En qué medida se relaciona la
recompensa y la satisfaccion laboral?, d) ¢En qué medida se relaciona las
relaciones y la satisfaccion laboral? e) ¢ En qué medida se relaciona la identidad

con la satisfaccion laboral?.

La investigacion se desarrollé con los criterios de justificacion, pues en lo
gue constituye a beneficio, las instituciones publicas asumen el desafio de
procurar ambientes laborales saludables con la finalidad de brindar un buen
servicio a los usuarios, por ello surge la necesidad de realizar estudios exhaustivos

del clima organizacional como de satisfaccion laboral que son elementos que



influyen en el cumplimiento de los objetivos institucionales.

En referencia a la justificacién, es Util a los servidores de la comisaria del
distrito de Cerro Colorado de la region Arequipa; ya que permitira conocer con
criterio analitico la asociacion que presentard el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Igualmente, se convertira en referencia sustancial a aquellos
investigadores de satisfaccion laboral de las entidades publicas, es util a los
servidores y funcionarios de la PNP, pues sera referente de estudio de clima

organizacional.

En lo tedrico, recopil6 conceptos y teorias a fin de realizar aportes en lo
referente a la vinculacién directa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral. Socialmente, la investigacion es un aporte a los servidores de la comisaria
del distrito de Cerro colorado, ya que tendran mayores herramientas y condiciones
en el desarrollo de sus labores diarias, logrando un mayor desempefio en beneficio

de la comunidad. Del mismo modo aporta al desarrollo social de la region Arequipa.

En lo practico permitio identificar los problemas dentro de la institucion;
aporta datos, conclusiones y recomendaciones que buscan mejorar los ambientes
organizacionales no gratos y contribuya a la satisfaccion del efectivo policial.
Finalmente, en lo metodoldgico, se empled la investigacion cuantitativa con el
proposito de describir la relacion existente entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, basado en una exploracion de literatura de un periodo de los
5 dltimos afos; luego se aplico instrumentos de evaluacion adecuadamente
disefiados y validados mediante juicio de expertos, que permitieron determinar la

relacion entre las variables que sera util en otros estudios.

Por consiguiente, como objetivo principal se planted: Determinar en qué
medida se relaciona el clima organizacional y satisfaccién laboral del personal de
la Comisaria del distrito de Cerro Colorado de la Region Arequipa, 2021, y sus
objetivos especificos: a) Determinar en qué medida se relaciona la estructura y la
satisfaccion laboral. b) Determinar en qué medida se relaciona la responsabilidad
y la satisfaccion laboral. ¢) Determinar en qué medida se relaciona la recompensa
y la satisfaccion laboral. d) Determinar en qué medida se relaciona las relaciones

y la satisfaccion laboral. €) Determinar en qué medida se relaciona la identidad y



la satisfaccién laboral.

Asimismo, como hipotesis principal se mostrg; el clima organizacional se
relaciona con la satisfaccién laboral del personal de la Comisaria del distrito de
Cerro Colorado de la region Arequipa, 2021, y sus hipétesis especificas: a) La
estructura se relaciona con la satisfaccion laboral. b) La responsabilidad se
relaciona con la satisfaccion laboral. ¢) La recompensa se relaciona con la
satisfaccion laboral. d) Las relaciones se relaciona con la satisfaccion laboral. e)

La identidad se relaciona con la satisfaccion laboral.



Il. MARCO TEORICO

En adelante, se presentan antecedentes de estudio de autores quienes
sostienen el desarrollo de la investigacion, y en el contexto internacional se cuenta

con los siguientes:

Li etal., (2020) con el propoésito de determinar los efectos indirectos del clima
organizacional sobre la rotacion, a través de la satisfaccion laboral de los
trabajadores voluntarios de bienestar infantil, mediante una investigacion de tipo
basica y nivel correlacional, recurrieron a una muestra de 849 empleados clinicos
del sistema publico a quienes aplicaron un cuestionario. Tuvieron como resultados
qgue el efecto del clima organizacional sobre la intencion de dejar la institucion
estaba totalmente influenciado por la satisfacciéon laboral. Asimismo, concluyeron
gue se debe redirigir los recursos en mejorar el clima de la organizacion pues este
puede afectar la satisfaccion laboral de los trabajadores en aspectos como;
salarios, beneficios y oportunidades de promocion. Recomendaron que merece la
pena invertir en programas disefiados especificamente para mejorar la satisfaccion

laboral.

Ryu et al., (2020) con el proposito de examinar los efectos del clima
organizacional en la relacion con el trabajo y la intencion de rotacion en los
bomberos coreanos aplicdé una encuesta a 4.860 personales. Los resultados
evidenciaron que la intencion de rotacion fue significativamente mayor en el grupo
con mal clima; concluyeron que un clima positivo y cooperativo es importante en la

disminucién de la intencion de rotacion del personal.

Khun-inkeeree et al., (2020) el propdsito fue identificar la retroalimentacion
positiva y negativa de los docentes sobre clima organizacional y satisfaccion
laboral. A través de un estudio cuantitativo y mediante una encuesta aplicada a 220
profesores, hallaron en los resultados relacion significativa entre las variables. En
las mismas lineas, Rezaee et al., (2020) tuvieron como objetivo explorar las
relaciones entre las variables, a través de un enfoque de métodos mixtos, utilizaron
una poblacion de 440 maestros de inglés. Teniendo como resultados una
correlacién positiva y significativa entre las variables; concluyeron que un clima

mediocre afecta la satisfaccion laboral de los colaboradores.



Jiang et al., (2019) con la finalidad de investigar las relaciones de satisfaccion
laboral y clima organizacional en una poblaciébn de 206 maestros, a través de
encuestas estadisticamente confiables lograron como resultado que el
empoderamiento y la satisfaccion laboral predicen el clima organizacional. En esa
linea, Rani (2019) con el propdsito de estudiar la relacion entre las variables, utilizé
estadistica descriptiva y con una poblacién de 200 profesores, obtuvo como

resultado que existe relacién simultanea entre ellas.

Putra (2019) en su investigacion donde tuvo como propésito examinar el
papel del clima organizacional y la motivacién laboral en el sector publico, a través
de una regresién mdultiple y con una muestra de 100 empleados, obtuvo como
resultado que las variables estaban afectadas reciprocamente, por lo que concluy6
gue es deber de la direccion establecer un clima propicio y motivar a los

subordinados.

Ahmad et al., (2018) tuvieron como objetivo aportar ideas sobre la interaccion
del clima organizacional y la satisfaccion laboral, la metodologia utilizada fue
basica, correlacional-descriptiva y transversal, aplicaron 230 cuestionarios.
Aportaron a las dimensiones del clima laboral de Litwin y Stringer como los
determinantes importantes de la satisfaccion laboral. Asimismo, ampliaron los
estudios previos explorando los rasgos de personalidad que moderan la relacion
entre las variables. Concluyeron que, los profesionales y gerentes deben tener en
cuenta que las dimensiones pueden afectar la satisfaccion laboral, con el rasgo de

personalidad como regulador.

Adeniji et al., (2018) con el proposito de establecer las relaciones que existen
entre las diversas variables de clima organizacional y satisfaccién laboral y
determinar si existe una diferencia significativa en la forma en que los académicos
senior y juniors perciben el clima organizacional. Administraron cuestionarios a
cinco universidades privadas de Nigeria. Concluyeron que, el éxito de estas
universidades depende de la capacidad de incidir en la motivacién y satisfaccion
laboral del personal académico, recomiendan procurar beneficios al personal a fin

de evitar el cambio de empleo.



Wnuk (2017) en su investigacion, con el objetivo de probar un modelo
de satisfaccion laboral establecido en el ajuste persona-organizaciéon (PO),
el apoyo organizacional percibido (POS) y el apoyo del supervisor percibido
(PSS). Utilizé la metodologia de disefio basico transversal, correlacional; con una
muestra de 484 empleados. Concluy6 que la actitud del supervisor es importante
en la satisfaccion de los subordinados, pues ellos perciben y evalian el apoyo de
la empresa. Recomienda que los duefios de las empresas deben enfocarse en
moldear las actitudes de los gerentes hacia sus subordinados en una direccién
apropiada, puesto que, estos influyen significativamente en la percepcion del apoyo

organizacional y satisfaccion laboral de sus miembros.

Shanker et al. (2017) con el proposito de explicar como las empresas
gubernamentales perciben la importancia de propiciar entornos de trabajo
innovadores, y haciendo uso de la metodologia transversal de tipo basica de nivel
correlacional, aplicaron cuestionarios a 202 gerentes, teniendo hallazgos que
demuestran que un comportamiento organizacional innovador juega un papel
mediador en la relacién entre el clima organizacional para la innovacion y el
desempeiio organizacional. Recomendaron realizar estudios con muestras mas

grandes.

Asimismo, en Latinoamérica Pedraza (2020) en su investigacion con el
objetivo de examinar la relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral
diferenciando estos en las organizaciones privadas y publicas, utilizé un enfoque
cuantitativo, no experimental, explicativo y transversal; estableciéndose una
muestra de 80 encuestados. Tuvo como resultados que tres componentes del clima
organizacional: estandares, identidad y afectos; presentan vinculaciones positivas
y significativas con la satisfaccion laboral. Asimismo, encontr6é diferencias en la
valoracion que hacen trabajadores de organizaciones privadas, exclusivamente en
las vinculaciones de estandares e identidad con la satisfaccion. Al respecto

concluyo que el clima aporta a la satisfaccion y desempefio de los empleados.

En estas misma lineas, Araya y Medina (2019) con el propésito de
determinar si existe relacién entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional
de los funcionarios de atencion privada de salud de un poblado en Chile y mediante

un estudio transversal de nivel correlacional, aplicaron cuestionarios a 110



personales, teniendo como resultado una correlacion positiva entre ambas
variables. Concluyeron que la percepcion de un clima organizacional alto se

relaciona con un mayor nivel de satisfaccion laboral en los encuestados.
En el &mbito nacional:

Se tendra como referencia la investigacion realizada por Rios del Carpio
(2020) que, con la finalidad de determinar la relacion entre las variables de clima
organizacional y satisfaccion laboral, haciendo uso de una metodologia de nivel
descriptiva correlacional, de enfoque cuantitativo, de tipo basica. Aplic6 un
cuestionario a 60 servidores de la direccién de asesoria juridica de la Policia
Nacional del Perd, concluyendo que, existe suficiente evidencia para afirmar la
relacion entre ambas variables. Asimismo, recomendd establecer manuales
internos donde se precisen las funciones de cada departamento de la institucion

policial.

De la misma manera, Bazalar et al., (2020) con la finalidad de determinar la
relacion existente del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores
nombrados de la UNAC, realizaron una investigacion a través de una metodologia
correlacional aplicaron un cuestionario a 101 trabajadores, obteniendo como
resultado que existe una relacion significativa entre las variables, asimismo entre
las dimensiones del clima organizacional (estructura, liderazgo y motivacion) y la

satisfaccion laboral.

