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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general: Establecer una propuesta de mejora
del clima organizacional para el desempeiio laboral en la Direccién Contra la Corrupcion,
Distrito de Tumbes, 2026. La metodologia fue de tipo aplicada con enfoque cuantitativo,
nivel descriptivo de propuesta y disefio no experimental, transversal. La poblacion estuvo
conformada por 45 efectivos y la muestra fue la misma, lo que significo usar un muestreo
censal. Para el recojo de informacién se utiliz6 la técnica de la encuesta y un instrumento
cuestionario conformado por 20 items de los cuales; 12 items fueron para el clima
organizacional y 8 items para el desempefio laboral en escala ordinal de tipo Likert. Los
resultados fueron los siguientes; el 60.00% de los efectivos mencionan que casi nunca
perciben que hay respeto entre compaiieros en la Direccidn contra la Corrupcién en Tumbes,
el 48.89% de los efectivos policiales mencionan que casi nunca la resolucién de conflictos
se maneja de forma adecuada entre el personal en la Direccion contra la Corrupcion. El
53.33% de los efectivos mencionan que casi nunca utilizan la actitud cooperativa para trabajar
con sus colegas. Se concluye que, el fortalecimiento del clima organizacional constituye un
factor clave para mejorar el desempefio laboral y, en consecuencia, optimizar el desempefio
institucional de la Direccién contra la Corrupcion. La propuesta de mejora permitird avanzar
hacia mayores niveles de eficiencia, calidad del servicio y excelencia en la gestion policiaca,
en concordancia con los lineamientos del estado mayor y las demandas de la comunidad

fronteriza.

Palabras clave: actitud, comportamiento, motivacion, relaciones laborales
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Abstract

The overall objective of this study was to develop a proposal to improve the organizational
climate to enhance work performance at the Anti-Corruption Directorate in the District of
Tumbes in 2026. The methodology was applied in nature, with a quantitative approach, a
descriptive-propositional level, and a non-experimental, cross-sectional design. The
population consisted of 35 staff members, and the sample was the same, which meant using
a census sampling method. Data were collected using a survey technique and a questionnaire
comprising 20 items, of which 12 items were for variable 1 and 8 items for variable 2, all on
an ordinal Likert scale. The results were as follows: regarding the organizational climate
variable, 60.00% of the officers stated that they almost never perceive mutual respect among
colleagues at the Anti-Corruption Directorate in Tumbes, and 48.89% of the police officers
stated that conflict resolution is almost never handled appropriately among staff at the Anti-
Corruption Directorate. Regarding the work performance variable, 53.33% of officers stated
that they almost never adopt a cooperative attitude when working with their colleagues at
the Anti-Corruption Directorate. It is concluded that strengthening the organizational climate
is a key factor in improving work performance and, consequently, optimizing the
institutional performance of the Anti-Corruption Directorate. The proposed plan will enable
progress toward higher levels of efficiency, service quality, and excellence in police
management, in accordance with the guidelines of the General Staff and the needs of the

border community.

Keywords: attitude, behavior, motivation, labor relations



I. Planteamiento del problema

La gestion del clima organizacional se ha consolidado como un factor estratégico para
sostener el desempefio laboral en instituciones publicas y privadas, especialmente en contextos
donde predominan exigencias de control, presion operativa y alta demanda de coordinacién
interna. En la India, un estudio sobre empleados publicos reportd que 76% manifesté un
desempefio sobresaliente en su trabajo, 70% estuvo dispuesto a asumir trabajo adicional y 68%
se identificé con la misién institucional, lo que evidencia que la percepcién del entorno
organizacional incide directamente en la disposiciéon y compromiso del personal. Sin embargo,
la misma evidencia muestra problemas en el apoyo a la gestion de la organizacidn, lo que senala
una diferencia entre la identidad de la institucién y las condiciones de trabajo internas. Esto
afecta la motivacién y la retencion del talento publico. En consecuencia, cuando el clima no
favorece la comunicacion, el reconocimiento y el respaldo directivo, se reduce el desempefio
laboral y se debilita la capacidad institucional para cumplir sus objetivos, deteriorando el clima
organizacional de la entidad (Hajam & Sundar, 2022).

Un estudio en el sector publico de Francia report6 asociaciones positivas entre
empoderamiento, responsabilidad, recompensa y desarrollo de carrera con el desempefio
laboral, mostrando que las condiciones organizacionales explican una parte relevante del
bienestar del trabajador, la literatura reciente confirma que el clima organizacional no solo
influye en el desempeifio laboral, sino también en variables asociadas a productividad y rotacidn.
De igual forma, investigaciones en organizaciones publicas de la regién evidencian que la
ausencia de liderazgo efectivo, incentivos y relaciones interpersonales sélidas genera
descontento, desmotivaciéon y menor compromiso institucional. Por ello, en entidades con
funciones sensibles, como las vinculadas al control y lucha contra la corrupcion, la calidad del
clima organizacional se vuelve un determinante para evitar desgaste emocional y mejorar la
percepcion del trabajo (Padilla et al., 2025).

A nivel internacional, también se observa en Espafia que el problema persiste en
organizaciones de servicios, donde el clima organizacional deficiente se traduce en bajo
rendimiento, bajo involucramiento y debilidad en la atencién al usuario interno y externo. La
evidencia empirica sefiala que cuando la estructura organizacional no promueve relaciones

laborales sanas, reconocimiento y claridad de funciones, el desempefio disminuye y se afecta el
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rendimiento colectivo. En términos porcentuales, estudios recientes han mostrado niveles de
clima favorable cercanos al 44% y desempefio laboral alto de 52%, lo que implica que una
proporcién importante del personal todavia percibe condiciones mejorables en su entorno
laboral. Asi, el conocimiento existente sugiere que una propuesta de mejora debe centrarse en
liderazgo, comunicacién interna, condiciones fisicas y reconocimiento, ya que estos
componentes explican buena parte del desempefio laboral de la empresa y la importancia que
juega en el desempefio de sus colaboradores (Tueros & Salazar, 2025a).

En el contexto latinoamericano, En Chile, se encontrd que el clima organizacional y el
desempefio laboral en funcionarios de atencién primaria del sector publico estdn vinculados
intimamente, lo que confirma que el bienestar profesional depende de la forma en la que la
organizacion estructura sus relaciones, un poco mas del 60% confirma la tendencia en sentirse
mejor en un clima laboral saludable que incluso percibiendo mayor remuneracién; ademds los
procesos y apoyo interno contribuyen a la problemdtica y adquieren mayor relevancia en
instituciones publicas por la rigidez administrativa, la presion sobre el personal y la limitada
cultura de reconocimiento. (Chavez, 2023).

Del mismo modo, en Colombia se han reportado relaciones significativas entre clima y
desempefio laboral, con énfasis en condiciones de trabajo, comunicacidn, liderazgo y bienestar
emocional, evidenciando que el entorno interno influye en la actitud del trabajador frente a sus
tareas. Estas investigaciones coinciden en que la mejora del clima organizacional se asocia con
mayor compromiso, menor rotacién y mejor disposicion al servicio debido a la identificacion
con los colores y cultura organizacional de la empresa(Tueros & Salazar, 2025b).

En América Latina, ademds, en Ecuador, se reconoce que las deficiencias del clima
organizacional se expresan en sobrecarga, relaciones tensas, escaso reconocimiento y baja
estabilidad percibida, lo que repercute en el desempefio del personal. Estudios recientes
muestran correlaciones altas entre clima organizacional y desempefio laboral en servidores
administrativos del sector publico y logistico, lo que evidencia la magnitud del vinculo entre
ambas variables. Asimismo, la literatura regional advierte que cuando los trabajadores no
perciben apoyo institucional ni equilibrio entre demanda y recursos, se incrementa el riesgo de
desmotivaciéon y rotaciéon. En consecuencia, la evidencia latinoamericana respalda que
intervenir el clima organizacional es una via vélida para elevar el desempefio laboral y fortalecer

el desempeiio institucional (Chavez, 2023).



En el dmbito nacional, se ha prestado mds atencion al estudio del clima organizacional
y el desempeiio laboral en instituciones publicas y de salud. Los resultados son claros y muestran
una relacién positiva entre estas dos dreas. En la Municipalidad Provincial de San Martin, se
obtuvo una relacién positiva baja entre clima organizacional y desempeio laboral, lo que
confirma un vinculo estadisticamente significativo, aunque atn con debilidades en la percepcion
del entorno laboral. En el drea policial de Huancavelica, el clima organizacional y el desempefio
laboral mostraron un vinculo absoluto, sefalando que mejorar el trabajo en equipo, la
comunicacion, la igualdad, las condiciones fisicas, el liderazgo y la motivaciéon impacta
favorablemente en el desempefio. Estos hallazgos son especialmente relevantes para
instituciones policiales y de control, donde la disciplina, la presion operativa y la jerarquia
pueden afectar la percepcion del ambiente de trabajo (Oyola & Valverde, 2024).

En el Peru la institucién policial se encuentra en crisis por algunos aspectos que son
necesarios describir: por un lado, se encuentran las condiciones en que la Policia desarrolla sus
funciones y el control del comportamiento de sus efectivos, aspectos evidenciados por salarios
insuficientes para cubrir sus necesidades, condiciones fisicas incomodas para trabajar, falta de
equipos tecnoldgicos de calidad en buen estado y escasez de personal para satisfacer las
exigencias de la gente; y también, los hechos de corrupcién que tienen que ver con motivos que
estan relacionados con aspectos éticos, educativos, politicas de prevencion y represion. La
Policia Nacional del Peru se expresa en varios aspectos que influyen en su desempefio y en la
opinién publica. Uno de los principales problemas es la falta de recursos logisticos y
econdémicos, que limita la capacidad de respuesta ante emergencias y afecta la calidad del
servicio que se presta a la ciudadania. Esta situacion despierta desconfianza entre la poblacion,
creando un ambiente de inseguridad que, a su vez, afecta negativamente la moral y el desempefio
de los policias (Peiafiel, 2023).

A nivel nacional, las investigaciones también muestran que el desempefio laboral se
relaciona con fallas en la comunicacién interna, el reconocimiento, la autonomia y las
condiciones fisicas del trabajo. En servidores del sector publico peruano se hallaron
correlaciones directas entre clima organizacional, comunicacién interpersonal, motivacién
laboral y condiciones fisicas, evidenciando una asociacién consistente entre la calidad del clima
y el bienestar laboral. Ademas, estudios recientes reportan que el clima organizacional favorable

suele ubicarse entre 44% y 48.8%, mientras que el desempefio laboral alto oscila entre 32.6% y
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52%, lo que indica que existe un margen considerable de mejora institucional. En este contexto,
la evidencia a nivel nacional muestra que todavia hay factores organizacionales que afectan el
rendimiento laboral y justifican propuestas de mejora en las entidades publicas (Morales Rojas
et al., 2022).

En el Pert se lleva intentando desde hace tiempo mejorar las condiciones laborales de
las colaboradoras, con la finalidad de empoderarlas y asi mejorar los logros de la organizacion
a través de jornadas de trabajo en servicio, capacitaciones y pasantias. Asi, el Ministerio del
Interior insiste en la necesidad de que las organizaciones presten debida atencion al clima laboral
para optimizar el desempeino del personal. Esto se logra mediante evaluaciones permanentes y
planes de mejora continuos, que permitan el logro de los objetivos institucionales. El ente rector
es el responsable de estos procesos. Se menciona, ademas, que el desempefio estd condicionado
por la percepcidon que presenta el personal en relacién con la labor que realiza diariamente, 1o
que genera habitualmente estrés, cansancio o frustracion. A pesar de la dedicacién y el
compromiso con la institucion, es crucial analizar el contexto en que se desarrolla el personal
para mejorar las condiciones laborales internas (Ministerio del Interior del Peru, 2022).

En Chiclayo, el clima y el desempefio laboral son dos conceptos que se han convertido
en importantes factores para la bisqueda de competitividad en las organizaciones,
comprobdndose en diversos estudios sus resultados positivos para el empleado, la accion, el
cliente y la sociedad, pese a haber encontrado opiniones negativas entre los trabajadores
administrativos sobre aspectos clave del clima organizacional. Sin embargo, es un desafio arduo
lograr un nivel de desempefio donde los empleados se sientan conformes con su ambiente
laboral. En el dmbito regional, la realidad evidencia situaciones similares en instituciones
publicas y de servicios, donde el clima organizacional afecta el desempefio del personal. En
Huancavelica, el estudio del drea policial de orden publico y seguridad mostré una relacién
positiva sdlida entre clima organizacional y desempefio laboral, destacando que el liderazgo, la
comunicacion y las condiciones fisicas son determinantes. Asimismo, en entidades publicas de
otras regiones del pais se reporta una aprobacién de entre 40% y 55% sobre la relacion entre
clima y desempefo laboral (64.5% y 74.5% en servidores publicos administrativos de
comisarias y comunas andinas). Esto confirma que las fallas en el entorno laboral tienen efectos
concretos sobre la percepcion del trabajo y refuerza la necesidad de intervenir el clima en

organizaciones con alta exigencia funcional (Oyola & Valverde, 2024).
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En la regién norte del pais, y particularmente en instituciones con estructura jerarquica,
la problemdtica se expresa en limitaciones de comunicacidn interna, escaso reconocimiento,
relaciones formales rigidas y percepcion insuficiente de apoyo institucional. La investigacion
disponible en entidades publicas peruanas muestra que cuando el clima organizacional es solo
medianamente favorable, el desempefio laboral tiende a ubicarse en niveles intermedios o bajos,
lo que afecta el compromiso del trabajador. Esta situacion es preocupante porque en
organizaciones de control y fiscalizacién, como las vinculadas a la lucha contra la corrupcidn,
la motivacion y el desempeiio del personal son esenciales para sostener la ética, la coordinacién
y la efectividad operativa. Por ello, el contexto regional exige estrategias concretas de mejora
centradas en liderazgo, comunicacién y bienestar laboral (Reporte de Corrupcién en Ancash,
(2025).

