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TITULO

“Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal policial
perteneciente al departamento de operaciones tacticas antidrogas de Huanta -

region Ayacucho 2025.”

RESUMEN

La presente investigacion lleva como titulo “clima organizacional y satisfaccion
laboral del personal policial perteneciente al departamento de operaciones tacticas
antidrogas de Huanta (DEPOTAD-HUANTA)-region Ayacucho 2025”, lo cual tuvo
como objetivo de determinar si se relaciona positivamente el clima organizacional con
la satisfaccion laboral del personal policial perteneciente al (DEPOTAD-HUANTA).
Fue de tipo basico, nivel no experimental transversal, disefio correlacional, de enfoque
cuantitativo de método deductivo; teniendo como poblacion a 46 efectivos, la muestra
estuvo compuesta por 41 agentes policiales, hombres y mujeres. Donde se aplicé el
instrumento de cuestionario estructurado para el recojo de informacién, lo cual se logré
el propdsito de evidenciar sobre la relacion positiva de ambas variables. Asimismo, se
identifico que los componentes del clima organizacional, como el trabajo en equipo
con 0,726; la igualdad con 0,614 tienen el coeficiente de correlacion positiva alta, y el
liderazgo con 0,516; la motivacion con 0,480; tienen el coeficiente de correlacion

directamente moderada; todos con la satisfaccion laboral de los agentes evaluados.

PALABRAS CLAVE

Clima organizacional, departamento de operaciones tacticas antidrogas de

Huanta, satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

The title of this research is “organizational climate and job satisfaction of police
personnel belonging to the department of anti-drug tactical operations of Huanta
(DEPOTAD-HUANTA) - Ayacucho 2025 region”, which had the objective of
determining whether the organizational climate is positively related to the job
satisfaction of police personnel belonging to (DEPOTAD-HUANTA). It was basic
type, non-experimental cross-sectional level, correlational design, quantitative
approach and deductive method; Having 46 officers as a population, the sample was
made up of 41 police officers, men and women. Where the structured questionnaire
instrument was applied to collect information, which achieved the purpose of
evidencing the positive relationship of both variables. Likewise, it was identified that
the components of the organizational climate, such as teamwork with 0.726; equality
with 0.614 has a high positive correlation coefficient, and leadership with 0.516;
motivation with 0.480; have the correlation coefficient directly moderated; all with the

job satisfaction of the evaluated agents.

KEYWORDS

Organizational climate, Huanta anti-drug tactical operations department , job

satisfaction.
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INTRODUCCION

Actualmente, el clima organizacional representa un componente intangible para
instituciones que, a pesar de su relevancia, suele recibir escasa atencion. Este elemento
resulta fundamental para la efectividad laboral y el cumplimiento de objetivos
institucionales. No obstante, frecuentemente es subestimado. Cuando se cultiva en el
trabajo un ambiente favorable, se potencia la satisfaccion de los trabajadores, lo cual
se refleja direccionadamente en su desempefio profesional. Por el contrario, contextos
laborales negativos o marcados por conflictos tienden a generar insatisfaccion, lo que
afecta perjudicialmente en la eficiencia y produccion efectiva del trabajador. De
acuerdo con Brito (2018), el clima organizacional, como se pudo observar, se ha
transformado en uno de los aspectos mas investigados en los estudios contemporaneos.
Histéricamente, ha adquirido una nueva relevancia a la luz de su significativo impacto
en el funcionamiento interno de las organizaciones. Las empresas y otras entidades
reconocen que las condiciones laborales que brindan a su personal afectan de manera
decisiva no solo al bienestar personal y al ambiente de trabajo, sino también al
rendimiento. Por lo tanto, desarrollan numerosos instrumentos y estrategias destinados
a mejorar con éxito el clima de trabajo. Su objetivo principal es garantizar que se creen
condiciones propicias para la eficiencia operativa y la eficiencia de los procesos
internos. Este es el resultado del clima organizacional positivo, debido que beneficia a

una entidad.

En ese contexto, en una investigacion realizada por la consultora internacional
Hay Group.com demostro distinciones de gran magnitud respecto a la apreciacion del

clima laboral entre distintas regiones de Europa. En paises del sur del continente, como
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Turquia, Portugal, Grecia, Francia, Italia, Espafa, e Israel, se identificé un entorno
organizacional caracterizado por bajos niveles de motivacion entre los empleados. Esta
situacién se atribuye principalmente a las deficiencias en el liderazgo, ya que muchos
directivos no logran fomentar un ambiente laboral positivo ni establecer condiciones
que estimulen el compromiso del personal. Sin embargo, en el norte del continente
europeo, especificamente en naciones como Austria, Suiza, Alemania, Ucrania y Rusia,
se observa una realidad diferente; los lideres organizacionales tienden a generar
espacios de trabajo mas estimulantes, promoviendo relaciones laborales saludables y
un rendimiento elevado en sus equipos. Por ello, Balyer y 6zcar (2017), resaltan que el
entorno laboral contribuye de forma determinante en las actitudes y conductas que
adoptan los trabajadores dentro de una entidad. Segun sus observaciones, el ambiente
que se genera en el entorno de trabajo condiciona no solo el desempefio individual, sino
también aspectos como la motivacion, el compromiso y la disposicion para asumir
responsabilidades. En este sentido, un entorno organizacional favorable puede
potenciar el progreso profesional y el éxito de metas institucionales, sin embargo, un
entorno negativo apunta a limitar la productividad y deteriorar la dinamica

interpersonal entre los miembros del equipo.

Del mismo modo, Goncalves citado por Rivera et al. (2018), sostiene que el
clima organizacional constituye un fendmeno que incide directamente en diversos
elementos estructurales dentro de una organizacion. Esta influencia se manifiesta en
maultiples dimensiones del funcionamiento institucional y, particularmente, se refleja
en indicadores clave como la satisfaccion laboral de los empleados. Dicho de otro

modo, el estado interno del entorno laboral no solo afecta la dindmica operativa, sino
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también el bienestar y la valoracion que el personal tiene a su rendimiento y lugar en

la institucion.

Segln la Organizacién Mundial de la Salud (OMS,2022), en el Informe
Mundial de Salud Mental publicado en junio de ese afio, sefial6 que, de los mil millones
de individuos que experimentaron un trastorno mental en 2019, aproximadamente el
15% de los adultos en edad laboral enfrentaron dificultades de salud mental. El &mbito
laboral intensifica problemas sociales méas extensos que tienen un impacto adverso en
el bienestar emocional, como la exclusion y la diferenciacion. El acoso psicologico,
incluyendo la intimidacién y la violencia psicoldgica (cominmente denominada
“mobbing”), es el inconveniente primordial que ocasiona negativamente el bienestar
mental en el &mbito laboral. No obstante, hablar o compartir aspectos asociados al
bienestar emocional continda siendo un tema delicado en ambientes laborales en toda

la humanidad.

En el contexto latinoamericano, Pedraza (2020), destac6 la importancia de que
tanto las instituciones publicas como privadas adopten practicas efectivas de gestion
del talento humano. Estas experiencias deberian estar enfocadas en generar un entorno
laboral favorable, en que los trabajadores se sientan reconocidos, encuentren
oportunidades reales de crecimiento y disfruten de estabilidad. Un entorno asi no solo
fortalece el deber y el sentido de identidad de todos los trabajadores, asimismo impulsa

el desarrollo y la prosperidad de la entidad.

En el Perd, en los Gltimos afios se pudo verificar que la mayor parte de los
humanos dedica la mayor parte de su tiempo al trabajo. Esto hace evidente de la

urgencia que es de contar con un ambiente laboral saludable y con condiciones
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laborales que promuevan una buena calidad de vida profesional. Crear un entorno asi
accede a que trabajadores puedan experimentar un estado de tranquilidad, apreciados

y satisfechos con lo que hacen cada dia.

En este contexto, resultd pertinente desarrollar el siguiente estudio con el
objetivo de determinar si se relaciona positivamente el clima organizacional con la
satisfaccion laboral del personal policial perteneciente al departamento de operaciones

tacticas antidrogas de Huanta - region Ayacucho 2025.
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CAPITULOI. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcion y formulacion del problema
Policia Nacional del Pert (PNP,2025), constituye una entidad fundamental
encargada de salvaguardar los derechos de la ciudadania, actuando bajo la
supervision del Ministerio del Interior y ejerciendo sus funciones en todo el &ambito
nacional, conforme a lo estipulado en el articulo 166 de la Constitucién Politica del
Per(. Esta institucion se caracteriza por su naturaleza técnica, profesional,
disciplinada y jerarquizada, ademéas de estar plenamente subordinada al marco

constitucional.

La Policia Nacional del Pert adolece de instalaciones propicias para el
desempefio de sus labores, pues segln datos proporcionados por él Observatorio de
Seguridad Ciudadana (OSC,2023), solamente el 30% de las 1323 comisarias en el
pais poseen una infraestructura adecuada, el 55.5% cuenta con servicios basicos
adecuados y solo el 16.6% realiz6 mantenimiento preventivo, lo cual genera una
incomodidad y perjuicio en los agentes policiales para llevar a cabo sus labores

diarias de manera eficaz y eficiente.

El departamento de operaciones tacticas antidrogas de Huanta- Tiene como
funcién principal prevenir combatir e investigar el trafico ilicito de drogas
incluyendo sus diferentes modalidades, esto conlleva a poder vigilar las entradas y
salida de las fronteras dentro de la jurisdiccion en este caso de la ciudad de Huanta;
como es de conocimiento general, la provincia de Huanta es un punto estratégico
para aquellos que optan por este negocio ilegal; lo cual requiere a que todos los
agentes policiales pertenecientes al DEPOTAD-HUANTA estén altamente
capacitados, entrenados y concentrados fisica y mentalmente. Se ha podido

constatar y recopilar informacion que todo el periodo 2025, no se ha logrado la
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productividad necesaria solicitada por el comando institucional , hecho que trajo
como consecuencia un malestar general partiendo del personal operativo,
administrativo seguidamente del jefe de la unidad terminado en el comando
institucional; Situacion que ha generado problemas internos dentro del personal
policial afectando directamente en el desempefio laboral; accion que ocasionado
hasta incluso que algunos efectivos policiales no desean laborar dentro de la unidad

policial Depotad-Huanta.

En este sentido, nos llevo a plantear para la presente investigacion de como
perciben los agentes policiales el clima laboral dentro de la institucion en este caso

en el Depotad- Huanta.

1.1.1. Problema general
¢Se relaciona positivamente el clima organizacional con la satisfaccion
laboral del personal policial perteneciente al departamento de operaciones tacticas

antidrogas de Huanta - region Ayacucho 2025?

1.1.2. Problemas especificos
¢Se relaciona positivamente el trabajo en equipo con la satisfaccion
laboral del personal policial perteneciente al departamento de

operaciones tacticas antidrogas de Huanta- regién Ayacucho 2025?

¢Se relaciona positivamente la igualdad con la satisfaccion laboral
del personal policial perteneciente al departamento de operaciones

tacticas antidrogas de Huanta- region Ayacucho 2025?

¢Se relaciona positivamente el liderazgo con la satisfaccion laboral
del personal policial perteneciente al departamento de operaciones

tacticas antidrogas de Huanta- region Ayacucho 2025?
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¢Se relaciona positivamente la motivacion con la satisfaccién
laboral del personal policial perteneciente al departamento de

operaciones tacticas antidrogas de Huanta- region Ayacucho 2025?

1.2.0bjetivos del problema
1.2.1. Objetivo general:
Determinar si se relaciona positivamente el clima organizacional con la
satisfaccion laboral del personal policial perteneciente al departamento de

operaciones tacticas antidrogas de Huanta - region Ayacucho 2025.

1.2.2. Objetivos especificos:
Determinar si se relaciona positivamente el trabajo en equipo con la
satisfaccion laboral del personal policial perteneciente al
departamento de operaciones tacticas antidrogas de Huanta- region

Ayacucho 2025.

Determinar si se relaciona positivamente la igualdad con la
satisfaccion laboral del personal policial perteneciente al
departamento de operaciones tacticas antidrogas de Huanta- region

Ayacucho 2025.

Determinar si se relaciona positivamente el liderazgo con la
satisfaccion laboral del personal policial perteneciente al
departamento de operaciones tacticas antidrogas de Huanta- region

Ayacucho 2025.

Determinar si se relaciona positivamente la motivacién con la

satisfaccion laboral del personal policial perteneciente al
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departamento de operaciones tacticas antidrogas de Huanta- region

Ayacucho 2025.

1.3. Justificacion de la investigacion
1.3.1. Justificacion tedrica
Dada la diversidad de enfoques, y multiples modelos existentes de estudio
para el clima organizacional y también para la satisfaccion laboral, la revision
sistematica propuesta y su sintesis tedrica se basan en dos criticas de marcos
conceptuales relevantes: las cuales son la “teoria de los sistemas de gestion” de la
autoria de Likert y la “teoria de los dos factores” de la autoria de Herzberg. Su
objetivo es brindar una visiébn mas clara y aplicable de estas categorias,
especialmente en relacion con situaciones laborales especificas. En esta linea, se
realiz6 un analisis y sintesis de la informacion proveniente de los trabajadores
encuestados en Departamento de Operaciones Tacticas Antidrogas de Huanta de la

region de Ayacucho durante el afio 2025.

A través de esta aproximacion, se fundamentd la relevancia del clima
organizacional y de la satisfaccion laboral en la mencionada area policial.,
utilizando para ello instrumentos de evaluacién debidamente validados, lo que

permitio contar con datos fiables y comparables.

1.3.2. Justificacion metodoldgica
Dado que resulta fundamental comprender cémo las condiciones internas
de una organizacion impactan en el rendimiento y el bienestar de sus integrantes, la
presente investigacion tuvo como proposito contribuir a una mejora en la eficacia
operativa de la institucion. Asimismo, buscé favorecer el equilibrio psicologico y

emocional de su personal, que cumplen una labor esencial sabiendo que la
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Direccidn Antidrogas (DIRANDRO) de la Policia Nacional del Peru, a través de su
destacamento operativo en la ciudad de Huanta, tiene como funcion principal
conducir, ejecutar y supervisar las acciones de interdiccidn, investigacion vy
prevencion del trafico ilicito de drogas (TID) y delitos conexos en el ambito de su

jurisdiccion. Policia Nacional Del Pert [PNP], 2024).

1.3.3. Justificacion préctica

Se realiz6 el presente estudio con el fin de diagnosticar si se relaciona
positivamente el clima organizacional con satisfaccion laboral. Esto accedio a que
el departamento de operaciones tacticas antidrogas de Huanta (DEPOTAD-
HUANTA) pueda conocer cémo percibe su personal activo ambos aspectos,
brindando asi un pilar fundamental y concreta para elaborar tacticas y acciones
dirigidas a mejorar el ambiente de trabajo. De este modo, se busco no solo fortalecer
el entorno organizativo, sino también instar la tranquilidad y la satisfaccion de los
agentes que integran la institucion. La informacion obtenida se utilizo para ajustar
areas criticas en la gestion institucional, aportando a la determinacion de decisiones

y el perfeccionamiento de los planes estratégicos de la unidad.

1.4. Hipotesis del trabajo

1.4.1. Hipotesis general
Se relaciona positivamente el clima organizacional con la satisfaccién
laboral del personal policial perteneciente al departamento de operaciones tacticas

antidrogas de Huanta - region Ayacucho 2025.

1.4.2. Hipotesis especificas
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Se relaciona positivamente el trabajo en equipo con la satisfaccion
laboral del personal policial perteneciente al departamento de

operaciones tacticas antidrogas de Huanta- region Ayacucho 2025.

Se relaciona positivamente la Igualdad con la satisfaccién laboral del
personal policial perteneciente al departamento de operaciones

tacticas antidrogas de Huanta- region Ayacucho 2025.

Se relaciona positivamente el liderazgo con la satisfaccion laboral
del personal policial perteneciente al departamento de operaciones

tacticas antidrogas de Huanta- region Ayacucho 2025.

Se relaciona positivamente la motivacién con la satisfaccion laboral
del personal policial perteneciente al departamento de operaciones

tacticas antidrogas de Huanta- region Ayacucho 2025.

1.5. variables
1.5.1. Variable independiente

X= Clima Organizacional.

1.5.2. Variable dependiente

Y= Satisfaccion Laboral.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la tesis

2.1.1. Antecedentes internacionales

Li et al. (2020), realiz6 estudios para identificar las consecuencias no

directos del clima organizacional en el cambio de puesto, por medio de la
satisfaccion laboral, en empleados voluntariados de bienestar infantil; este estudio
basico con nivel de correlacion utilizd 849 empleados clinicos como muestra del
sistema publico que contestaron el cuestionario aplicado; sus resultados
determinaron que la causa del clima organizacional sobre la iniciativa de abandonar
la entidad se debia fundamentalmente ocasionado por la satisfaccion laboral.
Ademas, los investigadores llegaron a que los fondos son mas efectivos para
redirigirse a priorizar el ambiente en entidad, que puede deprimir la satisfaccion
laboral de los empleados con incentivos, bonificaciones, ascensos u formas de pago.
Sugirieron basicamente que es buena idea emplear servicios dedicados a mejorar la
satisfaccion laboral de todos los empleados de bienestar infantil que son

espontaneos.

Marin y Giron Rodriguez (2020), efectuaron un estudio con la finalidad de
describir el ambiente organizacional y la satisfaccion de auxiliares de enfermeria
en un policlinico de Medellin en el segundo semestre de 2020. Es importante
mencionar que la investigacion fue cuantitativo, transversal y descriptivo, se
utilizaron los instrumentos validados mediante pruebas de confiabilidad. Los
resultados indicaron una gran satisfaccion en las relaciones interpersonales. Sin
embargo, con respecto al clima organizacional, fue necesario mejorar ciertas areas

para fortalecer el ambiente laboral.



26

Govea y Zufiiga (2020), realizaron la exploracion de la afectacion del
ambiente institucional sobre la satisfaccion laboral pero esta vez en una empresa de
servicios de Guayaquil luego descubrieron mediante un enfoque cuantitativo y
correlacionando al igual que en el estudio anterior que un clima laboral calido
ayudado por la similitud en la edad de los trabajadores conduce directamente a una
mayor satisfaccion en el trabajo. Ademas, se debe tener en cuenta que la mayoria
de los empleados se siente comoda en el lugar de trabajo, lo que se confirma la

intervencion del clima en el bienestar de los trabajadores.

Ilhamsyah (2019), en su estudio tuvo como proposito examinar el papel del
clima organizacional y la motivacidon laboral en el sector publico siguid la logica y
mediante la regresion multiple arroj6 un resultado de 100 empleados donde ambas
variables eran afectadas reciprocamente y el término es que la guiatura en su rol de

subordinacion es la encargada de crear un climay motivar.

Del Angel et al. (2020), investigo la inclinacion que existe del clima
organizacional con la tan ansiada satisfaccion laboral en un grupo de profesionales
de la salud. A través de una muestra de 182 empleados, los autores sefialan que un
ambiente laboral firme esta positivamente vinculado con una satisfaccion suprema.
Frente a lo evidenciado, el estudio demuestra lo importante que es de impartir en la
organizacién un clima calido en el sector salud, unos de racionalidad puesto que un
clima de tales caracteristicas no solamente embellece la calidad de vida del

personal, también influye en la calidad de los servicios del personal.

2.1.2. Antecedentes nacionales
Campos (2020), investigd la correlacion del clima organizacional con la

satisfaccion laboral entre los enfermeros profesionales en el Instituto Nacional de
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Ciencias Neurologicas. Se utilizaron 112 especimenes y la correlacion entre las dos
variables fue positiva. Es decir, cuanto mejor sea el clima laboral, méas satisfechos
estaran los empleados con su trabajo. Aunque la correlacion no fue muy buena, es
importante implementar una aceleracion asociada con el fortalecimiento de la tarea
en equipo cooperativo y las relaciones interpersonales en este ambiente. En general,
estos resultados sugieren que ambos aspectos deben integrarse en el entorno de

salud.