En la misma linea, Benavente (2019) con el objetivo de examinar la relacion
existente entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores de
una Municipalidad; haciendo uso de un estudio descriptivo correlacional de disefio
transversal no experimental de enfoque cuantitativo. Aplicé cuestionarios a 150
servidores municipales, concluyé que de acuerdo con la data recopilada de los
cuestionarios existe relacion entre las variables, recomendd a la Municipalidad
modernizar las instalaciones y llevar a cabo capacitaciones, implementar un buzon

de sugerencias y otros.

En este sentido, Nique (2019) con la finalidad de establecer el enlace del
clima institucional y la satisfaccion laboral, utilizd6 un disefio descriptivo-

correlacional y transversal no experimental, aplic6 un cuestionario a 33



trabajadores, obtuvo como resultado que existe una relacion notable entre las
variable. Por ello concluy6 que, en los servidores del hospital existe una relacion

significativa entre las dimensiones del clima institucional y el bienestar laboral.

Asimismo, Gamonal (2018) tuvo como propdsito identificar la relacion del
clima organizacional y el desempefio laboral de los servidores de un area de
administracién de la PNP, la metodologia utilizada fue de enfoque cuantitativa, tipo
basica-descriptiva, nivel correlacional y disefio no experimental-transversal. Aplicd
cuestionarios a una poblacion censal de 50 miembros de la PNP, concluyé que
efectivamente existe una relacién positiva y significativa entre ambas variables.
Propuso como recomendacién implementar acciones como recursos

motivacionales y estimulos que afiancen la cultura organizacional de la institucién.

De igual manera, Gonzales (2017) tuvo con objetivo conocer la relacion
existente entre las variables de clima y satisfaccion, mediante la metodologia basica
de disefio experimental de enfoque cuantitativo y teniendo como muestra a 160
servidores municipales aplicé un cuestionario; obteniendo como resultados la
existencia de una correlacion directa significativa entre las variables. Asimismo,
recomendo propiciar un clima adecuado con el propésito de motivar a los servidores

y valorar su trabajo para afianzar su compromiso laboral e institucional.

Por lo tanto y luego de realizar la revision de la literatura acerca de las
variables de estudio las cuales son: Clima Organizacional (CO) y Satisfaccion
Laboral (SL) y que la definicion del CO alude al ambiente laboral donde los
servidores llevan a cabo sus funciones. Se procedera a mencionar las siguientes

teorias y definiciones:

Cardona y Zambrano (2014) refieren que el CO es un asunto de gran
importancia en las organizaciones, pues da cuenta de la atmdsfera que existe en
las instituciones. De igual manera, Chiang et al.,, (2017) refieren que esta
determinado por las concepciones que comparten los colaboradores acerca de los
diferentes factores que componen la organizacion, los niveles comunicativos, las
decisiones, los tipos de autoridad, las politicas y demas; dichas percepciones son

determinadas por las vivencias y experiencias vividas por el trabajador.

10



En las mismas lineas, Soria et al., (2019) sostienen que el CO es la
consecuencia de la percepcion y la interpretacion que llevan a cabo los miembros
de una organizacién y tiene un impacto en sus acciones y motivaciones, siendo
asi, es empleada por la psicologia organizacional mediante la cual se abordan
temas como la seleccion de personal, formalidades remunerativas. Actualmente se
ha ampliado el espectro de su uso, afin de pasar a promover el bienestar del
colaborador, custodiar sus motivaciones, desarrollar sus valores y promover

relaciones interpersonales positivas dentro de la organizacion.

En el mismo contexto, Forehand y Gilmer (1964) citado por Uribe (2014)
sostiene que el CO es una agrupacion de caracteristicas que percibe el
colaborador, describiendo a la organizacién en la cual trabaja. Por su parte,
Marchant (2006) agrega que es un aspecto sustancial en la productividad de las
instituciones, puesto que afecta a las actividades y al bienestar del recurso humano
a todo nivel. En ese sentido, Acosta et al., (2002) indican que se aprecia como una
variable descriptiva puesto que, es la forma como los colaboradores en funcion de
sus patrones perciben a la organizacion. El CO denota una atmosfera emotiva, la
cual es predominante en el lugar y afecta a todo el que esté dentro de él.
Representa un ambiente de personas en el cual realizan sus actividades y este

influye en el comportamiento, y tiene un valor sustancial en la organizacion.

A juicio de Baguer (2001) el CO es el ambito en el que la persona se
desenvuelve y desarrolla sus actividades laborales. Analogamente se encuentra
diferentes climas geogréaficos, también se identifica distintos climas
organizacionales, éstos influyen en la motivacion y como consecuencia en el
comportamiento de los colaboradores en su actitud y rendimiento. Se deduce
entonces, que el CO es de sustancial importancia a fin de que el servidor proponga
sus pensamientos y aporte soluciones a los probables problemas o desarrolle su

labor de manera singular y positiva.

En consecuencia, se sefalé que el CO puede volverse un vinculo u
obstaculo para el correcto actuar dentro de la organizacion; pues tiene influencia
en la actuacién de los integrantes, y compone el juicio que sus miembros se forjen
referente a ello llegando a producir en las integrantes sensaciones de aprecio o

rechazo ante sus supervisores, colegas u otros. Ante ello, (Huo et al.,, 2018)
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menciona que cuando los empleados reciben un fuerte apoyo de los supervisores
poseen un valioso recurso laboral el cual los lleva a una poderosa situacion o

contingencia de recompensa (Chae et al., 2019).

Por ello, el apoyo del supervisor debe ser lo suficientemente fuerte como
para motivar a los empleados a actuar de manera diligente a fin de prosperar.
Siendo asi, con un bajo apoyo del supervisor el esmero tiende a ser inactivo y no
influir en el comportamiento de los empleados. Por el contrario, cuando el apoyo
del supervisor es adecuado, es probable que la conciencia de los empleados se

active (Chae et al., 2019) y guie sus comportamientos con el fin de prosperar.

Entonces, luego de realizar varias citaciones, se considera que la definicién
de Chiavenato (2009) sera de utilidad en este estudio; pues el autor afirma que el
clima organizacional esta referido al ambiente que experimentan los miembros de
la organizacion y se encuentra estrechamente vinculado a la motivacion. Siendo
asi que, resulta favorable cuando se satisface las necesidades personales elevando
la moral manifestandose en interés, actitudes de animo, colaboracion, entre otros.
Por el contrario, cuando las personas se encuentran poco motivadas ya sea por
imposicion de obstaculos o frustracion en la satisfaccion de sus necesidades, el
clima acostumbra a menoscabarse y se presentan estados de depresion,
desintereés, insatisfaccion y otros. En esta linea de ideas, Méndez (2020) propone

las siguientes dimensiones:

Estructura, se refiere a aquello que se encuentra inmerso en la organizacion,
los reglamentos, las politicas, la mision, los deberes, las normativas y los procesos

gue la dirigen. Estas son las guias de trabajo para sus miembros.

Responsabilidad, es la sensacién de autonomia en la realizacion de la labor
y la percepcion que tienen los miembros de ser parte de los procesos referidos a

asumir decisiones las cuales tendran resultado.

Recompensa, son incentivos al desempefio, logro de objetivos y metas por

la realizacién de un trabajo eficiente, el cual motiva a trabajar mejor.

Relaciones, hace referencia a la calidad de las relaciones interpersonales
con el supervisor o jefe y el grupo de comparieros el cual genera un ambiente de

armonia que motiva un desempefio eficiente.
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Identidad, se manifiesta cuando el trabajador se siente gustoso y pleno en la

organizacion el cual hace que se sienta que pertenece a ella.
A continuacion, se acufia las definiciones de la variable 2:

La satisfaccién laboral, como lo hace notar Robbins (1998) es el conjunto de
actitudes genéricas que el servidor posee hacia su labor. Dicho de otra forma, el
trabajador mas positivo seguramente sera aquel que se siente satisfecho en el
mismo. En opinidn de Medina (2001) dentro del estudio de la SL se aprecia la etapa
del periodo de alto interés, luego la etapa del desinterés y cuestionamiento y
finalmente la etapa de comportamientos como el ausentismo, quejas y pésima

calidad.

Ademas, las experiencias prosperas fomentadas por la conciencia impulsan
la satisfaccion de los empleados. Porath et al., (2012) sugieren que prosperar
estimula a los empleados a aprender y crecer en su carrera y trabajo. Los
investigadores indican que al establecer activamente objetivos profesionales y
adquirir habilidades para el crecimiento profesional es probable que las personas
présperas sean psicologicamente positivas en su desarrollo profesional y como

Ultima instancia logren satisfaccion profesional (Chang et al., 2020).

En este sentido apoyando esta definicion, Jiang et al., (2020) encontraron
una relacion positiva entre prosperar y la satisfaccion profesional; con respecto al
efecto de prosperar en la satisfaccion laboral (Jiang et al., 2020) argumentan que
ambos componentes de la prosperidad incitan a los empleados a sumergirse en el
trabajo. Especificamente la vitalidad les permite desarrollar y utilizar los recursos
laborales para crear entornos favorables, mientras que el aprendizaje ayuda a nutrir
sus percepciones de capacidad y eficacia. Tales funciones de vitalidad y
aprendizaje ayudan a mantener sentimientos y actitudes positivas como la
satisfaccion laboral (Jiang et al., 2020). Estos argumentos estan respaldados por
hallazgos empiricos que de prosperar mejorarian la satisfaccion laboral (Jiang et
al., 2020); (Kleine et al., 2019).

Igualmente, Cernas et al., (2017) aporta que la satisfaccién laboral contiene
tres vertientes: las disposiciones, la situacion y la interaccion entre ambas. Asi Peir

(2000) citado por Cuadra y Veloso (1998) refieren que la satisfaccion laboral
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consiste en la actitud que se relaciona con el trabajo. Sin embargo, Pérez y Robina
(2002) afirman que los colaboradores que trabajan a un ritmo superlativo
generalmente son los mas insatisfechos en las labores debido a la deficiente

distribucidon de incentivos o a la uniformizaciéon remunerativa.

Asimismo, Ruiz et al., (2006) sostienen que la satisfaccién laboral es un
comportamiento de los servidores que desarrollan con relacion al trabajo que
realizan. Dicho de otra forma, es una percepcion analizada especificamente por la
psicologia, los recursos humanos y la economia. La psicologia promueve su
satisfaccion propiamente dicha, los recursos humanos va tras sus beneficios y la
economia basa su interaccién en el analisis de los factores del empleo. Lo expuesto
considera a la SL como una variable que se relaciona con los incentivos, el

reconocimiento, las oportunidades de ascenso entre otros.

Por consiguiente y sin afectar las definiciones mencionadas, se considera
gue la teoria de ajuste al trabajo de Davis y Lofquist (1984), citado por Chiang. et
al., (2010) quienes mencionan que la satisfaccion laboral es la actividad mediante
la cual el trabajador tiene la oportunidad de demostrar sus habilidades generar un
desafio y desarrollar el interés por conseguir buenos resultados. Sin embargo, es
necesario que la organizacion le proporciones beneficios que satisfaga sus

necesidades basicas y valore su esfuerzo a traves de los reconocimientos.

Asi, esta la variable se mide en funcidn de cuatro dimensiones: significacion
de la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y beneficios

econdmicos.