La Dircocor de Tumbes enfrenta problemas internos relacionados con el clima
organizacional y el desempefio laboral, evidenciados en deficiencias en la gestion del talento
humano, como falta de respeto entre compafieros, compromiso con el trabajo, trabajo
colaborativo deficiente, falta de reconocimiento y destaque, confianza en las labores
desplegadas, eficiencia en los procesos de tareas y servicios al ciudadano, procesos de trabajo
cooperativo por la investigacion de redes de corrupcién en obras publicas y el gobierno regional.
Esto genera presion sobre el personal y evidencia la necesidad urgente de implementar
estrategias de mejora en gestion del talento humano, clima organizacional y desempeio laboral
para optimizar el funcionamiento institucional y el cumplimiento de metas en la lucha contra la
corrupcion.

A continuacidn, y luego de redactar la presente realidad problemética, formulamos el
siguiente problema general: ;Cudl es la propuesta de mejora del clima organizacional para el
desempefio laboral en la Direccién contra la Corrupcion, distrito de Tumbes, 2026? también se
propusieron siguientes problemas especificos para la primera variable Clima organizacional:
(Cuidles son las caracteristicas de las relaciones interpersonales en la Direccién contra la
Corrupcidn, distrito de Tumbes, 2026? ;Cudles son las caracteristicas del reconocimiento y
valoracién en la Direccidn contra la Corrupcidn, distrito de Tumbes, 2026? ;Cudles son las
caracteristicas del trabajo en equipo en la direccién contra la corrupcion, distrito de Tumbes,
2026? ;Cudles son las caracteristicas de la estabilidad laboral en la Direccién contra la

Corrupcion, distrito de Tumbes, 2026? ademds se promulgaron los problemas especificos para
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la segunda variable Desempefio laboral: ;Cual es la caracteristica de los factores actitudinales
en la Direccién contra la Corrupcion, distrito de Tumbes, 2026? ;Cudles son las caracteristicas
de la eficiencia en la Direccion contra la Corrupcion, distrito de Tumbes, 20267 ;Cudles son las
caracteristicas del logro de objetivos en la Direccion contra la Corrupcion, distrito de Tumbes,
20267 ;Cudl es la propuesta de un plan de mejora del clima organizacional para el desempefio
laboral en la Direccién contra la Corrupcion, distrito de Tumbes, 20267

Para desarrollar la presente investigacion y resolver el problema se formul6 el siguiente
objetivo general: Establecer una propuesta de mejora del clima organizacional para el
desempefio laboral en la Direccion contra la Corrupcion, distrito de Tumbes, 2026, para lograr
este objetivo general se establecieron los siguientes objetivos especificos para la variable 1:
Describir las caracteristicas de las relaciones interpersonales en la direccion contra la
corrupcion, distrito de Tumbes, 2026, identificar las caracteristicas del reconocimiento y
valoracién en la direcciéon contra la corrupcién, distrito de Tumbes, 2026, definir las
caracteristicas del trabajo en equipo en la direccién contra la corrupcion, distrito de Tumbes,
2026, determinar las caracteristicas de la estabilidad laboral en la Direccién contra la
Corrupciodn, distrito de Tumbes, 2026 y para la variable 2: Describir las caracteristicas de los
factores actitudinales en la Direccién contra la Corrupcion, distrito de Tumbes, 2026, identificar
las caracteristicas de la eficiencia en la Direccion contra la Corrupcidn, distrito de Tumbes,
2026, definir las caracteristicas del logro de objetivos en la Direccién contra la Corrupcion,
distrito de Tumbes, 2026, elaborar una propuesta de un plan de mejora del clima organizacional

para el desempefio laboral en la Direccidn contra la Corrupcion, distrito de Tumbes, 2026.

La justificacién tedrica para la investigacion se basé en el imperativo de profundizar en
los conceptos y modelos que explican el clima organizacional y el desempeiio laboral. Esto
permitié una comprension mas precisa del comportamiento de estas variables en la Direccion
contra la Corrupcién. La presente investigacion se sustent6 en la teoria del clima organizacional
de Litwin y Stringer, la teoria de Likert y el modelo de Schneider, debido a que permiten explicar
cémo la estructura, la comunicacién, el liderazgo, la participacién y el apoyo institucional
influyen en la percepcion del clima laboral. Asimismo, se considero la teoria del desempeiio
laboral, ya que facilita el andlisis del rendimiento del personal en funcién de factores

motivacionales, organizacionales y de supervision. Estas teorias son importantes porque brindan



un soporte conceptual sélido para interpretar la relacion entre ambas variables y orientar
propuestas de mejora en la institucién

La investigacion préctica permiti6 identificar los principales problemas en la Direccién
Contra la Corrupcién de Tumbes y sugirié estrategias que, al aplicarse, contribuyeron a mejorar
el bajo desempeiio laboral mediante la elaboracién de una propuesta de plan de mejora basada
en los resultados obtenidos. En la Dircocor Tumbes se encontraron deficiencias en el clima
organizacional, donde la mayoria de los efectivos reporté falta de respeto, carencia de apoyo
entre compaiieros, ausencia de metas claras y limitado reconocimiento al desempeio.
Asimismo, se evidenciaron problemas en el desempefio laboral, caracterizados por baja actitud
cooperativa, limitada capacidad de resolucion de problemas y débil compromiso institucional.
Las causas principales fueron la ausencia de politicas de convivencia, comunicacién ineficaz,
falta de capacitacion en habilidades socioemocionales, liderazgo deficiente, cultura
organizacional centrada en errores, estructuras en silos y recursos presupuestarios insuficientes.
La propuesta de mejora incluyd programas de formacién en habilidades socioemocionales y
resolucion de conflictos, protocolos de convivencia y respeto, sistemas de gestion por objetivos
con metas alineadas al POI, politicas de reconocimiento al desempefio, capacitaciéon a mandos
intermedios, espacios de coordinacion interdreas e incentivos no monetarios. Los planes de
accion contemplaron talleres de comunicacidn asertiva, reuniones de coordinacion, programas
de compafiero de apoyo rotativo, sesiones informativas, actividades de integracion, comités
mixtos para revisar casos pendientes y articulacién con instrumentos de gestion institucional,
con un presupuesto asignado a cargo del director, jefes de linea y personal de retén, para
consolidar el compromiso organizacional, optimizar el desempefio y elevar la calidad del
servicio mediante mejora continua y sostenibilidad.

La investigacion tiene justificacion metodoldgica, ya que el estudio fue de tipo aplicada,
con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo de propuesta y disefio no experimental de corte
transversal; la poblacién muestral estuvo conformada por 45 efectivos policiales de la entidad
en estudio; para recopilar los datos se empled la técnica de la encuesta y, como instrumento, se
utilizaron dos cuestionarios estructurados con escala ordinal de tipo Likert de cinco categorias
para medir las dimensiones e indicadores del clima organizacional y del desempeifio laboral en
los efectivos de la Direccidn contra la corrupcion, Tumbes; asi mismo se realiz6 la validacion a

través de juicio de tres expertos, en tal sentido estos tres profesionales, Licenciados en
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Administracion, dos con grado de maestria en administracion y uno con grado de Doctor en
Administracién, analizaron y aprobaron los cuestionarios para su aplicacién; asimismo, se
evalué el grado de confiabilidad mediante el coeficiente alfa de Cronbach, obteniendo que para
la variable clima organizacional se obtuvo un valor de 0.9754 y para la variable desempeiio
laboral un valor de 0.9434, lo que evidenci6 un excelente nivel de alta confiabilidad en ambos
instrumentos; ademads, los instrumentos quedardn disponibles como modelo para futuras
investigaciones interesadas en medir y evaluar el clima organizacional y el desempefio laboral

en entidades de la PNP.



1. Marco teorico
2.1. Antecedentes

Antecedentes internacionales

Variable 1. Clima organizacional

Bohorquez (2025), en su tesis para optar al grado académico de Doctor en Economia y Empresa
en la Universidad Nacional de Educacion a Distancia, titulada Clima organizacional y
satisfaccion laboral durante la postpandemia COVID-19 en la Universidad Estatal Peninsula
de Santa Elena, cuyo objetivo general fue analizar la relacién entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, desarrollada en la Universidad Nacional de Educacién a Distancia (UNED),
Espafia, para optar al grado de doctor en Administracién y Direccién de Empresas, empled una
metodologia de enfoque cuantitativo, de alcance descriptivo y correlacional, con disefio no
experimental y corte transversal; la muestra probabilistica estuvo conformada por 222
colaboradores de la universidad, a quienes se aplicaron dos cuestionarios validados para medir
clima organizacional y satisfaccion laboral, obteniendo un coeficiente Alfa de Cronbach de
0,97; los resultados mostraron un clima organizacional favorable en 64% de los encuestados y
una satisfaccion laboral favorable en 62%, identificindose oportunidades de mejora en
dimensiones como reconocimiento y recompensa, innovacién, conformidad por el trabajo y
equidad. En conclusién, por lo tanto, se determiné que el clima organizacional influye

significativamente en la satisfaccion laboral.

Criollo y Olalla (2023) en su tesis para optar el grado académico de licenciados en Gestién de
la Informacion Gerencial, en la Universidad Técnica de Cotopaxi, Ecuador, titulado: el clima
organizacional en el Departamento Investigativo de la Policia Nacional del Canton Latacunga
durante el periodo 2022-2023. Se planted el siguiente objetivo principal: “Evaluar el clima
organizacional en el Departamento Investigativo de la Policia Nacional del Cantén Latacunga,
periodo 2022 —2023”. Para su elaboracion se emple6 una metodologia de enfoque cuantitativo,
de nivel descriptivo, de disefio no experimental, de corte transversal, que refleja las
caracteristicas de una poblacion y facilita la generacion de datos, y como instrumento se utilizé
el cuestionario creado por Litwin y Stringer, que mide la efectividad del Clima Organizacional
el cual estd conformado por 53 items con una escala de valoracion del 1 al 4. El cuestionario
mide 9 dimensiones que son: estructura, identidad. El cuestionario fue aplicado a una poblacién
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de 50 encuestados de la institucién. Con los resultados obtenidos, se puede observar que la
instituciéon cumple con un buen clima laboral pero no todos los colaboradores se sienten
conformes. Para subsanar la disconformidad del personal en parte se procedid a la elaboracién
de estrategias que pueden ayudar a mejorar la percepcion de los empleados en su ambiente
laboral. Se analizan diversas dimensiones del ambiente laboral, revelando que un 42% de los
colaboradores perciben un clima amistoso, mientras que un 40% considera que la organizacion
no cumple con una estructura adecuada para el desarrollo de sus actividades. Ademads, se
identifican dreas de mejora, como la comunicacién asertiva y la integracion de actividades que
fortalezcan el trabajo en equipo. Se concluye proponer estrategias especificas para abordar estos
desafios y mejorar la satisfaccion y el desempefio de los empleados, destacando la importancia

de evaluar periédicamente el clima laboral para implementar cambios efectivos.

Méndez (2023) en su articulo cientifico publicado en la revista CIEG titulado “Influencia del
clima organizacional en la satisfaccion laboral, un estudio de caso”. El autor tuvo como
afiliacion a la Universidad Mesoamericana y la Auténoma Benito Judrez de Oaxaca, México,
cuyo objetivo general fue “analizar cuantitativamente, a través de cuatro variables principales
de acuerdo con las teorias de contenido, la influencia del clima organizacional en la satisfaccién
laboral”, investigacion que se desarrolld con la finalidad de identificar los cambios
organizacionales que conducen a aumentar la satisfaccion laboral en trabajadores mexicanos; el
estudio se realiz6 en una revista cientifica de Venezuela. La metodologia fue de enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no experimental, de corte transversal; la poblacion estuvo
conformada por trabajadores del Super Comercial San Miguel S.A. de C.V., y la muestra se
trabajé como censo con 99 respuestas. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento, un
cuestionario estructurado de 32 {tems, organizado en cinco dimensiones: habilidades,
vinculacion, cohesion, satisfaccion laboral y autonomia. Los resultados mas relevantes
evidenciaron que las teorfas de contenido permiten explicar la relacién entre clima
organizacional y satisfaccién laboral en un 51% de los encuetados, destacando especialmente
las dimensiones de habilidades, vinculacién, cohesién y autonomia, aunque el andlisis mostrd
que las caracteristicas intrinsecas del trabajador tuvieron mayor peso en la satisfaccion que el

entorno laboral; en conclusion, el estudio determiné que, en este caso, el clima organizacional
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no explicé de manera decisiva la satisfaccion laboral, porque esta estuvo mds asociada a

necesidades y motivaciones internas del personal.