Pedraza (2020), analizé el clima organizacional con respecto a la
satisfaccion en el trabajo y en torno a la percepcion de la relacion trabajo saludable
entre el &mbito pablico y privado. Con una muestra de 80 trabajadores, se encontro
que los dominios del clima organizacional, es decir, estandares, identidad y afectos,
disfrutan de significativas relaciones positivas con la satisfaccion en el trabajo. De
igual forma, Pedraza encontro diferencias significativas en la percepcion que los
empleados del sector privado tenian sobre el sector no lucrativo de forma positiva.
Finalmente, concluyeron que dentro de la institucion un ambiente calido y adecuado
tiene una accion determinante en la salud de los trabajadores, asi como en su

comportamiento.

Bardales (2021), investigd, en la ONPE, una correlacion significativa entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral con un indice de 65.8 %. Las
variables mas asociadas con la satisfaccion fueron las condiciones de trabajo,
supervision y comunicacion. Ademas, el estudio establecié que, a través de
proyectos de capacitaciones, los empleados pueden desarrollarse profesionalmente

y mejorar sus condiciones de trabajo.
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Acosta (2021), realiz6 un estudio sobre este tema en un ambito laboral al
analizar “Clima Organizacional y su relacion con satisfaccion laboral en los
trabajadores de una empresa de servicios de mediana empresa de Lima afio 2019”.
La autora realizd un estudio de caracter cuantitativo, descriptivo, transversal y no
experimental. La muestra fue de 63 colaboradores que contestaron a una ficha
técnica como instrumento de recojo de informacién. De acuerdo a lo que se obtuvo
en el estudio sefalaron que, en la institucion de ambiente calido, guarda una
incidencia abismal con la satisfaccion laboral. Acosta recomend6 aplicar
evaluaciones trimestrales para verificar sectores de mejora y, al mismo tiempo,

incentivar un configura.

Tinoco (2023), investigo la relacion que existe entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral en una empresa de construccion civil en Lima, Perd. Fue
correlacional, no experimental y de tipo cuantitativo, mediante cuestionario
aplicado a la muestra censal constituido por 40 trabajadores. Los especificos
cuestionarios aludidos permitieron constatar que ambos factores obtuvieron nivel
mediano, en un 62.5 % para el clima organizacional y un 60 % en realidad de la
satisfaccion laboral. Se obtuvo el Rho con el coeficiente (0.755; p=0.00) nos indica

que existe relacion directa, significativamente alta.

2.2. Bases teoricas
2.2.1. Conceptualizacion del clima organizacional
Chiavenato (1999), indic6 acerca del clima organizacional es la
caracteristica o aspecto del campo de trabajo que los integrantes de la organizacion

sienten o viven, y que afecta, de manera directa, su comportamiento.
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Dessler (1993), sefial6 que “no hay un consenso en cuanto al significado del
término, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente
objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan

subjetivos como la cordialidad y el apoyo” (p. 182).

Robbins (1999) estudid a “la manera como las personas actian dentro de las
organizaciones, encierra el impacto de los individuos, grupos y estructuras, de él

depende la cohesion del sistema social” (p. 53).

Likert (1961), plante6 sobre el clima organizacional que es una agrupacion
de sensaciones compartidas, establecidas con respecto a los factores internas que
influye en el comportamiento y en el desenvolvimiento del personal. Estas premisas
se expresan segun cuanto bien o mal haya relacion en los procesos de trabajo en
equipo, comunicacion efectiva, igualdad en el trato, condiciones fisicas en relacién
al local o entorno general de trabajo, liderazgo participativo, y grado de motivacion
en el personal. Asi, comparte que un clima organizacional positivo, mejora mucho

la eficacia institucional.

Estado de arte del clima organizacional

Likert (1961), establecié la  teoria de Likert, donde integra una teoria
basada en el analisis organizacional fundamentado en tres clases de variantes que

conceptualizan caracteristicas inherentes de una entidad. de esta manera se cita:

Variables Causales: Conceptualizadas como variables independientes, lo
cual estan dirigidos a sefialar la direccion en lo que la entidad progresa y alcanza
objetivos. Al interior de la mencionada variante se sefiala el sistema

administrativo y la organizativa, las actitudes, atribuciones y las decisiones.
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Variables intermedias: En lo que respecta en esta variable estan enfocadas
en diagnosticar la situacion interna de la compafiia, evidenciada en elementos
como: rendimiento, motivacién, toma de decisiones y comunicacion. Las
mencionadas variables son fundamentales ya que forman la base de los procesos

organizativos de la empresa.

Variables finales: estas variantes se generan a causa del impacto de las
variantes causales y las intermedias sefialadas con anterioridad, y tienen como
objetivo identificar las conclusiones que logra la entidad, sobre la produccion, y el
estado de resultados. En resumen, se puede afirmar que los factores externos e
internos de la empresa afectan el rendimiento de sus integrantes y moldean el campo
funcional de la empresa. Estos elementos no afectan de forma directa la entidad,

sino impactan en las impresiones que sus integrantes refieren respecto a ellos.

Caracteristicas de clima organizacional

Likert (1961), establecié sobre el clima organizacional una variedad de tipos
como el Clima autoritario y Clima Participativo; lo cual informa las caracteristicas

a detalle de los diversos tipos mencionados.

- Clima autoritario:

Sistema | Autoritario explotador: Este se distingue por la falta de seguridad
que la direccidn tiene en sus trabajadores, se siente un ambiente de miedo, la
comunicacion entre jefes y empleados por lo general es inexistente, y toda decision

es netamente adoptada por el jefe.

Sistema Il Autoritario Paternalista: Este se distingue por la sequridad mutua

entre los lideres conjuntamente con los empleados, donde emplean premios y
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sanciones como métodos de inspiracion para los empleadores. En ese ambiente, la

direccidn se basa en el requerimiento social del trabajador.

- Clima Participativo:

Sistema 111 Consultivo: Lo define de como los jefes depositan toda la fe en
sus empleados, a quienes le da la libertad para hacer elecciones concretas, cubren
requerimientos de reconocimiento, hay comunicacion entre los dos grupos y se

Ileva a cabo la asignacion de responsabilidades.

Sistema IV Participacion en Grupo: Aqui existe una seguridad Unica en los
empleados de parte de la alta direccion. La eleccion de decisidn insta la intervencion
de todos los niveles por completo, el dialogo transcurre de manera horizontal,

vertical, descendente y ascendiente. Un sistema que fomenta union y cooperacion.

Dimensiones del clima organizacional

Likert (1961), en su teoria examina de qué manera diversos métodos de
liderazgo y administracion impactan en el ambiente laboral y la motivacion de los
trabajadores. Estos métodos abarcan desde un estilo autoritario y coercitivo hasta
uno que promueve la participacion y el trabajo en equipo. En este contexto, destaco
cuatro aspectos sumamente clave para entender como estos enfoques influyen en el

ambiente organizacional:

- Trabajo en equipo: Abarca la calidad de las relaciones entre empleados
y la capacidad de la organizacién para fomentar la colaboracién y el
esfuerzo conjunto, promoviendo un sentido de comunidad, cooperacién

y alto rendimiento. (Likert, 1961)
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- lgualdad: Abarca el trato justo y equitativo a todos los empleados,
asegurando que todos tengan las mismas oportunidades de crecimiento
profesional, reconocimiento y participacién en la toma de decisiones.

(Likert, 1961)

- Liderazgo: fomenta la participacion de todos los empleados y un control

flexible basado en la autogestion. (Likert, 1961)

- Motivacion: Reaccion que puede basarse en el miedo y las sanciones o

en la participacion y el desarrollo personal. (Likert, 1961)

Importancia del clima organizacional

Respecto al valor del Clima Organizacional, en el campo de estudio, juega
un papel crucial al afectar de manera directa la interaccion interna de la entidad y
el estado de tranquilidad de sus empleados. La importancia de aplicar un ambiente
calido y positivo se ve reflejado en los efectos concretos, como la maximizacion en

la productividad, la conservacion del talento y el estimulo de la innovacion.

2.2.2. Conceptualizacion satisfaccion laboral
En un estudio de Hopporck y Spiegler (1938), se encontrd que, ademas del
nivel socioecondmico y la preparacion para un empleo relevante, la satisfaccion
general de las personas con el trabajo también estaba relacionada con su capacidad

para adaptarse a diferentes situaciones y relacionarse con los demas.

Stogdill y Rallph (1999), describieron como una percepcion favorable
acerca del empleo propio, que proviene del analisis de sus cualidades. Alguien que
experimenta una gran satisfaccion laboral tiene emociones positivas hacia su
trabajo, mientras que otra persona que se siente insatisfecha tiene emociones

negativas.
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Segun Schaffer (1953), la satisfaccion en el trabajo, en términos generales,
crecera de manera directa a medida que se satisfagan las necesidades de una persona

que se pueden cumplir a través de su empleo.

Herzberg (1956), refirié que la satisfaccion laboral se produce cuando la
persona es capaz de aplicar sus conocimientos, enfrentar desafios y disfrutar de su
trabajo, es decir, cuando se encuentra un significado intrinseco y satisfaccion en él.
Esta Ultima es promovida por la supervision que capacita y apoya, un entorno fisico
favorable en el que una persona puede sentirse comoda y los espacios de
participacion en los que se siente escuchada. Ademas, la cobertura de necesidades

bésicas y el reconocimiento real del esfuerzo también lo hacen posibles.

Estado de arte de satisfaccion laboral

En un estudio Taylor en 1911 introdujo la teoria de "La administracion
cientifica”, en la cual sugiere un analisis metodico sobre las mejores circunstancias
para el trabajo y la maximizacién respecto a su trabajo de los empleados. Aborda
diversos inconvenientes, como el uso ineficaz de la mano de obray las maquinarias,
la lentitud de los empleados debido a factores como la ineficiencia y el engafio en
el desempefio laboral, ademas de sefalar la urgencia de equilibrar las relaciones
entre empleadores y empleados, problemas que €l identifica como consecuencia de

haber empleado estrategias basadas en la experiencia.

En el afio 1960, Douglas McGregor, introdujo la teoria conocida como
"Teoria X y Teoria Y™, que ilustra dos enfoques que rednen diversas ideas y
métodos sobre la administracion del personal. Esta teoria sugiere que los estilos de

liderazgo de los supervisores dependen de cdmo ven a las personas.
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David McClelland en 1961, introdujo la teoria conocida como “Teoria de
las motivaciones sociales”, donde menciona que hay tres categorias de necesidades:
de poder, de afiliacion y de logro; estas se obtienen a través de la cultura y son vistas
como impulsos motivacionales, tanto personales como de los colegas. Las
necesidades mas importantes de un individuo también pueden ayudar a identificar

los tipos de empleos en los que se sentirdn mas entusiasmados.

Caracteristicas de satisfaccién laboral

Parra et al. (2018), integraron de forma mas detallada y precisa de acuerdo
a la teoria bifactorial lo cual es conocida también como “teoria de la motivacion-
higiene” o “teoria dual” propuesto por F. Herzberg, quien fundamentandose en la
conviccion de que la relacion de una persona con su centro de trabajo es
fundamental y que el desarrollo del trabajo bien es capaz de definir si una persona
tiene éxito o fracasa, Herzberg indago el interrogante: “;Que quiere la gente de sus

trabajos?”

En lo que respecta al factor motivacional o intrinseco podrian tener todo lo
necesario es decir la fuerza de conducir en el trabajo a un estado de satisfaccion (tal
como el éxito, la responsabilidad, valoracion y la labor en si mismo, crecimiento),
dado que tienen la capacidad cumplir con las "necesidades de desarrollo
psicologica”. Asi la persona o el individuo se inclinaré en extender sus habilidades
y llevar a cabo labores creativas, concretando metas que solo se pueden lograr en
puestos que tienen esas cualidades, sin embargo, si no proporciona ocasiones de
crecimiento psicolégico y desarrollo, solo pasard y ocasionado por “falta de

satisfaccion”. (Herzberg, 1956).



35

En lo que respecta a los factores higiénicos o extrinsecos estan vinculados
con la insatisfaccién en el trabajo (en cuanto a la administracién y la politica de la
entidad, las condiciones, el monitoreo y las interacciones entre personas del
trabajo). La degradacion de estos elementos, por ejemplo, tener la sensacion de estar
remunerado de forma desigual y desbalanceado provocaria insatisfaccion. Su
perfeccionamiento en aumento remunerativo eliminaria la insatisfaccién, pero no

provocaria satisfaccion en el trabajo. (Herzberg, 1956).

En la teoria dual de Herzberg trata ideas esenciales de la piramide de
necesidades de Maslow (1954) en cuanto al tipo de motivacion que Herzberg
reveld; la cual propone la relevancia de la teoria de las necesidades, dividida en dos
niveles: el nivel inferior, compuesto por necesidades fisiol6gicas (nutricién,
descanso, sexo) y seguridad (fisica, laboral, moral, familiar, salud); y el alto nivel
que incluye necesidades sociales (como amistad y afecto), estima (como respeto,
confianza y exito) y autorrealizacion (aceptacion de la realidad, moralidad). Es
indudable que no se podra seguir al otro nivel, sin haber alcanzado el anterior en la
piramide; esto significa que la jerarquia en La piramide se presenta, en funcion de
la realizacién completa de cada nivel, ya que posibilita desarrollar etapas de

construccion personal en el individuo.

Dimensiones de satisfaccion laboral

En su teoria dual (Herzberg, 1956), establece e identifica lo factores de
higiene y motivacion para diagnosticar el porcentaje en el que el trabajador o
persona se encuentra satisfecho o insatisfecho. Basicamente el factor higiene est4
estrechamente relacionado con las necesidades basicas establecidas en la jerarquia

de las necesidades humanas de Maslow aspectos como la complacencia de las
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necesidades fisiologicas y de seguridad. Seguidamente el facto de motivacion esta

estrechamente relacionado con las necesidades sociales de estima y

autorrealizacion.

Por ende, partiendo de esta premisa, Herzberg establecié cuatro

dimensiones sumamente importantes que aportan a poder entender con mayor

facilidad su teoria:

Satisfaccion con la Supervision: Reduce el control por parte de los
superiores, lo cual permite que los empleados asuman responsabilidades

y fortalezcan su autoconfianza. (Herzberg, 1956).

Satisfaccion con el ambiente fisico: Se refiere al entorno de trabajo, que
incluye instalaciones seguras, limpias e higiénicas, asi como equipo en
buen estado. También abarca condiciones como iluminacion vy

temperatura adecuadas. (Herzberg, 1956).

Satisfaccion Intrinseca con el trabajo: Refiere que es fundamental que el
trabajo que desempefia una persona sea significativo e interesante para

estimular su desempefio y mantener su motivacion. (Herzberg, 1956).

Satisfaccion con la participacion: Se alcanza cuando las personas
perciben que su labor es valorada y relevante, contribuyendo asi a

generar un sentido del logro personal. (Herzberg, 1956).

Importancia de satisfaccion laboral

Respecto a la satisfaccion laboral juego un rol principal en el ambiente del

trabajo, demostrando efectos notables en varias facetas. Esta fundamentalmente

relacionada al desempefio y la productividad, pues los trabajadores que estan
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satisfechos suelen mostrar mas motivacion y compromiso. Asimismo, la
satisfaccion laboral tiene una intervencion directa en la detencién de trabajadores,
con la reduccion de los costos relacionados y la rotacion del personal. Su impacto
positivo contribuye a la disminucion y mejora psicoldgica de los empleados, donde
se traduce en una influencia positiva. y optimizar la salud mental. Un entorno de
trabajo que brinda satisfaccion, fomenta la cooperacion, el Colaboracion en equipo
y una cultura organizativa robusta. En sintesis, la relevancia de la habilidad de
generar un ambiente calido para el desarrollo es lo que determina la satisfaccion
laboral. profesional y personal, contribuye al éxito organizacional y fomenta la

sostenibilidad en un periodo indeterminado para la empresa.
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CAPITULO IIl. METODOLOGIA DE INVESTIGACION
3.1.Tipo de investigacion

El presente estudio es de tipo basica.

“Investigacion basica comprende al intento de ampliar y profundizar el
conocimiento tedrico sobre el fendmeno en estudio, contribuyendo al desarrollo

cientifico y sin buscar una aplicacién inmediata” (Hernandez et al., 2014)

3.2.Nivel de investigacion

El estudio corresponde al nivel no experimental transversal.

Hernandez et al. (2014) sefial6 que un estudio de disefio no experimental se
interpreta como un estudio donde el manipulamiento deliberado de los variables de
estudio no existe. Quiere decir se hace varias de forma intencional a la variable

independiente para verificar su dominio o interaccion sobre las otras variables.

Es transversal ya que “se recolectan datos un solo momento, en un tiempo

unico”. (Hernandez et al., 2014).

3.3.Disefo de investigacion

El estudio corresponde al disefio correlacional.

Es correlacional porque “se busca evaluar vinculaciones, es asi que cuando

se establecen relaciones son explicativas” (Hernandez et al., 2014).

3.4. Enfoque de investigacion

El presente estudio se realiz6 aplicando la investigacion cuantitativa.

El estudio cuantitativo constituye un direccionamiento probatorio y
continuo, nace basicamente de una idea singular que se va complementando y, una

vez delimitado se imponen objetivos, items de investigacion y se verifica la
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literatura. De los items se fijan hipotesis lo cual se traza un plan para demostrarlas,
se miden las variables, se analizan las mediciones obtenidas utilizando métodos

estadisticos, los cual se obtiene una serie de conclusiones. (Hernandez et al., 2014).

3.5. Método de investigacion

El estudio corresponde al método deductivo.

“Metodo deductivo se basa en teorias y principios generales para analizar y
explicar situaciones particulares relacionadas con el problema de estudio”

(Hernandez et al., 2014)

3.6. Variables
Las variables seleccionadas para la presente investigacion fueron, el clima

organizacional y satisfaccion laboral.

Tal como refiri6 Hernandez et al. (2014), quienes afirmaron que las
variables son una propiedad que tiene una variacion que puede medirse u observarse
donde adquieren valor para la investigacion cientifica cuando Ilegan a vincularse
con otras variables, es decir, si forman parte de una hipotesis o una teoria. En ese

sentido se acostumbra mencionar como constructores hipotética o constructores.

3.7. Poblacién y muestra
3.7.1. Poblacion:
En este trabajo de investigacion se tomé como la poblacion a todos los
agentes policiales pertenecientes al DEPOTAD-HUANTA. Segun el Parte diario

de la respectiva Unidad, los cuales son un total de 46 efectivos policiales.

“La Poblacion o universo se refiere al conjunto de todos los casos que

concuerdan una serie de especificaciones” (Hernandez et al., 2014).
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3.7.2. Muestra:
En este estudio se emple6 un muestreo probabilistico de tipo aleatorio
simple aplicando la técnica de poblacion finita con el fin de alcanzar una muestra
optima. Se sabe lineas arriba que la poblacidn del siguiente estudio es de 46 Agentes

policiales pertenecientes al DEPOTAD-HUANTA.

“Muestra probabilistica Subgrupo de la poblaciéon en el que todos los

elementos tienen la misma posibilidad de ser elegidos” (Hernandez et al., 2014)

“La muestra como subgrupo del universo o poblacion del cual se recolectan

datos y que debe ser representativo de ésta” (Hernandez et al., 2014).

Zz*p*q*N
T e2(N—1)+z2+pxq

n

N = Poblacion

n = Muestra

p = Probabilidad de Exito

q = Probabilidad de no éxito
e = Error muestral

z = Nivel de confianza (95 %)

B 1.962% % 0.5 % 0.5 * 46 B
T 0.052(46—1) +1.962%0.5% 0.5

n 41

Obteniendo como resultado: 41

Después del célculo efectuado se obtuvo una muestra de 41 agentes

policiales a quienes se les aplico el instrumento de recojo de informacion.
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Criterio de inclusién. — en el presente estudio se utilizo el criterio de
inclusién a todos los agentes policiales que se encuentran con presencia fisica
dentro de las instalaciones del DEPOTAD-HUANTA, sin limitar el grado, género

y/o edad.

Criterio de exclusion. - para efectuar el criterio de exclusion se pudo
evidenciar y presenciar en el presente estudio que se contaba con efectivos ausentes

por motivos de vacaciones reglamentarias y descansos médicos.

