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Resumen

Esta investigacion se plante6 con el objetivo de analizar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos policiales. Para cumplir dicha meta, el estudio
fue cuantitativo, no experimental, correlacional, basico y transversal; teniendo como poblacion
2200 efectivos policiales que laboran en la Direccion de Operaciones Especiales y como muestra
a 327 de los mismos, siendo elegidos mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia,
se emplearon como instrumentos Escala de Clima Social Laboral (WES) y la Escala de
Satisfaccion Laboral (ESL). Se encontr6 como resultado que el clima organizacional y la
satisfaccion laboral se correlacionan de manera significativa moderada positiva (rho=0.48;
p=0.00); del mismo modo, la satisfaccién laboral se correlaciono significativamente (p<0.05) con
el clima laboral (rho=0.48), aspectos fisicos (rh0o=0.38) y normatividad — organizacional
(rho=0.33). Se concluy6 que la presencia de un clima organizacional favorable en los efectivos
policiales se asocia con niveles altos de satisfaccion laboral.

Palabras clave: clima, organizacion, satisfaccion laboral, policias.



Abstract

This research aimed to analyze the relationship between organizational climate and job
satisfaction among police officers. To achieve this goal, the study was quantitative, non-
experimental, correlational, basic, and cross-sectional. The population consisted of 2,200 police
officers working in the Directorate of Special Operations, and the sample comprised 327 officers,
selected through non-probability convenience sampling. The instruments used were the Work
Environment Scale (WES) and the Job Satisfaction Scale (ESL). The results showed a moderately
positive correlation between organizational climate and job satisfaction (rho=0.48; p=0.00).
Similarly, job satisfaction was significantly correlated (p<0.05) with work climate (rho=0.48),
physical aspects (rho=0.38), and organizational norms (rho=0.33). It was concluded that a
favorable organizational climate among police officers is associated with high levels of job
satisfaction.

Keywords: climate, organization, job satisfaction, police officers.
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Introduccion

El clima organizacional dentro de la Policia Nacional del Perd (PNP) refleja una
marcada crisis institucional derivada principalmente de la corrupcion generalizada, situacion
que genera un entorno tenso caracterizado por fricciones entre efectivos honestos y aquellos
involucrados en précticas ilicitas, asi como por la inexistencia de sanciones firmes y la
presencia de intimidaciones hacia quienes reportan irregularidades. Esta problematica se
agrava por la carencia de recursos adecuados, la desarticulacion interna, los conflictos por
ascensos percibidos como injustos y una cultura institucional que interpreta la denuncia como
un acto de deslealtad, afectando la cohesion y la motivacion del personal.

El estudio se estructurd en cinco secciones interrelacionadas; la primera aborda un
analisis detallado del problema, describiendo las dificultades identificadas, los objetivos
planteados, la justificacion del trabajo y sus limitaciones. La segunda seccién compila las
investigaciones previas que fortalecen el marco tedrico y respaldan la hipotesis. La tercera
detalla la metodologia empleada, incluyendo el método, tipo y disefio de la investigacion, el
periodo de realizacion, las caracteristicas técnicas y las propiedades psicométricas de los
instrumentos, ademas del procedimiento seguido, las técnicas estadisticas usadas y los
aspectos éticos considerados. La cuarta seccién presenta, interpreta y evalta los resultados
obtenidos a partir de los analisis estadisticos e inferenciales. Por Gltimo, la quinta expone las

conclusiones generales y ofrece recomendaciones clave.



CAPITULO I: EL PROBLEMA
1.1 Planteamiento del problema

En laactualidad, el ambiente policiaco atraviesa diversos problemas que se relacionan
con la baja satisfaccion que sienten sobre su profesion; entre ellos, se pueden describir un
inadecuado clima organizacional que se manifiesta en ambientes laborales tensos, falta de
comunicacion efectiva y la baja valoracion de su trabajo por la sociedad (Macias y Vanga,
2021).

A nivel mundial, segun la organizacion Great Place to Work (2022), los trabajadores
en todo el mundo afrontan diversas dificultades producto de la revolucion laboral que se
presentd producto de la pandemia por COVID-19, siendo las mas frecuentes la
impuntualidad, desmotivacion, baja productividad, mal clima laboral, todas ella derivando
en una insatisfaccion laboral. Asimismo, en un estudio realizado en Suecia se revel6 que los
policias experimentan bajos niveles de satisfaccion laboral (82%), especialmente en aspectos
relacionados con las oportunidades de promocion y la remuneracion (Rostami et al., 2022).

Asimismo, en Estados Unidos, una investigacion nacional encontrd que el estrés
percibido (49%) esta negativamente asociado con la satisfaccion laboral (22%) en los

oficiales, lo cual afecta el desemperio laboral evaluado por sus supervisores (Office of Justice



Programs, 2023). Del mismo modo, Escandon y Vélez (2021), indagaron acerca del clima
organizacional en policias de Ecuador, demostrando que el 28% de los efectivos encuestados
indicaron que el clima en su departamento es deficiente, el 42% lo percibieron como regular
y solo el 30% manifesto que el clima es adecuado.

En el plano nacional, también se ha presentado esta problematica, tal como lo sefiala
el informe de Censo de Percepcion y Autopercepcion Policial (Ministerio del interior, 2023),
en el cual se observé que el 40% de los efectivos policiales egresados no se sientes satisfechos
de la labor que realiza, el 10% manifiesta que ha reaccionado de manera irascible y poco
empatica debido a ello y el 54.3% ha sefialado sentirse insatisfecho con la remuneracion
recibida, lo cual disminuye su motivacion para llevar a cabo sus funciones. En otra
investigacion, Candia et al. (2024), indag6 acerca de la presencia del clima organizacional y
la satisfaccion en un grupo de policias de Pert, hallando que el 47.8% manifestd
experimentar elevados niveles de agotamiento fisico y emocional, lo que evidencia un
desgaste significativo asociado a la exigencia y tensidn propias de sus funciones; ademas, un
28% expreso una insatisfaccion considerable con su labor, posiblemente vinculada a factores
como la sobrecarga laboral, la falta de reconocimiento institucional o las condiciones en que
desempefian su trabajo.

En el ambito policial, se podria decir que el clima organizacional y la satisfaccion
laboral manifiestan relacionarse mutuamente; ya que, un entorno laboral compuesto por
relaciones interpersonales armonicas, respaldo institucional, reconocimiento de méritos y
definicion precisa de roles, incide directamente en el bienestar psicoemocional, la motivacion
intrinseca y la satisfaccion que el efectivo siente sobre tu institucion (Moreno y Josefina,
2024).

Por otro lado, climas organizacionales disfuncionales pueden desencadenar



insatisfaccion cronica, incrementando la probabilidad de estrés laboral, desinterés
profesional, absentismo recurrente e incluso practicas irregulares en el uso de la autoridad
(Cushquicushma, 2024). Al respecto, Tinoco (2023) ha evidenciado en Lima, que el 62.5%
de los agentes participantes indicaron la presencia de un clima organizacional regular y el
60% manifestd una satisfaccion media; confirmando la presencia de una relacion
significativa entre estas variables. Por su parte, Sanchez et al. (2025) también investigo esta
relacién, demostrando una evidente correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de un grupo de efectivos policiales de la comuna de Huancayo acompafiado de
problemas asociados a insatisfaccion laboral (35.6%), malas condiciones laborales (48%) y
comunicacion ineficiente (37%).

Considerando lo expuesto, esta investigacion surge de la necesidad de explorar la
relacién entre el clima organizacional y la satisfacciéon laboral en un grupo de agentes
policiales, con el proposito de comprender de manera mas precisa el comportamiento de esta
problematica.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en efectivos
policiales de la Direccién de Operaciones Especiales de Ate Vitarte, Lima - 2025?

1.2.2 Problema especificos

1. ¢Como se relacionan el clima laboral y la satisfaccion laboral en efectivos policiales

de la Direccion de Operaciones Especiales de Ate Vitarte, Lima - 2025?

2. ¢Como se relacionan los aspectos fisicos y la satisfaccion laboral en efectivos

policiales de la Direccidn de Operaciones Especiales de Ate Vitarte, Lima - 2025?

3. ¢Como se relacionan la normatividad organizacional y la satisfaccion laboral en



efectivos policiales de la Direccion de Operaciones Especiales de Ate Vitarte, Lima -
20257
1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
Analizar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos
policiales de la Direccidn de Operaciones Especiales de Ate Vitarte, Lima - 2025.
1.3.2 Objetivos especificos
1. Evaluar la relacién entre el clima laboral y la satisfaccion laboral en efectivos
policiales de la Direccién de Operaciones Especiales de Ate Vitarte, Lima - 2025.
2. Evaluar la relacion entre los aspectos fisicos y la satisfaccion laboral en efectivos
policiales de la Direccidn de Operaciones Especiales de Ate Vitarte, Lima - 2025.
3. Evaluar la relacién entre la normatividad organizacional y la satisfaccion laboral en
efectivos policiales de la Direccion de Operaciones Especiales de Ate Vitarte, Lima -
2025.
1.4 Justificacion de la investigacion
1.4.1 Tedrica
Para sustentar tedricamente el estudio, se realizé una revision sistematica de literatura
reciente, orientada a identificar los principales modelos conceptuales y hallazgos empiricos
relacionados con las variables de interés. En este marco, se integraron dos perspectivas
teoricas: el Modelo de clima social organizacional de Moos (1974), el cual indica que el
clima de un entorno se define por la percepcion subjetiva que los individuos tienen de su
ambiente; ademas, se utilizé el Modelo de satisfaccion laboral de Warr, Cook y Wall (1979),
el cual manifiesta que la satisfaccidn laboral es la conjuncion de factores internos y externos

que inciden en la percepcion del trabajador integrando el bienestar psicoldgico.



La integracion de estos enfoques permitié no solo delimitar conceptualmente los
fendmenos estudiados, sino también establecer una base tedrica coherente para el analisis de
las relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los miembros
policiales.