Arévalo (2024) en su articulo cientifico publicado en la revista International Journal of Research
Studies in Education por la Lyceum of the Philippines University - Batangas, Filipinas,
titulado “Clima organizacional, compromisoy buena gobernanza entre el personal de la policia
nacional filipina”, cuyo objetivo general fue “describir y analizar el clima organizacional, el
compromiso del personal y el buen gobierno entre los integrantes de la Philippine National
Police, y proponer un marco para la excelencia administrativa”; la investigacion se desarrollo
con la finalidad de diagnosticar el ambiente laboral y las pricticas de gestion en la institucion
policial para fortalecer su desempefio y orientar mejoras administrativas, La metodologia fue de
enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo, con diseflo no experimental, de corte transversal; la
poblacion estuvo conformada por 112,747 efectivos de la PNP entre oficiales comisionados, no
comisionados y personal no uniformado, y la muestra fue de 398 participantes, determinada
mediante la férmula de Slovin. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento consisti6 en
un cuestionario estructurado y adaptado de escalas estandarizadas, organizado en secciones para
clima organizacional, compromiso y buen gobierno, con un total de items distribuidos en varias
dimensiones, entre ellas claridad de rol, trabajo en equipo y apoyo, desarrollo de carrera y
planificaciéon y toma de decisiones; compromiso afectivo, de continuidad y normativo; e
igualdad e inclusion, participacion, consenso, estado de derecho, eficacia y eficiencia. Los
resultados mds relevantes evidenciaron una alta valoraciéon del clima organizacional,
especialmente en claridad de rol y trabajo en equipo y apoyo, mientras que el compromiso y
algunas dimensiones del buen gobierno recibieron valoraciones moderadas, destacando como
dimensiones mds vinculadas con la variable estudiada la claridad de rol, el trabajo en equipo y
apoyo, y el estado de derecho. En conclusion, la investigacién determiné que un clima
organizacional favorable se relaciona con mayores niveles de compromiso y con practicas de
buen gobierno, por lo que se propone un marco de mejora continua orientado a la excelencia

administrativa.
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Variable 2. Desempeiio laboral

Chacén (2021) en su tesis para optar el grado académico de Licenciado en Psicologia, Facultad
de Artes y Humanidades de la Universidad Tecnoldgica Israel, Ecuador, titulado "El estrés
laboral y el desempeiio de los servidores policiales pertenecientes a la direccion de educacion
de la policia nacional del Ecuador" el objetivo general de "determinar la influencia del estrés
laboral en el desempefio de los servidores policiales". Se utiliz6 una metodologia con enfoque
cuantitativo, con un nivel descriptivo, un disefio no experimental, un corte transversal. La
poblacion estuvo compuesta por servidores policiales, de los cuales se tom6 una muestra de 50
participantes. La técnica empleada fue la encuesta, utilizando un cuestionario como instrumento
que contenia 22 items. Los resultados mds relevantes indican que el estrés laboral tiene un
impacto significativo en el desempefio de los policias, se observé que un 32% se siente "Algo
Satisfecho" con el entorno fisico y espacio de trabajo, mientras que un 8% se siente "Bastante
Insatisfecho". Esto sugiere que, aunque hay una mayoria que se siente satisfecha, existe un
porcentaje significativo que no lo estd, lo que podria indicar dreas de mejora en el entorno
laboral, destacando dimensiones como la carga de trabajo y la falta de apoyo institucional, que
se vinculan altamente con la variable investigada. En conclusidn, la investigacion resalta que el
manejo adecuado del estrés laboral es crucial para mejorar el rendimiento del desempefio laboral

de los servidores policiales en Ecuador.

Alviana y Sutarmin (2025) en su articulo cientifico publicado en la revista Jurnal Sosial
Humaniora dan Pendidikan, titulado ; La satisfaccion laboral media el efecto del desempeiio del
supervisor y el entorno laboral en el desemperiio del personal en el departamento de policia?,
se desarroll6 con el objetivo de determinar la influencia del rendimiento del supervisor y el
entorno laboral en la satisfaccion laboral y el desempeio del personal en la Unidad de
Investigaciéon Criminal de la Policia de Surabaya, Indonesia, donde ambos autores estdn
afiliados a la Universidad de Soetomo. La investigacion se clasifica como un estudio de nivel
descriptivo, de enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental de corte transversal, que
abarc6 una poblacion de 82 empleados de la mencionada unidad policial. Se utiliz6 un muestreo
saturado, incluyendo a toda la poblacién, y se aplicé un cuestionario estructurado que contenia
20 preguntas relacionadas con las variables de estudio: rendimiento del supervisor, entorno
laboral, satisfaccion laboral y desempeiio del personal. Los resultados mostraron que el 85% de
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los encuestados reportaron una percepcion positiva sobre el rendimiento del supervisor, el 70%
consideraron que el entorno laboral es adecuado, el 80% se sintieron satisfechos con su trabajo
y el 75% creyeron que su desempefio es alto. En conclusion, la investigacion establece que la
satisfaccion laboral actia como un mediador significativo entre el rendimiento del supervisor y
el desempeiio del personal, sugiriendo que mejorar la satisfaccion laboral puede conducir a un

mejor desempeio en la Unidad de Investigacion Criminal de la Policia de Surabaya.

Haro, Navejas & Garcia (2021), en su articulo cientifico publicado en la revista UDG CUALTOS,
titulado Los derechos humanos de los policias en México, su desempeiio laboral e impacto en
la criminalidad, tiene como objetivo general "analizar la situacién de los derechos humanos de
los policias en México y su relacion con el desempefio laboral y la criminalidad". La
metodologia empleada fue de tipo cuantitativa, con un disefio no experimental, de corte
transversal y alcance descriptivo. La poblacién objeto de estudio estuvo compuesta por policias
en activo, de los cuales se tomd6 una muestra representativa. Se utilizé una técnica de encuesta,
aplicando un cuestionario estructurado como instrumento, que constd6 de 20 items. Los
resultados mds relevantes indican que las dimensiones de salario digno, un 40% de los
encuestados considera que su salario es insuficiente; en cuanto a la capacitacion un 75% de los
policias cumple con los estandares de capacitacion requeridos y trato respetuoso son altamente
vinculantes con la variable de derechos humanos, el 60% de los encuestados se siente inseguro,
esto indica una alta percepcion de inseguridad., evidenciando que la falta de estas dimensiones
impacta negativamente en el desempefio laboral de los policias, se puede indicar el porcentaje
de empleados satisfechos con su trabajo con el hallazgo de que un 55% de los policias se siente
satisfecho con su labor. En conclusidn, la investigacion resalta la necesidad urgente de mejorar
las condiciones laborales de los policias para garantizar no solo sus derechos humanos, sino

también la eficacia en la seguridad publica.
Antecedentes nacionales

Variable 1. Clima organizacional

Martinez (2021) en su tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en Psicologia en la
Universidad Auténoma del Peru, titulada: "Relacion entre el clima organizacional y el estrés

laboral en el personal de la Direccion de Criminalistica de la Policia Nacional del Perii", cuyo
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objetivo general fue "determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el estrés
laboral en el personal de una direccién de criminalistica de la Policia Nacional del Perd". La
metodologia utilizada fue de tipo cuantitativa, con un nivel descriptivo y un disefio no
experimental de corte transversal. La poblacion estuvo compuesta por 217 policias, de los cuales
se seleccion6 una muestra de 150 agentes. Se aplicé una técnica de la encuesta utilizando un
cuestionario que contenia 50 preguntas (items). Los resultados mas relevantes indicaron que
existian diferencias significativas en el estrés laboral segtin variables como el sexo y el grado
ocupacional, destacando que los suboficiales experimentan un mayor estrés en comparacién con
los oficiales. Las dimensiones que resaltan y se vinculan altamente con el estrés laboral incluyen
la comunicacion y las condiciones laborales. El Clima Organizacional fue percibido en el 55%
de los efectivos policiales como moderado, mientras que el 48% de la muestra presento estrés
dentro de su organizaciéon. En conclusion, la investigaciéon evidencié que un clima
organizacional favorable puede contribuir a la reduccién del estrés laboral, sugiriendo la

necesidad de implementar mejoras en el ambiente de trabajo para el bienestar de los efectivos.

Garay (2025) en su tesis para optar el grado académico de Maestria en Ciencias Administrativas,
con mencién en Gestion Piblica en la Universidad de Hudnuco, titulada: “Clima organizacional
y satisfaccion laboral en la V Macrepol Huanuco, periodo 2024, tuvo como objetivo general
determinar de qué manera incide el clima organizacional en la satisfaccion laboral de los
efectivos policiales. La investigacion se llevo a cabo mediante una metodologia de enfoque
cuantitativo y un disefio no experimental, de nivel descriptivo, de corte transversal, analizando
a una poblacién de 36 efectivos del drea administrativa. Los resultados revelaron que el 63.9%
y 22.2% de los encuestados consideran que los objetivos y procedimientos son claros, mientras
que el 52.8% y 22.2% afirmaron que los méritos de la policia generan un nivel de satisfaccion
significativo. En conclusion, se establece que existe un nivel de incidencia entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral en la MACREPOL Huédnuco.

Viésquez (2024) en su tesis para optar el grado académico de Maestria en Gestion Publica en la
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza - Amazona, titulada: El clima
organizacional y su impacto en el desemperio laboral de los trabajadores de la Unidad
Ejecutora N° 304 en Imaza, Amazonas. El objetivo general del estudio fue establecer

lineamientos de gestion que mejoren ambas variables. La metodologia tuvo un enfoque
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cuantitativo, un disefio no experimental, de nivel descriptivo, corte transversal, se analiz6 una
muestra de 75 trabajadores mediante un cuestionario. Los resultados revelaron que el 89% de
los participantes percibe el clima organizacional en un nivel regular, mientras que el 55%
considera que su desempeio laboral también es regular. La investigacion concluye que existe
una relacion estadistica significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral, lo
que indica que una mejora en el clima organizacional puede influir positivamente en el

desempefio laboral de los trabajadores.

Variable 2. Desempeiio laboral

Valencia (2022) en su tesis para optar el grado académico de para optar el grado académico de
Maestria en ciencias empresariales de la Universidad Nacional de Huancavelica, titulada:
Gestion del recurso humano y desempeiio laboral de los trabajadores de la Policia Nacional
de Ica - 2022 tiene como objetivo general determinar de qué manera la gestion del recurso
humano se relaciona con el desempefio laboral de los efectivos de la Policia Nacional de Ica. La
metodologia utilizada en la investigacion fue de tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo, de disefio no experimental, de corte transversal, empleando encuestas para recopilar
datos de una muestra de 90 efectivos policiales. Los resultados revelaron que existe una relacion
significativa del 77% entre la gestion del recurso humano y el desempefio laboral, asi como
correlaciones altas con dimensiones como la motivacién laboral y el trabajo en equipo. En
conclusion, se establece que una gestion eficiente del recurso humano estd asociada con un alto

desempefio laboral en los trabajadores de la Policia Nacional de Ica.

Romani (2025) en su tesis para optar el Grado Académico de Maestra en Derecho con Mencién
en Familia y Politicas Publicas del Nifio y del Adolescente de la Universidad Nacional José
Faustino Sdnchez Carrion, titulada: Violencia psicolégica contra la mujer y su incidencia en el
desempeiio laboral en la Policia Nacional — Lima 2023, tiene como objetivo general determinar
el nivel de incidencia de la violencia psicoldgica contra la mujer en la Policia y su impacto en
el desempeiio laboral. La metodologia utilizada fue de tipo tractico o de campo, con un disefio
no experimental y un enfoque mixto, aplicando una encuesta anénima a una muestra de 86
policias mujeres de Lima Metropolitana. Los resultados mostraron que el 41.9% de las

encuestadas no percibe una afectacion directa a su dignidad, mientras que un 32.5% si identifica
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un impacto negativo. La conclusién principal es que existe un alto nivel de incidencia de la
violencia psicoldgica, lo que afecta significativamente el desempefio laboral de las mujeres
policias, evidenciando la necesidad de implementar politicas que garanticen un entorno laboral

Seguro y respetuoso.