3.8.Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos
En el presente estudio para captar informacion se emple6 como técnica la
encuesta, mientras que como instrumento se utilizo el cuestionario establecido por
32 items de escala Likert, que se responderan de manera escrita con el proposito de
adquirir reportes respecto al variable de clima organizacional como también

variable satisfaccidn laboral. (Medina et al, 2023).

3.8.1. Validacion de expertos.
Se ha validado el cuestionario con tres expertos, cuyo detalle de la

profesionalidad de los expertos se encuentran en el anexo.
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Tabla 1l

Validacion por juicio de expertos.

N° Nombresy apellidos Especialidad Res. de validacion
1 Dr.Juan C. Apaza Paucara Administracion Aplicable
2  Dr. Amit R. Flores Rivera Gestion publica y Aplicable
gobernabilidad
3 Dr. Manuel A. L. Manrrique  Administracién Aplicable
nugent

3.8.2. Prueba confiabilidad. Alfa de Cronbach
Con el propdsito de poder analizar el nivel de consistencia interna de las
contestaciones encuestadas mediante el cuestionario por los agentes policiales del
DEPOTAD-HUANTA, se emple6 la medida estadistica de Alfa de Cronbach.
Warrems (2015), afirm6 que es una prueba que permite medir la consistencia
interna del instrumento; siendo una confiabilidad excelente el valor mayor a 0,720

y el valor 1,00 como una confiabilidad perfecta.
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Tabla 2

Alfa de Cronbach: clima organizacional

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,939 16

Nota. Esta tabla muestra la confiabilidad de la variable clima organizacional
extraida del procesador (SPSS version 24).

En latabla 1, se puede observar que se obtuvo como resultado de Alfa de Cronbach
un coeficiente de 0,939, siendo este una confiabilidad excelente referente a la

variable evaluado en los agentes policiales del DEPOTAD-HUANTA.

Tabla 3

Alfa de Cronbach: satisfaccién laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,901 16

Nota. Esta tabla muestra la confiabilidad de la variable satisfaccion laboral extraida
del procesador (SPSS version 24).

En la tabla 2, se puede observar que se obtuvo como resultado de Alfa de
Cronbach un coeficiente de 0,901, siendo este una confiabilidad excelente referente

a la variable evaluada en los agentes policiales del DEPOTAD-HUANTA.

3.9. Métodos y técnicas para la presentacion y analisis de datos
Para la aplicacion de la informacién y tabulacion de datos se utilizd el

procesador Statistical Package of Social Sciencies (SPSS version 24), en formato
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espafol. Se elaboré un registro de datos aplicando un analisis cuantitativo y
tabulaciones del cuestionario empleado; cuyos resultados estan presentados en
tablas. Se empled el estadistico Rho Spearman. Para evaluar la magnitud de

asociacion de la hipétesis.

Se evalué el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, lo cual es una
medida para deducir (la asociacion o interdependencia) entre dos variables

aleatorias continuas (Hernandez et al., 2014).

Para la baremacion de los datos, se procedio a obtener en primer lugar
informacion estadistica sobre los valores minimos y maximos, asi como el rango y

la razén por cada variable y dimensién del presente estudio, siendo los siguientes:

Tabla 4

Baremacion de resultados por cada variable

Variable 1 Variable 2
Valores
Baja 16 a 37 16 a 37
Media 38a59 38 a59
alta 60 a 80 60 a 80

Nota. Esta tabla muestra la baremacién de los resultados de las variables de la

investigacion extraida del procesador (SPSS version 24).
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Tabla s

Baremacion de resultados por cada dimension

Variable 1 Variable 2

valores Dimen. Dimen. Dimen. Dimen. Dimen. Dimen. Dimen. Dimen.
1 2 3 4 5 6 7 8
Baja 4a9 4a9 4a9 4a9 4a9 4a9 4a9 4a9
Media 10al1l5 10al5 10al5 10al5 10al5 10al5 10al5 10al5
Alta 16a20 16a20 16a20 16a20 16a20 16a20 16a20 16a20

Nota. Esta tabla muestra la baremacion de los resultados de las dimensiones de la
investigacion extraida del procesador (SPSS version 24).
3.10. Aspecto ético
Esta investigacion se elaboré enfocandose en los principios éticos de
responsabilidad, disciplina y honestidad teniendo como base fundamental a los
efectivos policiales que seran la fuente principal de informacion y de gran apoyo en
la ejecucion de la presente Investigacion. Ademas de la autenticidad en todo el

contenido de la investigacion (Gonzalez, 2002).

Para tal efecto, se solicité a la DEPOTAD-HUANTA la autorizacion para
la recopilacion de informacion de los trabajadores policiales, cuya autoridad
respondié mediante la CARTA N°10-2025., procediendo al recojo de datos con el
uso reservado y confidencial para la presente investigacion, con fines netamente

académicos.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1.Resultados

Presentacion de resultados

Prosiguiendo se presentard el resultado alcanzado de las encuestas aplicadas
a los 41 agentes policiales pertenecientes al DEPOTAD-HUANTA. En esta area
del estudio se expuso la interpretacion descriptiva para sintetizar toda la
informacion obtenida; y las pruebas estadisticas inferenciales para certificar las

hipétesis planteadas.

4.1.1. Prueba de normalidad. Shapiro-Wilk
Con el fin de diagnosticar si es adecuado aplicar una relacion no
paramétrica como también paramétrica se empled a cabo la muestra Shapiro-Wilk.

Lo que se obtuvo de la mencionada muestra se refleja en la tabla 4.

Tabla 6

Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk

Estadistico gl P
Clima organizacional ,736 41 ,000
Satisfaccion laboral 637 41 ,000

Nota. Esta tabla muestra la normalidad de las variables de la investigacion extraida
del procesador (SPSS version 24).

Respecto a la variable "Clima Organizacional”, el coeficiente del analisis
fue de 0.736 y su nivel de significacion fue de 0.000, lo que representa una cifra
por debajo del 0.05%. Este descubrimiento manifiesta que los datos no se reparten
normalmente, lo que permite la eliminacion de la hip6tesis de normalidad. Respecto

a la variable de Satisfaccion Laboral se hall6 un estadistico de prueba de 0.637 y un



47

valor de significacion de 0.000, que también es inferior a 0.05%; esto lleva a
rechazar la hipotesis de normalidad. Significando que, estos hallazgos evidencian
que los datos vinculados respecto al clima organizacional como también a la
satisfaccién laboral no siguen una distribucién normal, lo cual es relevante aplicar

la estadistica no paramétrica.

Figura 2

Regla de interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman

rho Grado de Relacion
0 Relacion Nula

=0.000 - 0.19... Relacion Muy Baja
+£0.200 - 0.39... Relacion Baja
+0.400-0.59. .. Relacion Moderada
+0.600 - 0.79... Relacion Alta
=0.800 - 0.99... Relacion Muy Alta

+1 Relacion Perfecta

Nota: Informacion de las encuestas procesadas en SPSS. La correlacion es de dos
tipos directa (+) o Inversa (-). Tomado del Manual de Metodologia de
Investigacion de Mayorga, L.A., 2022.

4.1.2. Resultados descriptivos:

Variable independiente: clima organizacional



48

Tabla 7

Tabla de frecuencias absolutas y porcentuales: variable clima organizacional

Clima organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Nunca 2 4,9 4,9 4,9
A veces 25 61,0 61,0 65,9
Casi Siempre 4 9,8 9,8 75,6
Siempre 10 24,4 24,4 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota. Esta tabla muestra el resultado descriptivo de la variable clima organizacional
extraida del procesador (SPSS version 24).
Figura 3

Gréfico de barras: variable de clima organizacional

Clima Organizacional

Porcentaje

[ lags%

Casi Munca A veces Casi Siempre Siempre

El analisis integral de la variable clima organizacional en el sector policial
del Departamento de Operaciones Tacticas Antidrogas de Huanta (DEPOTAD-
HUANTA), a lo largo del 2025, muestra una variedad de puntos de vista entre los

participantes. Los hallazgos muestran que un importante 60.98% de los encuestados
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consideran de la presencia de esta variable es a veces, y luego un 24.39% la clasifica

como siempre. No obstante, es importante sefialar que el 9.76% lo considera casi

siempre y un 4.88% como casi nunca. Esta diversidad en las respuestas indica que

hay fortalezas importantes, asi como areas concretas que necesitan ser mejoradas y

atendidas. Un estudio méas minucioso de las dimensiones y los factores particulares

ayudaran a entender de mejor manera los componentes que impacten la percepcion

del clima organizacional y orientara la aplicacion de planes para perfeccionar el

campo de trabajo en esta situacion particular.

Dimensién: Trabajo en equipo

Tabla 8

Tabla de frecuencias absolutas y porcentuales: dimension trabajo en equipo

Trabajo en equipo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Nunca 3 7,3 7,3 7,3
A veces 22 53,7 53,7 61,0
Casi Siempre 8 19,5 19,5 80,5
Siempre 8 19,5 19,5 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota. Esta tabla muestra el resultado descriptivo de la dimensidn trabajo en equipo

extraida del procesador (SPSS version 24).

Figura 4

Gréfico de barras: dimension trabajo en equipo
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Trabajo en Equipo

Porcentaje

Casi Nunca Aveces Casi Siempre Siempre

La tabla 8 y la figura 4, muestran que el 7.32 % de los efectivos policiales
del DEPOTAD-HUANTA en el afio 2025, que la presencia del trabajo en equipo
es casi nunca, en cambio el 53.66 % de estos efectivos piensan que en el &rea
policial se manifiesta el trabajo en equipo a veces. Por otra parte, el 19.51 % de los
encuestados indica sobre la presencia de la dimension es casi siempre, de la misma

manera el 19.51 indican que el trabajo en equipo se manifiesta siempre.

Este resultado indica que, por lo general, hay una colaboracién y
coordinacion no constante entre los integrantes del area policial del DEPOTAD-
HUANTA. No obstante, al presenciar un minimo porcentaje y la ausencia de las
categorias casi nunca y nunca respectivamente nos da un aliento positivo para poder
enfatizar la dimension estudiada. Sin embargo, la identificacién de porcentajes en
las categorias casi siempre y siempre sefiala la existencia de un espirito de mejora
en la dimensién evaluada. EI examen minucioso de estas categorias facilitara la
definicidn de estrategias particulares para aumentar todavia mas la eficacia. del

trabajo en equipo en este singular ambiente organizacional.
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Dimensién: igualdad

Tabla9

Tabla de frecuencias absolutas y porcentuales: dimension igualdad

Igualdad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 2 4,9 4,9 4,9
A veces 25 61,0 61,0 65,9
Casi Siempre 4 9,8 9,8 75,6
Siempre 10 24,4 24,4 100,0

Total 41 100,0 100,0

Nota. Esta tabla muestra el resultado descriptivo de la dimension igualdad extraida
del procesador (SPSS version 24).
Figura 5

Gréfico de barras. dimension igualdad

Igualdad

0 [0

10

Porcentaje

20 (¢

0

Munca A veces Casi Siempre Siempre

Segln lo que se puede observar en la tabla 9 y la figura 5, sefiala que, la

determinacién de porcentajes significativos en las categorias "casi siempre" y
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"siempre"”, con un 9.76% Yy 24.39%, respectivamente, son areas particulares que

indican sobre la existencia de oportunidades para reforzar la igualdad en el ambito

policial. el 4.88% de los encuestados en lo que respecta a la presencia de la

dimensién de Igualdad es nunca, lo que muestra que es un area particular que

necesita atencién prioritaria. EI 60,98 % en la categoria de "A veces" subraya la

relevancia de implementar estrategias que promuevan la igualdad a lo largo de

varias dimensiones dentro de la entidad policial en el DEPOTAD- HUANTA. Este

analisis ofrece fundamentos esenciales para el disefio de medidas que fomenten un

entorno mas justo e inclusivo.

Dimension: liderazgo

Tabla 10

Tabla de frecuencias absolutas y porcentuales: dimension liderazgo

Liderazgo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Nunca 2 4,9 4,9
Casi Nunca 6 14,6 19,5
A veces 19 46,3 65,9
Casi Siempre 6 14,6 80,5
Siempre 8 19,5 100,0

Total 41 100,0

Nota. Esta tabla muestra el resultado descriptivo de la dimension liderazgo extraida

del procesador (SPSS version 24).



53

Figura 6

Gréfico de barras. dimension liderazgo

Liderazgo

Porcentaje

14,63%
4,88%
Munca Casi Nunca A veces Casi Siempre
Siempre

Respecto a la Tabla 10 y la figura 6 muestra que, el 46,34% de los
encuestados consideran sobre la presencia de la dimension de liderazgo es a veces.
Este descubrimiento sefiala la existencia de oportunidades para reforzar el liderazgo
en el ambito policial. En las categorias "nunca" y "casi nunca”, con un 4.88% y
14.63%, respectivamente, indican areas particulares que necesitan atencion
prioritaria. La determinacion de porcentajes significativos en las categorias de “Casi
siempre” y “Siempre” con un 14.63% y 19.51% respectivamente muestran la
importancia de implementar planes que impulsen el liderazgo dentro de la entidad

policial del DEPOTAD- HUANTA.

Dimensiéon: motivacion
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Tabla 11

Tabla de frecuencias absolutas y porcentuales: dimension motivacién

Motivacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido A veces 23 56,1 56,1 56,1
Casi Siempre 8 19,5 19,5 75,6
Siempre 10 24,4 24,4 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota. Esta tabla muestra el resultado descriptivo de la dimension motivacién
extraida del procesador (SPSS version 24).
Figura7

Gréfico de barras. dimension motivacién

Motivacién

Porcentaje

A veces Casi Siempre Siempre

La tabla 11 y la figura 7, que tratan sobre la dimension motivacional,
muestran que el 56.10% de los encuestados opina que la motivacion en el sector
policial del DEPOTAD-HUANTA ocurre a veces. Esto indica que esta dimension

no se sostiene de forma continua y esta sujeta a ciertas condiciones o situaciones
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laborales. Ademas, un 19.51 % de los efectivos considera que la motivacion se

manifiesta casi siempre y un 24.39 % sostiene que esta presente permanentemente,

lo cual muestra que una parte significativa reconoce niveles positivos de motivacion

dentro de la institucidn. En resumen, estos resultados evidencian que es necesario

reforzar las estrategias institucionales enfocadas en mantener y fortalecer la

motivacion del personal policial para conseguir un rendimiento mas constante y

eficaz en sus responsabilidades.

Variable dependiente: satisfaccion laboral

Tabla 12

Tabla de frecuencia absoluta y porcentuales: variable satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Nunca 2 4,9 4,9 4,9
A veces 31 75,6 75,6 80,5
Casi Siempre 4 9,8 9,8 90,2
Siempre 4 9,8 9,8 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota. Esta tabla muestra el resultado descriptivo de la variable satisfaccion laboral

del procesador (SPSS version 24).



56

Figura 8

Gréfico de barras: variable satisfaccion laboral

Satisfaccién Laboral

Porcentaje

Casi Munca A veces Casi Siempre Siempre

La tabla 12 y la figura 8, que representan el grado de satisfaccién laboral
indican que, en 2025, los efectivos policiales del DEPOTAD-HUANTA tienen una
percepcion mayoritaria en la categoria "a veces", con un 75.61 % del total. Esto
quiere decir que la satisfaccion en el trabajo no es uniforme, sino que cambia de

acuerdo a las circunstancias del entorno laboral.

Por otro lado, un 9.76% de los encuestados manifiestan que casi siempre
sienten satisfaccion laboral, y otro 9.76% sostiene que siempre se sienten
satisfechos, lo cual demuestra que existe un considerable grupo con una apreciacion
afirmativo del nivel de satisfacciéon en su trabajo institucional. Sin embargo, es
importante mencionar que el 4.88 % de los encuestados indica que la satisfaccion
con el trabajo se da casi nunca, lo cual demuestra la presencia de elementos

particulares que deben ser tratados.
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En su totalidad, estos hallazgos reflejan una percepcion diversa de la

satisfaccién laboral, resaltando tanto aspectos positivos como areas que podrian

mejorarse. Esto manifiesta la urgencia de empezar con planes dirigidas a reforzar

el bienestar laboral del personal policial, con el objetivo de incentivar un campo

laboral més beneficioso y duradero.

Dimensidn: satisfaccion con la supervision

Tabla 13

Tabla de frecuencias absolutas y porcentuales: dimension satisfaccion con la

supervision
Satisfaccién con la supervision
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 4 9,8 9,8 9,8
A veces 25 61,0 61,0 70,7
Casi Siempre 8 19,5 19,5 90,2
Siempre 4 9,8 9,8 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota. Esta tabla muestra el resultado descriptivo de la dimensidn satisfaccion con

la supervision extraida del procesador (SPSS version 24).
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Figura 9

Gréfico de barras. dimension satisfaccion con la supervisién

Satisfaccion con la Supervision

Porcentaje

Munca A veces Casi Siempre Siempre

Segln se observa en la Tabla 13 y la figura 9, los efectivos policiales del
DEPOTAD-Huanta considera que la satisfaccidn con la supervision es moderada,
pues opina que la satisfaccion con ella es a veces con un 60.98%. Ademaés, un 19.51
% indica que esta ocurre casi siempre y un 9.76 % sostiene que sucede siempre, lo
cual muestra una percepcion positiva entre parte de los agentes policiales. Sin
embargo, el 9.76 % restante indica que nunca se siente satisfecho, lo que demuestra
la necesidad de reforzar las practicas de supervision para optimizar la percepcion

general.



Dimension: satisfaccion con el ambiente fisico

Tabla 14

Tabla de frecuencias absolutas y porcentuales: dimension satisfaccion con el

ambiente fisico

Satisfaccion con el ambiente fisico
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi Nunca 6 14,6 14,6 14,6
A veces 23 56,1 56,1 70,7
Casi Siempre 6 14,6 14,6 85,4
Siempre 6 14,6 14,6 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota. Esta tabla muestra el resultado descriptivo de la dimension ambiente fisico

extraida del procesador (SPSS version 24).

Figura 10

Gréfico de barras. dimensién satisfaccion con el ambiente fisico

Porcentaje

Satisfaccion con el Ambiente Fisico

Casi Munca A veces Casi Siempre

Siempre

El resultado presentado en la tabla 14 y la figura 10, demuestra que el 56.10

% de los agentes policiales estudiados afirman que a veces se sienten contentos con
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el ambiente fisico en la que prestan servicios, mientras que 14.63% indican casi
siempre y de la misma circunstancia el 14.63 % de los agentes policiales que
siempre se sienten satisfechos con el ambiente fisico. Sin embargo, se puede
constatar que el 14.63% piensa que el entorno en el que prestan servicios diarios es

casi nunca.

Dimensidn: satisfaccion intrinseca del trabajo

Tabla 15

Tabla de frecuencias absolutas y porcentuales: dimension satisfaccion intrinseca

del trabajo
Satisfaccion intrinseca del trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 2 4,9 4,9 4,9
Casi Nunca 2 4,9 4,9 9,8
A veces 25 61,0 61,0 70,7
Casi Siempre 6 14,6 14,6 85,4
Siempre 6 14,6 14,6 100,0
Total 41 100,0 100,0

Nota. Esta tabla muestra el resultado descriptivo de la dimension satisfaccion

intrinseca extraida del procesador (SPSS version 24).
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Figura 11

Gréfico de barras. dimension satisfaccion intrinseca del trabajo
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De La informacion expuesta en la tabla 15 y en la figura 11, el 60.98 % de
los agentes policiales estudiados, aprecian que a veces se sienten satisfechos con su
trabajo debido que raras veces se le brinda oportunidades de acuerdo a la
produccion en el servicio diario policial, sin embargo, que el 14.63% indica casi
siempre y de igual forma el 14.63% manifiesta que siempre se sienten satisfechos
con la labor que ejecutan. Ademas, se puede constatar que solo el 4.88% de los
agentes analizados manifiestan que casi nunca se sienten satisfechos con las labores
realizados debido a que no es valorado el esfuerzo presentado, por lo cual el 4.88%

lo evaltia como nunca lo que afirma que se sienten insatisfechos totalmente.
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Tabla 16
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Tabla de frecuencias absolutas y porcentuales: dimension satisfaccion con la

participacion

Satisfaccion con la participacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 2 4,9 4,9 4,9
Casi Nunca 4 9,8 9,8 14,6
A veces 24 58,5 58,5 73,2
Casi Siempre 5 12,2 12,2 85,4
Siempre 6 14,6 14,6 100,0

Total 41 100,0 100,0

Nota. Esta tabla muestra el resultado descriptivo de la dimension satisfaccion con

la participacion extraida del procesador (SPSS version 24).