1.4.2 Metodoldgica

Para la recoleccion de datos se utilizaron instrumentos estandarizados que han
demostrado validez y confiabilidad en contextos latinoamericanos, y que han sido adaptados
especificamente para su uso en poblacion policial peruana. Uno de ellos es la Escala de Clima
Social Laboral (WES) elaborado por Moos y Trickett (1974) y validado por Chacon (2018)
para la poblacion laboral peruana; mientras que, el segundo instrumento es la Escala de
Satisfaccion Laboral creada por Warr et al. (1979) y adaptado por Paz y Pereda (2020).
Ambos instrumentos fueron seleccionados por su aplicabilidad en entornos organizacionales,
su administracion agil y el uso previo en grupo de poblacién policiaca.

1.4.3 Practica

Se justificd en la préctica debido a que producto del estudio se pudo comprender esta
relacién, lo cual posibilita la implementacidn de politicas organizacionales orientadas a crear
un ambiente laboral favorable, que promueva la participacién activa, el compromiso
emocional y el bienestar integral de los policias. Al fortalecer estos aspectos, los centros
policiales no solo elevan sus evidencias de desempefio, sino que también consolidan una
cultura organizacional sélida que favorece su sostenibilidad y proveen de una visualizacion
propicia ante la opinion publica.

1.5 Limitaciones de la investigacién
Primero, apoyarse Unicamente en métodos cuantitativos podria no captar plenamente

la riqueza y complejidad de las experiencias emocionales de los participantes. Ademas, es



importante considerar la posible influencia de variables no controladas, como el estado
emocional del efectivo policial producto de su labor, que podrian haber afectado sus
respuestas. Finalmente, otra limitacion radica en la posible sesgo de autoseleccion, ya que
los participantes que decidieron responder podrian no representar de manera adecuada al

grupo total, afectando la generalizacion de los resultados.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

Internacionales

En el plano internacional, Dominguez et al. (2025) investigaron a un grupo de
funcionarios publicos de una comisaria en Ecuador, con el objetivo de evaluar la relacién
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. En tal sentido, delimitd una
investigacion cuantitativa, no experimental, transversal, correlacional y basica; con una
muestra de 70 efectivos policiales del distrito de Santa Elena. Entre los resultados se
evidencid que el clima organizacional no presentd correlacion significativa con la
satisfaccion laboral (rho=0.26; p>0.05); ademas, la satisfaccion laboral tampoco se
correlacion con los factores: responsabilidades (rho=0.21; p>0.05), recompensas (rho=0.31;
p>0.05), riesgos (rho=0.22; p>0.05), comunicacién (rho=0.17; p>0.05), apoyo (rho=0.16;
p>0.05) y misién y valores (rho=0.51; p>0.05). Fue asi que se concluyo que, la presencia de
un mejor clima no mejorara la satisfaccion laboral de los efectivos policiales.

Asimismo, Gutiérrez et al. (2023) estudiaron a un grupo de funcionarios publicos de
una comisaria en Colombia, con el objetivo de evaluar la relacion entre el clima

organizacional y la satisfaccién laboral. En tal sentido, delimitdé una investigacion



cuantitativa, no experimental, transversal, correlacional y basica; considerando una muestra
de 21 funcionarios de la ESE. Entre los resultados se evidencio que el clima organizacional
no presento correlacion significativa con la satisfaccion laboral (rho=0.09; p>0.05). Fue asi
que se concluyd que, la presencia de un mejor clima no mejorara precisamente la satisfaccion
laboral.

Por otro lado, Amasifuen et al. (2022) estudiaron a un grupo de trabajadores
policiacos de una comisaria en Argentina, con el objetivo de evaluar la relacién entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral. En tal sentido, delimitd una investigacion
cuantitativa, no experimental, transversal, correlacional y basica; en el que se administraron
2 cuestionarios ad hoc, a 174 efectivos policiales. Entre los resultados se evidencio que el
clima organizacional presentd correlacion significativa con la satisfaccion laboral en
intensidad moderada positiva (rho=0.37; p<0.05). Fue asi que se concluyo que, la presencia
de un mejor clima mejora la satisfaccion laboral.

Igualmente, Montenegro et al. (2021) estudiaron a un grupo de policias de Colombia,
con el objetivo de evaluar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral.
En tal sentido, delimitdé una investigacion cuantitativa, no experimental, transversal,
correlacional y basica; en el que se tuvo como muestra a 100 efectivos policiales de Bogota.
Entre los resultados se evidencidé que el 90% indicd sentirse muy satisfecho y el 84%
manifestd que el clima organizacional fue favorable para desarrollar sus labores; ademas, el
clima organizacional presentd correlaciéon significativa con la satisfaccion laboral en
intensidad moderada positiva (rho=0.48; p<0.05). Fue asi que se concluyo que, la presencia
de un mejor clima mejora la satisfaccion laboral.

Por altimo, Escanddn y Vélez (2021) estudiaron a un grupo de policias de Ecuador,

con el objetivo de analizar el clima laboral. En tal sentido, delimitdé una investigacion



cuantitativa, no experimental, transversal, correlacional y béasica; en el que se administraron
el Cuestionario de clima organizacional de Sonia Palma, a 250 efectivos policiales de Quito.
Entre los resultados se evidencié que el 25% manifesto el clima como bueno, el 45% un clima
regular y el 20% indicé percibir un clima malo. Fue asi que se concluyd que, el clima
organizacional en los efectivos policiales es un problema de gran importancia.

Nacionales

En relacién a los estudios realizados en Peru, Oyola y Valverde (2024) investigaron
a un grupo de efectivos policiales en Huancavelica, con el objetivo de evaluar la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. En tal sentido, delimitd una
investigacion cuantitativa, no experimental, transversal, correlacional y basica; en el que se
administraron 2 cuestionaros ad hoc a 288 policias de la region Huancavelica. Entre los
resultados se evidencio que el 39.2% manifestd un clima organizacional bueno y el 49.3%
un clima regular; mientras que el 52.4% presento una satisfaccion regular y el 29.9% una alta
satisfaccion laboral. Por otro lado, se encontré que el clima organizacional presentd una
correlacion significativa con la satisfaccién laboral en intensidad alta positiva (rho=0.84;
p<0.05); ademas, la satisfaccion laboral se correlaciond con los factores: trabajo en equipo
(rho=0.68; p<0.05), comunicacion (rho=0.66; p<0.05), igualdad (rho=0.72; p<0.05),
condiciones fisicas (rho=0.77; p<0.05), liderazgo (rho=0.81; p<0.05) y motivacién
(rho=0.76; p<0.05). Fue asi que se concluy6 que, a mejor clima organizacional, los efectivos
policiales evidenciaran una mayor satisfaccion.

Por su parte, Pacheco y Espinal (2023) investigaron a un grupo de efectivos policiales
en Lima, con el objetivo de analizar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién
laboral. En tal sentido, delimit6é una investigacion cuantitativa, no experimental, transversal,

correlacional y bésica; en el que se administraron 2 cuestionaros ad hoc a 85 policias de la
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DIVECO. Entre los resultados se evidencié que el clima organizacional presentd una
correlacion significativa con la satisfaccion laboral en intensidad moderada positiva
(rho=0.65; p<0.05); ademas, la satisfaccion laboral se correlacioné con los factores:
relaciones humanas (rho=0.41; p<0.05), proceso interno (rho=0.46; p<0.05), sistemas
abiertos (rho=0.52; p<0.05) y objetividad relacional (rho=0.23; p<0.05). Fue asi que se
concluyd que, a mejor clima organizacional, los efectivos policiales evidenciaran una mayor
satisfaccion.

Asimismo, Pefafiel (2023) estudié a un grupo de efectivos policiales en Arequipa,
con el objetivo de analizar la relacion entre el clima organizacional, el desempefio y la
satisfaccion laboral. En tal sentido, delimit6 una investigacion cuantitativa, no experimental,
transversal, correlacional y basica; en el que se administrd la Escala sobre clima
organizacional y la Escala sobre el desempefio laboral a 331 suboficiales de diversas
comisarias en Arequipa. Entre los resultados se encontré una predominancia del nivel medio
de clima organizacional y satisfaccion laboral. Por otro lado, se encontré que el clima
organizacional presentd una correlacion significativa con la satisfaccion laboral en intensidad
moderada positiva (rho=0.66; p<0.05); ademas, la satisfaccion laboral se correlacion6 con
los factores: trabajo en equipo (rh0=0.45; p<0.05), comunicaciéon (rho=0.32; p<0.05),
liderazgo (rh0=0.38; p<0.05) y motivacion (rho=0.51; p<0.05). Fue asi que se concluyo que,
a mejor clima organizacional, los efectivos policiales evidenciaran una mayor satisfaccion.

Ademas, Salinas (2022) analizd un grupo de efectivos policiales en Arequipa, con el
objetivo de determinar la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. En
tal sentido, delimitd una investigacién cuantitativa, no experimental, transversal,
correlacional y basica; en el que se administr6 la Escala de Clima Laboral (CL-SPC) y la

Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC), a 146 trabajadores de una comisaria en Arequipa.
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Entre los resultados se encontré que el clima organizacional presentd una correlacion
significativa con la satisfaccion laboral en intensidad moderada positiva (rh0=0.43; p<0.05);
ademas, la satisfaccion laboral se correlacion6 con los factores: realizacion personal
(rho=0.44; p<0.05), involucramiento laboral (rho=0.42; p<0.05), supervision (rho=0.44;
p<0.05), comunicacién (rho=0.37; p<0.05) y condiciones laborales (rh0=0.40; p<0.05). Fue
asi que se concluyo que, a mejor clima organizacional, los efectivos policiales evidenciaran
una mayor satisfaccion.

Por ultimo, Cahuana y Pozo (2021) analiz6 un grupo de efectivos policiales en Ica,
con el objetivo de determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral. En tal sentido, delimit6é una investigacion cuantitativa, no experimental, transversal,
correlacional y basica; en el que se consider6 una muestra de 43 policias de una comisaria en
Talavera. Entre los resultados se encontrd que el 48.8% manifesto el clima como favorable
y el 25.6% a un nivel medio; ademas, el 32.6% demostrd poseer una satisfaccion muy alta y
el mismo porcentaje una satisfaccion alta. Por otro lado, el clima organizacional present6 una
correlacion significativa con la satisfaccion laboral en intensidad moderada positiva
(rho=0.64; p<0.05); ademas, la satisfaccion laboral se correlacioné con los factores:
autorrealizacion (rho=0.59; p<0.05), involucramiento laboral (rho=0.55; p<0.05),
supervision (rho=0.58; p<0.05), comunicacién (rho=0.53; p<0.05) y condiciones laborales
(rho=0.60; p<0.05). Fue asi que se concluy6 que, a mejor clima organizacional, los efectivos
policiales evidenciaran una mayor satisfaccion.