Tantaquispe (2025) en su tesis para optar el grado académico de Maestria en Gestion Publica
en la Universidad César Vallejo, Perq, titulada: Clima organizacional y desempeiio laboral de
los trabajadores en una entidad piiblica en la Region de Ucayali, 2024, cuyo objetivo general
fue "establecer la relacion entre el clima organizacional y el rendimiento laboral de los
empleados en una institucion publica de la region Ucayali, en el afio 2024", se desarrollo para
aportar evidencia empirica destinada a mejorar la gestion del recurso humano en entidades
publicas y; la investigaciéon metodolégicamente siguié un enfoque cuantitativo, tipo no
experimental, disefio no experimental, corte transversal y nivel descriptivo, con una poblacién
de 400 colaboradores y una muestra de 100 seleccionada mediante muestreo probabilistico
aleatorio simple, empleando la técnica de encuesta y como instrumento un cuestionario
estructurado con escala Likert compuesto por 15 items para la variable Clima Organizacional y
15 items para la variable Desempeio Laboral (validez por juicio de expertos y confiabilidad,
los resultados mds relevantes mostraron niveles mayoritariamente medios en ambas variables
entre clima organizacional y desempefio laboral destacando ademds que las dimensiones de
Condiciones de trabajo en un 52% estuvieron conformes los encuestados, mientras que las
Remuneraciones arrojaron un 48% de satisfaccion, Directivos/ Jefes inmediatos y Motivacién
se vinculan fuertemente con la variable estudiada; la conclusién general indicé que existe una
relacion significativa y positiva entre el clima organizacional y el rendimiento laboral en la
entidad estudiada, sugiriendo la necesidad de estrategias institucionales para mejorar las

dimensiones identificadas y, con ello, incrementar el desempefio de los colaboradores.
Antecedentes regionales y/o locales
Variable 1. Clima organizacional

Pefia y Paucar (2021) en su tesis para optar el grado académico para optar el titulo de Licenciado

en Administracién en la Universidad Cesar Vallejo, titulada: Clima organizacional y el
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desempeiio laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de Educacion de
Tumbes, 2021, tuvo como objetivo determinar la relacién entre el clima organizacional y el
desempefio laboral del personal administrativo de dicha institucién en Perd. Desarrollada en una
universidad no especificada, la metodologia utilizada fue cuantitativa, con un enfoque
descriptivo y correlacional, y un disefio no experimental, abarcando una poblaciéon de 32
empleados administrativos, quienes fueron seleccionados como muestra censal. Se aplic6 una
encuesta como técnica de recoleccion de datos, utilizando un cuestionario validado y confiable.
Los resultados mostraron que el clima organizacional se situé en un 59%, indicando un nivel
bajo, mientras que el desempefio laboral alcanzé un 91%, también en un nivel bajo. Estos
hallazgos sugieren una insatisfaccion generalizada entre el personal administrativo respecto a
las condiciones laborales y su rendimiento. En conclusion, la investigacion evidencid una
correlacion positiva y significativa entre el clima organizacional y el desempeio laboral, 1o que
indica que un clima organizacional deficiente impacta negativamente en el rendimiento del
personal administrativo de la Direccién Regional de Educaciéon de Tumbes, resaltando la
necesidad de mejorar las condiciones del ambiente laboral para fomentar un mejor desempefio
en la institucion.

Chavez (2023) en su tesis para optar el grado académico de para optar al titulo de Magister en
Administracién en la Universidad César Vallejo, Filial Tumbes, titulada: “Clima
organizacional y satisfaccion laboral de los servidores puiblicos de una entidad estatal en al
distrito de Tumbes, 2023”, con el objetivo de determinar la relacién entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de una entidad en Tumbes.
La metodologia aplicada fue de tipo bdsico, transversal, descriptiva, no experimental,
correlacional. La poblacion fue de 94 y la muestra de 76 servidores publicos seleccionados
mediante muestreo aleatorio simple. Se empled un cuestionario como instrumento de
recoleccion de datos, que contenia un total de 20 preguntas. Los resultados mostraron que el
30.3% de los encuestados percibieron un alto clima organizacional, mientras que el 26.3%
reporté una satisfaccion laboral buena. En conclusidn, se determiné que existe una correlacion
positiva significativa entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral, lo que implica que
mejorar el clima organizacional puede llevar a un aumento en la satisfaccién laboral de los

servidores publicos.
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Variable 2. Desempeiio laboral

Dioses y Saavedra (2025) en su investigacion para optar al grado académico de Licenciado en
Administracién en la Universidad Nacional de Tumbes, “Satisfaccion y desemperio laborales
de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Tumbes durante el 2024”, cuyo
objetivo general fue determinar como la satisfaccion laboral se relaciona con el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad de Tumbes. La metodologia empleada fue de
tipo descriptivo y correlacional, con un disefio no experimental, donde la poblacién estuvo
conformada por 347 colaboradores y se utilizé una muestra técnica. Se aplicaron cuestionarios
como instrumento de recoleccion de datos, que contenian un total de 30 preguntas. Los
resultados mostraron que el 82,7% de los trabajadores report6 alta satisfaccion laboral, mientras
que el 17,3% manifest6 un nivel medio de satisfaccion, lo que indica que la satisfaccion laboral
tiene un impacto significativo en el desempefio de los colaboradores. En conclusion, la
investigacidn evidencia que una mayor satisfaccion laboral estd positivamente relacionada con

un mejor desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad de Tumbes.

Romero ( (2023) en su investigacién para optar al grado académico de Magister en Gestién
Publica en la Universidad Nacional de Tumbes, “Clima organizacional y desempeiio laboral de
trabajadores de contrato administrativo de servicio en la Oficina Regional de Administracion
del Gobierno Regional de Tumbes, 2022 con el objetivo de determinar la relacion que existe
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de contrato
administrativo de servicio en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de
Tumbes, 2022. La metodologia empleada fue cuantitativa, nivel correlacional y disefio no
experimental-transversal. La muestra del estudio estuvo formada por 23 trabajadores de contrato
administrativo, seleccionados mediante muestreo no probabilistico. El presente estudio,
aplicando un cuestionario que constaba de 50 preguntas. Los resultados mostraron que el
79,13% de los encuestados percibieron un clima organizacional positivo, lo que se correlaciona
con un desempefio laboral alto, evidenciado por un 73,3% de correlacién positiva entre ambas
variables. En conclusidn, la investigacion concluye que existe una relacion significativa entre el
clima organizacional y el desempefio laboral, sugiriendo que un ambiente laboral favorable

mejora el rendimiento de los trabajadores.
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Izquierdo (2023) en su investigacién como requisito para obtener el titulo de Magister en
Administracién y Gestion Empresarial en la Universidad Nacional de Tumbes, “Clima laboral
y desemperio laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de Educacion
Tumbes, 2023, tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima laboral y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de Educacion de Tumbes, Peru.
Esta investigacion se llevo a cabo en la Universidad de Tumbes y se enmarca dentro de un
enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo, con un disefio no experimental y de corte transversal.
La poblaciéon estuvo conformada por 60 trabajadores administrativos, y se utiliz6 un
cuestionario validado como instrumento de recolecciéon de datos, que contenia 30 preguntas.
Los resultados mostraron que el 60.7% del personal percibe un clima organizacional regular,
mientras que el 62% considera que su desempefio laboral es medio. En conclusion, se evidencid
que existe una correlacion positiva alta entre el clima laboral y el desempeiio laboral, lo que
sugiere que un clima laboral favorable impacta significativamente en el rendimiento de los

trabajadores.

2.2. Bases tedricas

Variable 1: Clima organizacional

Miranda et al. (2022) clima organizacional se refiere al conjunto de percepciones
compartidas que los individuos y grupos desarrollan acerca de su entorno de trabajo, construidas
a partir de la interaccidn entre los objetivos, ideologias y costumbres de los empleados y las
caracteristicas del contexto organizacional. Esta idea refleja 1a manera en que los trabajadores
interpretan y viven su ambiente laboral, lo cual afecta directamente sus actitudes,

comportamientos y desempefio.

Correa (2023) afirma que hay que tener presente el papel fundamental que juega el
talento humano dentro de las organizaciones y mds importante ain que cada uno de sus
integrantesde la misma conforman una cadena ordenada de eslabones para un adecuado
funcionamiento, para esto es necesaria la motivacion que las organizaciones pueden brindar a
sus trabajadores y es aqui donde estd el clima organizacional, una de las tendencias es buscar
darle el lugar que se merece al ser humano que cada dia hace un aporte dentro de los entes

econdmicos para que estos generen muy buenos resultados.
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El clima organizacional es un factor fundamental en cualquier empresa, ya que esta
conformado por diversas dimensiones que influyen directamente en el bienestar de los
empleados y, por fin, en el rendimiento de la organizacién. Algunas de estas dimensiones
especificas incluyen la calidad de la comunicacién interpersonal, la libertad y autonomia que se
brinda a los colaboradores para la toma de decisiones, el nivel de motivacion laboral que se
fomenta, las condiciones fisicas del entorno de trabajo, los beneficios y compensaciones que se
ofrecen al personal, asi como las politicas administrativas que rigen el funcionamiento de la
empresa. Es crucial que se preste atencion a cada una de estas dreas para garantizar un clima
Jlaboral positivo y productivo. Por lo tanto, se define el clima organizacional como el conjunto
de percepciones que tiene el trabajador de la institucion en la que labora. Dichas percepciones
abarcan elementos como la comunicacién, el liderazgo, la motivacion, la estructura
organizacional, la toma de decisiones, el reconocimiento, entre otros, que influyen de manera
directa en el desempefio laboral, el desempeiio de los empleados y la efectividad de la

organizacion.

Importancia del clima organizacional

e Aumentar la percepcion de clima organizacional: El clima organizacional
constituye un elemento esencial para toda entidad, dado que ejerce una influencia directa en el
desempefio de los subordinados y en su percepcién de la entidad. Un servicio de excelencia no
solo cumple con las demandas y expectativas de los efectivos policiales, sino que también
fomenta la confianza y la fidelidad hacia la marca. Ademds, una al cliente atencién eficaz y
profesional puede distinguir a una entidad de sus competidores, generando una ventaja

competitiva considerable (Morales & Ramirez, 2022).

¢ Incrementar la productividad: El clima organizacional es fundamental para el éxito
y la sostenibilidad de cualquier entidad, ya que impacta en la experiencia del usuario y en la
reputacion de la organizacidn.

e Mejora de la calidad de vida laboral: El empleado adecuado puede mejorar su
calidad laboral en un ambiente de noble competencia y sana competitividad.

e Mejorar la cultura organizacional: El empleado adecuado puede mejorar el clima

organizacional porque los trabajadores seleccionados compartirdn los valores y la mision de la
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empresa.

¢ Incrementar el desempefio del cliente interno: La dotacion de personal adecuada
puede aumentar el desempefio del cliente interno porque los empleados seleccionados estan
mejor equipados para satisfacer las necesidades de los consumidores.

¢ Innovar mas: Los colaboradores adecuados pueden mejorar la innovacion porque los
empleados aportardn nuevas ideas y perspectivas.

¢ Reducir los conflictos: Elegir a los empleados adecuados puede reducir los conflictos
porque los empleados estardn mejor preparados para trabajar en equipo.

e Aumentar la reputacion: El empleado adecuado puede mejorar la reputacién de una

organizacion porque el seleccionado refleja sus valores y mision (Campifia & Fernandez, 2022).
Objetivo del clima organizacional

Merchan y Villamar (2024) llevaron a cabo un estudio en el que identificaron que el
clima organizacional abarca diversas dimensiones fundamentales para el buen funcionamiento
de una empresa, tales como la cooperacion entre los miembros del equipo, la calidad de las
relaciones interpersonales, la motivacion de los empleados, la efectividad del liderazgo, la
gestion adecuada de conflictos y el mantenimiento de un equilibrio emocional en el ambiente
laboral. Muchas condiciones pueden mejorar al clima organizacional, pero pocas coinciden con
lo que cada componente de la organizacién de manera individual afora. Por lo tanto, hacer una
sinergia capaz de amalgamar esos elementos, haran que todo funcione de manera idonea.

Dimension 1. Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales aluden al conjunto de elementos fisicos, organizativos y
contractuales que circundan la ejecucién laboral. Estos incluyen factores como el entorno
laboral, los horarios, los recursos disponibles y la estructuracién laboral dentro de una
organizacién, conforme a los procedimientos internos establecidos por la empresa y su
administracion general, los cuales influyen de manera directa y constante en la experiencia del
empleado en su contexto laboral (Aguirre, 2025).

Las relaciones interpersonales pueden interpretarse también como el contexto en el que
se desarrollan las actividades laborales; este contexto engloba elementos materiales, sociales y
organizativos que inciden en la manera en que el empleado desempeia sus responsabilidades
dentro de la organizacidn, de acuerdo con la estructura interna, las politicas y la planificacion
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organizacional actual en relacion con las condiciones laborales estipuladas en cada area laboral
particular de la empresa contemporanea (Pinzon, Mufioz & Pérez, 2022).