Figura 12

Gréfico de barras. dimension satisfaccion con la participacion
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Segun la informacion expuesta en la tabla 16 y la figura 12, mas de la mitad
el 58.54% considera que su satisfaccion con la participacion de los efectivos
policiales del DEPOTAD-HUANTA es "A veces", lo cual sefiala que existe una
participacién no constante en el desarrollo de toma de decisiones. Ademas, un 14.63
% afirma estar siempre satisfecho y un 12.20 % dice que casi siempre lo est, lo
cual demuestra percepciones positivas en una parte del personal. Sin embargo, el
9.76 % cree que participa casi nunca y el 4.88 % piensa que nunca lo hace, lo cual
demuestra la urgencia de solidificar los espacios para la participacion y la

consideracion de las opiniones del personal.

4.1.3. Resultados inferenciales
Tomandose en cuenta, que la prueba de normalidad mostré un resultado de
coeficiente de 0.736 y 0.637 para las variables de estudio, demostrando que, para el
presente caso, se utilizo las pruebas no paramétricas, en este caso el estadistico del
Rho de Spearman. En este sentido, para la contratacion de hipotesis, se plantearon

las siguientes hipotesis.

Hipotesis general

HO: No se relaciona positivamente el clima organizacional con la
satisfaccion laboral del personal policial perteneciente al Departamento de

Operaciones Tacticas Antidrogas de Huanta - region Ayacucho 2025.

H1: Se relaciona positivamente el clima organizacional con la satisfaccion
laboral del personal policial perteneciente al Departamento de Operaciones Tacticas

Antidrogas de Huanta - region Ayacucho 2025.
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Tabla 17

Nivel de correlacion y significancia entre clima organizacional y satisfaccion

laboral
Correlaciones
Clima
Organizacio Satisfaccion
nal Laboral
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 749"
Spearman Organizacional  correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 41 41
Satisfaccién Coeficiente de 749" 1,000
Laboral correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

Nota. Esta tabla muestra el resultado de la correlacion entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral extraida del procesador (SPSS version 24).

La tabla de correlaciones indica una correlacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral. El coeficiente Rho de Spearman de 0.749
manifiesta una correlacion positiva alta; significa que, en el transcurso que entorno
laboral mejora, también suele mejorar la satisfaccion en la labor de los efectivos
policiales. Asimismo, el valor de significancia (p = 0.000) es inferior a 0.05, lo que

afirma que esta relacion no es casual, sino que tiene un significado estadistico.

En términos generales, lo descubierto indica que el ambiente dentro de la
organizacién es un factor importante que influye directamente en la satisfaccion
laboral del equipo. lo cual subraya lo importante que es crear un ambiente

organizacional positivo.

Hipotesis especifica 1
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HO: No se relaciona positivamente el trabajo en equipo con la satisfaccion
laboral del personal policial perteneciente al Departamento de Operaciones Tacticas

Antidrogas de Huanta- regién Ayacucho 2025.

H1: Se relaciona positivamente el trabajo en equipo con la satisfaccién
laboral del personal policial perteneciente al Departamento de Operaciones Tacticas

Antidrogas de Huanta- region Ayacucho 2025.

Tabla 18

Nivel de correlacion y significancia entre trabajo en equipo y satisfaccion laboral

Correlaciones

Trabajo en Satisfacci

on

Equipo Laboral

Rho de Trabajo en Coeficiente de 1,000 726"
Spearman Equipo correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 41 41
Satisfaccion Coeficiente de 726" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

Nota. Esta tabla muestra el resultado de la correlacion entre el trabajo en equipo y
satisfaccion laboral extraida del procesador (SPSS versién 24).

Lo que informa la tabla 18, indica una correlacién de 0,726 significativa entre el
trabajo en equipo y la satisfaccion laboral. Este resultado Rho Spearman manifiesta
una correlacién positiva alta. Adicionalmente la significancia es de 0,000 lo que
confirma que es inferior que 0,05 lo que confirma el descarte de la Hipotesis Nula
(HO) y da por aceptada la Hipotesis Alternativa (H1). Esto indica que la dimension
de Trabajo en Equipo tiene una intervencion Directa significativa para la

satisfaccion laboral del personal policial del DEPOTAD-HUANTA.
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Hipotesis especifica 2

HO: No se relaciona positivamente la Igualdad con la satisfaccién laboral
del personal policial perteneciente al Departamento de Operaciones Técticas

Antidrogas de Huanta- region Ayacucho 2025.

H1: Se relaciona positivamente la Igualdad con la satisfaccion laboral del
personal policial perteneciente al Departamento de Operaciones Tacticas

Antidrogas de Huanta- region Ayacucho 2025.

Tabla 19

Nivel de correlacion y significancia entre igualdad y satisfaccion laboral

Correlaciones

Satisfaccion
Igualdad  Laboral

Rho de Igualdad Coeficiente de 1,000 614"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 41 41
Satisfaccion Coeficiente de ,614™ 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 41 41

Nota. Esta tabla muestra el resultado de la correlacion entre la igualdad y satisfaccion

laboral extraida del procesador (SPSS version 24).

Lo que informa la tabla 19, muestra la correlacion con un coeficiente de
0,614 respecto a la igualdad con la satisfaccion laboral. En resumen, el resultado
indica un correlacion directa y alta. Adicionalmente el valor que muestra la
significancia es de 0.000 el cual es inferior a 0.05. por lo tanto, se desecha la

Hipdtesis nula (HO) y se admite la Hipdtesis Alternativa (H1).
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Hipotesis especifica 3

HO: No se relaciona positivamente el liderazgo con la satisfaccion laboral
del personal policial perteneciente al Departamento de Operaciones Técticas

Antidrogas de Huanta- region Ayacucho 2025.

H1: Se relaciona positivamente el liderazgo con la satisfaccion laboral del
personal policial perteneciente al Departamento de Operaciones Tacticas

Antidrogas de Huanta- region Ayacucho 2025.

Tabla 20

Nivel de correlacion y significancia entre liderazgo y satisfaccion laboral

Correlaciones

Liderazg Satisfaccion

0 Laboral

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 516"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,001

N 41 41

Satisfaccion Coeficiente de 516 1,000
Laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,001 :

N 41 41

Nota. Esta tabla muestra el resultado de la correlacion entre el liderazgo y satisfaccion
laboral extraida del procesador (SPSS version 24).

En lo que respecta en la tabla 20, no permite diagnosticar que el coeficiente
de Rho Spearman es de 0,516 lo que nos indica una correlacion directamente
moderada. Seguidamente el valor de significancia es de 0,001 el cual es inferior al
0,05 lo que nos muestra y permite desechar la hipotesis nula (HO) y dar por aceptado
y confirmado la hipétesis alternativa (H1). En consecuencia, la dimension de
liderazgo tiene significancia con la satisfaccion laboral en el area policial del

DEPOTAD-HUANTA.
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Hipotesis especifica 4

HO: No se relaciona positivamente la motivacién con la satisfaccion laboral
del personal policial perteneciente al Departamento de Operaciones Técticas

Antidrogas de Huanta- region Ayacucho 2025.

H1: Se relaciona positivamente la motivacién con la satisfaccion laboral
del personal policial perteneciente al Departamento de Operaciones Tacticas

Antidrogas de Huanta- region Ayacucho 2025.

Tabla 21

Nivel de correlacion y significancia entre motivacion y satisfaccion laboral

Correlaciones

Motivaci Satisfaccion

on Laboral
Rho de Motivacion Coeficiente de 1,000 480"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,001
N 41 41
Satisfaccion Coeficiente de 480™ 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 41 41

Nota. Esta tabla muestra el resultado de la correlacion entre la motivacion y
satisfaccion laboral extraida del procesador (SPSS version 24).

Lo que informa la tabla 21, es que existe una correlacion moderada, de 0,480
entre la motivacion y la satisfaccion laboral. El resultado nos manifiesta que la
correlacion de Rho Spearman es directamente moderada. Ademas, el valor de
significancia se ubica con 0,001 lo cual es inferior al 0,05 manifestando invalidar

la hipétesis nula (HO) y dar por aceptado la hipotesis alternativa (H1), interpretando
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que el nivel de correlacion entre la motivacion con la satisfaccién laboral de los

agentes policiales del DEPOTAD-HUANTA, es significativa moderada.

4.2. Discusion
La finalidad principal del presente estudio fue examinar sobre la relacion
significativa del clima de la organizacional con la satisfaccion laboral en el area
policial del DEPOTAD-HUANTA, en el 2025. Para lograr esta meta, se realizo a
cabo una encuesta a 41 efectivos policiales, empleando el coeficiente de correlacion
de Spearman para diagnosticar el nivel de correlacion que existe entre ambos

variables.

Hipotesis general: “Se relaciona positivamente el clima organizacional
con la satisfaccion laboral del personal policial perteneciente al Departamento

de Operaciones Tacticas Antidrogas de Huanta - region Ayacucho 2025.”

El resultado inferencial demostré que encontramos una conexién positiva
entre el clima organizacional con la satisfaccion laboral dentro del &rea policial del
DEPOTAD-HUANTA, durante en el afio 2025, con un Rho de 0.749 y un p igual
a 0.00. Esto afirma que la satisfaccion laboral de los trabajadores incrementa a
medida que se perfecciona el clima organizacional de los efectivos policiales.
Cuando los empleados sienten que se les valora y aprecian, estan mas dispuestos a
comprometerse con la institucién y a favorecer firmemente a su éxito. De forma
que, la naturaleza del vinculo social dentro del campo laboral, fundamentadas por
el intercambio parcial y equilibrado de recursos, desempefia un rol fundamental en
la creacion del clima organizacional y el grado de satisfaccion de los efectivos
policiales en el ambito laboral. De forma que los resultados obtenidos guardan

armonia con el estudio elaborado por Marin y Giron (2020) en el cual se obtuvo
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con respecto al clima organizacional, que es necesario mejorar ciertas areas tales
como: RRHH, de la institucion para fortalecer el ambiente laboral y ser de manera
mas consolidada. Estudiando estos resultados podemos afirmar que es de suma

importancia enfatizar y mejorar la gestion del personal.

Hipdtesis especifica 1: “Se relaciona positivamente el trabajo en equipo
con la satisfaccion laboral del personal policial perteneciente al Departamento

de Operaciones Tacticas Antidrogas de Huanta- region Ayacucho 2025.”

Los resultados demostraron que se encontrd una correlacion directa
significativa respecto al trabajo en equipo con la satisfaccion laboral de los efectivos
policiales dentro de la institucion del DEPOTAD-HUANTA durante en el afio
2025, con un Rho de 0.726 y un p igual a 0.00. Esto indica que el trabajo en equipo
tiene una intervencion directa y significativa alta para la satisfaccion laboral de los
efectivos de la DEPOTAD-HUANTA. Segun (Likert, 1961), el trabajo en equipo
abarca la calidad de las relaciones entre empleados y la capacidad de la
organizacién para fomentar la colaboracion y el esfuerzo conjunto, promoviendo
un sentido de comunidad, cooperacién y alto rendimiento. Los resultados obtenidos
guardan armonia con lo que (Tinoco, 2023) obtuvo una relacion directa,
significativamente alta empleando la misma técnica de investigacion. Dado que
estos resultados afirman lo primordial que es el trabajo en equipo debido que la
intervencion mutua entre colegas incrementa la satisfaccion laboral en los agentes
de la DEPOTAD. Estudiando estos resultados podemos afirmar que es de suma
importancia implementar programas de cooperacion y formacion para los agentes

policiales.
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Hipotesis especifica 2: “Se relaciona positivamente la igualdad con la
satisfaccion laboral del personal policial perteneciente al Departamento de

Operaciones Té&cticas Antidrogas de Huanta- region Ayacucho 2025.”

Demuestra en el resultado que hay una correlacion significativo directa con
lo que respecta la igualdad con la satisfaccion laboral de los agentes PNP dentro del
area policial del DEPOTAD-HUANTA durante el afio 2025, con un Rho de 0. 614
y un p igual a 0.00. Esto refiere que la igualdad tiene una relacion directa
significativa alta con la satisfaccion laboral. Segun (Likert, 1961) la Igualdad abarca
el trato justo y equitativo a todos los empleados, asegurando que todos tengan las
mismas oportunidades de crecimiento profesional, reconocimiento y participacion
en la toma de decisiones. Los resultados guardan armonia con lo que los autores
(Del Angel et al.,, 2020) obtuvieron donde la racionalidad y equidad en
responsabilidades en el sector salud beneficia directamente en la satisfaccion
laboral mejorando la calidad de vida del personal. Estudiando estos resultados
podemos demostrar que es fundamental la implementacion de desarrollo personal

con el fin de encaminarles a accesos gratuitos de oportunidades de capacitacion.

Hipotesis especifica 3: “Se relaciona positivamente el liderazgo con la
satisfaccion laboral del personal policial perteneciente al Departamento de

Operaciones Té&cticas Antidrogas de Huanta- region Ayacucho 2025.”

Demuestra en el resultado que hay una relacion significativo directa con lo
que respecta el liderazgo con la satisfaccion laboral en los efectivos policiales
dentro de la institucion del DEPOTAD-HUANTA durante el afio 2025, con un Rho
de 0. 516 y un p igual a 0.001. Esto refiere que el liderazgo cuenta con una

correlacion directa significativa y moderada con la satisfaccion laboral. Segun
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Likert (1961) indica que el liderazgo fomenta la participacion de todos los
empleados y un control flexible basado en la autogestion. Los resultados obtenidos
guardan armonia con el estudio de los autores Govea y Zufiiga (2020) donde en una
empresa de servicios de Guayaquil descubrieron que un control suave y armonico
conduce directamente a una mayor satisfaccion en el trabajo. Estudiando estos
resultados podemos concluir que es primordial para elevar el resultado respecto al
liderazgo, crear un indice mediante encuestas periodicas sobre la relacion que tiene

el superior con su subalterno.

Hipotesis especifica 4: “Se relaciona positivamente la motivacion con
la satisfaccion laboral del personal policial perteneciente al Departamento de

Operaciones Téacticas Antidrogas de Huanta- region Ayacucho 2025.”

Demuestra el resultado que hay una correlacion significativo directa con lo
que respecta la motivacion con la satisfaccion laboral de los efectivos policiales
dentro de la institucion del DEPOTAD-HUANTA durante en el afio 2025, con un
Rho de 0. 580 y un p igual a 0.001. Esto refiere que la motivacion tiene una relacion
directa significativa moderada con la satisfaccion laboral. Segun (Likert, 1961), la
motivacion es reaccién que puede basarse en el miedo y las sanciones o en la
participacién y el desarrollo personal. El resultado obtenido guarda armonia con el
estudio de los autores Li et al (2020) emplearon el estudio en empleados voluntarios
de bienestar infantil donde también descubrieron que se tiene una reaccién positiva
con salarios, beneficios, ascensos u oportunidades de pago. Por lo cual es
recomendable invertir en servicios dedicados a mejorar la satisfaccion laboral
dentro de una institucién. Luego de haber analizado estos resultados se puede
afirmar que es importante implementar programas referidos a la valoracion de la

participacion y proactividad de cada efectivo.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES

1)

2)

Se determind si se relaciona el clima organizacional con la satisfaccion
laboral en el DEPOTAD-HUANTA, el cual revelan que la satisfaccion
en el trabajo de los efectivos policiales guarda una relacién significativa,
positiva y Alta con el clima organizacional. El alto grado de asociacion
mostrado sefiala que un campo de trabajo calido ayuda directamente a
que los trabajadores se sientan mas contentos con su empleo. En esta
linea, se confirma que factores como el trabajo en equipo, la igualdad,
el liderazgo conjuntamente con la motivacion poseen un impacto
significativo en el bienestar de los efectivos policiales. Por lo tanto, se
deduce que fomentar y practicar en la organizacion un campo calido y
positivo es esencial para aumentar la satisfaccion laboral, lo que podria
tener un efecto positivo en la produccion de la institucion y en el tipo de

servicio policial ofrecido a los ciudadanos en la ciudad de Huanta.

Se determino si se relaciona el trabajo en equipo con la satisfaccion
laboral, lo cual indica sobre personal policial del DEPOTAD-HUANTA
que se tiene una relacion significativa y positiva. EI tamafio del
coeficiente de correlacion demuestra que una dinamica apropiada de
cooperacion, apoyo y colaboracion entre los trabajadores tiene una
intervencion directa con el nivel de satisfaccion que sienten al
desempefar sus tareas. Ademas, el nivel de significancia alcanzado
respalda la importancia del trabajo en equipo dentro de la institucion, ya
que valida la hipotesis alternativa y rechaza la hipétesis nula. Por lo

tanto, se determina que reforzar el trabajo en equipo es un factor crucial
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que optimiza la satisfaccién laboral en los agentes policiales del

DEPOTAD-HUANTA.

Se determing la igualdad con la satisfaccion laboral del personal policial
del DEPOTAD-HUANTA lo que se tiene un vinculo positivo y
estadisticamente alta. El coeficiente de correlacion muestra que la
percepcion de un trato justo al interior de la institucion afecta
directamente en el grado de satisfaccion laboral del personal policial.
Del mismo modo, el nivel de significancia logrado valida la aceptacion
de la hipdtesis alternativa y elimina la hipotesis nula, lo que apoya que
la igualdad es un elemento crucial en el entorno laboral. Por lo tanto, se
deduce que fomentar condiciones de equidad, justicia y trato justo es de
gran ayuda para mejorar el bienestar laboral del personal policial y

fortalecer el clima institucional.

Se determin0 si se relaciona el liderazgo con la satisfaccion laboral de
los miembros del DEPOTAD-HUANTA. Lo que se obtuvo una
conexion favorable y con significancia estadistica, de intensidad
moderada, EIl coeficiente de correlacion muestra que las practicas de
liderazgo tienen un impacto directo en la sensacion de satisfaccion
laboral que los efectivos poseen. Ademas, el grado de significancia
obtenido valida que se acepte la hipotesis alternativa y se descarte la
hipétesis nula, lo cual apoya empiricamente la relevancia del liderazgo
en la institucién. Por lo tanto, se concluye que un liderazgo apropiado,
favorece de manera importante el aumento de la satisfaccion laboral del

personal policial.
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5) Se determind si se relaciona la motivacion con la satisfaccion laboral de
los efectivos policiales del DEPOTAD-HUANTA. Y se obtuvo que se
tiene una correlacion afirmativa, significativo y moderada. Esto
demuestra que, cuando el personal se siente motivado, valorado y
reconocido en su trabajo del servicio policial, suele tener mas
satisfaccion con uno mismo. Esta conexion, corroborada por el nivel de
significacién alcanzado, evidencia que la motivacion no solo afecta la
actitud y la entrega de los trabajadores, sino que ademas desempefia un
papel muy importante y principal en su bienestar en el trabajo. Esto
confirma la importancia de establecer condiciones que fortalezcan al

interior del departamento policial.
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CAPITULO VI. RECOMENDACIONES

1)

2)

La recomendacion es de empoderar la seccion de RR.HH. de la
institucion policial del DEPOTAD-HUANTA. identificando su papel
esencial en la correcta administracién del personal y en la optimizacion
de los aspectos que constituyen el clima organizacional. Para lograrlo,
es esencial promover una reorganizacion que facilite la optimizacion de
sus funciones y responsabilidades laborales, dirigiéndolas hacia el
desarrollo integral y el bienestar del personal. Ademas, se considera de
suma importancia incluir y asignar a profesionales bien preparados y
capacitados que tengan las habilidades necesarias para satisfacer de
forma eficaz y oportuna las necesidades del talento humano. Estas
medidas posibilitaran una administracion mas justa y ordenada, lo que
ayudard a crear un entorno de trabajo mas armoniosa, aumentar la
satisfaccion del personal y optimizar el rendimiento institucional para
beneficio de la entidad policial y de los ciudadanos a los que prestan el

servicio policial.