2.2 Bases Teoricas
2.2.1. Clima organizacional

Definicién
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El clima organizacional es un concepto amplio que abarca el ambiente de trabajo
percibido por los miembros de una organizacion incluyendo aspectos como la estructura, el
estilo de liderazgo, la comunicacion, la motivacion y las recompensas, los cuales se
relacionan directamente en el comportamiento y el desempefio de los individuos (Litwin y
Stringer, 1978). Ademas, el clima organizacional se puede definir como un conjunto de
propiedades medibles del espacio de trabajo percibido por los empleados, lo que a su vez
afecta su motivacion y comportamientos (Moos y Tricket, 1994). Por otro lado, también se
entiende como las cualidades o atributos del ambiente de trabajo percibidos por los
individuos que forman parte de una entidad, impactando directamente en sus acciones
laborales (Gibson et al., 1996).

Segun Brunet (1987), puede entenderse como el entorno interno que se vive dentro
de una empresa, el cual esta determinado por las percepciones psicolégicas de quienes la
conforman, generando sensaciones que pueden ir desde la confianza y el crecimiento hasta
el temor. Por su parte, Chiavenato (2000) destaca que este clima actia como un factor
mediador entre los elementos propios de la organizacion y las conductas laborales, teniendo
un impacto relevante en la eficiencia y el rendimiento de los colaboradores. Asimismo,
Sanchez (2021) sostiene que estd compuesto por las percepciones tanto individuales como
colectivas de los empleados respecto a su entorno de trabajo, las cuales se ven afectadas por
factores psicosociales, laborales y organizacionales.

Perspectivas tedricas

Modelo de clima social organizacional de Moos (1974)

Este modelo fue propuesto por Rudolf Moss en 1974, con la intencion de entender el
proceso de percepcion de los individuos respecto diversos entornos, laborales, educativos y/o

sociales. De este modo, Moos (1974) plantea que el clima esta determinado por como el
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individuo entiende y percibe las experiencias con los demas, por lo que esta percepcion
influye en la dinamica social y viceversa.

En este sentido, en relacion al aspecto laboral, este modelo es capaz de describir como
el clima laboral influye de manera inmediata en el rendimiento laboral, la satisfaccion de los
trabajadores y como los colaboradores se integran entre si. Por ello, Moos (1974) indica 3
componentes fundamentales:

1. Relaciones: este componente implica como los trabajadores se relacionan, su nivel de
cohesién y el apoyo que tienen entre si para desarrollar una meta en conjunto. De
modo que, se puede describir mediante:

- Calidad de las relaciones interpersonales entre compafieros.

- Nivel de colaboracion y disposicion al trabajo en equipo.

- Existencia de comunicacion abierta y empatica.
- Sentido de identificacion con el grupo o con la organizacion.

2. Desarrollo personal: este componente mide como el ambiente laboral influye o inhibe
el desempefio individual, el desarrollo de la persona y el logro individual. Para ello,
toma en cuenta lo siguiente:

- Oportunidades para el aprendizaje continuo y la formacion profesional.
- Posibilidad de tomar decisiones propias en el trabajo.

- Estimulo a la creatividad, la innovacién y la iniciativa.

- Sensacion de que el entorno permite expresar ideas y habilidades.

3. Sistema de mantenimiento y cambio: estd enfocado en la forma como el entorno
laboral esta organizado y sistematizado para el desarrollo de las funciones de la

organizacion. Para ello, toma en cuenta lo siguiente:
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- Claridad de las normas, reglas y procedimientos organizacionales.

- Presencia de una estructura jerarquica funcional.

- Grado de flexibilidad para adaptarse a nuevas demandas o situaciones.

Por dltimo, Moos (1974) sefiala que el clima organizacional es un constructo
cambiante, que evoluciona con el tiempo y que se forma producto de la interaccion de las
experiencias laboral, la percepcion personal, la organizacion de la empresa y los sistemas de
comunicacion y liderazgo.

Teoria de los rasgos organizacionales de Litwin y Stringer (1968)

Este modelo fue planteado por Litwin y Stringer (1968) siendo un enfoque que busca
explicar como diversos elementos dentro de una organizacion contribuyen a la creacion del
clima organizacional, influenciando tanto el comportamiento de los empleados como su
satisfaccion laboral.

Segun Litwin y Stringer (1968), el clima organizacional no es una entidad Unica, sino
una construccion compuesta por una serie de rasgos que reflejan las percepciones de los
empleados sobre su entorno de trabajo. En este sentido, se describen lo siguiente
componentes:

1. Responsabilidad: la medida en que los empleados tienen la autonomia para tomar
decisiones y desempefiar sus tareas sin interferencias constantes.

2. Estructura: la claridad de las normas, roles y expectativas dentro de la organizacion,
asi como la formalidad de las relaciones laborales.

3. Recompensa: el tipo de recompensas que se ofrecen a los empleados por su
desempefio, ya sean extrinsecas (salario, beneficios) o intrinsecas (reconocimiento,

oportunidades de crecimiento).
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4. Riesgo: la disposicién de la organizacion a permitir cierto nivel de incertidumbre o
innovacion dentro de los equipos de trabajo, favoreciendo la toma de decisiones
arriesgadas o creativas.

5. Cordialidad: la calidad de las relaciones interpersonales dentro de la organizacion,
caracterizadas por la amabilidad, el respeto y el apoyo mutuo entre los empleados.

6. Apoyo: la percepcion de los empleados sobre el respaldo y la ayuda recibida de sus
superiores y comparieros en el lugar de trabajo.

Segun Litwin y Stringer (1968), el clima organizacional se construye a partir de las
percepciones individuales de los empleados acerca de estos rasgos; por lo que cada
trabajador, percibe el entorno de manera diferente basandose en sus experiencias personales,
lo que puede llevar a variaciones significativas en cdmo se experimenta el mismo espacio
organizacional entre diferentes personas.

Dimensiones

En el presente estudio, el instrumento elegido posee las siguientes dimensiones:

1. Clima laboral: se refiere a la manera en que los empleados interactian dentro de la
empresa, resaltando la importancia de mantener una comunicacion abierta y
respetuosa. Ademas, implica la percepcion favorable que tienen los trabajadores sobre
el apoyo recibido por parte de sus superiores, aspectos que influyen directamente en
su motivacién y rendimiento.

2. Aspectos fisicos: comprenden las condiciones materiales del lugar de trabajo, tales
como un ambiente confortable y saludable, instalaciones adecuadas para la ejecucion
de las labores, asi como la disponibilidad de los recursos y herramientas necesarias
para realizar las tareas de manera eficiente.

3. Normatividad organizacional: engloba las reglas internas que guian la estructuray el
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comportamiento dentro de la entidad. Esto incluye la jerarquia establecida, los valores

y normas compartidas, y los procedimientos institucionales que regulan el desarrollo

diario de las actividades laborales.
2.2.2. Satisfaccion personal

Definicion

La satisfaccion en el ambito laboral puede interpretarse desde diversas perspectivas.
En primer lugar, se entiende como la actitud que los trabajadores adoptan frente a sus tareas,
fundamentada en las creencias y valores que reflejan en su desempefio diario, lo que indica
que la manera en que perciben su trabajo esta condicionada por las normas y principios que
regulan su conducta profesional (Warr et al., 1979). Por otro lado, Daft (1999) la describe
como un estado emocional positivo que se genera cuando el empleado considera que las
condiciones de trabajo cumplen con sus necesidades y expectativas, lo que sugiere una
estrecha relacién entre satisfaccion y sensacion de bienestar personal. Asimismo, Robbins y
Judge (2009) la definen como la percepcion global que un trabajador tiene respecto a su
empleo, abarcando tanto aspectos internos como la realizacion personal, como externos, tales
como el salario y el ambiente laboral, lo que implica que la satisfaccion laboral es una
valoracion integral del contexto en que se desempefia el individuo.

Por su lado, Fisher (2000) plantea que esta satisfaccion resulta de la valoracion que
hacen los empleados sobre su experiencia laboral, considerando beneficios, reconocimiento
y posibilidades de crecimiento, lo que vincula la satisfaccidn con la percepcion de avance y
desarrollo profesional. Asimismo, en palabras de Humphrey et al. (2007) lo entienden como
un constructo multifacético que abarca tanto la satisfaccion intrinseca y extrinseca, lo que
sugiere que la satisfaccion puede provenir tanto del trabajo mismo como de las condiciones

gue lo rodean. Finalmente, Salazar y Opina (2019) afiaden que es una actitud positiva hacia
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el trabajo que se deriva de la percepcion de que las condiciones laborales son favorables y
que se alinean con las aspiraciones personales del trabajador.

Perspectivas tedricas

Modelo de satisfaccion laboral de Warr, Cook y Wall (1979)

Siendo propuesto por Warr, Cook y Wall (1979) es un modelo en la psicologia
organizacional que busca medir los factores que influyen en la satisfaccion y el bienestar de
los empleados en el trabajo. La contribucidn mas destacada de esta teoria radica en el
desarrollo de una escala destinada a evaluar tanto las actitudes hacia el trabajo como el
bienestar psicoldgico de los empleados. De esta manera, se amplia el concepto tradicional de
satisfaccion laboral, incorporando también el bienestar emocional y cognitivo de los
trabajadores.

El propdsito fundamental de esta teoria fue disefiar una herramienta precisa y
confiable para medir la satisfaccion en el ambito laboral, abarcando no solo los factores
intrinsecos relacionados con las tareas, sino también aquellos elementos externos que
influyen en los empleados. Segln este enfoque, la satisfaccion laboral estd estrechamente
ligada al bienestar psicologico, lo que abre nuevas oportunidades para implementar politicas
organizacionales que promuevan tanto la satisfaccion profesional como la salud emocional y
mental dentro del entorno de trabajo. Para ello plantea dos componentes que podrian explicar
la satisfaccion laboral:

- Satisfaccion intrinseca: este componente esta enfocado en los factores que tienen
relacion inmediata con el trabajo, el logro de objetivos personales, la evolucion
profesional y personal.