Las relaciones interpersonales constituyen un elemento crucial en cualquier entidad
organizativa, dado que delinean el contexto laboral y la administracion interna de la empresa,
conforme a los procedimientos establecidos y las normativas internas en vigor en el actual

ambiente laboral interno.

Indicador 1: Nivel de cooperacion

La opinién que asumen los empleados sobre la presencia de un brio de colaboracién por
parte de la direccion del grupo y de los demas trabajadores (Vera & Armijos, 2025). En este
caso se da prioridad a una ayuda mutua a nivel multidireccional. Es crucial porque define qué
nivel de solidaridad con el compafiero de trabajo existe en la organizacion.

Asi lo sefiala la autora, Correa (2023), la cooperacion se basa sobre todo en el apoyo
puntual y en la existencia de un sentimiento de equipo que favorece el logro de objetivos
grupales.

Ademas de lo anterior, cabe mencionar que este indicador es de vital importancia dentro
del clima organizacional, puesto que mide la facilidad con que los trabajadores pueden trabajar
juntos en sus actividades diarias. Para una organizacion, esta cooperacion se refleja en la
disposicion de los trabajadores a ayudarse entre si, a compartir informacién relevante, a
coordinar sus acciones y a trabajar de forma integrada, lo cual contribuye a una mayor eficiencia

operativa y al desempefio laboral del personal.

Indicador 2: Respeto entre compaiieros

Asi lo senalan Rodriguez, Saona y Vargas (2024), el respeto es valorar la diversidad de
las distintas perspectivas que puede tener una persona y propiciar la creacion de un ambiente
donde todos se sientan escuchados, mantener una comunicacion honesta para fortalecer los lazos
y para la creaciéon de un ambiente laboral agradable. El respeto consiste en valorar lo que
distingue a una persona, tratando de comprender su modo de pensar, trabajar, comunicarse y
actuar; promueve el intercambio de ideas y el bienestar, el desempefio y la productividad de las

empresas.
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Para Mestanza (2022) las relaciones laborales son fundamentales para el buen
funcionamiento de toda organizacién. Las relaciones basadas en el respeto, la comunicacién
abierta y la colaboracién generan un clima organizacional armonioso que motiva a los
empleados a dar 1o mejor de si mismos. Los buenos vinculos entre compafieros y jefes fomentan
un sentido de pertenencia y facilitan la resolucién de conflictos, lo que ayuda directamente a
mejorar la productividad y el clima organizacional.

Por Todo ello, el respeto con los compafieros es un indicador clave del clima
organizacional que incide directamente en la calidad de las relaciones laborales y en el
desempefio del personal. El presente indicador evalia en qué medida los trabajadores se tratan
con cortesfa, considera las opiniones de los demds, respetan los roles asignados, promueven un
ambiente de convivencia positiva, donde la cooperacion y el trabajo en equipo son esenciales,
el respeto mutuo contribuye al bienestar emocional de los trabajadores y una mejor calidad de
atencion.

Indicador 3: Resolucion de conflictos

Para Rodriguez y Yaguachi (2024), la gestion de conflictos es el procedimiento por el
cual una entidad gestiona las discrepancias y tensiones que surgen entre sus trabajadores,
departamentos o incluso con sus clientes. L.a meta de la administracién de conflictos es resolver
los conflictos de manera constructiva, disminuyendo el impacto negativo en el entorno laboral
y asegurando que se mantengan la productividad, la colaboracion y el respeto mutuo.

Segtin Ponce, Ruelas y Flores (2022), el conflicto es un fenémeno natural en toda
sociedad, es decir, es un hecho social consustancial a la vida en sociedad. Las disputas, ademads,
son una constante histérica, pues se han dado en todas las épocas y en todas las sociedades. En
toda organizacion, donde la interaccion es constante y el ritmo de trabajo exigente, se pueden
presentar diferencias, una resolucion de conflictos efectiva promueve relaciones laborales
saludables, mejora la convivencia y contribuye significativamente al bienestar y el desempefio
del personal. De hecho, el cambio social que determina toda la dindmica de la vida de los seres
humanos es una consecuencia que mayoritariamente, aunque no absolutamente, debe atribuirse
al conflicto.

También se puede mencionar que el indicador de resolucién de conflictos evalda la

forma en la que los trabajadores enfrentan y manejan los desacuerdos o tensiones interpersonales
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dentro del entorno laboral. En toda organizacion, donde la interaccion es constante y el ritmo de
trabajo exigente, pueden surgir diferencias, pero una resolucion de conflictos efectiva promueve
relaciones laborales saludables, mejora la convivencia y contribuye significativamente al

bienestar y el desempeiio del personal.

Dimension 2: Reconocimiento y valoracion

De acuerdo con Padilla, Fuentes y Vasquez (2025), el propdsito del reconocimiento
laboral es motivar a los empleados y demostrar su buen desempefio y resultados positivos en las
ventas, es una herramienta que se aplica para agradecer, incentivar al personal y afianzar la
conducta deseada dentro de la empresa. Por lo tanto, cuando se lleva a cabo un reconocimiento
a un trabajador, es importante que sea sincero, debido a que las personas perciben cuando un
agradecimiento no es verdadero, debe ser muy especifico y remarcar la razén por la cual se estd
felicitando.

Asi, Cahuana (2021) sefiala que el reconocimiento del desempeiio al trabajador es un
factor intrinseco ligado a la propia naturaleza de la tarea que desempeiia. Por lo tanto, implica
emociones y sentimientos internos que estidn directamente relacionados con la autorrealizacion
personal y la prevision de desarrollo de todas las potencialidades humanas al servicio de su
carrera dentro de la organizacion. Por ello, el reconocimiento es un aspecto de suma importancia
que el supervisor o lider en la linea de mando no puede pasar por alto en una organizacion
exitosa. Su no aplicacién puede condenar a la unidad de trabajo al fracaso colectivo, o por lo
menos, enrarece el clima organizacional, sintiéndose los empleados no tomados en cuenta por
el lider.

El indicador de apreciacion y valoracion mide la percepcion de los empleados sobre el
reconocimiento recibido por su esfuerzo, dedicaciéon y logros en su trabajo. Este tipo de
reconocimiento puede provenir de compafieros, superiores o clientes, y desde la organizacién
se considera clave para elevar el compromiso con la institucién, incrementar la motivacion del
equipo y generar efectos positivos sobre el desempefio laboral de los empleados.

Indicador 1: Frecuencia del reconocimiento

Sin embargo, Ponce, Ruelas y Flores(2022), en su articulo afirman que el desempefio

laboral del colaborador en una empresa estd condicionado por diversos factores
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organizacionales; entre ellos, destacan factores educativos, monetarios y emocionales que
inciden en el comportamiento humano para ejercer la tarea encomendada con eficiencia
productiva, incluso agregar valor dentro de los procesos de una unidad de produccién. El
reconocimiento y valoracién del desempefio mas alld de la evaluacién numérica es uno de esos
factores que influyen en el comportamiento productivo del colaborador, siempre y cuando se
ejecutade forma sistémica y recurrente como politica organizacional alineada con la mision y
vision corporativa.

Para De la Cruz y Ramirez (2021), menciona que el reconocimiento es el conjunto de
estrategias que utilizan las organizaciones para premiar a los colaboradores, con el objetivo de
que se sientan reconocidos, muestren actitudes positivas, sientan confianza y sobre todo mejorar
resultados y compromiso con la empresa.

Por lo tanto, se puede decir que el indicador frecuencia de reconocimiento hace
referencia a la regularidad con la que los trabajadores de una organizacién perciben que su
entorno laboral reconoce sus esfuerzos y logros. El reconocimiento constante y a una frecuencia
adecuada ayuda a frecuencia motivar, ayuda a motivar, potencia conductas positivas y mejora
del desempeiio laboral. Potencia conductas positivas y mejora del desempeio laboral.

Indicador 2: Equidad en la valoracion del trabajo

Para, Chevez, Reinoso y Toscano (2025), el concepto de equidad interna de la
compensacion se basa en la norma legal que establece que, a igualdad de trabajo, realizado en
igual puesto, jornada y condiciones de eficiencia, debe corresponder igual salario y, por tanto,
a mayor trabajo, realizado también en igualdad de condiciones de puesto, jornada y condiciones
de eficiencia, debe corresponder también mayor salario. De este precepto surge que es
indispensable que la empresa pueda medir, por una parte, el tamaifo que tiene el trabajo de las
personas, lo que técnicamente se conoce como valoracién de los puestos y, por la otra, se
necesita saber cudles y cudntos son los resultados que la persona en su puesto aporta a la
empresa; es decir, que también tenga la posibilidad de medir el desempefio de su personal.

Para, Chavez (2023), mencionan que hablar de equidad dentro de una institucion,
significa que cada persona perciba que lo que recibe por su trabajo es justo y acorde al esfuerzo
realizado. Esta percepcion resulta fundamental para mantener un clima laboral saludable,

especialmente en contextos como el hospitalario, donde las tareas suelen ser complejas y de alta
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exigencia.

Es importante destacar que este indicador de valorizacion del trabajo evalda si los
trabajadores sienten que sus esfuerzos y responsabilidades son valorados de forma justa y
comparable con los de sus compafieros, donde convergen diversas profesiones y niveles
jerarquicos. La percepcion de equidad en la valoracion del trabajo es clave para mantener un
clima organizacional saludable, prevenir conflictos y fortalecer el desempefio laboral del
personal.

Indicador 3: Acceso a incentivos

Segtin Chiavenato, (citado en Lépez, Pérez, & Rodriguez, 2021), ademds de los
incentivos econdmicos, las empresas deben fomentar incentivos no econémicos, ya que son
aspectos que las personas buscan en su entorno laboral, y las compensaciones no econdmicas
pueden ser muy beneficiosas. Por ello es necesario, que la gran mayoria de las empresas estén
implementando estrategias para que sus trabajadores sean mas productivos, por medio de un
sistema de compensaciones, tomando en cuenta, que un ingreso financiero constante que
satisfaga sus necesidades financieras; podra tener un impacto positivo en la motivacion del
trabajador y por consiguiente en su desempefio laboral. (pag. 578)

Para, Mendoza (2024) destaca que la relevancia de los incentivos no radica inicamente
en la influencia sobre el desempefio del trabajador con respecto a los objetivos, sino también
desde otra perspectiva, un empleado que cuenta con incentivos experimenta el desempeio
laboral y, por lo tanto, se siente mas motivado para continuar trabajando en una organizacion.
En ese sentido, podemos agregar que el acceso a incentivos se refiere a la oportunidad equitativa
que tienen los trabajadores de recibir reconocimientos. Oportunidad o que tienen los
trabajadores de recibir reconocimientos o beneficios por su desempefo. Beneficios por su
desempefio. Un sistema de incentivos justo y transparente en una organizacion puede fortalecer
el compromiso del personal, mejorar el desempefio laboral y fomentar un clima organizacional

saludable.

Dimension 3: Trabajo en equipo
Este factor es relevante en el clima de una organizacién y ayuda en la ejecucion de las

actividades a través del talento humano de los miembros de una organizacién que buscan
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cumplir un objetivo en comun Méndez (2023). El trabajo en equipo se trata de hacer las tareas
de forma coordinada, organizada y dindmica, creando un apoyo constante mutuo y un sentido
de compaierismo. pag. 21)

Las empresas actuales son cambiantes e inseguras, debido a la complejidad y los desafios
que plantean, por lo que necesitan trabajar juntas. La teoria gerencial actual y muchos
informantes organizacionales, dia a dia, dan a conocer, el significado de la organizacion, en las
empresas, para el trabajo en equipo. Asi lo que se ha vuelto un elemento basico en las acciones
de las personas y las empresas, hoy en dia es un argumento de las personas y las empresas, hoy
en dia es un argumento de la que el trabajo en equipo ha pasado de un estilo de gestién a una
cultura de vida. Que el trabajo en equipo ha pasado de un estilo de gestion a una cultura de vida.
Mestanza (2022). Por eso, la colaboracion grupal en una organizacion permite el logro de sus
objetivos, pero ademads de esto, es importante contar con un buen clima laboral, ya que todo lo
que rodea al empleado en un ambiente laboral, y por lo tanto es importante mostrarse
correctamente paraque todo el personal se sienta feliz y se desarrolla completamente.

Indicador 1: Coordinacion entre areas

Para, Gilardi y Lazazzara (2025), indica que en la comunicacién y la coordinacién la
organizacion estd interesada en facilitar la comunicacién entre jefes, subalternos y personal de
otras dreas, logrando como resultado una informacion adecuada para la ejecucién y desarrollo
de sus actividades dentro de la misma.

Un nivel alto de coordinaciéon ayuda a mejorar el ambiente laboral, optimizar los
procesos internos y aumentar el desempefio de los empleados. Para Rubio & Pineda (2023), la
comunicacion se basa en redes de comunicacion existentes en la organizacién y la facilidad que
tienen los empleados para hacer valer sus quejas a la direccion.