Se recomienda llevar a cabo medidas especificas enfocadas en reforzar
el trabajo de equipo dentro de la entidad policial, ya que se considera un
componente esencial para perfeccionar la eficacia organizacional. Por lo
tanto, es de suma importancia impulsar espacios de formaciéon que
incentiven la colaboracién en conjunto entre los agentes de la policia.
También se recomienda crear programas que fortalezcan el sentido de
unidad y compromiso grupal, lo que permitiria que los agentes
colaboren de forma coordinada y solidaria. Ademas, se estima

relevantes métodos de evaluacion que posibiliten la medicién periodica
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del grado de trabajo en equipo, con el objetivo de reconocer las
oportunidades de mejora y garantizar que estas practicas favorezcan el

bienestar del personal y el fortalecimiento institucional.

En consecuencia, es recomendable que se establezca un sistema de
indicadores que posibilite la evaluacién objetiva y precisa de la igualdad
en la institucion Policial del DEPOTAD-HUANTA, Con el objetivo de
asegurar una entrada igualitario a oportunidad de capacitacion y
desarrollo, se recomienda tener en cuenta la participacion del personal
en programas de crecimiento profesional. De igual forma, se sugiere
afiadir un indicador que evalle la percepcidon de discriminacion para
obtener la opinidn del personal acerca de eventuales circunstancias de
trato desigual. La combinacion de estos indicadores permitira una
evaluacion completa del progreso hacia una cultura organizativa mas

equitativa e inclusiva.

Para entender como la relacidén entre el liderazgo y los efectivos
policiales afecta la satisfaccion laboral, se recomienda poner en practica
un indice que permita evaluar dicha relacién. Este indicador deberia
fundamentarse en la percepcion que los agentes tienen acerca de su
relacién con sus superiores inmediatos, tomando en cuenta elementos
como la confianza, el apoyo recibido, el reconocimiento a su trabajo y
la comunicacion. La evaluacion periddica de este indice posibilitara
detectar debilidades y fortalezas en el ejercicio del liderazgo. Asi, la
entidad policial que es la DEPOTAD-HUANTA, tendra la oportunidad
de tomar decisiones apropiadas que busquen mejorar el estilo de

liderazgo y consolidar la relacién entre lideres y seguidores y no de
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jefes-subordinados lo cual promovera un clima laboral mas humano y

positivo.

Se recomienda utilizar el indicador Ilamado “programa de
reconocimiento a la participacion” como un instrumento fundamental
para valorar la satisfaccion en el trabajo y la motivacién de los agentes
policiales del DEPOTAD-HUANTA. Este indicador ofrecerd un
conocimiento objetivo del grado de compromiso de los efectivos con la
institucion, mediante el estudio de la calidad y frecuencia con las que
intervienen en proyectos de reconocimiento, por ejemplo, distinciones
por su desempefio destacado 0 menciones en comunicados internos. La
observacion continua de este indicador permitira detectar oportunidades
para mejorar los programas de reconocimiento que ya existen. Asi, la
entidad podra consolidar estas acciones al fomentar un entorno de

trabajo mas motivador para el bienestar de los funcionarios policial.
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CAPITULO VIII. ANEXO
CARTA DE PRESENTACION
Estimado «n.b..!‘.',-J aun dg b IA/AZ“ '4”“" A
Presente. -
Asunto:

VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es un honor dirigirme a usted pans expresar mis mis cordiales saludos y, al mismo tiempo, poner en su
conocimicato que, come egresado de la Facultad de Ingenicria y Gestion de la Universidad Nacional Autonoma
de Huanta, con on ¢n Admi de Turismo v Hoteleria, de la sexta promocion, requicro su 4poyo
para validar ¢l instrumento de investigacion que utilizaré para recolectar los datos necesarios para el desarrollo
de mi proyecto de investigacion, con el cual aspiraré it mi titulo prok |

El tituko de mi investigocion ¢s: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL
PERSONAL POLICIAL PERTENECIENTE AL DEPARTAMENTO DE OPERACIONES TACTICAS
ANTIDROGAS DE HUANTA - REGION AYACUCHO 2025 Dado que e fundamental contar con la
validacion de un experto en la materia, be considerado coavenienic dingirme a usted, debido a su reconocida
experiencia en el campo de la Administracion, Marketing y/o Investigacion, para que pueda brindarme su
valiosa aprobacion del instrumento en cusstion.

"

El expediente de validacion que le adjunto contiene l0s sigusentes documentos:

Carta de preseatacion.

Cuestionario

Definiciones conespuales de las varisbles y dimensiones.
Matriz de operacionalizacidn de las variables.

Matriz de copsastencia

Centificado de validez de contenido de los instrumentos.

Sin mis en particular, aprovecho [a oportunidad para expresarle mi sincero agradecimiento por la atencion que
brinde 4 esta solicitud, y quedo a la espera de su respuesta, confiando en su valiosa colaboracida para el exito

de mi investigacion,

Atentamente,

Firma
Cesar Gabriel Retamozo Mayorga
D.N.I71743268
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y Satisfacckin Laboral del Fersonal

Policial Perteneciente al Departamento de Operaciones Ticticas

Antidrogas de Huanta, Reghon Ayacucho 2025

AUTOR: RETAMOZO MAYORGA, Cesar Gabriel

A INTRODUCCION:

Estimado(a) participante, ¢l presente cusstionario ¢x parte de un peoyecto de Tesis que tiene como
finalidad recoger informacion acerca del “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboeal del Personal
Policial del Departamento de Operacianes Técticas Antidrogas de Huarta 2025, Asi mismo, sc le
expide extremadamente objetivo, hanesio y sincero en s respuestas. Se solicita marcar con ura X
solo una respuesta poc ITEM, segin las claves detaladas, Se le agrudece por waticipado su valicsa

colaboracion.

B, INDICACIONES:

*  Este cuestionario cs ANONIMO,

C. CLAVES:
Nunca: 1

Vartn o Mujer Perteneciente al DEPOTAD-HUANTA.
Responder con total sinceridad

La repuesta po debe de ser muy pensadas, recuerds que no hay respuesta correcta ni
incortecta,

Casi Nunea: 2

ORG, 8 W

Hay colaboracién y apoyo mutuo estre los
imegrantes de 13 imstitocidn.

AVeers: 3 Casi Siempre: 4

Slempre:S

Nos comprometemos con ¢l cumplimicato de los
obpetivos institacionales.

Asamimos nwesicas  Jabores como  desafios
diarios que impulsan poestro crecimiento, ¥ B0
como nutinas.

En la institucsén, ¢l enfoque esta puesto e s
onwwdofumcoqlunpmel

10,
Entre ¢l personal se percibe un clima de
confianza y respeto mutuo,

Las iniciativas y propuestas individuales son
valoradas y consideradas.

Nuestra opimion s tomada ea cuenta al momento
de 1omar decissones relovantes.

En la institucidn, todas las voces son escuchadas
por igual al momento de expresar (deas u

| opinioats.
Mi superior fomenta un acmbiente de trabajo con
actitudes positivas

Mi superioc esth cafocado en los resultados que
a traves del Iaboral.

Mi superice contribuye 2l fortalecimiento de la
confianzs dentro del equs

13

Recibo la fermacion nea..hynd momento
oporiuso para enfrentar las nuevas exigencias del

| puesto. ___
En nucstra institucion se reconuce que cumphir

los objetivos genera actitades positivas entre o

persanal.

d
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8}

El departamento de personal valora y reconose ¢l
Ju bien becho.

15

16

favorubles sobre 1n mstitueion.

Mis compaferos suclen expresar  opiniones

Me identifico con la organizacion y me siento
de ella,

— —_—
TR ST
AC

Obcwmmhaluhd*mmham
pessenales Con s sUperiores.

Como s¢ sienle respecto A la cercania y la
frecucecia con |a que es supervisado,

Eaﬂdtacmdownlammmquem
su desem I

Siente gue recibe ¢l 0poyo necesario por pane de
sus ores.

Esta usted satisfecho con las dici de
lmpaeu.hpmyuhh:hdmmmn

Esta uluf«ho can la caludad de la luminacion
e su dcea de

sa*nsmccnéx
CONEL

Mnhﬂ«udlhvm‘hﬁhmnem
laboral,

AMBIENTE
FisicO

Estl conforme con la femperatura que s
mantiene en su bugar de trabajo.

Se siente satisfecho con el trabajo que

desempefia.
Considera que sa puesto le brinda oportunidades
realizar sctividades que disfruta

Esta de acuerdo con bos objetivos, metas y piveles

SATISFACCION
e
DELTRABAJO

t%ﬂeﬁe‘e_
Eal melmlomqulnluumwn

E:hmduﬂsfuhmhmﬂanwk
brinda su wabajo para desamrollar  aquellas
habilidades en las que s¢ destaca

Esth de acuerdo con las opciones de formacion y
capacitacidn que le afrece la institucidn donde
labora.

L

sansncclbs

3

Estii conforme coa el nivel de autonomia que
tiene para tomar decisiones relacionadas con
su trabajo.

CON
ulmchcmN

32

Estd satisfecho con su implicacion en las
decisiones que afectan al funcionamicnto
general de la institucion donde trabaja.
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TITULO: “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral del Personal Policial perteneciente al Departamento de Operaciones Tacticas Antidrogas Huanta - region Ayacucho 2025
AUTOR: Cesar Gabnel Retamozo Mayorga.

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL | DIMENSIONES DEFINICION CONCEPTUAL [ INDICADOR ITEMS
Likert (1961), plantea que el clima Abarca la calidad de las relaciones entre empleados y Ia | Colaboracion 1
Zaci se define en un capacidad de la organizacion para fomentar la
conjunto de ! Trabajo en equipo colaboracion y el esfuerzo conjunto, promoviendo ua | Compromuso 2
compartidas,  establecidis con sentido de comunidad, cooperacidn y alto rendimiento, .
respecto a las condiciones internas (Likert, 1961) Proactividad 3
que afectan el comportamiento y el -
descmmpedio del  personal  Estas Coopesacion 4
PICmisas ¢ expresan segun cuanto Abarca el trato justo y equitativo a todos los empleados, | Confianza 5
bien o mal haya relacion en los asegurando que todos tengan 1as mismas cporuridades |~ .
procesos de trabajo en  equipo, de crecimiento  profesional, reconocimiiento Y 6
CLIMA ~ comunicacién efectiva, igualdad en | Jgualdad participacién en 1a toma de decisiones. (Likert, 1961) | Consideracién 7
ORGANIZACIONAL el tato, condiciones flsicas en Toclosis s
relacién al local o entomo general de - -
trabajo, liderazgo pasticipativo, y | Mhmﬁm@mﬂuﬂosyu Ambiente de trabajo 9
grado de motivacién en el personal. | Liderazgo control flexible basado en ka autogestion. (Likert, 1961) ["Desempedio 10
Asi, comparte que un clima Fortalecimiento 11
positivo, Formacion 12
entendiéndose este como relaciones - - -
bunianas foertes v uaa Rncubnqucpn#hmnadnbdoylam Actitndes positivas 13
administracibn  abierta, mejora . o en la participacidn y ¢! desamrollo personal. (Likert, | Valoracion 14
mucho 1a eficacia institucional. Motivaciéa 1961) Percepcion 15
pertenencia 16
De acuerdo con (Herzberg, 1956), fa | Satisfaccion con la Reduce el control por parte de los supenores, lo cual | Interaccion 17
satisfaccion  laboral se produce | Supervision pemuiie que los empleados asuman responsabilidades ¥ | seguimiento 18
cuando la persona es capaz de aplicar fortalezcan su autoconfianza (Herzberg, 1956), = 19
s : raluacion
desafios y disfrutar de su trabajo, es Acompafiamiento 20
decir, cuando se¢ encuentra un | Satisfaccion con el Serefizre al entorno de trakajo, que mncluye mstalaciones | Salubndad 21
intrinseco y satisfaccion | ambiente fisico seguras, limpias ¢ higifnicas, asi como equipo en buen | [luminacién 22
i en &l Esta Gltima es promovida por estado También abarca condiciones como iluninacion y Ventilacion 23
SATISFACCION 1a supervisibn que capacita y apoya, temperatura adecuadas. (Herzberg, 1956). T
LABORAL un entomo fisico favorable en el que cmperatura 24
mmMmMy Satafaccon Intrinseca | Refiere que es fundamental que el trabajo que desempetia | Realizacion 25
los espacios de participacion en loz | con el trabajo una persona sea significativo e interesante para estimular | Agtorrealizacion 26
que s¢ siente escuchada. Ademis, fa su desempefio v mantener su motivacibn. (Herzbesg, —
cobertura de necesidades bisicas y el 1956). - 27
reconocmiento real del esfuerzo Cumplinuento 28
también lo hacen posibles. Satisfaccion con la Se alcanza cuando las personas perciben que su labot es | Desarrollo 20
pasticipacion valorads y relevante, contnbuyendo asi a generar un Capacitacion 30
sentido del logro personal. (Herzberg, 1956). Aut i m
Implicacion 32
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DEFINICION CONCEPTUAL DE VARIABLES Y DIMENCIONES
VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Lakert (1961), plantea que el cluma organuzacional se define en un conjunie de percepeiones compartidas, establecidas con respecto a las condiciones mternas que afectan el comportamiento y ¢l
desempedio del personal. Estas premusas se expresan segin cuanto bien o mal haya relacién en los procesos de trabajo en equipo, comuicacitn efectiva, igualdad en el trato, condiciones fisicas en
relacidn al local o entorno general de trabajo, liderazgo participativo, y grado de motivacion en el personal. Asi, comparte que un clima organizacional positivo, entendiéndose este como relaciones
humanas fuertes v una administracién ablertz, mejorz mucho la eficacia institucional.

DIMENSIONES DE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimension 1: trabajo en equipo

“Abarca la calidad de las relaciones entre empleados y k2 capacidad de Ia organizacion para fomentar la colaboracion y el esfuerzo conjunto, promovieado un sestido de comumdad, cooperacion y
alto rendimiento.” (Likert, 1961)

Dimensién 2: gualdad

“Abarca ¢l trato justo y equitauvo a todos los empleados, asegurando que todos tengan las musmas oportundades de crecamiento profesional, reconocimiento y participacion ea la toma de
decisiones.” (Likert, 1961)

Dimensién 3: Liderazgo

“Fomenta 1 participacion de todos los empleados y un control flexible basado en la autogestion * (Likert, 1961)

Dimensiéo 4: Motivacién

Reaccion que puede basarse en el miedo y las sanciones o en la participacion y ef desarrollo personal. (Likert, 1961)

VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

De acuerdo con (Heszberg, 1956), la satisfaccidn laboral se produce cuando 1a persona es capaz de aplicar sus conocimientos, enfrentar desafios y disfrutar de su trabajo, e3 decyr, cuando se
encuentra un significado intrinseco y satisfaccién en ¢1 Esta dltima es promovida por la supervision que capacita y apoya, un entomo fisico favorable en el que una persona puede sentirse camoda
¥y los espacios de participacién en los que se siente escuchada. Ademis, la cobertura de necesidades basicas y el reconocimiento real del esfuerzo también lo hacen posibles.

DIMENSIONES DE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

Dimeasién 1: Satisfaccién con la Supervision

“Reduce el control por parte de los supenores, lo cual permite que los empleados aswman responsabilidades y fortalezean su antoconfianza * (Herzberg, 1956).

Dimensidn 2: Satisfaccién con el ambiente fisicol

“Se refiere al entommo de trabayo, que nchiye instalaciones seguras, Limp:as ¢ higiénicas, asi como equipo en buen estado. También abarca condiciones como duminacion y temperatura adecuadas ™
(Herzberg, 1956).

Dimeasion 3: Satisfaccidn Intrinseca con el trabajo

“Refiere que es fundamenta! que ¢l trabajo que desempefia una persona sea significativo e intesesante para estimular su desempefio y mantener su motivacion.™ (Herzberg, 1956).
Dimeasion 4: Sutisfaccibn con la participacién

“Se alcanza cuando las personas perciben que su labor es valorada y relevante, contubuyendo asi a generas un sentido del logro personal * (Herzberg, 1956).
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES Y METODOLOGIA
DIMENCIONES
Problema principal Ohbjetive general Hipdtesis general

iSe relaciona positivaments el [ Determinar si se relaciona positivamente | se  relaciona positivamente el clima

clima organizacional con la| el «clima organizacional con la | organizacional con la satisfaceitn laboral | Variable 1:

satisfaccién laboral del persconal | satisfaccion laboral del personal policial | del personal policial perteneciente al Tipo de Investigacion:

policial perteneciente al | perteneciente al Departamento de | Departamento de Operaciones Técticas | “Clima Organizacional™ Bidzico

Departaments  de  Operaciones | Operaciones Tacticas Antidrogas  de | Antidropas de Huanta - regidn Avacucho Nivel:

Tacticas Antidrogas de Huanta - | Huanta - regidn Ayacucho 2025 2025, Dimensiones: No experimental, transversal

regién Avyacucho 20237 1.trabajo en equipo Diseiio de Investigacion:
2. Igpaldad Correlacional

Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipdtesis Especificos 3. Liderazgo Enfoque:

;Se relaciona positivamente el | Determinar si se relaciona positivamente | se relaciona positivamente el trabajo en | 4. Motivacion Cuantitativo

trabajo  en equipo con  la| el trabajo en equipo con la satisfaccion | equipo con la sabisfaccion laboral del g[eégﬂdﬁi

uctivo

satisfaccion laboral del perscnal
policial pertenecients al
Departamento de Operaciones
Tacticas Antidrogas de Hupanta-
region Avacucho 20237

laboral del personal policial perteneciente
gl Departamento de Operaciones Tacticas
Antidrogas de Huanta- region Ayacucho
2025,

personal  policial  pertenecients  al
Departamente de Operaciones Tacticas
Antidrogas de Huanta- region Ayacucho
2025,

iSe relaciona positivaments la
Igualdad con la  satisfaccidn
laboral del personal  policial
perteneciente al Departamento de
Operaciones Técticas Antidrogas
de  Huanta- region  Ayacucho
20257

Determinar =i se relaciona positivamente
Igualdad con la satisfaccién laboral del
personal  policial  perteneciente  al
Departamento de Operaciones Tacticas
Antidrogas de Huanta- region Ayacucho
2025,

ze relaciona positivamente la Igpaldad
cont la satisfaccion laboral del personal
policial pertensciente al Departamento de
Operaciones Tacticas Anfidrogas de
Huanta- regitn Ayacucho 2025

;Se relaciona positivamente el
liderazgo con la  satisfaccidn
laboral del pessonal policial
perteneciente al Departamento de
Operaciones Tacticas Antidrogas
de  Huanta- region  Ayacucho
20257

Determinar =i se relaciona positivamente
el liderazgo con la satisfaccion laboral del
perzonal  policial  perteneciente  al
Departamento de Operaciones Tacticas
Antidrogas de Huanta- region Ayacucho
2025,

ze relaciona positivamente el liderazgo
con la satisfaccion laboral del personal
policial perteneciente al Departamento de
Operaciones Tacticas Anfidrogas  de
Huanta- region Ayacucho 2025

iSe relaciona positivamente la
motivacion  con la satisfaccion
laboral del personal  policial
perteneciente al Departamento de
Operaciones Técticas Antidrogas
de  Huanta- regién  Ayacucho
20257

Determinar =i se relaciona positivamente
la motivacién con la satisfaceion laboral
del perszonzl policial pertenecients al
Departamento de Operaciones Tacticas
Antidrogas de Huanta- region Ayacucho
2023,

ze relaciona positivamente la motivacién
con la satisfaccion laboral del personal
policial pertensciente al Departamento de
Operaciones Tacticas Anfidrogas de
Huanta- regitn Ayacucho 2025

Variable 2:
“Batizfaccion laboral™
Dimensiones:

1. Satizfaccion con la
supervisitn

2. Satizfaccion con el
ambiente fizico

3. Satisfaccion intrinzeca del
trabajo.

4. Satizfaccion con la
participacion

Poblacion: 46 efectivos
policiales pertenccientes al
DEPOTAAD HUANTA
Muestra: 41 ze determinc a
travéz del muestreo
probalistico con la formula de
la poblacion finita

Teécnicas de Recoleccion:
Encuesta

Instrumento:

Cuestionario

Método de procesamiento y
analizis de informacion:
IBM SPSS Statistic 24.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL
POLICIAL PERTENECIENTE AL DEPARTAMENTO DE OFERACIONES TACTICAS ANTIDROGAS HUANTA - REGION AYACUCHO 2025."