- Satisfaccion extrinseca: se refiere a aspectos externos al trabajo, como el salario, las
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condiciones laborales, las relaciones con compafieros y las politicas organizacionales.

Teoria de la motivacidn-higiene de Herzberg

Fue planteada por Frederick Herzberg (1959), siendo considerada una de las mas
relevantes en el anélisis de la satisfaccion laboral, ya que se centra en identificar los factores
que influyen tanto en la satisfaccion como en la insatisfaccion de los empleados en su entorno
de trabajo. Herzberg plantea que la satisfaccion y la insatisfaccion no son opuestos directos;
es decir, la ausencia de insatisfaccion no implica necesariamente la presencia de satisfaccion.
La teoria clasifica los factores que afectan la satisfaccion laboral en dos grandes categorias:
factores de higiene, que estan relacionados con las condiciones basicas del trabajo, y factores
motivadores, que se vinculan con el contenido y la realizacion personal en el puesto de
trabajo:

1. Factores motivacionales: se define como aquellos factores que estan relacionados con
el lugar de trabajo, el contenido de trabajo y la realizacién de cada laboral. Segun
Herzberg et al. (1974), estos factores no solo previenen la insatisfaccion, sino que son
la causa directa de una mayor motivacion y satisfaccion en los empleados. Algunos
ejemplos incluyen:

- Logro: la sensacion de éxito y la capacidad para cumplir con las metas o
desafios establecidos.

- Reconocimiento: la apreciacion y el reconocimiento por parte de superiores o
compafieros por los logros alcanzados.

- Trabajo interesante: la oportunidad de realizar tareas que sean estimulantes y
desafiantes.

- Responsabilidad: la sensacion de control sobre las tareas y la toma de
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decisiones.
- Avance y crecimiento personal: oportunidades para el desarrollo profesional,
promocion y expansion de habilidades.

2. Factores higiénicos: son aquellos que, cuando estan ausentes o deficientes, pueden
generar insatisfaccion, pero su presencia no necesariamente conduce a una
satisfaccion o motivacién significativa . Estos factores estan relacionados con el
entorno de trabajo y las condiciones bajo las cuales se realiza el trabajo, pero no
influyen directamente en la motivacion positiva de los empleados (Herzberg et al.,

1974). Algunos ejemplos incluyen:

Condiciones de trabajo: el entorno fisico en el que se desempefia el trabajo,
como la seguridad, la comodidad y la limpieza.

- Salario: la compensacién econémica por el trabajo realizado, que debe ser
adecuada y justa, aunque no garantiza satisfaccion por si misma.

- Relaciones con los compafieros: la calidad de las relaciones interpersonales en
el trabajo, tanto con colegas como con supervisores.

- Politicas de la organizacion: las politicas y regulaciones que guian el trabajo,
especialmente aquellas que afectan la equidad y la justicia dentro de la
organizacion.

- Seguridad laboral: la estabilidad del empleo y la ausencia de amenazas externas
gue puedan afectar el bienestar de los empleados.

Aunque los factores higiénicos son esenciales para prevenir la insatisfaccién, por si
mismos no son suficientes para estimular a los empleados a mejorar su rendimiento o sentirse

satisfechos. En otras palabras, la falta de estos factores puede causar descontento, pero su
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presencia solo contribuye a reducir la insatisfaccion, sin generar una satisfaccion genuina.
Dimensiones
En el presente estudio, el instrumento elegido posee las siguientes dimensiones:

1. Factores intrinsecos: se refieren a los aspectos del trabajo que surgen de la propia
naturaleza de las tareas realizadas y que impulsan al trabajador desde su motivacion
interna, como el gusto por lo que hace, la posibilidad de crecer personal y
profesionalmente, el reconocimiento que recibe por su desempefio y el valor o
significado que le encuentra a sus actividades laborales.

2. Factores extrinsecos: se refieren a aquellos elementos que no estan directamente
relacionados con las tareas propias del puesto, pero que influyen en la satisfaccién del
trabajador, como el salario, los incentivos o beneficios que ofrece la empresa, la
seguridad en la permanencia del empleo y las oportunidades de avanzar

profesionalmente dentro de la organizacién mediante un plan de carrera definido.

2.3 Formulacion de hipétesis
2.3.1. Hipotesis general
HG: Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
efectivos policiales de la Direccién de Operaciones Especiales de Ate Vitarte, Lima - 2025.
2.3.2. Hipdtesis especificas
1. Existe relacion entre el clima laboral y la satisfaccion laboral en efectivos policiales
de la Direccion de Operaciones Especiales de Ate Vitarte, Lima - 2025.
2. Existe relacion entre los aspectos fisicos y la satisfaccion laboral en efectivos
policiales de la Direccion de Operaciones Especiales de Ate Vitarte, Lima - 2025.

3. Existe relacion entre la normatividad organizacional y la satisfaccion laboral en
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efectivos policiales de la Direccion de Operaciones Especiales de Ate Vitarte, Lima

- 2025.
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CAPITULO I1l: METODOLOGIA

3.1 Método de la investigacion

En esta investigacion se utilizo el método hipotético-deductivo, el cual es una forma
de abordar la investigacion que parte de suposiciones basadas en el conocimiento teérico
existente, las cuales se comprueban de manera empirica a través del razonamiento l6gico y

la observacion de los hechos (Cely et al., 2023).

3.2 Enfoque investigativo

Se empled el enfoque cuantitativo, definido como aquel estudio que realizara la
recoleccion de datos mediante instrumentos numéricamente para evaluar hipotesis
formuladas previamente, utilizando métodos estadisticos que aseguran la precision,
objetividad y posibilidad de generalizar los hallazgos (Chavez et al., 2023).
3.3 Tipo de investigacion

En relacion al tipo, el estudio fue de tipo basico, siendo esta la investigacion que se
dedica al desarrollo de conocimientos cientificos con una finalidad puramente teorica, sin
buscar aplicaciones inmediatas, enfocandose en ampliar la comprension de fendmenos

fundamentales mediante la formulacion de principios (Haro et al., 2024).
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3.4 Disefio de la investigacion

Ademas, el nivel fue no experimental, definido como un estudio que observa los
fendmenos sin intervenir directamente sobre las variables, dejando que los acontecimientos
ocurran de manera natural para luego ser analizados (Haro et al., 2024). Mientras que, en
funcién al corte, fue transversal, siendo aquel permite recopilar informacion en un dnico
momento del tiempo, con el objetivo de describir o examinar el estado de determinadas
variables tal como se presentan en ese instante especifico (Sanchez, 2018). Ademas, fue de
nivel correlacional, definido como un alcance que se emplea para determinar si existe una
relacién entre dos 0 mas variables, asi como la intensidad y direccién de dicha relacién, sin

pretender establecer vinculos de causalidad directa entre ellas (Chavez et al., 2023).
3.5. Poblacién, muestra y muestreo

Poblacion

Es definida como el conjunto de elementos que comparten caracteristicas especificas
y sobre los cuales el investigador desea extraer conclusiones a partir del analisis de datos
(Sampieri, 2023). En el presente estudio, la poblacién estuvo compuesta por 2200 efectivos
policiales que laboran en la Direccion de Operaciones Especiales del distrito de Ate Vitarte.

Muestra

Se trata de un segmento de la poblacidn general que es seleccionada para obtener
informacion representativa, lo cual permite realizar inferencias sin necesidad de examinar a
todos los integrantes del universo de estudio (Sampieri, 2023). En el presente estudio, la
muestra estuvo compuesta por 327 efectivos policiales que laboran en la Direccién de
Operaciones Especiales del distrito de Ate Vitarte, hallados a través de la formula siguiente:
B NZ*pq
 eXN-—-1)+ Z%pg

mn
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n=327
Muestreo
El muestreo que se aplico fue no probabilistico por conveniencia, siendo definido
como es un procedimiento de seleccion en el que los participantes son elegidos por su
accesibilidad o cercania al investigador, aunque esto implique renunciar a la
representatividad estadistica de la muestra (Cely et al., 2023). A continuacion, se describen los
criterios que se emplearon:
Criterios de inclusion:
- Efectivos policiales que laboran en la Direccion de Operaciones Especiales.
- Efectivos policiales que tienen edades entre 18 y 64 afios.
- Efectivos policiales que laboran bajo planilla.
Criterios de exclusion:
- Efectivos policiales que laboran en otra area de la Policia Nacional del Peru.
- Efectivos policiales que se encuentran en vacaciones.

- Efectivos policiales que no completen todas las preguntas.



3.6. Variables y operacionalizacion

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de variables
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. Definicion Definicion . i . . Escala
Variable . Dimensiones Indicadores Escala de medicion :
conceptual operacional Valorativa
- Calidad de relaciones
- Comunicacion Malo: 8 - 21
propiedades mediante la - Percepcion de apoyo Bueno: 35 - 48
medibles del Escala de clima de superiores Ordinal
espacio de social laboral de 1. Totalmente
trabajo percibido Moos y Trickett _ Ambiente laboral desacuerdo
. (1974) el cual 2. Muy en desacuerdo Malo: 3-7
Clima Aspectos - Infraestructura
. empleados, lo posee 3 .. : 3. Desacuerdo Regular: 8 - 12
organizacional . . fisicos optima
gue a su vez dimensiones y R ol 4. Acuerdo Bueno: 13- 18
fue adaptado a - Recursos materiales 5. Muy de acuerdo
motivacion y la poblacion ) 6. Totalmente de
comportamientos  laboral en Per( - Jerarquiade la acuerdo
(Moos y Tricket,  por Chacon organizacion Malo: 4 - 10
(2018) Normatividad - Normas'y cultura de Regular: 11 - 17
organizacional la organizacion Bueno: 18 - 24

Procesos
organizacionales



Es la actitud que
los empleados
adoptan hacia su
trabajo, basada
en las creencias
y valores que
reflejan en su
desempefio y
actividades
laborales (Warr
etal., 1979)

Satisfaccion
laboral

Seré evaluada
mediante la
Escala de
Satisfaccion
Laboral de Warr
etal. (1979) el
cual posee 2
dimensiones y
fue adaptado a
la poblacion
laboral en Per(
por Pazy
Pereda (2020)

Satisfaccion
intrinseca

Satisfaccion
extrinseca

Interés por las
funciones
Desarrollo personal
Reconocimiento de
tareas

Sentido de propésito

Remuneracion
Beneficios laborales
Estabilidad laboral
Linea de carrera

Ordinal

1. Muy insatisfecho

2. Insatisfecho

3. Moderadamente
insatisfecho

4. Ni satisfecho ni
insatisfecho

5. Moderadamente
satisfecho

6. Satisfecho

7. Muy satisfecho
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Bajo: 8a24
Medio: 25 a 39
Alto: 40 a 56

Bajo: 7a 18
Medio: 19 a 30
Alto: 31a42
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3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1 Técnica

Se ha elegido la encuesta como técnica a aplicar, definida como una técnica
estructurada de obtencion de informacién que consiste en aplicar un cuestionario
estandarizado a un grupo de personas, con el fin de reunir datos cuantificables acerca de
fendmenos sociales, conductuales o psicolégicos (Sanchez, 2018).