Significacion de la tarea, es la preferencia que da el trabajador a sus labores
gue realiza en su organizacidon en la cual demuestra constancia, optimismo, ética

entre otras virtudes.

Condiciones de trabajo, es el ambiente donde el trabajador se desenvuelve
el cual permite que pueda estar comodo y llevar a cabo un trabajo éptimo. En este
sentido, los superiores, se preocupan en bridar al trabajador lo necesario para que

este se sienta realizado y cumpla sus tareas.

Beneficios Econémicos, en palabras de La Torella (2014) este concepto va

mas alla de la satisfaccion remunerativa que recibe el empleado, se trata de ver
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gue existe un punto de quiebre Unico en cada colaborador, en donde el factor
monetario no trasciende, pero si los aspectos no dinerarios y sustancialmente

valorados como el tiempo de calidad, la seguridad, experiencias, entre otros.

Reconocimiento Personal y/o Social, hace referencia a valorar la labor
realizada por el trabajado, a su reconocimiento por sus méritos logrados y las

impresiones de sus resultados.
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. METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de investigacion

La investigacion fue de tipo basica, porque buscé aportar nuevos
conocimientos y teorias que sean Utiles como base de la investigacion aplicada y
fundamental, dada su significancia dentro del progreso cientifico (Rodriguez, 2005).

El enfoque fue cuantitativo, ya que se recolect6 informacion con la finalidad
de comprobar las hipétesis, mediante la comprobacion numérica y el andlisis

inferencial (Quintana, 2006).

Asimismo, el nivel fue descriptivo y correlacional puesto que, describié las
variables, sus caracteristicas y propiedades con la finalidad de determinar la
relacion que existe entre las variables y dichas correlaciones se manifestaron en

hipotesis puestas a prueba (Naupas et al., 2018).

El disefio fue el no experimental, que como segun sefialan Hernandez y
Mendoza (2018) los estudios realizados no corresponden ser modificados por las
variables de modo intencional; por lo tanto, no deben ser manipuladas y solo deben
ser medidas tal cual estan en su estado natural o en su realidad en un tiempo

establecido.
3.2 Variables y operacionalizacion

Segun refieren Naupas et al., (2018) se trata de buscar una definicion sucinta
identificando las dimensiones que sera de utilidad en la medicién de la variable, y

seran empleadas en la estructuracion de los instrumentos.
Definicién conceptual

Variable 1: clima organizacional, segun Chiavenato (2000) es el ambiente
entre los miembros de la organizacion que se encuentra estrechamente vinculado
al nivel de motivacion de las personas. Siendo asi que cuando ellos se encuentran
muy motivados el clima organizacional mejora y las relaciones son agradables y se
manifiestan en interés, actitudes de animo, colaboracién, y otros. Asimismo, cuando

las personas se encuentran poco motivadas ya sea por imposicion de obstaculos o
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frustracion en la satisfaccion de sus necesidades, el clima se menoscaba y se

presentan estados de depresion, desinterés, insatisfaccion entre otros.

Variable 2: Satisfaccién laboral, segun Chiang. et al., (2010) la satisfaccion
laboral es la actividad mediante la cual el trabajador tiene la oportunidad de
demostrar sus habilidades generar un desafio y desarrollar el interés por conseguir
buenos resultados. Sin embargo, es necesario que la organizacion le proporciones
beneficios que satisfaga sus necesidades béasicas y valore su esfuerzo a través de

los reconocimientos.
Definicion operacional

V1: El clima organizacional fue medido mediante el instrumento del
cuestionario que consta de cinco dimensiones: Estructura, responsabilidad,
recompensa, relaciones e identidad; cuyos indicadores conformaron 21 preguntas

evaluadas segun escala ordinal y de Likert.

V2: La satisfaccion laboral se midio a través del cuestionario que constituye
cuatro dimensiones: Significacion de la tarea, condiciones de trabajo, beneficios
econdomicos y reconocimiento personal y/o social. Lo conformaron 20 preguntas

evaluadas de acuerdo con una escala ordinal y de Likert.

3.3 Poblaciéon, muestray muestreo

Conformaron la poblacion y muestra los efectivos de la policia de la
comisaria del distrito de Cerro Colorado de la regién Arequipa, en numero de 47
servidores, la misma que es considerada como muestra. Segun Naupas et al.,
(2018), es el conglomerado total de la unidad que se analizara, ésta debe ser
contada con la finalidad de integrarse a un estudio de N entes. En concordancia,
Maldonado, (2018), puntualiza que es el total de elementos que componen parte

del estudio.

Muestreo: Fue probabilistico porque todos los elementos de la poblacion

fueron elegibles.

Unidad de andlisis: Efectivos policiales quienes laboran en la comisaria del

distrito de Cerro Colorado de la region Arequipa en el afio 2021.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

De acuerdo con Alan y Cortez (2018) la técnica de seleccién de datos mas
utilizada es la encuesta por poseer mayor credibilidad pues mediante esta técnica,
se permitira recopilar, obtener extraer y procesar datos de forma veraz. Asimismo,
Victor Diaz (2006) afirma que, la encuesta recaba la informacion que se requiere,
de la muestra elegida con el fin de sistematizarla, estandarizarla y convertirla en
datos utiles con fines estadisticos. Por su parte, Garcia (2005) refiere que el
cuestionario es un instrumento utilizado en investigaciones descriptivas, las cuales
contienen interrogantes ordenadas y creadas con coherencia, a través de un

lenguaje comprensible al entrevistado.

El cuestionario del trabajo de investigacion fue constituido por 41 preguntas,
delalala?21; variable 1y de la 22 ala41; variable 2 y el contenido del instrumento
fue validado a través del criterio de juicios de expertos quienes dieron opinion
favorable a las preguntas. Asimismo, se aplicoO una prueba piloto a 24 servidores
de otra dependencia policial que fueron tomados como muestra logrando como
resultado a través del Alfa de Cronbach del estadistico SPSS v26 un indice de
0.937; siendo la valoracion del instrumento de medicion bueno en ambas variables,
la cual se encuentra adjunta en los anexos. Es asi como, al respecto Garcia (2005)
sostiene que el cuestionario es un instrumento muy conocido y utilizado en
investigaciones descriptivas, consiste en un sistema de preguntas pensadas y
ordenadas coherentemente y expresadas en lenguaje sencillo y comprensible al

entrevistado.

3.5 Procedimientos

En la recoleccion de la informacion contenida en los cuestionarios, se
procedio, en primer lugar, a solicitar el permiso correspondiente al comisario de la
dependencia policial mediante la carta P. 422-2021-UCV-EPG-SP; emitida por la

coordinadora de los programas de posgrado de la universidad.

En el dia de la fecha coordinada se procedi6 a informar a los participantes
acerca del objetivo del trabajo de investigacion, se comunico el tiempo que les

tomara realizar el cuestionario y se advirti6 que su participacion es anonima.
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Asimismo, cuando tuvieron alguna interrogante acerca del proceso o del trabajo de

investigacion el cual se informd inmediatamente.

Al estar de acuerdo con los puntos establecidos, completaron la ficha y la
rubricaron, en sefal de conformidad. Segun Vidal (2001) el consentimiento
informado de encuestas es un documento en que se expresa de manera puntual,
gue se trata de un estudio, que no existe riesgos personales al participante y lo

faculta a decidir su revision u observacion.

Al concluir, se solicité un correo electronico afin de realizar el envio de los
resultados del cuestionario, igualmente se proporcionard una invitacion al evento

de sustentacion de estos.

3.6 Método de analisis de informacion

La informacion recolectada a través de los cuestionarios procesados, por lo
cual se asegur¢ disponer de las habilidades necesarias, asi como de la aplicacion
de métodos y con ello determinar su significancia, de tal forma que se asegura un
analisis estadistico legitimo e imparcial, que afirme la fiabilidad y validez de los
datos, las fuentes de dichos datos y las inferencias que derivan de ésta. En el caso
particular, la data se descarg6 en el software estadistico SPSS v.26, luego se aplicé
la prueba de normalidad a través de la prueba de Shapiro-Wilks, por tener una
muestra de 47 servidores y ya que, los valores de significancia son mayores al alfa
0.05; se determino el uso de la prueba paramétrica de coeficiente de correlacion de

Pearson.

En la metodologia, se observa los criterios especiales que permiten
evidenciar cientificamente que la investigacion se desarroll6 a través de un riguroso
proceso con la finalidad de obtener datos interpretables, revisando minuciosamente
los resultados antes de publicarlos. Segun Hernandez (2012) cuando se tiene los
datos de la investigacion social, se procede a describir los fendmenos o tomar las
decisiones, por ello la estadistica descriptiva y los métodos de calculo, dispersion

o tendencias, seran de gran ayuda.

El rigor cientifico logrado a través de la metodologia fue de tipo correlacional,
de disefio no experimental, transversal, de enfoque cuantitativo. Por ello, se llevé a

cabo un estricto proceso de obtencion de informacion y data, procediendo con
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transparencia en la divulgacion de los resultados, de tal manera que fue posible su
repetitividad bajo condiciones experimentales desiguales.

3.7 Aspectos éticos

Con respecto a los aspectos éticos, se observé en todo momento los
principios y valores establecidos en el codigo de ética en investigacion de la
Universidad César Vallejo consagrados en la Resolucion de Consejo Universitario
N° 0262-2020/UCV, asi como del Reglamento de Estudiantes, en los acapites

aplicables al presente.

Se guardé especial cuidado en el sesgo de la informacién, no se reemplaz6
o false6 la data contenida en los cuestionarios, con el fin de proveer un producto
pulcro y util al conocimiento cientifico. Por lo que se trabajo utilizando las normas
de redaccion APA version 7, con la intencion de uniformizar la redaccion y
simplificacion de la redaccion del trabajo. La documentacion incluye paginacion y

titulos con textos referenciados y elementos adicionales como las tablas y anexos.

Se asegura que en la elaboracion del trabajo de investigacion se cumplio
con los requisitos éticos y legales de esta casa de estudios, asi como del respeto y
cumplimiento a las condiciones establecidas en los trabajos de investigacion. En
cuanto al consentimiento informado se trabajo con una ficha técnica a través de la
cual se informo al individuo acerca del proposito del trabajo investigativo y su aporte

al mismo.

Finalmente, se respetd la dignidad de las personas involucradas, asi como
de los colaboradores y demas miembros de la poblacién, con quienes se tuvo
contacto, puesto que el ser humano estard siempre por encima de cualquier
pretension cientifica. Se orientd hacia la busqueda del bien comun, evitando riesgos
y minimizando posibles dafios. Asimismo, los datos de las personas se manejaron

con la reserva debida.
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V. RESULTADOS
Andlisis descriptivo
En adelante, se exponen los datos logrados como resultado del cuestionario

sobre el clima organizacional y satisfaccién laboral del personal de la comisaria de

Cerro Colorado.

Tabla 1
Resultados de la variable: Clima organizacional

Rango Fr %
Bajo 5 11

Medio 31 66
Alto 11 23

Total 47 100

Fuente: SPSS-Elaboracion Propia

Interpretacion

Se tiene que el 11% de los servidores de la comisaria, encuestados
consideran que el clima organizacional es bajo, mientras que el 66% lo considera

de nivel medio; y el 23% considera que es alto, predominando el nivel medio.