Esta coordinaciéon implica una comunicacién efectiva, claridad en las tareas,
cooperacion entre las diferentes dreas y una disposicién para solucionar circunstancias que
afectan a mds de un sector. Podemos, afadir que es importante trabajar de forma conjunta,
sincronizada y con objetivos compartidos. La coordinacion implica una comunicacion efectiva,
claridad en las tareas, cooperacion entre las diferentes dreas y una disposicion para solucionar
circunstancias que afecten a mds de un sector. nivel alto de coordinacién ayuda a mejorar el

ambiente laboral, optimizar los procesos internos y aumentar el desempeio de los empleados.
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Indicador 2: Solidaridad entre compafieros

Asi lo sefiala Tinoco (2023) el compafierismo es la relacion de afecto que se establece
entre las personas, ser buen compafiero de trabajo implica la colaboracidn, el respeto, la
comprension, el apoyo y la ayuda al préjimo sin esperar nada a cambio, el compafierismo es un
valor indispensable para el crecimiento profesional y personal de todo trabajador, la cooperacién
ayuda a descubrir los valores de otras personas, a aprender, a valorar en el otro la diferencia de
pensamiento y a respetar diferentes puntos de vista.

La empatia, para Vera & Armijos (2025), es una caracteristica indispensable en el
entorno laboral, puesto que facilita la comprension y valoracion de las emociones y necesidades
de los demas. Creo que la empatia de los compaiieros y las personas que dirigen genera un clima
laboral mds humano y solidario, que fomenta la confianza y el apoyo mutuo. Esto, no solo
mejora la comunicacién y reduce los conflictos, sino que impulsa la motivacién y el
compromiso, ya que se sienten escuchadas y valoradas en su entorno laboral.

Por otra parte, cabe mencionar que la solidaridad se expresa en conductas de ayuda sin
esperar nada a cambio, en la empatia, la cooperacién y el apoyo emocional o profesional entre
compafieros de trabajo, donde el trabajo en equipo y el peso emocional son habituales, por eso
la solidaridad entre los trabajadores es un elemento clave para preservar un ambiente de trabajo

positivo y un alto desempefio en el trabajo.

Indicador 3: Confianza en los integrantes del equipo

La confianza mutua y la transparencia en la comunicacion son pilares fundamentales que
fortalecen la relacidn entre los lideres y los integrantes del equipo, creando un ambiente propicio
para el desarrollo de un sentido de compromiso y lealtad. Esta conexién emocional y profesional
impulsa la motivacién intrinseca de los colaboradores, lo cual se traduce en un aumento
significativo de la productividad y la eficacia en la consecucion de los objetivos
organizacionales Vera & Armijos (2025).

Taipe & Tipanguano (2022), es aquel que se lleva a cabo entre varias personas con el fin
de compartir ideas, capacitacidn y colaborar conjuntamente para enriquecer las tareas que estin

desempefiando, a fin de obtener resultados 6ptimos. incluye todas las dindmicas de produccién

28



entre pares o de colaboracion masiva, en las que el trabajo de un gran nimero de individuos se
organiza y dirige hacia un fin comun.

En este sentido cabe mencionar que es el proceso mediante el cual los miembros de una
organizacion se comunican, comparten ideas, conocimientos y esfuerzos con el propdsito de
lograr objetivos comunes. Esta interacciéon no se trata solo de trabajar juntos, sino de un
compromiso activo de cada uno en el desarrollo de relaciones laborales positivas, en un
ambiente donde el respeto mutuo, la empatia y la disposicidn para ayudar al otro sean las bases.

Dimension 4: Estabilidad laboral

Asi lo sefiala, para Vargas (2025), la estabilidad laboral les da certeza y tranquilidad a
los empleados, lo que impacta en su calidad de vida personal y en la estabilidad de sus familias,
lo que genera compromiso, seguridad y confianza en los colaboradores, las cuales se sienten
identificados con la organizacion.

Para Ferndndez (2024), es la percepcion de estabilidad laboral y de la existencia de
medidas de proteccion frente a riesgos laborales, influyendo en el desempefio laboral al reducir
la incertidumbre y el estrés.

Por lo que se manifestara que la estabilidad laboral es el estado en el que los empleados
sienten seguridad y continuidad en su trabajo, sin miedo a despidos injustificados ni alteraciones
bruscas en sus condiciones de trabajo.

Indicador 1: Percepcion de seguridad en el empleo

De acuerdo con Copia (2022), la estabilidad en el clima organizacional se relaciona con
la consistencia y la predictibilidad de las précticas y politicas organizacionales. Un ambiente
laboral estable da seguridad y disminuye la incertidumbre de los empleados. La sensacion de
estabilidad estd conectada con la confianza en la gerencia y en la seguridad de empleo. La
claridad en las expectativas, politicas y procesos internos genera un clima organizacional
estable. Los empleados que pueden anticipar la direccion de las acciones de la organizacion se
sienten mds seguros y esto de la organizacion se sienten mas seguros, lo que tiene un efecto
positivo sobre el desempefio laboral y su disposicién para afrontar los desafios.

Para Alvarez (2024) tener contratos estables y una proteccién frente a despidos
injustificados fomenta la motivacién y mejora el desempefio. Ademds, un ambiente laboral que

garantiza la estabilidad favorece la confianza y el bienestar del equipo, contribuyendo a un
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entorno organizacional saludable y productivo. Por tanto, podemos establecer que la percepcion
de seguridad en el empleo se concibe como el nivel de confianza que posee un trabajador
respecto a la continuidad de su relacién laboral dentro de la organizacidn.

Esta la percepcion no solo estd influenciada por el tipo de contrato o la duracién del
mismo, sino también por factores tales como el reconocimiento de su desempefo, la
comunicacion institucional sobre la politica de contrataciones, y el ambiente laboral en general.
La seguridad en el empleo es un elemento crucial para el bienestar de los trabajadores, ya que
disminuye el bienestar de los trabajadores, ya que disminuye la inseguridad y el estrés laboral,
y aumenta su compromiso con la organizacién. Inseguridad y el estrés laboral, y aumenta su
compromiso con organizacion.

Indicador 2: Rotacién de personal

La rotacién de personal es un término que define la fluctuaciéon de integrantes o
empleados entre una organizacién y su entorno y ésta se mide en funcién del volumen de
personas que entran y salen de la organizacion. La rotacién se mide a través de una relacién
porcentual entre ingresos y separaciones respecto al nimero promedio de integrantes de la
organizacion, durante un periodo definido. (Montoya, citado por Chiavenato, 2011)

Allpas (2025) afirma que el clima organizacional tiene un impacto significativo en la
retencion de talento, las organizaciones que ofrecen un ambiente laboral positivo donde los
empleados sientan que se cuida su bienestar tienen més probabilidades de retener a su personal.
Si los empleados se sienten valorados y apoyados, no buscardn nuevas oportunidades laborales
y esto ayuda a reducir la rotacién de personal.

La rotacion del personal es un proceso mediante el cual los trabajadores dejan de formar
parte de la organizacion (bien sea por renuncias voluntarias, despidos o retiros) y son
reemplazados por nuevos empleados, o bien cambian de puesto dentro de la misma
organizacion. Este fendmeno incluye tanto movimientos externos como internos, y su ritmo es
un indicador del grado de estabilidad o inestabilidad en el trabajo.

Indicador 3: Claridad en politicas de contratacion

Garcia (2023) denomina de esta manera al conjunto de normas, disposiciones y
lineamientos que la organizacion establece y que son de cumplimiento obligatorio para todos

sus trabajadores, incluyendo los pactos institucionales .que determinante la conducta
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cumplimiento en el dmbito laboral. Para todos sus trabajadores, incluyendo los pactos
institucionales que determinan la conducta en el 4mbito laboral.

Para Séenz, S., Palacio, Gonzales & Diaz (2025), para que la empresa tenga una buena
funcionalidad es necesario que se tengan establecidas las politicas y normas, ademds que los
trabajadores estén enterados de estas mismas, ya que ellos son los encargados de la parte
funcional, es decir, son los que desarrollan las actividades, y para que se den los resultados
esperados, deben registrarse por lo establecido. Ademds, se marcan los pasos a seguir para un
desarrollo efectivo de las actividades.

Este, hace referencia a la existencia de procedimientos y criterios bien ordenados y
transmitidos con claridad sobre requisitos, fases, condiciones de trabajo y criterios de seleccion.
Esto garantiza equidad de oportunidades, equidad en la promocién y promuévela confianza
institucional en empleados y candidatos. En el drea de la salud, esta transparencia refuerza la
percepcion de legitimidad, redicela rotacion y aumenta el desempefio laboral.

Variable 2: Desempeiio laboral

Para Salas (2024) el desempeiio laboral constituye una variable critica que afecta
directamente el bienestar y la motivacion de los trabajadores en cualquier organizacion. los
trabajadores se sienten valorados, reconocidos y encuentran sentido en sus funciones, su
compromiso y productividad, mejoran de manera significativa su rendimiento, no solamente los
factores econdmicos determinan el desempefio y compromiso del colaborador, sino también un
entorno laboral positivo, la existencia de oportunidades de crecimiento profesional y el
desarrollo de relaciones interpersonales saludables que generen entre los miembros de la
organizacion un ambiente de colaboracion, respeto y apoyo mutuo.

Es una de las variables mas importantes para las organizaciones, ya que ayuda a entender
si el desempeio de esta estd siendo eficiente, asi mismo ayuda a determinar el compromiso, el
desempefio, el ausentismo de los trabajadores y, por dltimo, la alta rotacién que puede existir.
otro lado, se plantea que la satisfaccion es el reflejo de las emociones del trabajador, es la
percepcion positiva por la experiencia que viene teniendo en su centro de trabajo, lo que genera
que se sienta contento, estable, comprometido con los valores y cultura de la empresa. (Alvarez,
citado en Chiang et al., 2021, p. 42).

El espacio laboral se entiende como una experiencia personal y multifactorial que refleja
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el grado de acuerdo de los empleados con diversos aspectos de su entorno laboral, tales como
las relaciones interpersonales, las condiciones fisicas, la organizacién del trabajo, el
reconocimiento y la posibilidad de crecimiento profesional. Esta satisfaccion resulta
fundamental debido a las altas exigencias fisicas y emocionales que conllevan el desempefio
profesional, influyendo directamente en el rendimiento, el bienestar del empleado y la calidad

del servicio ofrecido.

Beneficios

Segtn Rios y Almeida (2022), el desempefio laboral tiene muchos beneficios para los
individuos y las organizaciones. Algunos de estos son:

- Alta productividad: Los empleados satisfechos suelen ser mds productivos,
comprometidos y eficientes en su trabajo.

- Mantener el talento: Los empleados contentos estin menos motivados para buscar
otras ofertas de trabajo, lo cual disminuye la rotacién del personal.

- Mejor clima laboral: Un clima organizacional positivo se construye, en gran medida,
con el desempeno laboral de sus empleados, lo que propicia una comunicacion efectiva, el
trabajo en equipo y la colaboracidn.

- Mejor salud y bienestar: El bienestar emocional y fisico estd muy relacionado con el
desempefio laboral. Los empleados que son felices tienden a tener menor estrés y mejor calidad
de vida.

- Méaximo compromiso: Los empleados que estdn satisfechos se sienten mds
comprometidos con la organizacion y con sus objetivos, lo que se refleja en un mejor desempeiio
y mayor lealtad.

Importancia del desempeiio laboral

De acuerdo con Garcia (2023) el desempefio laboral es fundamental en los
establecimientos de salud, puesto que influye en la productividad, en el desempefio tanto del
cliente externo como del interno, en el comportamiento de los trabajadores, y también repercute
en el grado de involucramiento, participacién y compromiso que los empleados adoptan en la
organizacion.

Es de suma importancia valorar el desempeiio laboral en comunidades industriales y de
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distinta indole de empresas, ya que a través del rendimiento se puede cuantificar el valor de cada
trabajador dentro del funcionamiento de las compafias, determinando de manera justa, el
aumento de remuneraciones, traslados, ascensos y otros premios acordes con su performance
(Salas, 2024).

Se considera al desempeiio laboral muy importante para la evolucién y sostenibilidad en
el tiempo de cada organizacion, para garantizar su competitividad y participacién de mercado,
prolongando, su existencia y la manera de escalar dentro del mercado.

Dimensién 1: Factores actitudinales

Para Rodriguez y Yaguachi (2024), la remuneracion es el pago o sueldo que recibe el
trabajador por su trabajo, mientras que los beneficios son los extras que ofrece la empresa a sus
empleados, aparte del sueldo normal. Estos beneficios pueden incluir seguros médicos, bonos,
beneficios de jubilacién y otras formas de compensaciéon no monetaria que contribuyen a
mejorar la calidad de vida de los empleados.

Para Taipe y Tipanguano (2022). los beneficios laborales son compensaciones
adicionales al salario que una entidad ofrece a sus empleados, estos beneficios toman un valor
importante en atraccion y retencion sobre talento humano.