3.7.2 Descripcion de instrumentos

Variable 1: Clima organizacional

Titulo original: Work Environment Scale
Titulo: Escala de Clima Social Laboral (WES)
Autor: R.H.Moosy E. J. Trickett (1974)
Adaptado por: Geidy Chacon Salazar (2018)
Administracion: Individual y colectiva
Aplicacion: Trabajadores entre 18 y 65 afios
Objetivo: Evaluar el clima laboral de los colaboradores
Descripcion El instrumento esta conformado por 15 items distribuidos en
tres dimensiones: clima laboral (1 al 8), aspectos fisicos (9 al
11) y normatividad organizacional (12 al 15); emplea una
escala Likert con opciones desde "totalmente en desacuerdo™
(1) hasta " totalmente de acuerdo™ (6), con excepcion del item
15.

Variable 2: Satisfaccion laboral

Titulo original: Job Satisfaction Scale
Titulo: Escala de Satisfaccion Laboral (ESL)
Autor: Peter Warr, John Cook y Toby Wall (1979)
Adaptado por: Erika Paz y Andrea Pereda (2020)

Administracion: Individual y colectiva
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Aplicacion: Trabajadores entre 18 y 65 afios
Objetivo: Evaluar el grado de satisfaccion laboral de los colaboradores
Descripcion Presenta 15 reactivos agrupados en 2 dimensiones: satisfaccion
intrinseca (1 a 8) y satisfaccion extrinseca (9 a 15); emplea una
escala Likert con opciones desde "muy insatisfecho” (1) hasta

" muy satisfecho™ (7).

3.7.3 Validacion

Escala de Clima Social Laboral (WES)

En la investigacion de Chacon (2018), se evaluo la validez de contenido a través del
juicio de expertos, contando con la colaboracion de cinco profesionales cuyas valoraciones
permitieron obtener una V de Aiken igual a 1, lo que indica una validez completamente
favorable. Asimismo, los analisis descriptivos aplicados a los items reflejaron resultados
adecuados, al igual que los indices de homogeneidad corregida y las comunalidades, los
cuales se mantuvieron dentro de los rangos aceptables. En relacién con la validez de
constructo, esta fue comprobada mediante un Analisis Factorial Confirmatorio,
identificandose que la estructura mas adecuada para representar el constructo es un modelo
de tres factores, el cual presentd indicadores estadisticos 6ptimos: un X2/gl de 2.044, un CFI
de 0.90, un TLI de 0.89, un GFI de 0.892 y un RMSEA de 0.058, lo que aporta evidencias
solidas de validez de constructo.

Escala de Satisfaccion Laboral (ESL)

En relacion con la validez de contenido de la Escala de Satisfaccion Laboral, Paz y
Pereda (2020) buscaron analizarla a través del juicio de cinco especialistas, quienes
determinaron un coeficiente V de Aiken de 0.80. En cuanto a los analisis descriptivos de los

items, se observaron valores aceptables de asimetria y curtosis, con excepcion de los cuatro
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primeros reactivos, cuyos resultados fueron ligeramente superiores a lo esperado. Asimismo,
los niveles de comunalidad de los items 1 al 8 y del 12 al 15 superaron levemente el valor
minimo requerido, mientras que los demas se ubicaron en el umbral establecido.

Por otro lado, la validez de constructo fue respaldada por un indice KMO de 0.914 y
una significancia de 0.00 en la prueba de esfericidad de Bartlett, lo que permitio identificar
una estructura unidimensional capaz de explicar el 48% de la varianza del constructo

evaluado. Estos hallazgos respaldan la validez general del instrumento.

3.7.4 Confiabilidad

Escala de Clima Social Laboral (WES)

Con el propésito de evaluar la confiabilidad del instrumento, Chacon (2018) emple6
el método de consistencia interna, obteniéndose un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.84 en
la dimension de clima laboral, 0.72 en la de aspectos fisicos y 0.77 en la de normatividad
organizacional; asimismo, la escala total arrojo un coeficiente de 0.85, lo que respalda la
fiabilidad del instrumento para su aplicacion en contextos similares.

Escala de Satisfaccion Laboral (ESL)

Con el proposito de determinar la confiabilidad del instrumento, Paz y Pereda (2020)
empleo el método de consistencia interna, obteniéndose un coeficiente Alfa de Cronbach de
0.88 para la escala global, y valores que fluctuaron entre 0.87 y 0.88 en los diferentes items,
lo cual evidencia un nivel adecuado de fiabilidad para su utilizacion en contextos de
aplicacion.

3.8. Procesamiento y analisis de datos
Con el proposito de asegurar el adecuado desarrollo del estudio, se iniciaron las

gestiones pertinentes ante la gerencia de la empresa seleccionada, a fin de obtener la
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autorizacion correspondiente para la ejecucion de la investigacion. Fue aplicada una vez que
fue aprobado el proyecto de tesis.

La recopilacion de datos se llevo a cabo mediante la aplicacion presencial de
examenes impresos, utilizando herramientas que habian sido previamente validadas y
autorizadas, contando con el permiso de los encargados de cada sede. Para este proceso, se
estimdé un tiempo aproximado de 30 minutos por sesién. Durante esta etapa, se
proporcionaron indicaciones claras para el correcto llenado de los cuestionarios, explicando
el objetivo del estudio y asegurando la confidencialidad de la informacion obtenida. Ademas,
se solicito el consentimiento informado de los participantes, garantizando que comprendieran
los fines de la investigacion y su derecho a participar voluntariamente. Al concluir la
recoleccion, los datos se ingresaron en Microsoft Excel para verificar su integridad y
precision.

Posteriormente, se transfirieron al programa estadistico IBM SPSS version 25 para
realizar el analisis correspondiente. En cuanto al tratamiento de la informacion, los resultados
se mostraron en tablas que reflejaron las frecuencias y porcentajes de las variables analizadas.
Para determinar la normalidad de los datos, se aplico la prueba de Kolmogorov-Smirnov,
dado que la muestra super6 los 50 individuos. Segun los resultados de esta prueba, se
selecciond la prueba de Spearman dado que no se hallé6 normalidad en los datos. Este
procedimiento permitid validar la hipétesis planteada, considerando un nivel de significancia
inferior a 0.05.

3.9. Aspectos éticos

La presente investigacion se llevo a cabo respetando rigurosamente los principios

éticos establecidos en la Declaracion de Helsinki, garantizando en todo momento la dignidad

y el respeto hacia los participantes. Se priorizd especialmente el principio de autonomia,
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permitiendo que cada persona tomara una decision libre e informada sobre su participacion,
con la opcidn de retirarse en cualquier momento sin consecuencias adversas. Para ello, se
implemento un proceso de consentimiento informado que incluyd una explicacion clara y
detallada acerca de los objetivos, procedimientos, posibles riesgos y beneficios del estudio,
fomentando asi una participacién voluntaria y consciente. Ademas, se cumplié estrictamente
con el principio de confidencialidad, asegurando la proteccion tanto de la identidad de los
participantes como de la informacién que proporcionaron. Los datos obtenidos fueron
utilizados Unicamente con fines cientificos y se resguardaron bajo estrictas medidas de
seguridad para prevenir accesos no autorizados.

Por ultimo, el protocolo de investigacion fue sometido a la revision y aprobacion del
Comité de Etica de la Universidad Privada Norbert Wiener, con el fin de garantizar que el
estudio se realizara conforme a las normativas éticas vigentes y se protegieran los derechos

de todos los involucrados.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
4.1. Resultados

4.1.1 Analisis descriptivo de resultados
Tabla 2

Distribucion de la edad

Edad f %

20 a 29 afios 90 27.5
30 a 39 afios 120 36.7
40 a 49 afios 71 21.7
50 a 59 afios 46 14.1
Total 327 100.0

En la tabla 2, se aprecia que el grupo etario con mayor predominancia fue el de 30 a
39 afios con el 36.7%, seguido del grupo de 20 a 29 afios con el 27.5%, continuando con el
grupo de 40 a 49 afios con el 21.7% y en menor medida el grupo de 50 a 59 afios con el

14.1%.



Tabla 3

Distribucion del sexo
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Sexo f %
Femenino 4 1.2
Masculino 323 98.8
Total 327 100.0

En la tabla 3, se aprecia que el 98.8% de los participantes son efectivos policiales

varones seguido del 1.2% que son policias mujeres.

Tabla 4

Nivel del clima organizacional

) _, Malo Regular Bueno
Dimension
f % f % f %
Clima laboral 42 12.8 205 62.7 80 24.5
Aspectos fisicos 23 7 194 59.3 110 33.6
Normatividad - organizacional 28 8.6 190 58.1 109 33.3
Clima organizacional 26 8 210 64.2 91 27.8

En la tabla 4, se aprecia que el nivel regular fue el predominante en las dimensiones:

clima laboral (62.7%), aspectos fisicos (59.3%) y normatividad — organizacional (58.1%).