21



Tabla 2
Resultados de la variable: Satisfacciéon laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0
Medio 34 72

Alto 13 28
Total 47 100

Fuente: SPSS-Elaboracion Propia

Interpretacion:

De acuerdo con los resultados de la tabla 2, se observé que el 74% de los
servidores de la comisaria encuestados consideraron que la satisfaccion laboral es
media, mientras el 28% manifiesta que es alta y ninguno menciona estar

insatisfecho; Demostrando que tienen una satisfaccion media.

22



Anélisis inferencial

Hipoétesis general

Tabla 3
Correlacion entre el CO y la SL

Clima Satisfaccion
Organizacional Laboral

Clima Correlacién de Pearson 1 , 753"
Organizacional

Sig. (bilateral) ,000

N 47 47
Satisfaccion Correlaciéon de Pearson , 753" 1
Laboral

Sig. (bilateral) ,000

N 47 47

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente SPSS, elaboracion propia

Se aprecia que existe una correlacion positiva y alta, con un valor de 0.753

existiendo relacion entre el CO y la SL; asimismo el valor de significancia es menor

a 0.05; por tanto, no se descarta la hipotesis alterna.
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Hipotesis especifica 1

Tabla 4
Correlacion entre estructura y satisfaccion laboral

Satisfaccion

Estructura
Laboral

Estructura Correlaciéon de 1 637"

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 47 47
Satisfaccion Laboral Correlacion de 637" 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,000

N 47 47

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente SPSS, elaboracién propia

Se aprecia que existe una correlacion alta, con un valor de 0.637 existiendo
relacion entre la estructura y la satisfaccion laboral de los efectivos de la comisaria;
asimismo, el valor de significancia es menor a 0.05; por ello, no se descarta la

hipotesis alterna.
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Hipotesis especifica 2

Tabla b
Correlacion entre responsabilidad y satisfaccion laboral

Responsabilidad

Satisfaccion

Laboral
Correlacion de 1 496"
Pearson
Responsabilidad Sig. (bilateral) ,000
N 47 47
Correlaciéon de 496" 1
Pearson
Satisfaccion Laboral  Sig. (bilateral) ,000
N 47 47

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente SPSS, elaboracién propia

Interpretacion

Se aprecia que existe una correlacion positiva moderada, con un valor de

0.496 existiendo relacion entre la responsabilidad y la satisfaccion laboral de los

servidores de la comisaria; asimismo, el valor de significancia es menos a 0.05, por

lo que, no se descarta la hipoétesis alterna.
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Hipotesis especifica 3

Tabla 6

Correlacion entre recompensa y satisfaccion laboral

Satisfaccion

R
ecompensa Laboral
Correlaciéon de 1 678"
Pearson
Recompensa Sig. (bilateral) ,000
N 47 47
Correlaciéon de 678" 1
Pearson
Satisfaccion Sig. (bilateral) 000
Laboral
N 47 47

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente SPSS, elaboracién propia

Interpretacion

Se aprecia que existe una correlacion positiva alta, con un valor de 0,678

existiendo relacion entre la recompensa y la satisfaccion laboral de los efectivos de

la comisaria; de igual manera, el valor de la significancia es menor a 0.05; por tanto,

no se descarta la hipétesis alterna.
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Hipotesis especifica 4

Tabla 7

Correlacion entre relaciones y satisfaccion laboral

Satisfaccion

Relaciones Laboral
nciG
Correlaciéon de 1 693"
Pearson
Relaciones Sig. (bilateral) ,000
N 47 47
Correlacion de 693" 1
Pearson
Satisfaccion Laboral Sig. (bilateral) 000
N 47 47

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente SPSS, elaboracién propia

Interpretacion

Se aprecia que existe una correlacion positiva alta, con un valor de 0,693

existiendo relacion entre las relaciones y la satisfaccion laboral del personal de la

comisaria de Cerro Colorado; asimismo, el valor de la significancia es menor a 0.05,

por lo tanto, no se descarta la hipotesis alterna.
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Hipotesis especifica 5

Tabla 8
Correlacion entre identidad y satisfaccion laboral

Satisfaccion

Identidad Laboral
Correlaciéon de 1 760"
Pearson
Identidad Sig. (bilateral) ,000
N 47 47
Correlaciéon de 760" 1
Pearson
Satisfaccion Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 47 47

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente SPSS, elaboracién propia

Interpretacion

Se aprecia que existe una correlacion positiva alta, con un valor de 0,760
existiendo relacion entre la identidad y la SL de los miembros de la comisaria de
Cerro Colorado; asimismo, el valor de significacion es menor a 0.05, por tanto, no

se descarta la hipétesis alterna.
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V. DISCUSION

De acuerdo con los resultados obtenidos, se tiene que los efectivos de la
comisaria del distrito de Cerro Colorado perciben un clima organizacional de
prevalencia alta, y una satisfaccion laboral media; demostrando estadisticamente
que existe significancia entre ellas, con una correlacion positiva alta; por tanto, la

satisfaccion laboral de los efectivos esta relacionada a su ambiente organizacional.

De manera similar las dimensiones de estructura, responsabilidad,
recompensa, relaciones e identidad del clima organizacional se encuentran
correlacionadas con la satisfaccion laboral, pues se hallaron correlaciones positivas

moderada y altas entre ambas.

En este sentido, el estudio propuesto se relaciona con la teoria de
Chiavenato (2009) que definio el clima organizacional como el ambiente entre los
miembros de la organizacion que se influencia por diversos factores como la
motivacion, siendo que cuando las personas se encuentran muy motivados, el clima
y las relaciones mejoran y son agradables, las cuales se reflejan en interés,
identidad, colaboracion, satisfaccion, actitudes positivas, desempefio laboral, entre
otras manifestaciones. En aporte a lo mencionado por el autor, esta investigacion,
corrobora la existencia de una relacidén positiva entre la identidad y la satisfaccion
laboral, puesto que se tiene como resultado que los efectivos policiales de este
estudio se identifican con su institucion, por lo tanto, se sienten valorados, son

leales y estdn comprometidos con sus objetivos.

A su vez, guarda relacién con la teoria utilizada para la variable satisfaccion
laboral recopilada de Chiang et al., (2010) quienes mencionan que la satisfaccion
laboral es la actividad por medio de la cual el trabajador tiene la oportunidad de
demostrar sus habilidades con el propésito de lograr buenos resultados y que estos
sean recompensados por la organizacion. Asimismo, se sientan contentos,
satisfechos y cubiertos en sus necesidades basicas. Siendo asi, de los hallazgos
logrados en este analisis se tiene que la satisfaccion laboral y el clima
organizacional tienen una relacién significativa alta, por ello, coincide con lo

mencionado anteriormente pues, se tiene que los efectivos de la comisaria de Cerro
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Colorado se encuentran satisfechos cuando sus expectativas estan cubiertas, las
condiciones de trabajo son las adecuadas y tienen una buena relacion con el

superior.

A nivel internacional, los resultados obtenidos en el presente estudio
coinciden con los de Rezaee et al.,, (2020) quienes revelaron que existe una
correlacion positiva significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los profesores de inglés de una institucion puablica irani. Igualmente, en
los efectivos de la comisaria de Cerro Colorado también existe una correlaciéon
positiva alta entre ambas variables. Por lo tanto, se afirma la existencia de similitud

entre ambos estudios.

De manera similar, a nivel latinoamericano, coincide con la autora Pedraza
(2020) quien concluye que existen componentes del clima organizacional que
presentan vinculaciones positivas y significativas con la satisfaccion laboral. Es asi
como, algo similar ocurre en el estudio realizado a los efectivos policiales de la
comisaria de Cerro Colorado, donde estadisticamente se obtuvo resultados de la
existencia de una vinculacidon positiva alta significativa entre las variables
mencionadas; infiriendo que sus miembros manifiestan compromiso e identidad con
su institucion. Reflejando de esta manera la correlacion existente entre las variables

de esta investigacion.

Del mismo modo, se tiene que en la investigacion nacional realizada por Rios
del Carpio (2020) quien obtuvo como resultado una correlacion positiva moderada
entre las citadas variables. Asimismo, los alcanzados en el presente estudio fueron
realizados en una poblacion con las mismas caracteristicas a la utilizada por la
autora Rios del Carpio (2020) por lo tanto, las resultantes difieren parcialmente
pues en este analisis se tiene la existencia de una correlacion positiva alta entre
ambas variables; por lo tanto, se infiere que el ambiente organizacional de la
comisaria de Cerro Colorado esté relacionado con la satisfaccion laboral de sus
miembros el cual se demuestra en el desempefio profesional, la valoracion del

trabajo, el orgullo y compromiso con su institucion.

Ademas, Diaz (2017) en sus conclusiones menciona una relacién positiva

moderada en ambas variables, por tanto, es conveniente sefialar que ambos
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estudios han corroborado que existe una asociacion significativa y directa entre las
variables analizadas. En consecuencia, la presente investigacion guarda

coincidencias con sus similares.

Asimismo, en lo que respecta a los resultados logrados de la hipétesis
especifica 1 se tiene que la correlacién obtenida es positiva alta, por lo tanto, se
respaldan con la tesis de Rios del Carpio (2020) quien sostiene el hallazgo de una
correspondencia positiva moderada en su investigacion; la cual fue llevada a cabo
en una entidad de indole policial por ello, se infiere la coincidencia de resultados.
En cambio, los resultados obtenidos por Benavente (2019) fueron de correlacion
negativa, el cual se infiere se debe a la poblacion de estudio que fueron
trabajadores de una Municipalidad quienes no tienen una formacion que los obligue
a cumplir de manera exacta las normas establecidas por la entidad. Por el contrario,
en esta investigacion, la correlacion hallada entre la estructura y la satisfaccion
laboral es de nivel positiva alta, debido a que la PNP es una institucion jerarquizada

gue se obedece a procedimientos y reglas de estricto cumplimiento.

Asi también, en referencia a la hipotesis especifica 2, se contrasta que la
correlacion hallada entre la dimension y la variable es positiva moderada por tanto,
la aceptacion de la hipotesis alterna queda respaldada por los datos estadisticos
alcanzados, teniendo similitud a los logrados por Rios del Carpio (2020) quien a
través de su tesis presento resultados de la existencia de una correlacion positiva
moderada en entre la responsabilidad y la satisfaccion laboral debido a la similitud
de las poblaciones de estudio, ya que dentro de la formacion policial se inculcan
valores y compromiso hacia la institucién policial. Asimismo, conviene parcialmente
con las resultantes presentadas por Gonzales (2017) quien sefial6 la existencia de
una relacion directa pero baja, a razon de que el estudio fue realizado en una
institucion publica de cualidad civil, por el cual los resultados difieren en parte de

los alcanzados en los efectivos policiales de la comisaria de Cerro Colorado.