Por beneficios laborales y/o remunerativos se entiende la percepcion que tienen los
empleados de la calidad, cantidad y equidad de las compensaciones econdémicas y no
econdmicas que reciben por su trabajo. organizacion, este indicador es especialmente importante
debido a las demandas propias de la profesién, y su correcta gestion puede contribuir
significativamente a el desempeio laboral y a un clima laboral positivo. En una organizacidn,
este indicador es especialmente relevante debido a las exigencias intrinsecas a la profesion, y su
adecuada gestiéon puede contribuir significativamente al desempefio laboral y a un clima
organizacional positivo.

Indicador 1: Cooperacion

Segun Vasquez, Ramirez y Castro (2025), esta dimensidon hace referencia a las
posibilidades de ascenso y de remuneracion. Es la sensacion de justicia y equidad en el trabajo
desarrollado, es decir, se mide la relacion entre el salario o la remuneracién obtenida y las tareas
laborales realizadas.

En Para Rubio y Pineda (2023), la equidad salarial se concibe como la percepcion de los
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empleados de que existen dentro de la institucidn politicas y reglamentos equitativos y claros.
Asi, la equidad salarial mide la percepcion de los empleados sobre la equidad en la
distribucion de salarios y recompensas en la organizacion, que integra profesiones y grados de
responsabilidad diversa, y es fundamental para mantener la motivacion del personal, mejorar la
percepcion de equidad organizacional y optimizar el ambiente laboral, elementos que influyen

directamente en el desempefio laboral de los empleados.

Indicador 2: Permanencia en el trabajo

Para Garcia (2023), es la percepcion y valoracién positiva que tienen los empleados con
respecto a las remuneraciones y beneficios que reciben por su trabajo dentro de la organizacion.
La remuneracién y las prestaciones son aspectos fundamentales para atraer, retener y motivar al
personal en una empresa.

Un paquete salarial bien estructurado que combina un salario justo con prestaciones
adicionales no solo mejora la calidad de vida de los empleados, sino que también aumenta su
compromiso y fidelidad con la empresa. Al ofrecer una remuneracién integra que valore tanto
el desempefio como el bienestar personal, las empresas crean un entorno laboral mads
satisfactorio y fomentan el éxito colectivo a largo plazo. (Ponce, Ruelas & Flores, 2022).

Por lo tanto, los beneficios econdmicos analizan la vision de los trabajadores sobre los
incentivos y compensaciones econdmicas que van mds alla del salario base. perspectiva positiva
al respecto, eleva una vision favorable sobre este tema, incrementa la satisfaccion en el trabajo
y fortalece un ambiente laboral mds equitativo, estimulante fortalece un ambiente laboral mas
equitativo, estimulante y eficiente.

Indicador 3: Responsabilidad en la ejecucion de funciones

Seminario, Pérez, y Castro (2022), sefiala que corresponde a las empresas crear una
cultura de pago puntual que muestre un verdadero respeto y valoracion a todos los trabajadores.
Esto significa no solo cumplir con los plazos de pago establecidos, sino también asegurarse de
que los pagos se realicen en horarios razonables y accesibles para todos los empleados. Para
mantener la confianza y la transparencia en la relacion laboral, es esencial implementar sistemas
de pago eficientes y comunicar con claridad cualquier cambio o retraso.

Para Sutarmin (2025), considera a la remuneracién como pago por el trabajo y estimula
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la concepcion al incremento del trabajo del pueblo, el salario es el estimulo por el esfuerzo
humano en mejorar la coyuntura de estimulos que percibe la satisfaccion los trabajadores y
elevan su fortaleza fisica en el trabajo y es confortable la esperanza de mejorar su condicion y
terminar sus dias en paz y esplendor . Transformemos esta cita para que sea mds comprensible:
Para Sutarmin (2025), la paga por el trabajo se considera una recompensa y fomenta la idea de
aumentar la mano de obra popular. El salario es el incentivo para el esfuerzo humano por
mejorar las condiciones. Los trabajadores se sienten satisfechos al ver que su fuerza fisica en el
trabajo aumenta, y les resulta reconfortante la esperanza de mejorar su situacion y terminar sus
dias, quizds, en paz y prosperidad.

De este modo, la puntualidad en los pagos se refiere a la percepcion de los empleados
sobre la regularidad y el cumplimiento de la entrega de sus salarios y beneficios financieros, y
es un factor fundamental para garantizar la estabilidad financiera del personal, consolidar la
confianza en la institucion y fomentar un clima laboral positivo, lo cual incide directamente en
el desempefio laboral.

Dimension 2: Eficiencia

Es el proceso mediante el cual se mejoran las habilidades y conocimientos de los
empleados mediante la formacién y el aprendizaje continuo. La eficiencia hace al trabajador
mads competente y lo hace sentir mds satisfecho con su trabajo. Rodriguez & Yaguachi (2024).

Por otro lado, es la motivacién de alcanzar ciertas metas en cierto tiempo, es decir, el
deseo de ser exitoso, hacer o ser algo importante en su vida, en su familia, el deseo de verse a
futuro en donde quiere llegar, qué trabajo y puesto de trabajo quiere ocupar. Garcia (2023)

Se puede interpretar que la eficiencia evalua la percepcion de los trabajadores sobre las
oportunidades que ofrece la organizacién para mejorar sus capacidades laborales, recibir
educacién continua y avanzar en su carrera profesional. Un ambiente laboral que promueva el
crecimiento profesional no sélo elevard el desempefio en el trabajo, también impulsard la
dedicacion institucional y potenciard la calidad de los servicios de la organizacién.

Indicador 1: Compromiso institucional
Sin embargo, Chiavenato (2021) demuestra que la capacitacion de personal es de suma
importancia en una empresa ya que garantiza el desarrollo del talento humano para poder

maximizar la efectividad en los procedimientos y obtener buenos resultados en el desempeio
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de los colaboradores de una empresa. El autor hace énfasis en variables clave del proceso de
capacitacidn y sobre todo en la necesaria optimizacién de los recursos empleados en este proceso
para que se convierta en un espacio real .de transformacién y aportaciéon de competencias.

Desde el punto de vista de Para, Correa (2023), la oportunidad de desarrollo estd dada
desde adentro de la institucion hacia sus trabajadores, para desarrollarse y continuar adquiriendo
conocimientos y cumplir los objetivos de la organizacion.

Se puede comprender, que una forma valiosa para reforzar a los equipos de trabajo es
mediante programas de capacitacién bien estructurados y ejecutados. Estas iniciativas no solo
mejoran la productividad y eficiencia de los empleados, sino que también tienen un impacto
positivo en su motivacion, lealtad y compromiso, haciendo que nos sintamos més valorados y
conectados con la institucion. Por lo tanto, la capacitacion no solo funciona como una inversiéon
en habilidades, sino que también es una herramienta fundamental para reforzar la cultura
organizacional y garantizar la estabilidad del equipo en el largo plazo.

Indicador 2: Uso correcto del tiempo

Paucar (2022), manifiesta que todo profesional que ingresa a trabajar a una organizacion
formalmente desea y espera ir escalando puestos o plazas ascendentes de acuerdo con el tiempo
y su experiencia, capacitacion, capacidad, habilidades, competencias y potencialidades que vaya
demostrando en su trabajo diario. Este proceso de crecimiento gradual para ir ocupando puestos
mds altos y mejores remunerados es una meta comun de los colaboradores y las organizaciones
deben integrar estas perspectivas en sus programas de capacitacion y desarrollo de sus
colaboradores, la evaluacién es otra herramienta que debe ser ejercida periddicamente como
elemento motivador no sancionador. el sector publico los ascensos estdn normados, y se hacen
por concurso publico y por méritos.

Segin Chiavenato (2021) la probabilidad de ascenso se basa en el desempeio actual y
en las estimaciones de éxito futuro en las nuevas oportunidades, siendo una fuente poderosa de
motivacion para los empleados que ven en ella la posibilidad de crecer dentro de la organizacién.

La oportunidad de una oportunidad de ascenso mide la percepcion del personal sobre las
posibilidades que tiene la institucion de ascender a puestos de mayor rango o responsabilidad.
oportunidad estd vinculada a la existencia de procesos de promocion interna transparentes y

equitativos, cuya adecuada gestién contribuye a crear un ambiente laboral estimulante y a
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aumentar el desempeiio laboral, al ofrecer perspectivas de futuro y una sensacion de desarrollo
profesional.

Indicador 3: Capacidad resolutiva

Refleja el nivel de apoyo y ayuda que los empleados perciben que reciben de sus pares
y de sus superiores (Oyola & Valverde 2024).

De acuerdo con Montero y Merino (2024), el apoyo Institucional, como forma de gestion
en el sistema, pasa a ser una importante herramienta de trabajo para mejorar la comunicacion y
acercamiento entre los gestores y los trabajadores, ademds del estimulo que ofrece a los
profesionales de los equipos para reflexionar sobre sus practicas y proceso de gestidn y trabajo,
identificando los nudos criticos.

Un ambiente con un alto grado de respaldo institucional fortalece el ambiente laboral y
contribuye de manera significativa a la satisfaccion en el trabajo, al promover un sentimiento de
seguridad, pertenencia y reconocimiento en el equipo de trabajo. Se refiere al grado en que los
empleados perciben el apoyo de la organizacion en su trabajo cotidiano, a través del suministro
de recursos, orientacion, acompafiamiento y soluciones efectivas frente a los desafios. Un
entorno con un fuerte respaldo institucional , potencia el clima laboral y contribuye de manera
significativa al desempefio laboral, al propiciar una sensacion de seguridad, pertenencia y
reconocimiento en el equipo de trabajo.

Dimension 3: Logro de objetivos

Es la apreciacion y valoracion del desempefio y los logros de los objetivos de los
trabajadores. El reconocimiento motiva a los empleados y refuerza los comportamientos
positivos. (Miranda et al., 2021)

El reconocimiento es el acto de valorar, destacar o premiar los logros, esfuerzos y
contribuciones de una persona en un entorno social, académico o laboral. Puede ser verbal,
escrita, simbdlica o material, y es un factor clave en la motivacién y satisfaccion de las personas
(Merchan & Villamar, 2024).

El reconocimiento institucional es la forma en que los empleados de una organizacion
perciben las acciones que llevan a cabo para apreciar y destacar su esfuerzo, rendimiento y
dedicacion al trabajo. El reconocimiento, ya sea formal o informal, ayuda a fortalecer el

ambiente de trabajo y a aumentar el desempeifio profesional, haciendo que los empleados se
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sientan valorados, vistos y motivados en su entorno laboral.

Indicador 1: Cumplimiento de objetivos

Segtn Lépez, Pérez y Rodriguez (2021), se refiere a como los asalariados sienten el
valor y agradecimiento que la organizacion les da por sus esfuerzos y resultados. Esto incluye
la forma en que la compafiia reconoce y celebra tanto los éxitos individuales como los grupales,
y el valor que pone en el esfuerzo y la dedicacién de sus empleados. La forma en que la entidad
valora y exhibe los rendimientos y esfuerzos de sus asalariados influye directamente en su
desempefio laboral, ya que contribuye a forjar un ambiente en el que los asalariados se perciban
apreciados y valorados.

Cortez (2023) afirma que el reconocimiento es fundamental para motivar a los
colaboradores, pues no solo confirma el esfuerzo y la dedicacion, sino que también aumenta la
autoestima, el sentido de pertenencia y el desempefio laboral. El reconocimiento, a diferencia
de los incentivos puramente econdémicos, tiene un impacto emocional positivo, que puede
reforzar el compromiso y la lealtad a la organizacién. El reconocimiento, cuando es oportuno,
sincero y coherente con el desempeio, se convierte en una herramienta poderosa para mejorar
el clima organizacional y la productividad.

En consecuencia, puede decirse que la valoracion del esfuerzo hace referencia a la
percepcion del personal sobre el grado en el que la institucién reconoce su compromiso,
dedicaciéon y desempefio. Esa valoraciéon puede tomar la forma de expresiones de
agradecimiento, reconocimientos simboélicos o incentivos formales.

Indicador 2: Participacion activa

Por otro lado, hace referencia al reconocimiento publico y valoracién de los logros, el
trabajo y las contribuciones de los colaboradores Loderer y Kock (2025). Es importante porque
expresa gratitud por el esfuerzo y desempeio realizado, resaltando sus logros y destacando su
compromiso y dedicacién en el trabajo, esto promueve un clima organizacional positivo y una
cultura de gratitud y aprecio mutuo.

Para Ruiz y Valenzuela (2024), sostiene que los logros y el reconocimiento van de la
mano y se relacionan con la autoestima del individuo, ya que cuando la persona percibe que su
trabajo le brinda logros positivos, le ayudard a que se sienta motivado y quiera continuar; por

ello, en toda empresa es necesario prestar atencidn a estos factores, ya que juegan un papel
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relevante en el desempefio laboral y desarrollo personal. Entonces, el apoyo institucional se
refiere al apoyo que la entidad brinda a sus empleados para que puedan desarrollar sus tareas en
condiciones adecuadas, seguras y con un seguimiento eficaz. Este respaldo es fundamental para
enfrentar las exigencias del ambiente de trabajo saludable y un aumento en el desempefio
laboral.