En este mismo sentido, el 64.2% de los efectivos policiales presentaron un clima

organizacional regular, seguido del 27.8% que manifesté un clima bueno, y el 8% un clima

organizacional malo.
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Tabla s

Nivel de la satisfaccion laboral

Bajo Medio Alto
Dimensién
f % f % f %
Satisfaccion intrinseca 17 5.2 88 26.9 222 67.9
Satisfaccion extrinseca 16 4.9 56 17.1 255 78
Satisfaccion laboral 16 4.9 92 28.1 219 67

En la tabla 5, se aprecia que el nivel alto fue el predominante en las dimensiones:
satisfaccion intrinseca (67.9%) y satisfaccion extrinseca (78%). En este mismo sentido, el
67% de los efectivos policiales presentaron una alta satisfaccion laboral, seguido del 28.1%
que manifest6 una media satisfaccion, y el 4.9% una baja satisfaccion laboral.

4.2 Prueba de hipétesis
Tabla 6

Prueba de ajuste normal

K-S Sig. (bilateral)
Clima laboral .081 .000
Aspectos fisicos .160 .000
Normatividad - organizacional 123 .000
Clima organizacional .078 .000
Satisfaccion laboral 124 .000

En la tabla 6, se aprecia valores en el nivel de significancia de 0.00, siendo estos
menores al valor permitido de 0.05. Esto significd que lo datos no presentan un ajuste a la

normalidad, siendo esta una muestra no paramétrica. Por esta razon, se empleo la prueba de
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correlacion de Spearman para contrastar la hipotesis.

Hipotesis general de la investigacion:

H1: Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos
policiales de la Direccidn de Operaciones Especiales de Ate Vitarte, Lima - 2025.

Tabla 7

Correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral
Rho 0.48

Nivel de significancia 0.00

Clima organizacional

En latabla 7, se puede observar un valor rho de Spearman de 0.48, en conjuncion con
un nivel de significancia de 0.00; esto significa que existe correlacién significativa positiva
moderada entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. De este modo, se rechaza la
hipétesis nula, aceptando que existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en efectivos policiales de la Direccién de Operaciones Especiales de Ate Vitarte.
Hipotesis especifica 1:

H1: Existe relacion entre el clima laboral y la satisfaccion laboral en efectivos policiales de
la Direccion de Operaciones Especiales de Ate Vitarte, Lima - 2025.
Tabla 8

Correlacion entre el clima laboral y la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral
Rho 0.48
Nivel de significancia 0.00

Clima laboral

En la tabla 8, se puede observar un valor rho de Spearman de 0.48, en conjuncién con
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un nivel de significancia de 0.00; esto significa que existe correlacién significativa positiva
moderada entre el clima laboral y la satisfaccion laboral. De este modo, se rechaza la
hipdtesis nula, aceptando que existe relacion entre el clima laboral y la satisfaccion laboral
en efectivos policiales de la Direccion de Operaciones Especiales de Ate Vitarte.

Hipotesis especifica 2:

H1: Existe relacidn entre los aspectos fisicos y la satisfaccion laboral en efectivos policiales
de la Direccidn de Operaciones Especiales de Ate Vitarte, Lima - 2025.

Tabla 9

Correlacion entre los aspectos fisicos y la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral
Rho 0.38

Nivel de significancia 0.00

Aspectos fisicos

En la tabla 9, se puede observar un valor rho de Spearman de 0.38, en conjuncién con
un nivel de significancia de 0.00; esto significa que existe correlacién significativa positiva
débil entre los aspectos fisicos y la satisfaccion laboral. De este modo, se rechaza la hipétesis
nula, aceptando que existe relacion entre los aspectos fisicos y la satisfaccion laboral en

efectivos policiales de la Direccion de Operaciones Especiales de Ate Vitarte.
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Hipotesis especifica 3:

H1: Existe relacion entre la normatividad - organizacional y la satisfaccion laboral en
efectivos policiales de la Direccion de Operaciones Especiales de Ate Vitarte, Lima - 2025.
Tabla 10

Correlacion entre la normatividad - organizacional y la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Rho 0.33

Normatividad - organizacional ) o )
Nivel de significancia 0.00

En la tabla 10, se puede observar un valor rho de Spearman de 0.33, en conjuncion
con un nivel de significancia de 0.00; esto significa que existe correlacion significativa
positiva débil entre la normatividad - organizacional y la satisfaccion laboral. De este modo,
se rechaza la hipdtesis nula, aceptando que existe relacién entre la normatividad -
organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos policiales de la Direccidn de Operaciones

Especiales de Ate Vitarte.

4.1.3 Discusion de resultados

En relacion a la discusion de los hallazgos. Respecto al hipotesis general, la cual fue
existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos policiales
de la Direccion de Operaciones Especiales de Ate Vitarte, se ha podido corroborar que el
clima organizacional y la satisfaccion laboral manifiestan un correlacion moderada positiva
(rho=0.48; p=0.00). De este modo, se puede afirmar que, si los agentes policiacos laboran en
un clima organizacional favorable, es altamente probable que se eleve su satisfaccion laboral.

Este resultado se asemeja con lo que encontraron Amasifuen et al. (2022) en su

investigacion llevada a cabo en Argentina, al manifestarse que el clima organizacional
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presento correlacion significativa con la satisfaccion laboral en intensidad moderada positiva
(rho=0.37; p<0.05); de igual forma, Montenegro et al. (2021) en Colombia, también halld
una correlacion significativa entre las variables de estudio con una intensidad moderada
positiva (rho=0.48; p<0.05); asimismo, Pacheco y Espinal (2023) derivé su estudio en la
misma linea puesto que hall6 correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en un grupo de policias en Lima (rho=0.65; p<0.05). En otro sentido, Gutiérrez et al.
(2023), en su estudio en Colombia, hallaron que el clima organizacional no se correlaciond
significativa con la satisfaccion laboral (rho=0.09; p>0.05).

De este modo, cuando se fortalece el clima organizacional de la Direccion de
Operaciones Especiales de Ate Vitarte, la satisfaccion laboral de sus miembros tiende a
aumentar significativamente. Ya que un ambiente institucional mas armonioso, claro y
enfocado en el apoyo no solo facilita una ejecucién eficaz de las tareas, sino que también
genera una percepcion de justicia, respaldo y reconocimiento. Asi, la relacion importante
entre estas dos variables muestra que el mejoramiento en aspectos como la comunicacién, el
liderazgo, la confianza y la colaboracion impacta directamente en la manera en que los
agentes valoran su trabajo, fomentando un mayor compromiso, reduciendo tensiones y
favoreciendo un desempefio mas estable en un entorno profesional que es muy demandante.

Asimismo, en relacién al hipétesis especifica 1, la cual fue existe relacién entre el
clima laboral y la satisfaccion laboral en efectivos policiales de la Direccion de Operaciones
Especiales de Ate Vitarte, se ha podido corroborar que el clima laboral y la satisfaccion
laboral manifiestan un correlacién moderada positiva (rho=0.48; p=0.00). De este modo, se
puede afirmar que, si los agentes policiacos laboran en un clima laboral positivo y
caracterizado por un ambiente optimo, es altamente probable que se eleve su satisfaccion

laboral.
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Este resultado se alinea con lo que hallaron Cahuana y Pozo (2021) en su estudio en
un grupo de efectivos policiales en Ica al demostrar relacion entre la satisfaccion laboral y
factores como la supervision (rho=0.58; p<0.05) y comunicacion (rho=0.53; p<0.05); caso
similar ocurrio en el estudio de Salinas (2022), en policias arequipefios, pudiendo demostrar
relacion entre la satisfaccion laboral y dichos factores: supervision (rho=0.44; p<0.05) y
comunicacion (rho=0.37; p<0.05). En contraste con estos resultados, Dominguez et al.
(2025), investigo a policias ecuatorianos, demostrando una ausencia de correlacion entre la
satisfaccion laboral y aspectos del clima laboral como la comunicacién (rho=0.17; p>0.05)
ni el apoyo (rho=0.16; p>0.05).

Tal es asi que, cuando la calidad de las relaciones entre los efectivos policiales de la
Direccion de Operaciones Especiales de Ate Vitarte mejore, es razonable sostener que su
satisfaccion en el trabajo también incrementa. De este modo, un ambiente caracterizado por
la cooperacidn, el respeto mutuo y una comunicacion efectiva no solo reduce los conflictos
internos, sino que también fortalece la percepcion de apoyo y unidn, elementos esenciales
para afrontar las exigencias del trabajo policial. En este sentido, la relacion significativa
encontrada entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral demuestra que las buenas
dindmicas interpersonales no son un aspecto secundario, sino un factor clave que influye
directamente en el bienestar de los agentes. Por lo tanto, fomentar un clima laboral positivo
se traduce en mayores niveles de motivacion, compromiso con la institucion y un desempefio
mas eficiente.

Por otro lado, en relacion al hipétesis especifica 2, la cual fue existe relacion entre los
aspectos fisicos y la satisfaccion laboral en efectivos policiales de la Direccion de
Operaciones Especiales de Ate Vitarte, se ha podido corroborar que los aspectos fisicos y la

satisfaccion laboral manifiestan un correlacion débil positiva (rho=0.38; p=0.00). De este
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modo, se puede afirmar que, si los agentes policiacos laboran en un contexto provisto de una
infraestructura y recursos apropiados, es altamente probable que se eleve su satisfaccion
laboral.

De esta forma, el hallazgo anterior fue semejante a lo que encontraron Oyola y
Valverde (2024) en un grupo de efectivos policiales en Huancavelica, al manifestarse que la
satisfaccion laboral se correlaciond con las condiciones fisicas (rho=0.77; p<0.05); de igual
forma, en el estudio de Pacheco y Espinal (2023) en Lima, se evidencio relacién entre la
satisfaccion laboral y los sistemas abiertos (rho=0.52; p<0.05); ademaés, Salinas (2022)
estudio en Arequipa a un grupo de policias, demostrando que la satisfaccion laboral se
relaciond con las condiciones laborales (rho=0.40; p<0.05). En contraposicién, Dominguez
et al. (2025) pudo evidenciar en su estudio en Ecuador, que la satisfaccion laboral no se
correlacion6 con aspectos como los riesgos (rho=0.22; p>0.05) y el apoyo (rho=0.16;
p>0.05).