Por otro lado, en los resultados alcanzados de la hipétesis especifica 3 se
tiene una correlacién positiva alta respaldando a la hipotesis alterna. De manera
gue, existen coincidencias parciales con las obtenidas de la investigacion de
Gonzales (2019) quien en su tesis obtuvo una correlacion positiva moderada,

mientras que Benavente (2019) tuvo una correlacién positiva muy baja. Sin
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embargo, la diferencia con esta investigacion es que ambos estudios fueron
realizados en entidades publicas en las cuales generalmente no se conceden
incentivos ni recompensas por el desempeio del trabajador; mientras que, en los
beneficios otorgados por el sistema policial si existen estimulos al personal.
Asimismo, lo obtenido, contradice la investigacién de Rios del Carpio (2020) quien

tuvo una correlacion positiva muy baja, refutando el analisis mencionado.

Asimismo, en la hipétesis especifica 4, a diferencia de las investigaciones de
Rios del Carpio (2020) y Gonzales (2017), quienes presentaron en ambos casos
una correlacion positiva moderada, este andlisis tuvo como resultado una
correlacion positiva alta, por lo cual se afirma que concurren buenas relaciones
entre el superior jerarquico y los efectivos policiales de la comisaria de Cerro
Colorado lo que conlleva a encontrarse satisfechos con sus labores en la institucion.
Esto debido en gran parte a que, al tratarse de una institucion castrense, el respeto
por el orden de jerarquia es impartido en la formacion militar. Por el contrario, en el
estudio realizado por Benavente (2019) en los servidores de una Municipalidad
distrital, obtuvo una correlacion de nivel bajo; por ello ante estos resultados se

infiere que la oposicion es debido a la diferencia entre las poblaciones de estudio.

Por ultimo, respecto a la hipotesis especifica 5 los resultados logrados
coinciden parcialmente con Gonzales (2017) quien precisO la obtencién de una
correlacidon moderada, el cual se asemeja a la correlacion positiva alta lograda en
este analisis; en cambio, difiere de investigaciones como la Benavente (2019) quien
tuvo datos de correlacion positiva baja. Por lo tanto, se infiere que en los estudios
mencionados si se encuentra correlacion de la dimension identidad y satisfaccion
laboral, pero de nivel moderado a bajo el cual discrepa en parte con los resultados
obtenidos en esta investigacion debido a que la poblacion de estudio es diferente a

la considerada por los autores Benavente y Gonzales.

Asimismo, se contradice a los resultados obtenidos por Rios del Carpio
(2020) quien en su tesis presento resultados de correlacion positiva baja en una
poblacién igual a la de este estudio. Por ello, teniendo en consideracion la libre
eleccion de pertenecer a la PNP y que el sentimiento de pertenencia a la institucion
policial vincula a los integrantes con comparferismo y lazos institucionales los

cuales se reflejan en los valores y las buenas acciones que identifican la funcion
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policial se concluye que los efectivos policiales de este analisis tienen un
sentimiento de pertenencia a su institucién y consideran que sus labores son

valiosas e importantes.

A propésito de la metodologia empleada, se tuvieron dificultades como el
momento de realizacién de los cuestionarios ya que, reunir a los sujetos de estudio
no disponian de un horario fijjo de reunion y aplicar el instrumento se hacia
complicado debido a sus rutinas de trabajo. Asimismo, lo recargado de sus labores
diarias y la falta de un ambiente fisico amplio en el que se pueda mantener el
distanciamiento social debido a la emergencia sanitaria complicaba las reuniones

de grupo.

Por otra parte, hacer uso del nivel descriptivo correlacional, que proporciona
datos de caracter relacional, y no de la causa de esta. En este trabajo se tuvo
dificultad al explicar las relaciones entre las variables y dimensiones sin tener que
preocuparse por las causas. En cambio, la fortaleza del método empleado se
presenta al momento del recojo de informacién, ya que se emplea en poblaciones
amplias. Del mismo modo al realizar las correlaciones, se emplea el software

estadistico SPSS, el cual proporciona datos confiables afines a la investigacion.

Asimismo, una de las fortalezas del empleo de la metodologia de tipo basica
fue el uso de bibliotecas virtuales en la obtencion de referentes de estudio que
aportaron al desarrollo del trabajo. Por el contrario, como debilidad se presenté el
desconocimiento del idioma inglés en nivel avanzado pues, los articulos cientificos

en su mayoria son en este idioma.

En cuanto al enfoque cuantitativo, se tuvo como fortaleza el alcance a un
mayor numero de sujetos, que permite un estudio mas amplio y potencia la
generalizacidon de los resultados. De igual forma, este enfoque proporciondé mayor
objetividad y precision en los datos y asi asegurar la validez y confiabilidad;
asimismo, se logré la comparacion de los resultados obtenidos con otros
referenciados a nivel nacional e internacional. Mientras que, las limitaciones que se
presentaron fueron; el uso de preguntas cerradas que no necesariamente
reflejaban el sentir de los encuestados, y luego ser llevados a datos numéricos para

ser tabulados y procesados mediante el uso del software estadistico.
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Finalmente, a pesar de algunas limitaciones surgidas en el transcurso de la
investigacion se logré el recojo, procesamiento, desarrollo e interpretacion de los
resultados propuestos; de igual forma, se evitd en todo momento sesgos que
incidan en el desarrollo y aplicacion del estudio teniendo en cuenta en todo

momento el empled del método cientifico.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se determiné que existe una correlacion positiva alta entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal de la comisaria del distrito de
Cerro Colorado en la region Arequipa, 2021; puesto que en los resultados se
aprecia que, a mejor ambiente organizacional, la satisfaccion laboral de los

efectivos policiales sera mayor.

Segunda: Se determind que existe una correlacion positiva alta entre la estructura
y la satisfaccion laboral del personal de la comisaria del distrito de Cerro Colorado
en la region Arequipa, 2021; es asi como, a mejor cumplimiento de las funciones,
las politicas y los principios institucionales, sera mayor la satisfaccion laboral de los

miembros.

Tercero: Se determind que existe una correlacion positiva moderada entre la
responsabilidad y la satisfaccion laboral del personal de la comisaria del distrito de
Cerro Colorado en la region Arequipa, 2021; en los resultados se aprecia que la
responsabilidad es importante en el desempefio de sus funciones, de manera que

tiene relacion con la satisfaccion laboral de los efectivos policiales.

Cuarta: Se determino que existe una correlacion positiva alta entre la recompensa
y la satisfaccion laboral del personal de la comisaria del distrito de Cerro Colorado
en la region Arequipa, 2021; debido a que los incentivos y reconocimientos

establecidos por la institucion son significativos para los miembros de la comisaria.

Quinta: Se determin6 que existe una correlacion positiva alta entre las relaciones
y la satisfaccion laboral del personal de la comisaria del distrito de Cerro Colorado
en la region Arequipa, 2021; pues, la cordialidad, las buenas relaciones y el respeto,

influyen en la satisfaccion laboral de los miembros de la institucion policial.

Sexta: Se determind que existe una correlacion positiva alta entre la identidad y la
satisfaccion laboral del personal de la comisaria del distrito de Cerro Colorado en
la region Arequipa, 2021; siendo asi, que la lealtad y el valor de la institucion hacia

el efectivo policial, son significativos para sus miembros.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primero: Proponer a los encargados de las direcciones de la PNP realizar estudios
en poblaciones a nivel regional, a fin de obtener mayores evidencias que puedan
ser tomados en cuenta en la mejora de los incentivos y reconocimientos otorgados
a los efectivos que prestan servicios en las diversas instituciones policiales del pais.
Toda vez que, los resultados muestran que existe relacion entre la recompensa y
la satisfaccion laboral del personal de la comisaria del distrito de Cerro Colorado en
la regiéon Arequipa, 2021.

Segundo: Proponer a los directivos de las areas de recursos humanos de la PNP
la realizacién de investigaciones de enfoque cualitativo, con la finalidad de lograr
andlisis mas profundos del sentir de los efectivos policiales los cuales sirvan como
referentes en las propuestas y aplicacion de mejoras en beneficio del personal de

la comisaria del distrito de Cerro Colorado.

Tercero: Proponer al comisario de la dependencia policial propiciar capacitaciones
grupales, con el objetivo mejorar las relaciones interpersonales y asi optimizar el
clima organizacional del personal; el cual permitira que se sientan satisfechos en
su desempefio profesional, puesto que en los resultados se evidencia que existe
relacion entre las relaciones y la satisfaccion laboral del personal de la comisaria

del distrito de Cerro Colorado en la regidon Arequipa, 2021.
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ANEXOS

ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TiTULO: Clima organizacional y satisfaccién laboral del personal de la Comisaria del distrito de Cerro Colorado de la Regién Arequipa, 2021

AUTOR: Damaris Mery Hervacio Lermo

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

Objetivo general

Hipétesis general

¢En qué medida se relaciona el
clima organizacional y
satisfaccion laboral del
personal de la Comisaria del
distrito de Cerro Colorado de la
Regidn Arequipa, 2021?

Determinar en qué medida se
relaciona el clima
organizacional y satisfaccién
laboral del personal de Ia
Comisaria del distrito de Cerro
Colorado de Ila Regién
Arequipa, 2021.

El clima organizacional se relaciona con
la satisfaccion laboral del personal de la
Comisaria del distrito de Cerro
Colorado de la Regidn Arequipa, 2021.

Variable 1: Clima organizacional

Variables 2: Satisfaccién laboral

Problemas secundarios:

Objetivos especificos:

Hipétesis especificas:

DIMENSIONES

INDICADORES

¢En qué medida se relaciona la
estructura y la satisfaccidon
laboral del personal de Ia
Comisaria del distrito de Cerro
Colorado de la  Regibn
Arequipa, 20217

¢En qué medida se relaciona la
responsabilidad y la
satisfaccidn laboral del
personal de la Comisaria del
distrito de Cerro Colorado de la
Regién Arequipa, 2021?

Determinar en qué medida
se relaciona la estructuray la
satisfaccién laborales del
personal de la Comisaria del
distrito de Cerro Colorado de
la Regidn Arequipa, 2021

Determinar en qué medida
se relaciona la
responsabilidad y la
satisfaccién  laboral  del
personal de la Comisaria del

(HE1) La estructura se relaciona con la
satisfaccion laboral del personal de la
Comisaria del distrito de Cerro
Colorado de la Regién Arequipa, 2021.

(HE2) La responsabilidad se relaciona
con la satisfaccion laboral del personal
de la Comisaria del distrito de Cerro
Colorado de la Regién Arequipa, 2021.

(HE3) La recompensa se relaciona con
la satisfaccion laboral del personal de
la Comisaria del distrito de Cerro

Estructura

Organizacién

Politicas institucionales

Responsabilidad

Funciones

Autonomia

Amonestacion

Recompensa

Sistema de incentivos

Relaciones

Ambiente idéneo




¢En qué medida se relaciona la
recompensa y la satisfaccion
laboral del personal de Ia
Comisaria del distrito de Cerro
Colorado de la  Regién
Arequipa, 20217

¢En qué medida se relaciona las
relaciones y la satisfaccion
laboral del personal de Ia
Comisaria del distrito de Cerro
Colorado de la  Regidn
Arequipa, 20217

¢éEn qué medida se relaciona la
identidad y la satisfaccion
laboral del personal de Ia
Comisaria del distrito de Cerro
Colorado de la  Regibn
Arequipa, 20217

distrito de Cerro Colorado de
la Region Arequipa, 2021

Determinar en qué medida
se relaciona la recompensa 'y
la satisfaccion laboral del
personal de la Comisaria del
distrito de Cerro Colorado de
la Region Arequipa, 2021

Determinar en qué medida
se relaciona las relaciones y
la satisfaccion laboral del
personal de la Comisaria del
distrito de Cerro Colorado de
la Regidn Arequipa, 2021

Determinar en qué medida
se relaciona la identidad y la
satisfaccién  laboral  del
personal de la Comisaria del
distrito de Cerro Colorado de
la Regién Arequipa, 2021

Colorado de la Regién Arequipa, 2021.