VARIABLE | N*

DIMENSIONES / items

Pertinenci | Relevancia’

Sugerencias

DIMENSION 1: TRABAJO EN EQUIFO

No

No

(Hay colaboracibn y apoyo mutuo entre los integrantes de 1s
institucion?

¢Nos comprometemos con el cumplimiento de los objefivos | *

institucionales?

iAsumimos muestras labores como  desafios diarios que

impulsan nuestro crecimiento, y 1o como simples rutisas?

(En la mstitucion, el enfoque esti puesto en Jos logros
alcanzados de forma conjunta por ¢l oquipo de trabajo?

ax\/\\/‘

DIMENSION 2: IGUALDAD

Neo

Ne

Organizacional | §

Entre ¢l personal se percibe un clima de confianza y respeto
mutuo.

Las imiciativas y propuestas individuales son valoradas y
consideradas.

Nuestra opinion es tomada en cuenta al momento de tocsar
decisiones relevantes.

Enhhmimmmhswcumacudndnpotimﬂd
momento de expresar ideas u opiniones

TR KR [

DIMENSION 3: LIDERAZGO

Mi superior fomenta un ambiente de trabajo con actitedes
positivas.

Mimm‘meﬁimfoﬁdﬂenluuﬂulh@lﬂ““”&'“'
través del desempefio laboral.

* P~
2

-
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Mi superioe contribuye al fortalecimicnio de la confianza dentro
del equipo.

Recibo 1a formacs yoasl oportuno pars
frentar las igencias del puesto.

DIMENSION 4: MOTIVACION

No

nx}

En nuestra institucion se que plie los objetvos
genera actitudes positivas entre ¢l personal,

1)

El departamento de p | valora y el trabajo bien
hecho.

Mis compaferos sucien expresar opinioncs favorables sobre la
: 8

SN B R

Me identifica con 1a organizacidn y me ssenta parte de clla,

DIMENSION 1: SATISFACCION CON LA SUPERVISION

Ne

Ex X [ X[ x

"

Como percibe la calidad de sus relacsones pernonales con sus
supenores.

Como se siemle respecto a la jaylafy in con la que
s supervisado.

Estd de acuerdo con la manera en gue sus superiores evalian su
desempeiio laboral.

Siente que recibe ¢l apoyo necesario por parte de sus supenones.

mxxx'& @

x| X

DIMENSION 3: SATISFACCION CON EL AMBIENTE FISICO

21

Estd usted satisfecho con las condics de limpieza, higiene y
salubridad cn su espacio lsboral,

Fsta satisfecho con |a calidad de la duminacién en su brca de
trabajo.

Percibe adecuada la ventilacidn en su entarna laboral.

Esta conforme can la temp que se ienc en su lugar
de trabajo.

DIMENSION )i SATISFACCION  INTRINSECA  DEL
TRABAJO

e IR

No

No

XX [x

Se siente satisfecho con el trabajo que desempedia

e

e f ) I [ ] ERIR IR PR R e * R PR

RS
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-
Couuhaqummmkmwupmrdmr )
actividades que disfruta,

27 Esﬂdcmdomluobmi\mmuymnlucb

productividad que se le exigen.

Euim[mmnclpdomqnehmmmuhquhm

P ol ..I” vnyh'“"lﬁanl
vigente,

S Ral iR
b 3
A

DIMENSION 3: SATISFACCION CON LA PARTICIPACION

29 | Esta usted satisfecho con las lades que Te brinda s

hajo pama desarroll _"' habilidades en las que se
destaca

30 | Esta de acuerdo con las apciones de foemacion y capacitacion
que le ofrece la msticucidn donde biboca.

k1] Esﬂmfmumdmwltknummhmemmm

el ks
L Kl o B
% K [R]X

deci lacionadas con su trabaj
32 | Esta satisfecho con su implicacidn en ks decisi que af
al funcionamiento general de Iz institucidn doade trabaja,
/

Observaciones (precisar si hay suficiencia): hﬂ-
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable S 7~ Aplicabile después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y sombres del ]-u lidador. DA m(a)--. 4.:“.....@ Tk 2).. )042‘ Paveana DNI: 00%-12633
Especialidad def validador: .. )‘...(m. R A2 12 0 ?
|Pertinencia: El item correspande al concepeo tedrico formulado. Huanta, 2.1 de setiembre del 2028
IRelevancia: El item es apropiado pasa rep 2l comyg od :
especifica del constructo
Clarkdad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso,
exacio y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficicncia cuando los ftems planteados son suficicntes
para medir la dimensién
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CARTA DE PRESENTACION

Eresente. -
Asunto:

VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es un hooor dirigirme a usted para expresar mis mas cordiales saludos y, al mismo tiempo, poner €n su
conocimiento que, come egresado de s Facultad de Ingenieria y Gestion de la Universidad Nacional Autonoma
de Huanta, con mencitn en Administracion de Turismo y Hoteleria, de In sexta pramocion, requicro si apoyo
para validar el instrumento de investigacion que ulilizaré para recolectar los datos necesarios para cf desarrollo
de mi proyecto de investigacion, con el cuul aspiraré a oblener mi titulo profesional.

El titulo de mi investigacion ¢s: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL
PERSONAL POLICIAL PERTENECIENTE AL DEPARTAMENTO DE OPERACIONES TACTICAS
ANTIDROGAS DE HUANTA - REGION AYACUCHO 2025." Dado que ¢s fundamental contar con la
validacion de un experio cn la materia, he considerado conveniente dirigirme a usted, debido u su reconocida
expenencia en ¢l po de la Administracion, Marketing y/o Investigacion, para que pueds brindarme su
valiosa aprobacién del instrumento cn cuestion.

El expediente de validacion que le adjunto contiene los siguientes documentos:

o Carta de presentacion.
*  Cuestionario
«  Definici ptuales de fas variables y dinvensiones.
*  Matriz de operacionalizacion de las variabies.
e  Muatriz de consistencia
o Centificado de validez de contenido de los i
Sin mas en particular, aprovecho la oportunidad para expresarle mi si agradecimiento por la atencion que

brinde a esta solicitud, y quedo a la espera de su respuesty, confiando en su valiosa colaboracion para el éxito
de mi investigacion.

Alentamente,

i

& Firma

Cesar Gabniel Retamozo Mayorgs
D.NL:71743268
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Y!a ' UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE HUANTA
Y )mmméu DE TURISMO SOSTENIBLE Y HOTELERIA

CUESTIONARIO SOBRE: Clima Organlzacional y Satisfuccion  Laboral del  Personal
Policlal Pertencciente al Departamento de Operaciones Ticticas

Anthlrogas de Huanta, Region Ayacucho 2025

AUTOR: RETAMOZO MAYORGA, Cesar Gabriel

A. INTRODUCCION:

Estimado{a) participante, ¢f p cuest uiosmdwnptoy«wderauqunimm
finalidad recoger informacidn acerca dei “Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral del Personal
Huanta 2025, Asi mismo, s¢ le

Policial del Departamento de Operaciones Técticas Antidrogas de
licita marcar con una X

expide ¢ J objetivo, b ysi en sus respuestas, Se :
solo una respuesta par [TEM, segin las claves Jetalladas. Se le agradece par anticipadoe su valivsa
colaboracion,

B, INDICACIONES:
Este cuestionacio es ANONIMO

-
o Varba 0 Mujer Pertencciente al DEPOTAD-HUANTA.
«  Responder con total sinceridad
. umw:mmd&edewmpmmh.mmdlquwhnyumummm
incarrecta.
C. CLAVES:
Nunea: | Casi Nunca: 2 A Veces: 3 Casi Siempre: 4 Siempre:S

1 colaboracidn y apoyo mautuwo entre loF
integrantes de la institucion.

2 | Nos comprametemos con ¢ cumplimiento de los
1ivos institucionales

TRABAJO EN Asuminos  nuestras  labores como  desafios
EQUIPO 3 | diarios que impulsan nuestro crecimi y mo
como si utinas.
En 13 institucson, ¢l enfoque estd pussio en los
4 | logros ab dos de forma conj por el
equipo de trabajo.

§ | Entre ¢l personal s¢ percibe un clima de
confianza y pespeto mutuo
6 | Las iniciativas y propuestas individuales son
IGUALDAD valomdas y consideradas,
7 | Nuestra opinidn es tomada en cuenta al momento
O S TRARE T Je tomar decisicees relevantes,
En I3 mstitucion, todas las vooes son escuchadas
por igual al momenio de expresar ideas u
iniones
Mi superior fomeota un ambiente Je trabajo con
actitudes positivas.
Mi superior estd cafocado en los resultados que
s¢ loj a traves del laboral
: 11 | M: superior contribuye ol fortalecimiento de fa
5 confianza dentro del egrupo.
LIDERAZGO Recibo Ia formacion oocesaria y en ¢l mumento
12 | oportune para enfrentar las nucvas exigencias del
puesto.
( En iucion s 1 que cumg
y 13 | los objetives gencra actitudes positivas entre
< gty persanal.
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MOTIVACION

14 | Eldep dep
trabajo bien hecho.

al valora y cel

15 | Mis  compal

suclen exp
favorables sobre la i 10

opiniones

16 | Me identifico con la organizacién y me siento

parte de c“n

17 | Como pembc la mluhd de sus tdndom

<On sus sup

SATISFACCION

18 | Como se stente respecto a la corcania y Ia

frecuencia con la que es supervisado.

CON LA

19 | Estd de acuerdo con o manera en que sus
superiores evalian su desempedo laboral

SUFERVISION

20 qunmkelnpo)ommﬁopumde
S 5

SU$ SUPCTIONSS.
21 | Estd usted satiwfecho con las condiciones de
limpicza, higicae y salubridad en su espacio
haboral

SATISFACCION

Ests salisfecho con s caiidad dc & uminacion
en su frea de b )

CON EL
AMBIENTE

Percibe adecuada la slacidn en su
laboral.

FIsICO

mantiene en su lugar de trabajo.

2
P
24 | Esta conforme com la lemperslura quc se
25

S¢ siente  satisfecho con e trabajo que

SATISFACCION

26 | para realizar actividades gue disfruta.

Considera gue su puesto e brinda oportunidades

27 | Esta de acuerdo con los objetivos, metas y muveles
de productividad que sc le exigen.

INTRINSECA
DEL TRABAJO

Esta conforme con el grudo en que la institucion
en la que hhwa mpch el cvn\tmo. las
28 | nonmativas y Ia laboral vi

Esth usted undecho con Iuop«mududﬂ que le
29 | bnnda su trak pary e
habilidades en Iu que s¢ m-

Esth de do con las of de fi Wn y
30 chkoﬁcuhwmm
labors

SATISFACCION

Esta conforme con ¢l nivel de sulonomis que
31 | tiene para tomar decisiones relacionadas con

su trabajo.

CON LA
PARTICIPACION

Estd satisfecho con su implicacion en las
32 | decisiones que afectan al funcionamiento

general de la institucion donde trabaja.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIBLES
TITULO: “Clima Orgamizacional y Satisfaccion Laboral del Personal Policial perteneciente al Departamento de Operaciones Tacticas Antidrogas Huanta - region Ayacucho 2025
AUTOR: Cesar Gabnel Retamozo Mayorga.

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES DEFINICION CONCEPTUAL INDICADOR ITEMS
Likert (1961), plantea que el clima Abarca la calidad de las relaciones entre empleados y Ia | Colaboracién 1
organizaciond! se define en wn capacidad de la organizacidn para fomentar la
conjunto de percepciones | Trabajo en equipo colaboracion y el esfuerzo conjunto, promoviendo un | Compromiso 2

establecidas  con sentido de comunidad, cooperacibn y alto rendimiento. y
respecto a las condiciones internas (Likert, 1961) Preactividad 3

que afectan el comportamiento y el -
desempedio del persomal  Estas Coopesacian 4
5¢ expresan segun cuanto Abarca el trato justo y equtativo a todos los empleados, | Coafianza 5

bien o mal haya relacion en los asegurando que todos tengan las mismas oportunidades -
procesos de trabajo en  equipo, de crecimiento profesional, reconocimiento Y Recosocimieato 6

CLIMA _ comunicacién efectiva, igualdad en | Jgualdad participacién en 1a toma de decisiones. (Likest, 1961) | Consideracién 7

ORGANIZACIONAL el trato, condiciones flacas en Tncionid s
relacién al local 0 entorno general de
wrabajo, liderazgo participativo, y | mhwﬁ:'qndhdelodoslqsmﬂuﬂosym Ambiente de trabajo 9
grado de motivacion en el personal. Liderazgo control flenble basado en la autogestion. (Likert, 1061) Desempedio 10
Asi, comparte que un clima Fortalecumento 11

’ Formacion 12
entendiéndose este como relaciones
humianas foertes y 1o Rnc:iénqnemm:ndwoylamdm Actitndes positivas 13
administracion  abierta, mejora ) o en la participacidn y ¢! desarollo personal. (Likert, | Valoracion 14
mucho 1a eficacia institucional. Motivaciéa 1961) Percepcion 15
pertenencia 16
De acuerdo con (Herzberg, 1956), fa | Satisfaccion con la Reduce el control por parte de los supenores, lo cual | Interaccon 17
satisfaccion  laboral se produce | Supervision pemuite que los empleados asuman responsabilidades ¥ | seguimiento 18
cuando la persona es capaz de aplicar fortalezcan su autoconfianza (Herzberg, 1956), Evalvaco 19
sus ] enfrentar
desafios y disfrutar de su trabajo, es Accmpaiamiento 20
decir, cuando se¢ encuentra un | Satisfaccion con el Se refizre al entorno de trabajo, que incluye mstalaciones | Salubndad 21
significado intrinseco y satisfaccion | ambiente fisico seguras, limpias ¢ higiénicas, asi como equipo en buen | [luyminacion 22
i en él Esta Gltima es promovida por estada También abarca condiciones como iluminacién y Ventilacia 23

SATISFACCION 1a supervisibn que capacita y apoya, temperatura adecuadas. (Herzberg, 1956).

LABORAL un entomo fisico favorable en el que Temperatura 24
una persona puede sentirse comoday | Satisfaccién Intrinseca | Refiere que es fundamental que el trabajo que desempetia | Realizacion 25
los espacios de participacién en loz | con el trabajo una persona sea significativo e interesante para estimular | Agtorrealizacion 26
que s¢ siente escuchada, Ademads, fa su desempefio v mantener su motivacibn (Herzberg, - E
cobertura de necesidades bisicas y ¢l 1956). g 27
reconocimiento real del esfuerzo Cumplinuento 28
también lo hacen posibles. Satisfaccion con la Se alcanza cuando las personas perciben que su labot es | Desarrollo 29

pasticipacion valorads y relevante, contribuyendo asi a generar un Capacitzcion 30
sentido del logro personal. (Herzberg, 1956). Axt i m
Implicacson 32
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DEFINICION CONCEPTUAL DE VARIABLES Y DIMENCIONES
VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Lakert (1961), plantea que el cluma organuzacional se define en un conjunie de percepeiones compartidas, establecidas con respecto a las condiciones mternas que afectan el comportamiento y ¢l
desempedio del personal. Estas premusas se expresan segin cuanto bien o mal haya relacién en los procesos de trabajo en equipo, comuicacitn efectiva, igualdad en el trato, condiciones fisicas en
relacidn al local o entorno general de trabajo, liderazgo participativo, y grado de motivacion en el personal. Asi, comparte que un clima organizacional positivo, entendiéndose este como relaciones
humanas fuertes v una administracién ablertz, mejorz mucho la eficacia institucional.

DIMENSIONES DE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimension 1: trabajo en equipo

“Abarca la calidad de las relaciones entre empleados y k2 capacidad de Ia organizacion para fomentar la colaboracion y el esfuerzo conjunto, promovieado un sestido de comumdad, cooperacion y
alto rendimiento.” (Likert, 1961)

Dimensién 2: gualdad

“Abarca ¢l trato justo y equitauvo a todos los empleados, asegurando que todos tengan las musmas oportundades de crecamiento profesional, reconocimiento y participacion ea la toma de
decisiones.” (Likert, 1961)

Dimensién 3: Liderazgo

“Fomenta 1 participacion de todos los empleados y un control flexible basado en la autogestion * (Likert, 1961)

Dimensiéo 4: Motivacién

Reaccion que puede basarse en el miedo y las sanciones o en la participacion y ef desarrollo personal. (Likert, 1961)

VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

De acuerdo con (Heszberg, 1956), la satisfaccidn laboral se produce cuando 1a persona es capaz de aplicar sus conocimientos, enfrentar desafios y disfrutar de su trabajo, e3 decyr, cuando se
encuentra un significado intrinseco y satisfaccién en ¢1 Esta dltima es promovida por la supervision que capacita y apoya, un entomo fisico favorable en el que una persona puede sentirse camoda
¥y los espacios de participacién en los que se siente escuchada. Ademis, la cobertura de necesidades basicas y el reconocimiento real del esfuerzo también lo hacen posibles.

DIMENSIONES DE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

Dimeasién 1: Satisfaccién con la Supervision

“Reduce el control por parte de los supenores, lo cual permite que los empleados aswman responsabilidades y fortalezean su antoconfianza * (Herzberg, 1956).

Dimensidn 2: Satisfaccién con el ambiente fisicol

“Se refiere al entommo de trabayo, que nchiye instalaciones seguras, Limp:as ¢ higiénicas, asi como equipo en buen estado. También abarca condiciones como duminacion y temperatura adecuadas ™
(Herzberg, 1956).