Al respecto se puede indicar que potenciar los aspectos materiales de una institucion
policial —como modernizar la infraestructura, asegurar una provision adecuada de recursos
y optimizar las instalaciones— puede relacionarse significativamente en el aumento de la
satisfaccion en el trabajo. Esto se debe a que dichas mejoras crean un ambiente operativo
mas seguro, eficiente y alineado con las demandas del servicio. Sin embargo, este impacto
no ocurre aisladamente, ya que la relacion relevante entre la satisfaccion laboral y el clima
organizacional indica que las mejoras fisicas solo tienen sentido pleno cuando se combinan
con practicas organizacionales saludables. Por ello, el fortalecimiento de los recursos
materiales debe ir acompafiado de un liderazgo efectivo, buenas relaciones interpersonales y
una gestion coherente para lograr un bienestar laboral sostenido de los policias en Perd.

Por altimo, en relacion al hipotesis especifica 3, la cual fue existe relacién entre la
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normatividad - organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos policiales de la Direccion
de Operaciones Especiales de Ate Vitarte, se ha podido corroborar que la normatividad -
organizacional y la satisfaccion laboral manifiestan un correlacion débil positiva (rho=0.33;
p=0.00). De este modo, se puede afirmar que, si los agentes policiacos laboran en una
organizacion que posee normas, limites y reglas definidas, es altamente probable que se eleve
su satisfaccion laboral.

En este sentido, el hallazgo anterior se alinea con lo que encontr6 Cahuana y Pozo
(2021) en su estudio en Ica, puesto que demostro que la satisfaccion laboral se correlaciond
con factores propios de la normatividad organizacional como la supervision (rho=0.58;
p<0.05) y el involucramiento laboral (rho=0.55; p<0.05); del mismo modo, Salinas (2022)
Ilegd al mismo resultado al demostrar en Arequipa que la satisfaccion laboral se correlaciond
con el involucramiento laboral (rho=0.42; p<0.05) y la supervision (rho=0.44; p<0.05);
ademas, Pefiafiel (2023) tuvo como resultado evidenciar que hay correlacion significativa
entre la satisfaccion laboral y el liderazgo (rho=0.38; p<0.05) y motivacion (rho=0.51;
p<0.05).

En este sentido, si se fortalece la normatividad organizacional en efectivos policiales
de la Direccién de Operaciones Especiales de Ate Vitarte es razonable esperar un aumento
en su satisfaccion laboral. Esto se sustenta en la relacion significativa encontrada entre la
satisfaccion laboral y el clima organizacional, lo que sugiere que contar con directrices claras
contribuye a generar ambientes mas estables, justos y coherentes. En consecuencia, una
institucion policial que define claramente las funciones implementa procedimientos
transparentes y mantiene criterios uniformes en sus decisiones reduce la incertidumbre y los
conflictos internos, fomentando percepciones de orden, confianza y reconocimiento que, en

conjunto, fortalecen el compromiso y el bienestar de sus miembros en su trabajo diario.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 Conclusiones

Primero. Se ha podido corroborar que existe relacion significativa moderada positiva
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos policiales de la
Direccion de Operaciones Especiales de Ate Vitarte (rho=0.48; p=0.00).

Segundo. Se ha podido corroborar que existe relacion significativa moderada positiva
entre el clima laboral y la satisfaccion laboral en efectivos policiales de la Direccién
de Operaciones Especiales de Ate Vitarte (rho=0.48; p=0.00).

Tercero. Se ha podido corroborar que existe relacién significativa débil positiva entre
los aspectos fisicos y la satisfaccion laboral en efectivos policiales de la Direccion de
Operaciones Especiales de Ate Vitarte (rho=0.38; p=0.00).

Cuarto.  Se ha podido corroborar que existe relacion significativa débil positiva entre
la normatividad - organizacional y la satisfaccion laboral en efectivos policiales de la
Direccion de Operaciones Especiales de Ate Vitarte (rho=0.33; p=0.00).

5.2 Recomendaciones
Primero. Implementar programas de bienestar psicolégico que contemplen

evaluaciones mentales periodicas y la presencia de profesionales especializados
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dentro de la institucion, con el proposito de detectar tempranamente sefiales de
agotamiento en el personal de Operaciones Especiales. Asimismo, es importante
promover una cultura de reconocimiento de los logros individuales con criterios
equitativos y asegurar igualdad de oportunidades en los ascensos, favoreciendo asi
la motivacion y el sentido de pertenencia.

Segundo. Se sugiere ofrecer entrenamiento permanente en técnicas avanzadas y sesiones
de actualizacion para mejorar la condicién fisica y la capacidad de respuesta ante
situaciones de alto riesgo inherentes a sus funciones. Ademas, también se aconseja
garantizar la provision de recursos apropiados en los espacios de trabajo, junto con
controles médicos regulares, para prevenir el desgaste fisico y maximizar la eficacia
en actividades que demandan un desempefio elevado.

Tercero.  Se sugiere disefiar sistemas transparentes de reconocimiento basados en la
dedicacion y los resultados, acompafados de oportunidades reales de crecimiento
profesional, con el fin de elevar la motivacion y la estabilidad en contextos
operativos de alta exigencia. Por otro lado, se aconseja fomentar el equilibrio entre
la vida laboral y personal mediante permisos flexibles y &reas recreativas,
favoreciendo el bienestar emocional y fortaleciendo la vinculacion del agente con
su labor.

Cuarto. Se recomienda para futuros estudios examinar cémo se relacionan las variable
estudiadas en esta investigacion con otras como el estrés ocupacional e inteligencia

emocional en diversas unidades policiales, como emergencias o criminalistica.
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ANEXQOS
Anexos 1. Matriz de consistencia

Titulo: Clima organizacional y satisfaccion laboral en efectivos policiales de la Direccién de Operaciones Especiales de Ate Vitarte,

Lima - 2025.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES DISENO METODOLOGICO

Problema General:

¢Cudl es la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral
en efectivos policiales de la Direccion
de Operaciones Especiales de Ate
Vitarte, Lima - 2025?

Problemas especificos:

1. ¢Coémo se relacionan el clima

laboral y la satisfaccion laboral en

Objetivo General:

Analizar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral
en efectivos policiales de la Direccion
de Operaciones Especiales de Ate
Vitarte, Lima - 2025.

Objetivos especificos:

1. Evaluar la relacion entre el

clima laboral y la satisfaccion laboral en

Hipdtesis general:

Existe relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral
en efectivos policiales de la Direccion
de Operaciones Especiales de Ate
Vitarte, Lima - 2025.

Hipdtesis especificas:

1. Existe relacion entre el clima

laboral y la satisfaccion laboral en

Tipo: Bésica, correlacional
Método: hipotético-deductivo

Clima organizacional Disefio: no experimental

efectivos policiales de la Direccion de  efectivos policiales de la Direccion de  efectivos policiales de la Direccion de 1 clima laboral transversal
Operaciones Especiales de Ate Vitarte, Operaciones Especiales de Ate Vitarte, Operaciones Especiales de Ate Vitarte, 2.  Aspectos fisicos
Lima - 20252 Lima - 2025. Lima - 2025. 3. Normatividad Organizacional Poblacién: 2200 policias
2. (Como se relacionan los 2. Evaluar la relacion entre los 2. Existe relacion entre los Satisfaccién laboral Muestra: 327 policias
aspectos fisicos y la satisfaccion laboral  aspectos fisicos y la satisfaccion laboral — aspectos fisicos y la satisfaccion laboral 1.  Satisfaccion intrinseca

2. Satisfaccion extrinseca Instrumento 1: Escala de Clima

en efectivos policiales de la Direccion
de Operaciones Especiales de Ate
Vitarte, Lima - 2025?
3. ¢(Cémo se relacionan la
normatividad organizacional y la

satisfaccion  laboral en efectivos

policiales de la Direccion de
Operaciones Especiales de Ate Vitarte,

Lima - 2025?

en efectivos policiales de la Direccion
de Operaciones Especiales de Ate
Vitarte, Lima - 2025.

3. Evaluar la relacion entre la
normatividad organizacional y la

satisfaccion  laboral en efectivos

policiales de la Direccion de
Operaciones Especiales de Ate Vitarte,

Lima - 2025.

en efectivos policiales de la Direccion
de Operaciones Especiales de Ate
Vitarte, Lima - 2025.

3. Existe relacion entre la
normatividad organizacional y la

satisfaccion  laboral en efectivos

policiales de la Direccion de
Operaciones Especiales de Ate Vitarte,

Lima - 2025.

Social Laboral WES

Instrumento 2: Escala de satisfaccion
laboral (ESL)




Anexo 2. Instrumentos de medicién
Escala de clima social laboral (WES)

A continuacion, se presentan 15 afirmaciones que describen la manera en que usted se desarrolla en
su lugar de trabajo. Usted marcara con una (X) en una de las tres alternativas de respuesta que usted
considere la mas adecuada.

TD= Totalmente desacuerdo

MD= Muy en desacuerdo

D= Desacuerdo

A= Acuerdo

MA= Muy de acuerdo

TD= Totalmente de acuerdo

N | Item TD|MD|D|A|MA|TD

1 Los jefes suelen felicitar al empleado que hace
algo bien.

2 Normalmente los jefes valoran las ideas
aportadas por los empleados.

3 Los jefes apoyan realmente a sus subordinados.

4 La gente puede hacer las cosas por iniciativa
propia.

5 Los jefes promueven que los empleados confien
en si mismos cuando surge un problema

6 Se siente el entusiasmo en el ambiente

7 Los jefes estimulan a los empleados para que
sean claros y ordenados.

8 Se valora positivamente el hacer las cosas de
manera diferente.

9 Los colores y la decoracion hacen un lugar de

trabajo agradable.
10 Generalmente el mobiliario esta bien
acomodado.