(HE4) Las relaciones se relaciona con la
satisfaccion laboral del personal de la
Comisaria del distrito de Cerro
Colorado de la Regién Arequipa, 2021.

(HES5) La identidad se relaciona con la
satisfaccion laboral del personal de la
Comisaria del distrito de Cerro
Colorado de la Regidn Arequipa, 2021.

Relaciones interpersonales

Identidad

Identificacion

Lealtad

Intereses

Proyeccion

Significacion de la tarea

El trabajo es valioso

Utilidad del trabajo

Condiciones de trabajo

Distribucién

Comodidad

Horario de trabajo

Beneficios econdmicos

Remuneracién

Beneficios

Reconocimiento

personal y/o social

Desarrollo personal en el
trabajo

Desarrollo en beneficio de la
sociedad




ANEXO 2

MATRIZ OPERACIONAL

Dimensiones / Indicadores / items / Escala de Medicién/ Rangos

Variables Definicion Conceptual Definicion Operacional N X " ’ .
P P Dimensiones Indicadores Items Escala de Medicion Rangos
] L'a varla?ble sg dividira en Organizacién lal3
Segun Baguer (2001) es el cinco dimensiones:
L . Estructura Politi 4
ambito en el que la personase  Estructura, responsabilidad, oliticas
desenvuelve y desarrolla sus recompensa, relaciones e institucionales 1 =Nunca o ninguno
actllwdades laborales. identidad; cuyos indicadores Responsabilidad Funaones’ 5
Analogamente se encuentra conforman 21 preguntas, Autonomia 6al7 2 =Poco
. difergrjtes c'Iimas’g.eograf.icos, eva!uadas segun escala Amonestacion 8
Clima también se identifica distintos ordinal 3 = Regular o algo
Organizacional climas organizacionales, éstos Recompensa Sistema de 9alll 79-105=Alto
influyen en la motivacién y incentivos 4 = Mucho 50-78=Medio
como consecuencia en el Relaciones Ambiente Idéneo 12 al 13 21-49=Bajo
comportamiento de los 5 =Todo o siempre
colaboradores en su actitud y Relaciones 14 al 16
rendimiento. interpersonales
Identificacion 17al18
19
Identidad Lealtad
Intereses 20
Proyeccién 21
Segun Chiang et al. (2010) se La variable se dividira en El trabajo es lal2 1 = Nunca o ninguno
refiere al grado de cuatro dimensiones: Significacion en la valioso
imi i ignificacid tarea =
cumpllmlen'Fo, conformldad, S|gn|f.|c.aC|on enla tar.ea, Utilidad del trabajo 3al4 2 =Poco
complacencia de necesidadesy  condiciones de trabajo,
perspectivas por parte del beneficios econédmicos y . Distribucion > 3 = Regular o algo
o Condiciones de C didad 6 al
Satisfaccis colaborador. reconocimiento personal y/o trabajo omodida al7 74-100=Alto
atistaccion social. Los indicadores para Horario laboral 8 4 = Mucho 47-73=Medio
Laboral t iabl f 20 o
esta variable conforman Beneficios Remuneracion 9al 10 20-46=Bajo
preguntas, evaluadas de . .- 5 =Todo o siempre
econdémicos Beneficios 11al12
acuerdo con una escala
ordinal. o Desarrollo 13al 18
Reconocllrr}lento. | personal
ersonal y/o socia
P ¥ Desarrollo social 19al 20




ANEXO 3
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Es un gusto saludarlo, mediante el presente cuestionario, se pretende recopilar informacion para una
investigacion, por ello se requiere su opinion sincera. Este cuestionario debera ser llenado por Usted
en forma personal, confidencial y andnima. Por favor, llene todo el cuestionario, sin dejar de
contestar ninguno de los items.
Le agradecemos de antemano su participacion en el llenado de este cuestionario, ya que su opinion

es muy importante para la investigacion.

¢Antes de iniciar el presente ley6 y firmo la ficha de CONSENTIMIENTO INFORMADO?

SI | NO

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

1 2 3 4 5
Total En desacuerdo Mediamente de De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo acuerdo
N° IDIMENSIONES/items 1 2 3 4
ESTRUCTURA
1 ¢Considera usted que las funciones del personal de la
comisaria se encuentran correctamente estructuradas?
5 ¢Considera usted que el personal de la comisaria conoce el
organigrama institucional?
3 ¢Considera usted que el personal conoce detalladamente las
politicas institucionales de esta comisaria?
4 ¢Considera usted que en esta comisaria se aplican los
principios institucionales en el ejercicio de las funciones?
RESPONSABILIDAD
5 ¢Considera usted que su funcion se encuentra claramente

definida?

¢Considera usted que esta comisaria supervisa de forma
6 | general el desempefio de las funciones que realiza cada
trabajador?

¢Considera usted que en esta comisaria se toma en cuenta la
iniciativa del trabajador para la toma de decisiones?

¢Considera usted que en esta comisaria los trabajadores
asumen la responsabilidad de sus acciones?




RECOMPENSA

¢Considera usted que los bonos e incentivos recibidos por la

9 | institucion por trabajar en zonas de emergencia, recompensa
el esfuerzo?
¢Considera usted que en esta comisaria se le brinda
10 | reconocimiento por ser eficiente en el desempefio de sus
funciones?
¢Considera usted que en esta comisaria todo el personal
11 | puede ser beneficiado por los de incentivos que imparta la
institucion?
RELACIONES
12 | ¢Considera usted que existe cordialidad entre el personal?
13 ¢Considera usted que el personal de esta comisaria se
caracteriza por encontrarse libre de tensiones?
14 ¢Considera usted que en esta comisaria el personal se conoce
entre si?
15 ¢Considera usted que en esta comisaria el personal tiende a
ser reservados entre si?
16 ¢Considera usted que existe una buena relacion con su
superior jerarquico?
IDENTIDAD
17 | ¢Considera usted que su Institucion lo valora?
18 |¢Considera usted que se siente identificado con su institucion?
¢ Considera usted que existe lealtad de los trabajadores de esta
19 o
comisaria?
20 ¢ Considera usted que en esta institucion cada uno se preocupa
por sus propios intereses?
21 ¢ Considera usted que los objetivos de esta institucion se

encuentran acorde con su visién?




ANEXO 4
CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Es un gusto saludarlo, mediante el presente cuestionario, se pretende recopilar informacion para una
investigacion, por ello se requiere su opinion sincera. Este cuestionario debera ser llenado por Usted
en forma personal, confidencial y andnima. Por favor, llene todo el cuestionario, sin dejar de
contestar ninguno de los items.

Le agradecemos de antemano su participacion en el llenado de este cuestionario, ya que su opinion

es muy importante para la investigacion.

¢Antes de iniciar el presente ley6 y firmo la ficha de CONSENTIMIENTO INFORMADO?
SI | NO

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

1 2 3 4 5
Total En desacuerdo Mediamente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo de acuerdo acuerdo

N° DIMENSIONES/items

SIGNIFICACION EN LA TAREA

¢ Considera usted que las funciones que realiza son muy
1 |valiosas?

¢ Considera usted que la labor que realiza es atil?

2

¢ Considera usted que son buenos los resultados de su trabajo?
3

¢ Considera usted que su trabajo le hace sentir realizado como
4 |persona?

CONDICIONES DE TRABAJO

¢ Considera usted que la distribucion fisica del ambiente de
5 trabajo facilita la realizacion de sus labores?

¢ Considera usted que el ambiente donde trabaja es
6 (confortable?

¢ Considera usted que la comodidad del ambiente de su
trabajo es inigualable?

8 |cConsidera usted que el horario de trabajo es agradable?




BENEFICIOS ECONOMICOS

¢Considera usted que su sueldo es muy bajo en relacion con

9 .
la labor que realiza?

10 ¢ Considera usted que su remuneracion econdmica 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 desempefiadas son acordes
a su personalidad?

14 ¢ Considera usted que recibe buen trato de su institucion?

15 ; Considera usted que le asignan muchas labores adicionales?

16 ¢Considera Ud. que prefiere mantener distancia de sus
comparieros de trabajo?
¢ Considera usted que una buena relacion con su superior mejora|

17 lsu desempefio laboral?
¢ Considera usted que compartir funciones con sus comparieros

18 e trabajo le resulta improductivo?
SATISFACCION LABORAL

19 ¢ Considera usted que realizando su trabajo se siente bien consigo
mismo?

0 ¢ Considera usted que su superior valora el esfuerzo que dedica a

su trabajo?




ANEXO 5

CARTA DE PRESENTACION

~\| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DOW

“Aito del Bicentenario del Perii: 200 afios de Independencia”

Lima, 07 de octubre de 2021

Carta P. 422-2021-UCV-EPG-SP

Comandante PNP

CARLOS ENRIQUE BLANCO OSORIO
COMISARIO

COMISARIA CERRO COLORADO

De mi mayor consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a HERVACIO LERMO, DAMARIS MERY;
identificado(a) con DNI/CE N°® 44646631 y codigo de matricula N°® 7002545347; estudiante del
programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA en modalidad semipresencial del semestre
2021-11 quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencién de su grado de MAESTRO(A),
se encuentra desarrollando el trabajo de investigacion (tesis) titulado:

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE LA COMISARIA DEL
DISTRITO DE CERRO COLORADO DE LA REGION AREQUIPA, 2021

En este sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso a nuestro(a) estudiante, a fin que
pueda obtener informacion en la institucion que usted representa, siendo nuestro(a)
estudiante quien asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este
estudio, luego de concluir con el desarrollo del trabajo de investigacion (tesis).

Agradeciendo la atencion que brinde al presente documento, hago propicia la oportunidad
para expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,
W (
Syl T rimeinl Db A uth Angélica Chicana Becerra
| i E: P . K 9 Coo'rdlnydora General de Programas de Posgrado Semipresenciales
it NTES | Universidad César Vallejo
R
2100 2 © CIT. 202
1 RECIBIDO 2 |
[ = :

i ez . \’0'”“‘({\'
'y}"or‘;""(”"J 2. } e

| Somos la universidad de.los.._J;
i R tasgateTer salir adelante. fl ’ IA _l @




ANEXO 6

CARTA DE ACEPTACION

A, BT oub Comandancla | [KMACREPOL AQP
104 0 delB GONIY| Sub Comandnc REGION POLICIAL AREQUIPA
S nterlort oAy wrioia DIVOPS-COM. CERRO COLORADO

v".-h\’(. ) DEL BICENTENARIO DEL PERU: 200 ANOS DE INDEPENDENCIA"

Cerro Colorado, 18 de Noviembre del 2021.
OFICI0O  N° 341-2021-IX _ MACREPOL _RQP/REGPOL__RQP/DIVOPS-
COM.CERRO COLORADO "A"-UTD.
SENORA : RUTHANGELICA CHICANA BECERRA.