Dimeasion 3: Satisfaccidn Intrinseca con el trabajo

“Refiere que es fundamenta! que ¢l trabajo que desempefia una persona sea significativo e intesesante para estimular su desempefio y mantener su motivacion.™ (Herzberg, 1956).
Dimeasion 4: Sutisfaccibn con la participacién

“Se alcanza cuando las personas perciben que su labor es valorada y relevante, contubuyendo asi a generas un sentido del logro personal * (Herzberg, 1956).
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Clima Organizacional v Satisfaccion Laboral del Personal Policial perteneciente al Departamento de Operaciones Tacticas Antidrogas Huanta - region Ayacucho 2025,
AUTOR: Cesar Gzbriel Retamozo Mayorga.
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES Y METODOLOGIA
DIMENCIONES
Problema principal Ohbjetive general Hipdtesis general

iSe relaciona positivaments el [ Determinar si se relaciona positivamente | se  relaciona positivamente el clima

clima organizacional con la| el «clima organizacional con la | organizacional con la satisfaceitn laboral | Variable 1:

satisfaccién laboral del persconal | satisfaccion laboral del personal policial | del personal policial perteneciente al Tipo de Investigacion:

policial perteneciente al | perteneciente al Departamento de | Departamento de Operaciones Técticas | “Clima Organizacional™ Bidzico

Departaments  de  Operaciones | Operaciones Tacticas Antidrogas  de | Antidropas de Huanta - regidn Avacucho Nivel:

Tacticas Antidrogas de Huanta - | Huanta - regidn Ayacucho 2025 2025, Dimensiones: No experimental, transversal

regién Avyacucho 20237 1.trabajo en equipo Diseiio de Investigacion:
2. Igpaldad Correlacional

Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipdtesis Especificos 3. Liderazgo Enfoque:

;Se relaciona positivamente el | Determinar si se relaciona positivamente | se relaciona positivamente el trabajo en | 4. Motivacion Cuantitativo

trabajo  en equipo con  la| el trabajo en equipo con la satisfaccion | equipo con la sabisfaccion laboral del g[eégﬂdﬁi

uctivo

satisfaccion laboral del perscnal
policial pertenecients al
Departamento de Operaciones
Tacticas Antidrogas de Hupanta-
region Avacucho 20237

laboral del personal policial perteneciente
gl Departamento de Operaciones Tacticas
Antidrogas de Huanta- region Ayacucho
2025,

personal  policial  pertenecients  al
Departamente de Operaciones Tacticas
Antidrogas de Huanta- region Ayacucho
2025,

iSe relaciona positivaments la
Igualdad con la  satisfaccidn
laboral del personal  policial
perteneciente al Departamento de
Operaciones Técticas Antidrogas
de  Huanta- region  Ayacucho
20257

Determinar =i se relaciona positivamente
Igualdad con la satisfaccién laboral del
personal  policial  perteneciente  al
Departamento de Operaciones Tacticas
Antidrogas de Huanta- region Ayacucho
2025,

ze relaciona positivamente la Igpaldad
cont la satisfaccion laboral del personal
policial pertensciente al Departamento de
Operaciones Tacticas Anfidrogas de
Huanta- regitn Ayacucho 2025

;Se relaciona positivamente el
liderazgo con la  satisfaccidn
laboral del pessonal policial
perteneciente al Departamento de
Operaciones Tacticas Antidrogas
de  Huanta- region  Ayacucho
20257

Determinar =i se relaciona positivamente
el liderazgo con la satisfaccion laboral del
perzonal  policial  perteneciente  al
Departamento de Operaciones Tacticas
Antidrogas de Huanta- region Ayacucho
2025,

ze relaciona positivamente el liderazgo
con la satisfaccion laboral del personal
policial perteneciente al Departamento de
Operaciones Tacticas Anfidrogas  de
Huanta- region Ayacucho 2025

iSe relaciona positivamente la
motivacion  con la satisfaccion
laboral del personal  policial
perteneciente al Departamento de
Operaciones Técticas Antidrogas
de  Huanta- regién  Ayacucho
20257

Determinar =i se relaciona positivamente
la motivacién con la satisfaceion laboral
del perszonzl policial pertenecients al
Departamento de Operaciones Tacticas
Antidrogas de Huanta- region Ayacucho
2023,

ze relaciona positivamente la motivacién
con la satisfaccion laboral del personal
policial pertensciente al Departamento de
Operaciones Tacticas Anfidrogas de
Huanta- regitn Ayacucho 2025

Variable 2:
“Batizfaccion laboral™
Dimensiones:

1. Satizfaccion con la
supervisitn

2. Satizfaccion con el
ambiente fizico

3. Satisfaccion intrinzeca del
trabajo.

4. Satizfaccion con la
participacion

Poblacion: 46 efectivos
policiales pertenccientes al
DEPOTAAD HUANTA
Muestra: 41 ze determinc a
travéz del muestreo
probalistico con la formula de
la poblacion finita

Teécnicas de Recoleccion:
Encuesta

Instrumento:

Cuestionario

Método de procesamiento y
analizis de informacion:
IBM SPSS Statistic 24.
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CERTIFIC .
M!OI 2&3‘3&,&% ::oam:uno DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL
POL ENTE AL DEPARTAMENTO DE OPERACIONES TACTICAS ANTIDROGAS HUANTA - REGION AYACUCHO 2025."

VARIABLE

DIMENSIONES / items

Relevancia’

Claridad’

Sugerencias

Clima
Organizacional

DIMENSION 1: TRABAJO EN EQUIFO

No

({Hay colaboracidn y apoyo mutvo entre los integrantes Jde la
institucion?

(Nos comprometemos con el cumplimsento de Jos objetivas
institucionales?

iAsumimos nuestras labores como desafios diarios que
impulsan nuestro crecimiento, y 5o como simples rutinas?

(En la insutucion, el enfoque estd pucsto en los logros
alcanzados de forma conjunta por el equipo de trabajo?

=

DIMENSION 2: IGUALDAD

No

No

Entre ¢l personal se percibe un clima de confianza y respeto
mutuo,

Las imiciativas y propuestas individuales son valoradas y
consideradas,

K

Nuesmopinihum«hmcmualmmdew
decisiones rclevantes,

En la institucidn, todas las voces sor escuchadas por igual al
mommdeaptwidmuopﬁum

e X

DIMENSION 3: LIDERAZGO

No

Mi superior fomenta un ambiente de trabajo con actitudes

10

positivas,
Miwpcﬁwwalowbmbsmhwaqmum-
través del desempeiio laboral.

7\&*7(7\*‘\( ex R ORI | 2

XRQXXXK o
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11 | Mi superior contribuye al fortalecimiento & In confianza dentro
del equipo. VL DL % 3
12 | Recibo In formacion necesaria y en el momento oportuno para
enfrentar las nuevas exigencias del puesto. oL p( x
DIMENSION 4: MOTIVACION Si | No |SI Ne |SI No
13 | En nuestrs institucidn se reconoce que cumplir los objetivas
genera actitudes positivas entre ¢l personal, D( X oL
14 | El depar de p | valors y el trabajo bien
— A [ X Y
15 | Mis compaiicras suclen expeesar opinioncs favorables sobre la
institucion. 7( /( o
16 | Me identifico con s crganizacida y me siento parte de elta. > 92
DIMENSION 1: SATISFACCION CON LA SUFERVISION Si | No |Si No | Si No
17 | Como percibe la calidad de sus relaci persanales con sus
8 Cdau:daﬂmtonhmhyhmhcoanu
s supervisado. />< D( P(
19 | Esta de acucrdo con b €0 (Jue sus sup lian su
0 Si«mqmmhdmwbporpmd«mmpainm D/ <
DIMENSION 1: SATISFACCION CON EL AMBIENTE FISICO | SI No | Si No St No
satisfaccién 21 | Esth usted satisfecho con las condics de limpicza, higiene y >L
laboral salubridad en su espacio labaral. ’(
2 Esdmisﬁchmhdudehﬂnimdhmwm& ‘(
trabejo. X X
23 | Percibe adecuada la ventilacidn en su entomo laboral. }/ 0(
24 McodmthQunmumnlm
de trahajo. 7( A
DIMENSI 3; SATISFACCION [ CA DEL | Si Ne | Si Nao Si No
TRABAJO
25 Scﬁwtulisfechocondmhjoquw
[ A Ed
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28

Considera que su puesto le brinds oportunidades para realizar
actvidades e disfnata

Estd de acuerdo con los objetivos, metas y miveles de
productividad que s¢ ke exigen.

Esti conforme con el grada en que la nstitocion e 4 que bbora
rexpeta el convenco, ks normaativas y la legislacon laboral
vigenie,

DIMENSION 3: SATISFACCION CON LA PARTICIFACION

!X xk

Esti usted satisfocha con las apostunidades que le brnda su
trabajo para desarrollar aquellas habilidades on las que s¢
destaca

4

Esth de acucrd con la vpaanes de formacion y capacitacion
que be ofrece la mstitucion doade Labora

N

Esti conforme con ¢ mivel de aonomia que ticoe par 10imar
decisiones relacionadas com su trabajo

n

Estd satrsfocho con su implcacita en lax decoaanes que afectan
al fi g | de la bo donde unbaja,

Y KRR

R R
X R IRX

Observaciones (precisar

Opimion de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del
Especialidad del validad,

Belenctal

sl bay

Aplicable B |

Juez

"Pertinencia; El ftem ¢

de al tedneo fi lad

"Relevancia: El item es apropaado para rqt'rcsmw ol componente o dimension

especifica del constructo

MClaridad: S¢ entiende sin dificultad alguea ¢l enenciada del item, es comimw,

exacto y darecto

Nota: Suficiencia, se dice
pars medir [a dimensin

"

do los iscms pl son suficienies

Aplicable después de corregir | |

ort ..5'.5‘3%34.-211’.‘.’1..’.Qu.m:u‘...z...a,.%u.am M....,z...‘ng-../.lw.q\:.:bm.:.o.....:t-.».‘.\:sm.

Ne aplicable | |

Firma del Experto Informante.

- DNI: L”..boq l@ .......

Haanta, 29 de setiembre del 2025

-——
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CARTA DE PRESENTACION

Estimado Dr. Manuel Alberto Luis Manrique Nugent
M uea andcedu

Presente.
Asunto:
VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es un honor dingirme a usted para expresar mis mas cordiales saludos y, al mismo tiempo, poner en su
conocimiento que, como egresado de 1a Facultad de Ingenteria y Gestion de la Universidad Nacional Autdnoma
de Huants, con mencion en Administracion de Tunsmo v Hoteleria, de la sexta promocion, requiero sit apoyo
para validar el instrumento de investigacion que utilizaré para recolectar los datos necesanos para ¢l desarrollo
de mi proyecto de investigacion, con el cual aspiraré a obtener mi titulo profesional.

El titlo de mi investigacion es: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL
PERSONAL POLICIAL PERTENECIENTE AL DEPARTAMENTO DE OPERACIONES TACTICAS
ANTIDROGAS DE HUANTA - REGION AYACUCHO 2025." Dado que es fundamental contar con la
validacion de um experto en la materia, be considerado conventente dinginme a usted, debido a su reconocids
expenencia en ¢l campo de la Admumistracion, Marketing yio Investigacidn. pam que pueda brmdarme su
valiosa aprobacion del instrinento en cuestion.

El expediente de validacion que le adjunto contiene los signicates documentos:

Carta de presentacion.

Cuestionario

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las varables.

Matriz de consistencia

Certificado de validez de contenido de los instnunentos.

Sin mas en particular, aprovecho la opormunidad para expresarle nu sincero agradecimiento por la atencidn que
brinde a esta solicitud, y quedo a la espera de su respuesta, confiando en su valiosa colaboracion para el éxito
de mi mvestigacion.

Atentamente,

e

Firma
Cesar Gabniel Retamozo Mayorga
DNILTI743268
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”\
f@ | UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE HUANTA
'ADMINISTRACION DE TURISMO SOSTENIBLE Y HOTELERIA

CUESTIONARIO SOBRE: Clima Organizacional v Satisfaccion  Laboral del Persomal
Policial Perteneclente al Departamento de Operaciones Tacticas
Antidrogas de Huanta, Region Ayacucho 2025,

AUTOR: RETAMOZO MAYORGA, Cesar Gabriel
A. INTRODUCCION:

Estumado(a) participante. ¢l presente cuestionario es parte de un proyecto de Tesis que tiene como
finalidad recoger informacion acerca del “Clima Organizacicnal y Satisfaccidn Laboral del Personal
Policial del Departamento de Operaciones Tacticas Antidrogas de Huanta 2025. Asi nusmo, se k
expide extremadamente objtivo, honesto y sincero en sus respuestas. Se solicita marcar con una X
solo wa respuesta por ITEM, segiin las claves detaliadas. Se le agradece por anticipado su valiosa
colaboracion.
B. INDICACIONES:

o Este cuestionano es ANONIMO,

*  Varon o Mujer Perteneciente al DEPOTAD-HUANTA.

*  Responder con total sinceridad

e La repuesta no debe de ser muy pensadas, recuerda que no hay respuesia correcta ni

incorrecta.

C. CLAVES:

Nunca: 1 Cad Nunca: 2 AVeces:3  Casi Siempre: 4 Siempre:5S

Hay colaboracion vy apoyo mutuo entre los

integrantes de la institueion.

Nos comprometemos con el cumplimiento de los

objetivos mstitucionales.

Asumimos mestras labores como desafios

dianos que impulsan mwestro crecimicnto. v no

cotmo stmples rutings,

En la institucion, ¢l enfoque esta puesto ¢n los

logros alcanzados de forma comjunta por el

exquipo de¢ trabago.

Entre el personal se percibe un clima de

confianza y respeto masuo.

Las iniciativas y propuestas individuales son

valoradas ¥ consiieradas.

Nuestra opinion ¢s tomada en cuenta al momento

de tomar decisiones relevantes.

En la institscion, todas las voces son escuchadas
por igunl al momento de expresar ideas u

opmwues

M supersor fomenta i ambiente de trabajyo con

actitudes positivas,

Mi superior estd enfocado en los resultados que

se logran a través del Iaboral.

M superior contnibuye al fortalecimento de I

confianza dentro del equipo.

Recibo la formacion necesaria y en el momento

oportuno para enfrentar las nmevas exigencias del

puesto.

En nuestra msttucion se reconoce que cumplir

los objetivos genera actitudes positivas entre el

personal
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"

Eldepwhmodepmmnlvdmaymmuel
trabajo bien hecho.

Mis compafieros suelen expresar opiniones
favorables sobre 1a instimcion.

Me identifico con la organizacion y me sicato
parte de ella.

Como percibe la calidad de sus relacwones
personales con sus supeniores,

Cémsmmwmahwmyh
frecuencia con Iz que es

Esﬁdcmudomhmmm@cm
superiores evaltian su descmpeno laboral.

Ssente que recibe el apoyo necesano por parte de
U5 SUPSTIOTes.

Esta usted sansfecho con las condiciones de
limipieza, higiene y salubridad en su espacio
laboral.

Esta satisfecho con la calidad de la iluminacion
en su drea de trabajo,

Percibe adecuada la ventilacidn en su entormo
laboral.

Estad conforme con la femperatnwa que se
mantiene en su lugar de trabajo.

A OB OB OB

Se siente satisfecho con el trabajo que
desenypefia

Considera que su puesto le brinda oportumdades
para reahzar actividades que disfruta.

5y

Esta de acuerdo con ks objetivos, metas y niveles
de productividad que se le exy

Esta conformie con ¢l grado en que la mstitucion
en la que labora respeta el comvenio. las
nonmativas v la legislacion laboral vigente,

Esta nsted satisfecho con las oportunidades que le
brinda su trabajo para desarrollar aquellas
habilidades en las que se destaca

Esta de acuerdo con las opciones de formacion y
capacitacion que le ofrece la institucién donde
Iabora,

31

Esta conforme con el mvel de antonomia que
tiene para tomar decisiones relacionadas con
su trabajo.

32

Esta satisfecho con su implicacién en las
decisiones que afectan al funcionamiento
general de la institucion donde trabaja.




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIBLES
TITULO: “Clima Orgamizacional y Satisfaccion Laboral del Personal Policial perteneciente al Departamento de Operaciones Tacticas Antidrogas Huanta - region Ayacucho 2025
AUTOR: Cesar Gabnel Retamozo Mayorga.

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES DEFINICION CONCEPTUAL INDICADOR ITEMS
Likert (1961), plantea que el clima Abarca la calidad de las relaciones entre empleados y Ia | Colaboracién 1
organizaciond! se define en wn capacidad de la organizacidn para fomentar la
conjunto de percepciones | Trabajo en equipo colaboracion y el esfuerzo conjunto, promoviendo un | Compromiso 2

establecidas  con sentido de comunidad, cooperacibn y alto rendimiento. y
respecto a las condiciones internas (Likert, 1961) Preactividad 3

que afectan el comportamiento y el -
desempedio del persomal  Estas Coopesacian 4
5¢ expresan segun cuanto Abarca el trato justo y equtativo a todos los empleados, | Coafianza 5

bien o mal haya relacion en los asegurando que todos tengan las mismas oportunidades -
procesos de trabajo en  equipo, de crecimiento profesional, reconocimiento Y Recosocimieato 6

CLIMA _ comunicacién efectiva, igualdad en | Jgualdad participacién en 1a toma de decisiones. (Likest, 1961) | Consideracién 7

ORGANIZACIONAL el trato, condiciones flacas en Tncionid s
relacién al local 0 entorno general de
wrabajo, liderazgo participativo, y | mhwﬁ:'qndhdelodoslqsmﬂuﬂosym Ambiente de trabajo 9
grado de motivacion en el personal. Liderazgo control flenble basado en la autogestion. (Likert, 1061) Desempedio 10
Asi, comparte que un clima Fortalecumento 11

’ Formacion 12
entendiéndose este como relaciones
humianas foertes y 1o Rnc:iénqnemm:ndwoylamdm Actitndes positivas 13
administracion  abierta, mejora ) o en la participacidn y ¢! desarollo personal. (Likert, | Valoracion 14
mucho 1a eficacia institucional. Motivaciéa 1961) Percepcion 15
pertenencia 16
De acuerdo con (Herzberg, 1956), fa | Satisfaccion con la Reduce el control por parte de los supenores, lo cual | Interaccon 17
satisfaccion  laboral se produce | Supervision pemuite que los empleados asuman responsabilidades ¥ | seguimiento 18
cuando la persona es capaz de aplicar fortalezcan su autoconfianza (Herzberg, 1956), Evalvaco 19
sus ] enfrentar
desafios y disfrutar de su trabajo, es Accmpaiamiento 20
decir, cuando se¢ encuentra un | Satisfaccion con el Se refizre al entorno de trabajo, que incluye mstalaciones | Salubndad 21
significado intrinseco y satisfaccion | ambiente fisico seguras, limpias ¢ higiénicas, asi como equipo en buen | [luyminacion 22
i en él Esta Gltima es promovida por estada También abarca condiciones como iluminacién y Ventilacia 23

SATISFACCION 1a supervisibn que capacita y apoya, temperatura adecuadas. (Herzberg, 1956).

LABORAL un entomo fisico favorable en el que Temperatura 24
una persona puede sentirse comoday | Satisfaccién Intrinseca | Refiere que es fundamental que el trabajo que desempetia | Realizacion 25
los espacios de participacién en loz | con el trabajo una persona sea significativo e interesante para estimular | Agtorrealizacion 26
que s¢ siente escuchada, Ademads, fa su desempefio v mantener su motivacibn (Herzberg, - E
cobertura de necesidades bisicas y ¢l 1956). g 27
reconocimiento real del esfuerzo Cumplinuento 28
también lo hacen posibles. Satisfaccion con la Se alcanza cuando las personas perciben que su labot es | Desarrollo 29

pasticipacion valorads y relevante, contribuyendo asi a generar un Capacitzcion 30
sentido del logro personal. (Herzberg, 1956). Axt i m
Implicacson 32
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DEFINICION CONCEPTUAL DE VARIABLES Y DIMENCIONES
VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Lakert (1961), plantea que el cluma organuzacional se define en un conjunie de percepeiones compartidas, establecidas con respecto a las condiciones mternas que afectan el comportamiento y ¢l
desempedio del personal. Estas premusas se expresan segin cuanto bien o mal haya relacién en los procesos de trabajo en equipo, comuicacitn efectiva, igualdad en el trato, condiciones fisicas en
relacidn al local o entorno general de trabajo, liderazgo participativo, y grado de motivacion en el personal. Asi, comparte que un clima organizacional positivo, entendiéndose este como relaciones
humanas fuertes v una administracién ablertz, mejorz mucho la eficacia institucional.

DIMENSIONES DE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimension 1: trabajo en equipo

“Abarca la calidad de las relaciones entre empleados y k2 capacidad de Ia organizacion para fomentar la colaboracion y el esfuerzo conjunto, promovieado un sestido de comumdad, cooperacion y
alto rendimiento.” (Likert, 1961)

Dimensién 2: gualdad

“Abarca ¢l trato justo y equitauvo a todos los empleados, asegurando que todos tengan las musmas oportundades de crecamiento profesional, reconocimiento y participacion ea la toma de
decisiones.” (Likert, 1961)

Dimensién 3: Liderazgo

“Fomenta 1 participacion de todos los empleados y un control flexible basado en la autogestion * (Likert, 1961)

Dimensiéo 4: Motivacién

Reaccion que puede basarse en el miedo y las sanciones o en la participacion y ef desarrollo personal. (Likert, 1961)

VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

De acuerdo con (Heszberg, 1956), la satisfaccidn laboral se produce cuando 1a persona es capaz de aplicar sus conocimientos, enfrentar desafios y disfrutar de su trabajo, e3 decyr, cuando se
encuentra un significado intrinseco y satisfaccién en ¢1 Esta dltima es promovida por la supervision que capacita y apoya, un entomo fisico favorable en el que una persona puede sentirse camoda
¥y los espacios de participacién en los que se siente escuchada. Ademis, la cobertura de necesidades basicas y el reconocimiento real del esfuerzo también lo hacen posibles.