11 Las oficinas estan siempre bien ventiladas

12 Se da mucha importancia a mantener la
disciplina y seguir las normas.

13 Los jefes vigilan cercanamente a los empleados.

14 Se refuerza el seguimiento de reglas y normas.

15 Los jefes controlan y supervisan mucho al
personal




Escala de interés de satisfaccion laboral

En este cuestionario encontrards 15 preguntas, las cuales tienen diferentes opciones en

funcién a como te sientes en tu &mbito laboral, responde de la manera mas sincera, las

opciones gue encontraras son:

1. Muy insatisfecho
2. Insatisfecho
3. Moderadamente insatisfecho
4. Ni satisfecho ni insatisfecho
5. Moderadamente satisfecho
6. Satisfecho
7. Muy satisfecho
N* | ITEM MI MOI | NSNI | MOS MS
1 Condiciones fisicas del trabajo
2 Libertad para elegir tu propio método
de trabajo
3 Tus compafieros de trabajo
4 Reconocimiento que obtienes por el
trabajo bien hecho
5 Tu superior inmediato
6 Responsabilidad que se te ha asignado
7 Tu sueldo
8 La posibilidad de utilizar tus
capacidades
9 Relacion entre direccion y trabajadores
en tu empresa
10 | Tus posibilidades de crecer
profesionalmente
11 | El modo en que tu empresa esta
gestionada
12 | Laatencion que se presta a las
sugerencias que hacer
13| Tu horario de trabajo
14 1| a variedad de tareas que realizas
15

Tu estabilidad en el empleo




Anexo 3: Aprobacion del Comité de Etica

Universidad
Norbert Wiener

CONSTANCIA DE APROBACION
DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

Lima, 04 de noviembre del 2025
Autor Responsable:
JOSEP GUTIERREZ ESPINOZA

Exp. N2: 2353-2025

De mi consideracion:

Es grato expresarle mi cordial saludo y a la vez informarle que el Comité Institucional de Etica e
Integridad Cientifica (CIEIC) de la Universidad Privada Norbert Wiener evalué y APROBO el siguiente
proyecto de investigacién:

Proyecto Titulado: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN EFECTIVOS
POLICIALES DE LA DIRECCION DE OPERACIONES ESPECIALES DE ATE VITARTE, LIMA — 2025.”
Versién Nro. 2, aprobada por el asesor en fecha 3/11/ 2025.

El cual tiene como Autor(es) a:
JOSEP GUTIERREZ ESPINOZA

La APROBACION otorgada comprende la verificacion del cumplimiento de las buenas practicas éticas,
la adecuada evaluacién del balance riesgo/beneficio, la idoneidad del equipo de investigacion y la
garantia de confidencialidad en el manejo de los datos, entre otros aspectos éticos y metodoldgicos
pertinentes.

El investigador debera considerar los siguientes puntos detallados a continuacién:

* La aprobacién otorgada por el CIEIC tiene una vigencia de veinticuatro (24) meses contados
desde la fecha de emisidon del presente documento. Esta vigencia es exclusiva para los
procedimientos éticos revisados por el Comité y no sustituye ni aplica a los tramites
administrativos ante la Oficina de Grados y Titulos.

* La constancia de aprobacién por el CIEIC no garantiza la aceptacion por parte de las
instituciones en las que se planea realizar la investigacién.

* En caso de requerir una enmienda, entendida como una modificacion menor que no altera de
manera sustantiva el proyecto aprobado, esta deberad ser presentada al CIEIC y no podrd
ejecutarse sin su aprobacion previa. Cualquier cambio sustantivo debera tramitarse como
proyecto nuevo ante el CIEIC.

Es cuanto informo a usted para su conocimiento y fines pertinentes.

Atentamente,

Mg. Angelica Karina Minaya Galarreta
Presidente
Comité Institucional de Etica e Integridad Cientifica
Universidad Privada Norbert Wiener

Avenida Arequipa 440 / Teléfono: 939513820 (Atencion: lunes a viernes de 8:00 a 16:30 horas.) / Correo: comite.etica@uwieneredu.pe



Anexo 4: Formato de consentimiento informado
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Instituciones: Universidad Privada Norbert Wiener
Investigadores: Josep Gutierrez Espinoza
Titulo: Clima organizacional y satisfaccion laboral en efectivos policiales de la Direccion de
Operaciones Especiales de Ate Vitarte, Lima - 2025.
Propdésito del estudio
Se le invita a ser parte de en un estudio llamado: Clima organizacional y satisfaccion laboral
en efectivos policiales de la Direccidén de Operaciones Especiales de Ate Vitarte, Lima -
2025, desarrollado por Josep Gutierrez Espinoza de la Universidad Privada Norbert Wiener
con el propodsito de determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en un grupo de policias.
Procedimientos
Si usted decide participar en este estudio, se le realizara lo siguiente:

- Instrumento 1: Escala de Clima Social Laboral WES

- Instrumento 2: Escala de Satisfaccion Laboral (ESL)
La encuesta puede demorar unos 40 minutos. Los resultados se almacenaran respetando la
confidencialidad y el anonimato.
Riesgos El participante podria sentirse intimidado por la investigacion, podria verse
vulnerado sus datos, y podria verse reflejado un impacto psicoldgico producto de la encuesta.
Beneficios El participante luego de ser parte del estudio, recibira charlas respecto a la
importancia de la inteligencia emocional y programas de intervencion relacionados con la

disminucidn de la ansiedad.



Costos e incentivos

Usted no debera pagar nada por la participacion. Tampoco recibira ningdn incentivo
econdémico ni medicamentos a cambio de su participacion.

Confidencialidad

Se almacenara la informacion con codigos y no con nombres. Si los resultados de este estudio
son publicados, no se mostrara ninguna informacion que permita su identificacion. Sus
archivos no serdn mostrados a ninguna persona ajena al estudio. Se garantizara al 100% la
confidencialidad de los datos.

Derechos del paciente

Si usted se siente incomodo durante la encuesta, podra retirarse de este en cualquier
momento. Si tiene alguna inquietud o molestia, no dude en preguntar al personal del estudio.
Puede comunicarse con Josep Gutierrez Espinoza al nimero 974 602 531 o al comité que
valido el presente estudio, Dra. Angélica Minaya Galarreta, presidente del Comité de Etica
para la investigacion de la Universidad Norbert Wiener, tel. +51 924 569 790. E-mail:
comite.etica@uwiener.edu.pe

CONSENTIMIENTO

Acepto voluntariamente participar en este estudio. Comprendo qué cosas pueden pasar si
participo en el proyecto. También entiendo que puedo decidir no participar, aungue yo haya
aceptado y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento. Recibiré una copia

firmada de este consentimiento.

Josep Gutierrez Espinoza
DNI: 45622905



Anexo 5: Carta de aprobacion de la institucion para la recoleccion de los datos

} ’ Universidad
Norbert Wiener

“Ano de la Recuperacion y Consolidacion de la Economia Peruana™

Lima, 11 de mayo del 2025

Asunto: Autorizacion para aplicacion de instrumentos psicométricos
Sr. CORONEL PNP Carlos Javier CASTILLO ROJAS
DIRECTOR (E) DE OPERACIONES ESPECIALES

PNP

Presente:

De mi mayor consideracion,

Me es un honor dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y presentarme, yo Josep
GUTIERRES ESPINOZA e identificado ‘con numero de DNI: 45622905. Actualmente,
egresado de la Universidad Privada Norbert Wiener, facultad de Ciencias de la Salud, carrera
de Psicologia, identificado con cédigo de alumno 2025800947; quien se encuentra
desarrollando un trabajo de investigacion titulada: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL EN EFECTIVOS POLICIALES DE LA DIRECCION DE
OPERACIONES ESPECIALES DE ATE VITARTE, LIMA - 2025, para ostentar el titulo

académico de Licenciatura en Psicologia.

En ese sentido, le agradeceré que me brinde las facilidades que el caso amerita para
realizar la presente investigacion, con previa coordinacion y su autorizacion, para cumplir
con la evaluacion de las pruebas psicoldgicas antes senaladas, considerando un tiempo de
30 minutos como méximo para el desarrollo de la evaluacién. Asimismo, solicité se me

brinde las facilidades del caso.

Sin otro asunto particular, me despido de usted renovandole mi especial consideracion

y respeto.
[ 3
1A
Josep GUTIERREZ ESPINOZA

DNI: 45622905
Cel: 974602531




Anexo 6: Informe de Turnitin del Asesor

Z"'-.l turnitin Pégina 2 de 76 - Descripeion general de integridad Identificador de la entrega tr:oid::14912:544582131

19% Similitud general

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, paraca

Filtrado desde el informe

* Bibliografia
* Texto citado
* Texto mencionado

* Coincdencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

16% @B Fuentesde Internet
7% WA Publicaciones

16% A& Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.” de alertas de integridad para revisidén
Los algoritmos de nuestro sistemna analizan un decumento en profundidad para
No se han detectade manipulaciones de texto sospechosas. buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
adwvertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo,

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargoe,
recomendarmos que preste atencién y la revise.
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Identificador de la entrega trn:oid:::14912:544582131

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe

» Bibliografia
» Texto citado
» Texto mencionado

» Coincidencias menores (menos de 10 palabras)

Fuentes principales

16% @ Fuentes de Internet
7%  ME Publicaciones

16% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Marcas de integridad

N.° de alertas de integridad para revision

No se han detectado manipulaciones de texto sospechosas.
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Los algoritmos de nuestro sistema analizan un documento en profundidad para
buscar inconsistencias que permitirian distinguirlo de una entrega normal. Si
advertimos algo extrafio, lo marcamos como una alerta para que pueda revisarlo.

Una marca de alerta no es necesariamente un indicador de problemas. Sin embargo,
recomendamos que preste atencién y la revise.
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Fuentes principales

16% @ Fuentes de Internet
7%  ME Publicaciones

16% & Trabajos entregados (trabajos del estudiante)

Fuentes principales

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de la entrega. Las fuentes superpuestas no se mostraran.

o Internet

repositorio.uwiener.edu.pe

Trabajos

entregados
Universidad Wiener on 2025-10-20

Trabajos

entregados
Universidad Wiener on 2025-06-28

Trabajos

entregados
uwiener on 2025-05-16

o Internet

hdl.handle.net

Trabajos

entregados
uwiener on 2023-01-22

Internet

repositorio.lamolina.edu.pe

Trabajos

entregados
Universidad Cesar Vallejo on 2016-06-13

Trabajos

entregados
Universidad Nacional Mayor de San Marcos on 2025-01-09

o Internet

repositorio.urp.edu.pe

Internet

repositorio.upeu.edu.pe
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