Cordinadora General de Programa de Posgrado Semipresenciales
Universidad Cesar Vallejo.

ASUNTO : Respuesta a su pedido.
REF. . Carta P. 422-2021-UCV-EPG-SP.

Es grato dirigirme a Ud., con la finalidad de dar respuesta a su
pedido mediante el documento de la referencia, haciendo de su conocimiento que
se autorizo el permiso correspondiente a la Srta. Damaris Mery HERVACIO
LERMO, para que pueda desarrollar su trabajo de investigacion titulado “Clima
organizacional y satisfaccion laboral del personal policial de la Comisaria PNP
Cerro Colorado de la IX-MACREPOLAQP-REGPOL/DIVOPS-COMIS.PNP.CC.",
en relacion a la encuesta al personal policial, previo conocimiento de que la
informacion obtenida es unica y exclusiva para fines estrictamente de estudios.

Hago propicia la oportunidad para expresarle los sentimientos de
mi consideracion y estima personal.

Dios guarde a Ud. /
,/ /

CEBO/laa. VA d
7

7/ S

.
il

OA-221034
Carlos B;BLANCO OSORIO
_ COMANDANTE PNP

Av. Alfonso Ugarte S/N 2da Cuadra La Libertad Cerro Colorado
Tolefono: 054270432/959539649
Emall: are.ccerrocolorado@pnp.gob.pe



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales :
Nombre de la Organizacion: RUC:20370114952

X| DIRECCION TERRITORIAL DE POLICIA-AREQUIPA
COMISARIA CERRO COLORADO

Nombre del Titular o Representante legal:

Comandante PNP Carlos Enrique Blanco Osorio DNI:09888361

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Codigo de Etica en
Investigacién de la Universidad César Vallejo O, autorizo [ X ], no autorizo | ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de la comisaria del distrito de

Cerro Colorado de la region Arequipa, 2021

Nombre del Programa Académico:
Programa de Maestria en Gestion Publica
Autor: Nombres y Apellidos DNI:44646631

Damaris Mery Hervacio Lermo

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion seré alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Cerro colorado, 18 de noviembre del 2021

Firma:

(Titular o Represe.

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Univ€rsidad Césa Vallejo-Articulo 79, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacién es necesario mangener bajo anonimato el nombre de la institucién donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
en que haya un acuerdo formal con el gérente o director de la organizacién, para gue se difunda la identidad de la institucién. Por ello,
tanto en los proyectos de investigacjén como en los informes o tesis, no se deberd incluir la denominacién de la organizacién, pero siserd
necesario describir sus caracteristicas.




ANEXO 7
CONSENTIMIENTO INFORMADO DEL ESTUDIO

Institucion : Comisaria Cerro Colorado- Arequipa
Investigadores : Hervacio Lermo, Damaris Mery

: Mg. Papanicolau Denegri, Jorge Nicolas Alejandro (Asesor)

INTRODUCCION:

A continuacién, hacemos participe la invitacién al estudio de investigacidn llamado: “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en el personal de la comisaria del distrito de Cerro Colorado, regién Arequipa, afio 2021”".
Este es un estudio desarrollado por investigadores de la Universidad César Vallejo.

MOLESTIAS O RIESGOS:

No existe ninguna molestia o riesgo minimo al participar en este trabajo de investigacidn. Usted es libre de
aceptar o de no aceptar.

BENEFICIOS:

No existe beneficio directo para usted por participar de este estudio. Sin embargo, se le informara de manera
personal y confidencial de algun resultado que se crea conveniente que usted tenga conocimiento. Los
resultados también serdn publicados en el repositorio de la universidad.

COSTOS E INCENTIVOS:

Usted no deberd pagar nada por participar en el estudio, su participacidn no le generara ningun costo.
CONFIDENCIALIDAD:

Los investigadores registraremos su informacién con cédigos y no con nombres. Si los resultados de este
seguimiento son publicados en una revista cientifica, no se mostrara ningin dato que permita la identificacion
de las personas que participan en este estudio. Sus archivos no seran mostrados a ninguna persona ajena al
estudio sin su consentimiento.

CONSENTIMIENTO:

Acepto voluntariamente participar en este estudio, he comprendido perfectamente la informacién que se me
ha brindado sobre las cosas que van a suceder si participo en el proyecto, también entiendo que puedo decidir

no participar y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento.

Arequipa, ........ de................... de 2021.

Firma del Participante

Nombre:

DNI: Huella Digital



ANEXO 8

BASE DE DATOS DE PRUEBA PILOTO DE CONFIABILIDAD

@ *Sin titulo2 [ConjuntoDates1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
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ANEXO 9

RESULTADOS DE ANALISIS DE CONFIABILIDAD

Resumen de procesamiento de Casos

Casos

N %
Valido 24 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 24 100,0

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

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

,937

41




ANEXO 10
CERTIFICADOS DE VALIDEZ DE EXPERTOS

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® Claridad® Sugerencias
ESTRUCTURA Si No Si No Si No
1 | Considera usted que las funciones del personal de la comisaria se encuentran correctamente estructuradas X X X
2 | Considera usted que el personal de la comisaria el organigrama institucional X X X
3 | Considera usted que el personal conoce detalladamente las paliticas institucionales de esta comisaria X X X
4 | Considera usted que en esta comisaria se aplican los principios institucionales en el gjercicio de las funciones X X X
RESPONSARBILIDAD Si No Si No Si No
5 | Considera usted que su funcidn se encuentra claramente definida X X X
B Considera usted que esta comisaria supervisa de forma general el desempefio de las funciones que realiza cada trabajador X X X
7 | Considera usted que en esta comisaria se toma en cuenta la iniciativa del trabajador para la toma de decisiones X X X
8 | Considera usted que en esta comisaria los trabajadores asumen la responsabilidad de sus acei X X X
RECOMPENSA X X X
9 | Considera usted que los bonos e incentives recibidos por la institucion por trabajar en zonas de emergencia, Si No Si No Si No
recompensa el esfuerzo
10 | Considera usted que en esta comisaria se le brinda reconocimiento por ser eficiente en el desempeiio de sus funciones X X X
1l | Considera usted que en esta comisaria todo el personal puede ser beneficiado por los de incentivos que impartala X X X
institucion
RELACIONES
12 | Considera usted que existe cordialidad entre el personal X X X
13 | Considera usted que el personal de_esta comisaria se caracteriza por encontrarse libre de tensiones X X X
14 | Considera usted que en esta comisaria el personal se entre si X X X
15 | Considera usted que en esta comisaria el personal tiende a ser reservados entre si X X X
16 | Considera usted que existe una buena relacian con su superior jerarquico X X X
IDENTIDAD Si No Si No Si No
17 | Considera usted que su Institucion lo valora X X X
18 | Considera usted que se siente identificado con su institucidn X X X
19 | Considera usted que existe lealtad de los trabajadores de esta comisaria X X X
20 | Considera usted que en esta institucion cada uno se preocupa por sus propios intereses X X X
21 | Considera usted que los objetivos de esta institucion se encuentran acorde con su visian X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):El instrumento es suficiente
Opinidon de aplicabilidad: Aplicable [ x ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra Ramirez Lau Sandra Cecilia DNI: 18100336
Especialidad del validador: Asesora de tesis
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 06 de octubre de 2021
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del - )
constructo
3Claridad: Se e_ntiendg sin dific_ulta(_i alguna el enunciado del item, es oonc_is_o, exactoy direqto Q =
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la - //74/ 2
dimension >

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

N2 DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® Claridad® Sugerencias
AMBIENTE LABORAL Si NO Si NO Si NO
1 Considera usted que |a distribucidn fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de sus labores X X X
2 Considera usted que su(s) jefe(s) es (son) comprensivo(s) X X X
3 Considera usted que se siente realmente atil con la labor que realiza X X X
4 | Considera usted que su(s) jefe (s) valora(n) el esfuerzo que hace en su trabajo X X X
CONDICIONES DE TRABAJO Si ND Si NO Si NO
B Considera usted que la distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita |a realizacion de sus labores X X X
B Considera usted que el ambiente donde trabaja es confortable X X X
7 Considera usted que la comodidad del ambiente de su trabajo es inigualable X X X
8 Considera usted que el horario de trabajo es agradable X X X
BENEFICIOS ECONGMICOS Si | NO Si | ND Si ND
g Considera usted que su sueldo es muy bajo en relacion con la labor que realiza X X X
10 | Considera usted que su remuneracion econdmica es bastante aceptable X X X
Il | Considera usted que su trabajo le permite cubrir sus expectativas econdmicas X X X
12 | Considera usted que es innecesario el pago por las horas extras laboradas X X X
RECONDCIMIENTO PERSONAL Y/0 SOCIAL Si ND Si NO Si ND
13 | Considera usted que las funciones desempeiiadas son acordes a su personalidad X X X
14 | Considera usted que recibe buen trato de su institucian X X X
15 | Considera usted que le asignan muchas labores adicionales X X X
I6 | Considera Ud. que prefiere mantener distancia de sus compaiieros de trabajo X X X
17 | Considera usted que una buena relacion con su superior mejora su desempefio laboral X X
18 | Considera usted que compartir funciones con sus compaferos de trabajo le resulta improductivo X X X
SATISFACCION LABORAL Si NO Si NO Si NO
19 | Considera usted que realizando su trabajo se siente bien consigo mismo X X X
20 | Considera usted que su superior valora el esfuerzo que dedica a su trabajo X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es suficiente
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra Ramirez Lau Sandra Cecilia DNI: 18100336
Especialidad del validador: Asesora de tesis
1Pertinencia: El item coresponde al concepto tedrico formulado. 06 de octubre de 2021
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del 3 =5
constructo '
3Claridad: Se entiende sin dfficultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo L B /
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la /,—__: .

dimension ==l
Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N2 DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® Claridad® Sugerencias
ESTRUCTURA Si No Si No Si No
1 | Considera usted que las funciones del personal de la comisaria se encuentran correctamente estructuradas X X X
2 | Considera usted que el personal de la comisaria el organigrama institucional X X X
3 Considera usted que el personal conoce detalladamente las politicas institucionales de esta comisaria X X X
4 | Considera usted que en esta comisaria se aplican los principios institucionales en el gjercicio de las funciones X X X
RESPONSARBILIDAD Si No Si No Si No
5 [ Considera usted que su funcian se ntra claramente definida X X X
B | Considera usted que esta comisaria supervisa de forma general el desempeiio de las funciones que realiza cada trabajador X X X
7 | Considera usted que en esta comisaria se toma en cuenta la iniciativa del trabajador para la toma de decisiones X X X
8 | Considera usted que en esta comisaria los trabajadores asumen la responsabilidad de sus acciones X X X
RECOMPENSA X X X
9 | Considera usted que los bonos e incentivos recibidos por la institucion por trabajar en zonas de emergencia, si No Si No Si No
recompensa el esfuerzo
10 | Considera usted que en esta comisaria se le brinda reconocimiento por ser eficiente en el desempeiio de sus funciones X X X
11 | Considera usted que en esta comisaria todo el personal puede ser beneficiado por los de incentives que impartala X X X
institucion
RELACIONES
12 | Considera usted que existe cordialidad entre el personal X X X
13 | Considera usted que el personal de esta comisaria se caracteriza por encontrarse libre de tensiones X X X
14 | Considera usted que en esta comisaria el personal se conoce entre si X X X
15 | Considera usted que en esta comisaria el personal tiende a ser reservados entre si X X X
16 | Considera usted que existe una buena relacidn con su superior jerarquico X X X
IDENTIDAD Si No Si No Si No
17 | Considera usted que su Institucian lo valora X X X
18 | Considera usted que se siente identificado con su institucian X X X
19 | Considera usted que existe lealtad de los trabajadores de esta comisaria X X X
20 | Considera usted que en esta institucion cada uno se preocupa por sus propios intereses X X X
21 | Considera usted que los objetivos de esta institucion se tran acorde con su vision X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es suficiente
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Simon Valero, Abedul DNI:40890082 06 de octubre de 2021

Especialidad del validador: Gestién Publica

1Pertinencia: 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.