DIMENSIONES DE LA VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

Dimeasién 1: Satisfaccién con la Supervision

“Reduce el control por parte de los supenores, lo cual permite que los empleados aswman responsabilidades y fortalezean su antoconfianza * (Herzberg, 1956).

Dimensidn 2: Satisfaccién con el ambiente fisicol

“Se refiere al entommo de trabayo, que nchiye instalaciones seguras, Limp:as ¢ higiénicas, asi como equipo en buen estado. También abarca condiciones como duminacion y temperatura adecuadas ™
(Herzberg, 1956).

Dimeasion 3: Satisfaccidn Intrinseca con el trabajo

“Refiere que es fundamenta! que ¢l trabajo que desempefia una persona sea significativo e intesesante para estimular su desempefio y mantener su motivacion.™ (Herzberg, 1956).
Dimeasion 4: Sutisfaccibn con la participacién

“Se alcanza cuando las personas perciben que su labor es valorada y relevante, contubuyendo asi a generas un sentido del logro personal * (Herzberg, 1956).
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Clima Organizacional v Satisfaccion Laboral del Personal Policial perteneciente al Departamento de Operaciones Tacticas Antidrogas Huanta - region Ayacucho 2025,
AUTOR: Cesar Gzbriel Retamozo Mayorga.
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES Y METODOLOGIA
DIMENCIONES
Problema principal Ohbjetive general Hipdtesis general

iSe relaciona positivaments el [ Determinar si se relaciona positivamente | se  relaciona positivamente el clima

clima organizacional con la| el «clima organizacional con la | organizacional con la satisfaceitn laboral | Variable 1:

satisfaccién laboral del persconal | satisfaccion laboral del personal policial | del personal policial perteneciente al Tipo de Investigacion:

policial perteneciente al | perteneciente al Departamento de | Departamento de Operaciones Técticas | “Clima Organizacional™ Bidzico

Departaments  de  Operaciones | Operaciones Tacticas Antidrogas  de | Antidropas de Huanta - regidn Avacucho Nivel:

Tacticas Antidrogas de Huanta - | Huanta - regidn Ayacucho 2025 2025, Dimensiones: No experimental, transversal

regién Avyacucho 20237 1.trabajo en equipo Diseiio de Investigacion:
2. Igpaldad Correlacional

Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipdtesis Especificos 3. Liderazgo Enfoque:

;Se relaciona positivamente el | Determinar si se relaciona positivamente | se relaciona positivamente el trabajo en | 4. Motivacion Cuantitativo

trabajo  en equipo con  la| el trabajo en equipo con la satisfaccion | equipo con la sabisfaccion laboral del g[eégﬂdﬁi

uctivo

satisfaccion laboral del perscnal
policial pertenecients al
Departamento de Operaciones
Tacticas Antidrogas de Hupanta-
region Avacucho 20237

laboral del personal policial perteneciente
gl Departamento de Operaciones Tacticas
Antidrogas de Huanta- region Ayacucho
2025,

personal  policial  pertenecients  al
Departamente de Operaciones Tacticas
Antidrogas de Huanta- region Ayacucho
2025,

iSe relaciona positivaments la
Igualdad con la  satisfaccidn
laboral del personal  policial
perteneciente al Departamento de
Operaciones Técticas Antidrogas
de  Huanta- region  Ayacucho
20257

Determinar =i se relaciona positivamente
Igualdad con la satisfaccién laboral del
personal  policial  perteneciente  al
Departamento de Operaciones Tacticas
Antidrogas de Huanta- region Ayacucho
2025,

ze relaciona positivamente la Igpaldad
cont la satisfaccion laboral del personal
policial pertensciente al Departamento de
Operaciones Tacticas Anfidrogas de
Huanta- regitn Ayacucho 2025

;Se relaciona positivamente el
liderazgo con la  satisfaccidn
laboral del pessonal policial
perteneciente al Departamento de
Operaciones Tacticas Antidrogas
de  Huanta- region  Ayacucho
20257

Determinar =i se relaciona positivamente
el liderazgo con la satisfaccion laboral del
perzonal  policial  perteneciente  al
Departamento de Operaciones Tacticas
Antidrogas de Huanta- region Ayacucho
2025,

ze relaciona positivamente el liderazgo
con la satisfaccion laboral del personal
policial perteneciente al Departamento de
Operaciones Tacticas Anfidrogas  de
Huanta- region Ayacucho 2025

iSe relaciona positivamente la
motivacion  con la satisfaccion
laboral del personal  policial
perteneciente al Departamento de
Operaciones Técticas Antidrogas
de  Huanta- regién  Ayacucho
20257

Determinar =i se relaciona positivamente
la motivacién con la satisfaceion laboral
del perszonzl policial pertenecients al
Departamento de Operaciones Tacticas
Antidrogas de Huanta- region Ayacucho
2023,

ze relaciona positivamente la motivacién
con la satisfaccion laboral del personal
policial pertensciente al Departamento de
Operaciones Tacticas Anfidrogas de
Huanta- regitn Ayacucho 2025

Variable 2:
“Batizfaccion laboral™
Dimensiones:

1. Satizfaccion con la
supervisitn

2. Satizfaccion con el
ambiente fizico

3. Satisfaccion intrinzeca del
trabajo.

4. Satizfaccion con la
participacion

Poblacion: 46 efectivos
policiales pertenccientes al
DEPOTAAD HUANTA
Muestra: 41 ze determinc a
travéz del muestreo
probalistico con la formula de
la poblacion finita

Teécnicas de Recoleccion:
Encuesta

Instrumento:

Cuestionario

Método de procesamiento y
analizis de informacion:
IBM SPSS Statistic 24.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL
POLICIAL PERTENECIENTE AL DEPARTAMENTO DE OPERACIONES TACTICAS ANTIDROGAS HUANTA - REGION AYACUCHO 2028."

VARIABLE  N° DIMENSIONES / ftems Pertinenci | Relevancia® Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: TRABAJO EN EQUIPO No No Si No

1 | (Hay colaboracion ¥ apoyo mumio entre los integrantes de la X X
mstitucién?

2 | (Nos comprometemos con el cumplimiento de los objetivos X X
mstiuconales?

3 | (Asmumos muestras labores como desafios dianos que X X
unpulsan nuestro crecimiento, ¥ no como simples rtinas?

4 | (En la mstimcion, ¢l enfoque estd puesto en los logres X X
aleanzados de forma conpunta por ¢l equipo de trabajo?
DIMENSION 2: IGUALDAD No | Si No Si No

Clima
Organizacional = 5 | Entre ¢l personal se percibe un clima de confianza y respeto X X

o,

6 | Las muciativas y propuestas mdivaduales son valoradas y X X
consideradas.

7 | Nuestra opmion es tomada en cuenta al momento de tomar X X
decisiones relevantes.

8 | En la institucion, todas Ias voces son escuchadas por igual al X X
momento de expresar ideas u opimones
DIMENSION 3: LIDERAZGO No Si No Si No

9 | Mi superior fomenta wn ambiente de trabajo con actitudes X X
positrvas.

10 | M1 superior esta enfocado en los resultados que se logran a X X
traves del desempedio laboral.
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Mi superior contnibuye al fortalecimiento de la confianza dentro
del equipo,

12 | Recibo la fonmacion necesania y en el momento oportuno para
enfrentar las nuevas exigencias del puesto,
DIMENSION 4: MOTIVACION No No | SI No

13 | En nuestra mstitucién se recopoce que cumplir los objetivos X
genera actitudes positivas entre ef personal.

14 | El departamento de personal valora y reconoce el trabajo bien X
becho.

15 | Mis compadieros suelen expresar opiniones favorables sobre la X
msucKn

16 | Me identifico cou la organizacion y me siento paste de ella. X
DIMENSION 1: SATISFACCION CON LA SUPERVISION No No St No

17 | Camo percibe ln calidad de sus relaciones personales con sus X
superiores.

18 | Como se siente respecto a la cercania y la frecuencia con la que X
es supervisado.

19 | Esta de acuerdo con Ja manera en que sus superiores evalian su X
desempenio laboral.

20 | Sienre que recibe el apoyo necesano por parte de sus supenores. X
DIMENSION 2: SATISFACCION CON EL AMBIENTE FISICO No No Si No

satisfaccion 21 | Esta usted satisfecho con las condiciones de limpieza, higiene y X
laboral salubndad en su espacio laboral.

22 | Esta satisfecho con la cabdad de 1a ihumimacion en so area de X
trabajo.

23 | Percibe adecuada la ventilacion en su entorno laboral. X

24 | Esta conforme con [a temperatura que s¢ mantiene en su lugar X
de trabajo.
DIMENSION  3:  SATISFACCION  INTRINSECA  DEL No No Si Ne
TRABAJIO

28 | Se siente satisfecho con el trabajo que descmpenia. X
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26 | Considera que su puesto le brinda oportunidades para realizar
actividades que disfruta.

27 | Esta de acuerdo con los objetivos, metas y niveles de
productividad que se le exigen

EJ)

28 | Estd conforme con el grado en que la mstitucion en la que labora
respeta el convenio, las normativas v la legislacion laboral
vigente.

DIMENSION 3: SATISFACCION CON LA PARTICTIPACION

No Si No

29 | Esta usted satisfecho con las oportunidades que le brinda su
trabajo para desarrollar aquellss habilidades en las que s
destaca

30 | Esta de acuerdo con las opciones de formacion y capacitacion
que le ofrece Ia institucidn donde labora.

31 | Esta conforme con ¢l nivel de mutonomia que tiene para tomar
decisiones relacionadas con su tabajo.

32 | Estd satisfecho con su implicacion en las decisiones que afectan
al funcionamiento general de la institucion donde trabaja.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si existe suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X |

Apellidos y nombres del juez validador. Dr.: Manuel Alberto Luis Manrique Nugent,

Especialicdad del validador: Doctor en Administracion

'pertinencia: El item comresponde al concepto tedrico formulado,

*Relevancia: El {tem es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

*Claridad; Se entiende sm dificultad alguna el enuciado del item, es conciso,
exacto y dmecto

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

Aplicable después de corregir [ |
DNI: 25409874 Teléfono: 997099166

No aplicable | |

Huanta, 29 de setiembre del 2025

MANRIQUE NUGENT, Manuel Alberto L.

DNI 25409874
Firma del Experto Informante.
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PERLD Ministenio Policta

del Interior | Nacional del Perd

"Aho de la recuperacidn y cansobdacion de la economia peruana”
Huama, 02 de oclubre del 2025

A N° 010 - 2025 - DIRNIC-PNP/DI /SEC -
DEPOTAD-HUANTA SEC.

SEROR : Cesar Gabriel RETAMOZO MAYORGA
Egresado de la escuela profesional de Administracion de
Turismo Sostenible y Hoteleria

ASUNTO = Respuesta a solicitud de brindar facilidades para encuesta al
personal PNP del DEPOTAD-HUANTA.

Estimado egresado Cesar Gabriel Retamozo Mayorga, se recibio
de su persona la solicitud para brindar facilidades para aplicar encuesta de trabajo

de investigacion titulada “Clima organizacional y satisfaccion laboral del
personal policial Perteneciente al Departamento de Operaciones Tacticas
Antidrogas de Huanta - region Ayacucho 2025."

En respuesta a su solicitud, quiero expresarle que, es para mi un
honor apoyar Iniciativas académicas que aporten en el perfeccionamiento
permanente de nuestras funciones policiales por 1o lanto les AUTORIZO y
DISPONGO que se brinden todas las facilidades necesarias para que pueda aplicar
la mencionada encuesta al personal policial bajo mi mando.

Quedo a su disposicion para cualquier coordinacion adicional
que requiera durante el proceso de su investigacion.

Aprovecho la oportunidad para expresarles mis mejores deseos
de prosperidad en esle proyecto académico encaminado,
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES Y METODOLOGIA
DIMENCIONES
Problema principal Ohbjetive general Hipdtesis general

iSe relaciona positivaments el [ Determinar si se relaciona positivamente | se  relaciona positivamente el clima

clima organizacional con la| el «clima organizacional con la | organizacional con la satisfaceitn laboral | Variable 1:

satisfaccién laboral del persconal | satisfaccion laboral del personal policial | del personal policial perteneciente al Tipo de Investigacion:

policial perteneciente al | perteneciente al Departamento de | Departamento de Operaciones Técticas | “Clima Organizacional™ Bidzico

Departaments  de  Operaciones | Operaciones Tacticas Antidrogas  de | Antidropas de Huanta - regidn Avacucho Nivel:

Tacticas Antidrogas de Huanta - | Huanta - regidn Ayacucho 2025 2025, Dimensiones: No experimental, transversal

regién Avyacucho 20237 1.trabajo en equipo Diseiio de Investigacion:
2. Igpaldad Correlacional

Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipdtesis Especificos 3. Liderazgo Enfoque:

;Se relaciona positivamente el | Determinar si se relaciona positivamente | se relaciona positivamente el trabajo en | 4. Motivacion Cuantitativo

trabajo  en equipo con  la| el trabajo en equipo con la satisfaccion | equipo con la sabisfaccion laboral del g[eégﬂdﬁi

uctivo

satisfaccion laboral del perscnal
policial pertenecients al
Departamento de Operaciones
Tacticas Antidrogas de Hupanta-
region Avacucho 20237

laboral del personal policial perteneciente
gl Departamento de Operaciones Tacticas
Antidrogas de Huanta- region Ayacucho
2025,

personal  policial  pertenecients  al
Departamente de Operaciones Tacticas
Antidrogas de Huanta- region Ayacucho
2025,

iSe relaciona positivaments la
Igualdad con la  satisfaccidn
laboral del personal  policial
perteneciente al Departamento de
Operaciones Técticas Antidrogas
de  Huanta- region  Ayacucho
20257

Determinar =i se relaciona positivamente
Igualdad con la satisfaccién laboral del
personal  policial  perteneciente  al
Departamento de Operaciones Tacticas
Antidrogas de Huanta- region Ayacucho
2025,

ze relaciona positivamente la Igpaldad
cont la satisfaccion laboral del personal
policial pertensciente al Departamento de
Operaciones Tacticas Anfidrogas de
Huanta- regitn Ayacucho 2025

;Se relaciona positivamente el
liderazgo con la  satisfaccidn
laboral del pessonal policial
perteneciente al Departamento de
Operaciones Tacticas Antidrogas
de  Huanta- region  Ayacucho
20257

Determinar =i se relaciona positivamente
el liderazgo con la satisfaccion laboral del
perzonal  policial  perteneciente  al
Departamento de Operaciones Tacticas
Antidrogas de Huanta- region Ayacucho
2025,

ze relaciona positivamente el liderazgo
con la satisfaccion laboral del personal
policial perteneciente al Departamento de
Operaciones Tacticas Anfidrogas  de
Huanta- region Ayacucho 2025

iSe relaciona positivamente la
motivacion  con la satisfaccion
laboral del personal  policial
perteneciente al Departamento de
Operaciones Técticas Antidrogas
de  Huanta- regién  Ayacucho
20257

Determinar =i se relaciona positivamente
la motivacién con la satisfaceion laboral
del perszonzl policial pertenecients al
Departamento de Operaciones Tacticas
Antidrogas de Huanta- region Ayacucho
2023,

ze relaciona positivamente la motivacién
con la satisfaccion laboral del personal
policial pertensciente al Departamento de
Operaciones Tacticas Anfidrogas de
Huanta- regitn Ayacucho 2025

Variable 2:
“Batizfaccion laboral™
Dimensiones:

1. Satizfaccion con la
supervisitn

2. Satizfaccion con el
ambiente fizico

3. Satisfaccion intrinzeca del
trabajo.

4. Satizfaccion con la
participacion

Poblacion: 46 efectivos
policiales pertenccientes al
DEPOTAAD HUANTA
Muestra: 41 ze determinc a
travéz del muestreo
probalistico con la formula de
la poblacion finita

Teécnicas de Recoleccion:
Encuesta

Instrumento:

Cuestionario

Método de procesamiento y
analizis de informacion:
IBM SPSS Statistic 24.
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VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES DEFINICION CONCEPTUAL INDICADOR ITEMS
Likert (1961), plantea que el clima Abarca la calidad de las relaciones entre | Colaboracion 1
organizacional se define en un empleados y la capacidad de la organizacién para
conjunto de percepciones | Trabajo en equipo fomentar la colaboracion y el esfuerzo conjunto, | Compromiso 2
compartidas,  establecidas  con promoviendo un sentido de comumidad, —
respecto a las condiciones internas cooperacién y alto rendimiento. (Likert, 1961) Proactividad 3
que afectan ¢l comportamiento y ¢l -
desempeno  del personal.  Estas Cooperaciba 4
Premisas se expresan segiin cuanto Abarca el trato justo y equitativo a todos los | Confianza 5
bien o mal baya relacion en los cmpleados, ascgurando que todos tengan las |- P
procesos de trabajo en  equipo, mismas  oportunidades de  crecimiento | NeeopOcumiento 6

CLIMA comunicacion efectiva, igualdad en | Igualdad profesional, reconocimiento y participacion en In |G eqee oo 7

ORGANIZACIONAL el trato, condiciones fisicas en toma de decisiones. (Likert. 1961)
relacion al local o entorno general de Inchision 8
“M‘M&e "md“m‘z’m‘i’ém:‘”“”;ﬂy fomenta Ia participacion de todos los empleados y | Ambiente de trabajo | 9

personal, | 4 iderazgo un control flexible basado en la autogestion.
Asi, comparte que un clima (Likert, 1961 Desempeiio 10
organizacional positivo, $ ) Fortalecimiento 11
entendiéndose este como relaciones :
humanas fuertes ¥ una - - Fmaén — 12
hministracién  abierta, mejora Ruqc:bn que puede basarseen el miedo y las | Actides positivas 13
o varesin sanciones o en la participacion v el desarrollo | Valoracion

mucho Ia eficacia institucional Motivacion al. (Likert, 1961) = 14
personal. ercepcion 15
pertenencia 16
De acuerdo con (Herzberg, 1956), la | Sansfaccion con la Reduce ¢l control por parte de los superiores, lo | Interaccion Y7
satisfaccion  labaral se  produce | Supervisian cual permute que los cmpleados asuman seguimiento 18
cuando la personn es capaz de aplicar responsabilidades y fortalezcan su amtoconfianza, Evaliscion 19

sus conocimientos, enfrentar (Herzberg, 1956) .
desaflos y disfiutar de su trabajo, es | S Acompafiamicnto 20
decir, cuando se encuentra un | Satisfaccion con ¢l ambiente Se refiere al entomo de trabajo, que mcluye | Salubndad 21
significado mntrinseco y satisfaccion | fisico instalaciones seguras, limpins ¢ higiénicas, asi | [lummacion 22

) en ¢l. Esta nltima es promovida por como equipo en buen estado. También abarca Veatilacon =

SATISFACCION la supenvision que capacita y apoya, condiciones como iluninacién y temperanua 23

LABORAL un entormo fisico favorable en ¢l que adecuadas, (Herzberg, 1936) Temperatura 24
una persona puede sentirse comoda y
los espacios de participacion en los | Satisfaccion Intrinseca con el | Refiere que es fundamenial que el mrabajo que | Realizacién 25
que se sienfe escuchada. Ademas, la | trabajo desempefia una persona sea significativo e | Anrorrealizacion 26
cobertura de necesidades basicas v el interesante para estimular su desempefio y [po oo
reconocimiento real del esfuerzo mantener su motvacion. (Herzberg. 1956) gen'cm. 27
también lo hacen posibles. Cumplimiento 28

Satisfaccion con la Se alcanza cuando las personas perciben que su | Desarrollo 29
participacion labor es valorada y relevante, contribuyendo asi a | Capacitacion 30
f;;‘)u un sentido del logro personal. (Herzberg, Autonomis 1]

Implicacién 32
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3 “8ASES DE DATOS LISTOS PARA PROCESAR. sav [ConjuntoDatos1] - [BM SPSS Statistics Editor de datos
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