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

NE DIMENSIONES / tems Pertinencia' Relevancia® Claridad® Sugerencias
AMBIENTE LABORAL Si NO Si NO Si NO

1 Considera usted que |a distribucian fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de sus labores X X X

2 | Considera usted que su(s) jefe(s) es (son) comprensivo(s) X X X

3 Considera usted que se siente realmente atil con la labor que realiza X X X

4 | Considera usted que su(s) jefe (s) valora(n) el esfuerzo que hace en su trabajo X % X
CONDICIONES DE TRABAJD Si NO Si ND Si ND

5 Considera usted que |a distribucicn fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de sus labores X X X

B Considera usted que el ambiente donde trabaja es confortable X X X

7 Considera usted que la comodidad del ambiente de su trabajo es inigualable X X X

8 Considera usted que el horario de trabajo es agradable X X X
BENEFICIOS ECONOMICOS Si | NO Si | ND Si | ND

9 Considera usted que su sueldo es muy bajo en relacion con la labor que realiza X X X

10 | Considera usted que su remuneracian econdmica es bastante aceptable X X X

Il | Considera usted que su trabajo le permite cubrir sus expectativas econdmicas X X X

12 | Considera usted que es innecesario el pago por las horas extras laboradas X X X
RECONOCIMIENTO PERSONAL Y/0 SOCIAL Si NO Si NO Si ND

13 | Considera usted que las funciones desempefiadas son acordes a su personalidad X X X

14 | Considera usted que recibe buen trato de su institucian X X X

15 | Considera usted que le asignan muchas labores adicionales X X X

16 | Considera Ud. que prefiere mantener distancia de sus compafieras de trabajo X X X

17 | Considera usted que una buena relacian con su superior mejora su desempefio laboral X X

18 | Considera usted que compartir funciones con sus compaiieros de trabajo le resulta improductivo X X X
SATISFACCION LABORAL Si ND Si ND Si ND

19 | Considera usted que realizando su trabajo se siente bien consigo mismo X X X

20 | Considera usted que su superior valora el esfuerzo que dedica a su trabajo X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es suficiente

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

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Simon Valero, Abedul DNI:40890082
Especialidad del validador: Gestién Publica

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del consfructo

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.

06 de octubre de 2021

Ps. Abedu Ton Valero
PSICOLOCA
C.Ps.P. 23853

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N2 DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® Claridad® Sugerencias
ESTRUCTURA Si No Si No Si No
1 | Considera usted que las funciones del personal de la comisaria se encuentran correctamente estructuradas X X X
2 | Considera usted que el personal de la comisaria conoce el organigrama institucional X X X
3 | Considera usted que el personal conoce detalladamente las politicas institucionales de esta comisaria X X X
4 | Considera usted que en esta comisaria se aplican los principios institucionales en el gjercicio de las funciones X X X
RESPONSABILIDAD Si No Si No Si No
5 | Considera usted que su funcian se encuentra claramente definida X X X
B | Considera usted que esta comisaria supervisa de forma general el desempeiio de las funciones que realiza cada trabajador X X X
7 | Considera usted que en esta comisaria se toma en cuenta la iniciativa del trabajador para la toma de decisiones X X X
8 | Considera usted que en esta comisaria los trabajadores asumen la responsabilidad de sus acciones X X X
RECOMPENSA X X X
9 | Considera usted que los bonos e incentivos recibidos por |a institucidn por trabajar en zonas de emergencia, Si No Si No Si No
recompensa el esfuerzo
10 | Considera usted que en esta comisaria se le brinda reconocimiento por ser eficiente en el desempeiio de sus funciones X X X
1| Considera usted que en esta comisaria todo el personal puede ser beneficiado por los de incentivos que impartala X X X
institucion
RELACIONES
12 | Considera usted que existe cordialidad entre el personal X X X
13 | Considera usted que el personal de_esta comisaria se caracteriza por encontrarse libre de tensiones X X X
14 | Considera usted que en esta comisaria el personal se conoce entre si X X X
15 | Considera usted que en esta comisaria el personal tiende a ser reservados entre si X X X
16 | Considera usted que existe una buena relacidn con su superior jerarguico X X X
IDENTIDAD Si No Si No Si_ | No
17 | Considera usted que su Institucian lo valora X X X
18 | Considera usted que se siente identificado con su institucidn X X X
19 | Considera usted que existe lealtad de los trabajadores de esta comisaria X X X
20 | Considera usted que en esta institucian cada uno se preocupa por sus propios intereses X X X
21 | Considera usted que los objetivos de esta institucian se encuentran acorde con su vision X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es suficiente
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Percy Francisco Chdvez Morales DNI:44250746 07 de octubre de 2021.

Especialidad del validador: Gestion Publica

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico 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.

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

N DIMENSIONES / tems Pertinencia' Relevancia® Claridad® Sugerencias
AMBIENTE LABORAL Si NO Si NO Si NO

1 Considera usted que |a distribucian fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacian de sus labores X X X

2 | Considera usted que su(s) jefe(s) es (son) comprensiva(s) X X X

3 Considera usted que se siente realmente atil con la labor que realiza X X X

4 | Considera usted que su(s) jefe (s) valora(n) el esfuerzo que hace en su trabajo i X X
CONDICIONES DE TRABAJO Si NO Si NO Si ND

5 Considera usted que la distribucicn fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de sus labores X X X

B | Considera usted que el ambiente donde trabaja es confortable X X X

7 Considera usted que la comodidad del ambiente de su trabajo es iniqualable X X X

8 | Considera usted que el horario de trabajo es agradable X X X
BENEFICIOS ECONGMICOS Si | NO Si | ND Si NO

9 | Considera usted que su sueldo es muy bajo en relacidn con la labor que realiza X X X

10 | Considera usted que su remuneracion econdmica es bastante aceptable X X X

1l | Considera usted que su trabajo le permite cubrir sus expectativas econdmicas X X X

12 | Considera usted que es innecesario el pago por las horas extras laboradas X X X
RECONDCIMIENTO PERSONAL Y/0 SOCIAL Si NO Si NO Si NO

13 | Considera usted que las funciones desempefiadas son acordes a su personalidad X X X

14 | Considera usted que recibe buen trato de su institucian X X X

15 | Considera usted que le asignan muchas labores adicionales X X X

16 | Considera Ud. que prefiere mantener distancia de sus compafieros de trabajo X X X

17 | Considera usted que una buena relacian con su superior mejora su desempeiio laboral X X

18 | Considera usted que compartir funciones con sus compafieros de trabajo le resulta improductivo X X X
SATISFACCIAN LABORAL Si ND Si ND Si ND

19 | Considera usted que realizando su trabajo se siente bien consigo mismo X X X

20 | Considera usted que su superior valora el esfuerzo que dedica a su trabajo X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento es suficiente

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

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Percy Francisco Chavez Morales DNI:44250746

Especialidad del validador: Gestion Publica

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico 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.

(3

Francisco
SOCIOLOGO

CSP. 4080

Firma del Experto Informante.

07 de octubre de 2021.



ANEXO 11

PRUEBA DE NORMALIDAD

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,064 47 ,200" ,984 47 ,758
Satisfaccion laboral 112 47 77 977 47 479

*, Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors



ANEXO 12

Tabla de frecuencias y porcentajes de las dimensiones de clima organizacional

Estructura Responsabilidad Recompensa Relaciones Identidad
fr % fr % fr % fr % fr %
Bajo 3 6 6 13 13 28 6 13 4 9
Medio 20 43 22 47 29 62 27 57 25 53
Alto 24 51 19 40 5 11 14 30 18 38
Total 47 100 47 100 47 100 47 100 47 100

Fuente: SPSS-Elaboracion Propia

Interpretacion

Se aprecia que con referencia a la dimension estructura, de los 47
encuestados, el 6% expresan que se ubican en el nivel bajo, el 43% manifiestan
sentirse en el nivel medio; y el 51% se encuentran en el nivel alto.

En lo que respecta a la dimensidn responsabilidad, de los 47 encuestados,
el 13% manifiestan encontrarse en el nivel bajo, el 47% se siente en el nivel medio;
y el 40% se ubica en el nivel alto.

Con respecto a la dimension recompensa, de los 47 encuestados, el 28% se
encuentran en el nivel bajo, el 62% en el nivel medio; y el 11% en el nivel alto.

En lo concerniente a la dimension relaciones, de los 47 encuestados, el 13%
se encuentra en el nivel bajo, el 57% manifiestan encontrarse en el nivel medio; y
el 30% en el nivel alto.

Finalmente, en la dimensién identidad se tiene que de los 47 encuestados,
el 9% manifiesta encontrarse en el nivel bajo, el 53% en el nivel medio; y el 38% se

ubica en el nivel alto.



ANEXO 13

Tabla de frecuencias y porcentajes de las dimensiones de satisfaccion laboral

Significacidon de latarea  Condiciones de trabajo eii:?::?; Recc:)reur)scci)r:;Tnto
fr % fr % fr % fr %
Bajo 0 0 6 13 2 4 2 4
Medio 3 6 28 60 24 51 35 74
Alto 44 94 13 28 21 45 10 21
Total 47 100 47 100 47 100 47 100

Fuente: SPSS-Elaboracion Propia

Interpretacion

En referencia a la dimension significacion de la tarea, se tiene que ninguno

de los encuestados se encuentra en el nivel bajo, el 6% en el nivel medio; y el 94%

en el nivel alto.

Con respecto a la dimension de condiciones de trabajo, se tiene que el 13%

se ubica en el nivel bajo; y el 60% en el nivel medio; y el 28% se ubica en el nivel

alto.

De igual manera, se observa de la dimension beneficios econdémicos, que el

4% se ubica en el nivel bajo, el 51% en el nivel medio; y el 45% en el nivel alto.

En lo concerniente a la dimensidon reconocimiento personal, el 4% se

encuentran el nivel bajo, mientras que el 74% en el nivel medio; y el 21% en el nivel

alto.
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