Ademais, es importante promover la celebracion de los logros en equipo, donde todos se
motiven y se crean un ambiente calido, de compafierismo, apoyo mutuo y apoyo institucional el
cual se refiere al apoyo que la entidad brinda a sus empleados para que puedan desarrollar sus
tareas en condiciones adecuadas, seguras y con un seguimiento eficaz, este respaldo es
fundamental para enfrentar las exigencias del ambiente de trabajo saludable y aumento en el

desempefio laboral.

Marco conceptual

Cultura: es el conjunto de valores, creencias y entendimientos importantes compartidos
por los miembros; Ofrece formas definidas de pensamiento, sentimiento y reaccidén que guian
la toma de decisiones y otras actividades de los participantes en la organizacidn. organizaciones
de éxito al parecer tienen culturas fuertes que atraen, retienen y recompensan a la gente para
desempefiar roles y cumplir las metas. papeles mds importantes de la alta administracién es
moldear cultura, que, con personalidad, tendrd un impacto importante en la filosofia y estilo
administrativo (Hajam & Sundar, 2022).

Entorno de trabajo seguro: Son disposiciones, lineamientos y procedimientos
establecidos para prevenir riesgos y proteger la integridad fisica y la salud de los empleados;
rigen las condiciones en que se desarrollan las actividades laborales; incluyen estrategias de
prevencion ante posibles riesgos y emergencias; y son parte del sistema de seguridad y salud
laboral (Carrera-Salazar & Rojas-Lujan, 2024).

Empatia: Capacidad de entender y compartir los sentimientos y puntos de vista de los
demads, propiciando relaciones interpersonales armoénicas. Es fundamental para la comunicacién
efectiva y el bienestar social. Rendimiento laboral también implica la capacidad de reconocer
necesidades emocionales en distintos contextos, su desarrollo permite mejorar la cooperacion y

la resolucién de conflictos (Iglesias, Fernandez & Torres, 2020).
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Planificaciéon organizacional: Se refiere al procedimiento por el cual se definen
objetivos, estrategias y acciones para dirigir las operaciones de una entidad; involucra la
determinacién de prioridades y la distribucidn de recursos para lograr los objetivos establecidos;
abarca la elaboracién de planes y la toma de decisiones; y representa una funcién fundamental
para la direccién de las actividades institucionales (Villarroel, 2025).

Compromiso: Se refiere a una forma de gestion en la que un lider contribuye a fijar los
objetivos estratégicos de la organizacion y, al mismo tiempo, motiva a las personas para que
desempefien con €xito sus tareas en funcidon de dichos propdsitos. Permite ver el panorama
general y entender los procesos o pasos para lograr que ocurran cambios. Asi es como se dirigen
las personas con el liderazgo organizacional o empresarial hacia el logro de un objetivo
corporativo. (Li, Huang & Chen, 2020).

Bienestar laboral: Se refiere al bienestar organizacional o laboral, que abarca la salud
fisica, emocional y mental de los trabajadores de una empresa. entorno laboral seguro y
saludable, oportunidades de desarrollo personal y profesional y apoyo emocional. incluye
medidas para garantizar un entorno laboral seguro y saludable. De igual manera, implica
promover un adecuado equilibrio entre la vida laboral y personal de los empleados, asi como
proporcionarles acceso a recursos para gestionar el estrés y las exigencias del trabajo. (Li et al.,
2025).

Motivacion intrinseca: Se refiere al compendio de motivaciones internas que impulsan
a un individuo a ejecutar una actividad motivada por el interés, la satisfaccién o la realizacion
personal; se vincula con el compromiso, la autonomia y la aspiracion de lograr objetivos
personales; se origina de las necesidades, valores y expectativas individuales que guian la
conducta y el esfuerzo; y representa un elemento vinculado con la dedicacién y la perseverancia
en el trabajo (Del Castillo et al., 2025).

Competitividad: Se refiere a la habilidad de una organizacién para actuar eficazmente
en su contexto y mantener una posicion competitiva frente a otras entidades del mismo sector.
Incluye la optimizacion de recursos, la innovacién y la capacidad de respuesta a las exigencias
del mercado. Esta capacidad estd vinculada con la productividad y el rendimiento
organizacional, y se encuentra entre los elementos vinculados con la persistencia y el desarrollo

institucional (Rojas & Reyes, 2024).
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Control interno: Se refiere al compendio de politicas, procedimientos y mecanismos
instaurados para supervisar y regular las actividades de una entidad; engloba medidas orientadas
a corroborar la adhesion a las normativas y disposiciones preestablecidas; abarca actividades de
monitoreo y evaluacidn de los procesos; y representa un elemento esencial en la administracién
institucional (Roman et al., 2025).

Reconocimiento: Hace referencia al proceso de valorar y resaltar de forma significativa
los logros y esfuerzos de los empleados. Un reconocimiento adecuado puede aumentar la
motivacion, mejorar el ambiente laboral y fomentar el compromiso, contribuyendo asi al éxito
general de la organizacion. Por lo tanto, es indispensable que el reconocimiento sea equitativo,
personalizado y constante, a fin de optimizar sus ventajas y preservar una cultura organizacional

positiva Amasifuen, Cardenas y Troya (2023).

2.3 Hipoétesis

En el estudio: Propuesta de mejora del clima organizacional para el desempefio laboral
en la direccién contra la corrupcion, distrito de Tumbes, 2026, no se planteé hipétesis por
tratarse de un nivel descriptivo; de acuerdo con Quincho et al. (2022), la investigacion
descriptiva permite caracterizar una realidad especifica a través de la observacion de sus
componentes esenciales, y no formula hipétesis ya que solo detalla las propiedades del

fendmeno sin buscar relaciones causales.
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I11. Metodologia

3.1. Tipo, nivel y diseiio de investigacion

Tipo de investigacion
La investigacion fue de tipo aplicada con enfoque cuantitativo.
Tipo: Aplicada

La investigacion aplicada se caracteriza, segin Tarrillo et al. (2024), por tener una
orientacién hacia la soluciéon de problemas especificos, empleando el conocimiento tedrico
existente y adaptdndolo a contextos reales y operativos, con la finalidad de generar propuestas
viables para su implementacion directa en el campo de estudio, con resultados tangibles que
inciden positivamente en el entorno intervenido. La investigacion fue de tipo aplicada, debido a
que tuvo como finalidad resolver los problemas identificados en las variables clima
organizacional y desempefio laboral en la Direccion Contra la Corrupciéon del distrito de
Tumbes, durante el afno 2026; es por ello que se formularon propuestas de mejora practicas
orientadas a contribuir con la reduccién de las deficiencias evidenciadas en la entidad policial.
Enfoque: Cuantitativo

En ese sentido Hadi et al. (2023) sefialan es una Investigacién que se basa en la
recoleccion y andlisis de datos numéricos. Es una herramienta que nos permite describir,
explicar y predecir los fendmenos. La investigacion fue de enfoque cuantitativo, puesto que se
utilizaron instrumentos de medicién y evaluacidn, los cuales se expresaron cuantitativamente
en porcentajes y nimeros, y en ese sentido los resultados se presentaron en tablas y figuras, lo
que permiti6 una interpretacion objetiva de los hallazgos.
Nivel de investigacion
La investigacion fue de nivel descriptivo de propuesta
Descriptivo

De acuerdo con Ruiz y Valenzuela (2024) sefalan que es un nivel de investigacion que
se centra en describir las caracteristicas de un fenémeno o contexto especifico, y se basa en la
observacion y andlisis de los datos, sin que se modifiquen las variables. El nivel utilizado fue
descriptivo porque se describieron las caracteristicas que presentan las variables clima

organizacional y el desempeifio laboral en la direccién contra la corrupcidn, distrito de Tumbes,
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2026.

De propuesta
Segun Tarrillo et al. (2024), los estudios de propuesta de mejora representan un

compendio de acciones implementadas con el objetivo de identificar y resolver problemas en
una organizacion, proceso o sistema. La investigacion se orienté hacia la propuesta, con el
objetivo de elaborar una propuesta y un plan de mejora fundamentados en los hallazgos
derivados del estudio. La investigacion practica permiti6 identificar los principales problemas
en la Direccion Contra la Corrupciéon de Tumbes y sugirid estrategias que, al aplicarse,
contribuyeron a mejorar el bajo desempefio laboral mediante la elaboracién de una propuesta de
plan de mejora basada en los resultados obtenidos. En la Dircocor Tumbes se encontraron
deficiencias en el clima organizacional, donde la mayoria de los efectivos reportd falta de
respeto, carencia de apoyo entre compafieros, ausencia de metas claras y limitado
reconocimiento al desempefio. Asimismo, se evidenciaron problemas en el desempefio laboral,
caracterizados por baja actitud cooperativa, limitada capacidad de resolucién de problemas y
débil compromiso institucional. Las causas principales fueron la ausencia de politicas de
convivencia, comunicacion ineficaz, falta de capacitacion en habilidades socioemocionales,
liderazgo deficiente, cultura organizacional centrada en errores, estructuras en silos y recursos
presupuestarios insuficientes. La propuesta de mejora incluyé programas de formacién en
habilidades socioemocionales y resolucién de conflictos, protocolos de convivencia y respeto,
sistemas de gestion por objetivos con metas alineadas al POI, politicas de reconocimiento al
desempefio, capacitacion a mandos intermedios, espacios de coordinacion interdreas e
incentivos no monetarios. Los planes de accidon contemplaron talleres de comunicacién asertiva,
reuniones de coordinacién, programas de compaifiero de apoyo rotativo, sesiones informativas,
actividades de integracion, comités mixtos para revisar casos pendientes y articulacién con
instrumentos de gestion institucional, con un presupuesto asignado a cargo del director, jefes de
linea y personal de retén, para consolidar el compromiso organizacional, optimizar el

desempefio y elevar la calidad del servicio mediante mejora continua y sostenibilidad.

Disefo de investigacion
Fue de disefio de investigacion no experimental — transversal
No experimental

Segtn Tarrillo et al. (2024), la investigacion no experimental es aquella investigacion
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3.2

que se lleva a cabo sin manipular intencionadamente las variables clima organizacional y el
desempeiio laboral, sino observando bédsicamente los fendmenos como se dan en su contexto

natural, para posteriormente analizarlos.

Fue no experimental porque no se manipulé deliberadamente a las variables clima
organizacional y desempeiio laboral, solo se observé conforme a la realidad sin sufrir ningin
tipo de modificaciones.

Transversal

De acuerdo con Hadi et al. (2023), los estudios transversales pretenden conocer todos
los casos de sujetos que poseen una caracteristica determinada en un momento especifico del
tiempo, sin importar cémo y cudndo la adquirieron, ni cudnto tiempo la mantuvieron. El estudio
que se realizo fue transversal, ya que se desarroll6 en un periodo de tiempo definido con inicio

y fin determinados, especificamente durante el afio 2026.

Poblacion

La poblacién estadistica o universo es el conjunto o la totalidad de elementos para
estudiar, segiin Hadi et al. (2023), elementos de una poblacién son todos y cada uno de los
individuos que la componen, pues todos comparten alguna caracteristica en comun, la poblacién
estadistica puede ser un conjunto de personas, lugares o cosas reales.

El director general de la Direccién contra la Corrupcion. La poblacion del estudio estuvo
conformada por 45 efectivos de la direccién contra la corrupcion del distrito de Tumbes, 2026.
variable de clima organizacional como para el desempefio laboral.

Criterios de inclusion
Efectivos policiales registrados en la base de datos de personal destacado a la direccion
contra la corrupcidn, distrito de Tumbes, 2026
Efectivos policiales que aceptaron participar y firmaron el consentimiento informado.

Criterios de exclusion
Se excluyé a los efectivos policiales que no acepten participar en la investigacion y no deseen

firmar el consentimiento informado.

Muestra
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De forma similar Hadi et al. (2025), manifestaron que una muestra es entendida como
un subconjunto de la poblacién conformado por unidades de andlisis.

La muestra estuvo constituida por 45 policias que laboran en la Direccion Contra la
Corrupciodn, Distrito de Tumbes, 2026. Es, es decir, se tomo la totalidad de la poblacién.
Muestreo: Censal

Segtin Ruiz y Valenzuela (2024), el muestreo censal es un método estadistico que
consiste en estudiar a toda una poblacién , y no a una muestra representativa. Se utiliz6 para este
estudio cuando la poblacién se detectd que era pequeiia o finita. La investigacion utilizé una
muestra censal, ya que se tom6 como muestra al 100% de la poblacién de efectivos policiales
que laboran en la direccidn contra la corrupcion, distrito de Tumbes, 2026. Esto permiti6 obtener
informacidon completa y precisa sobre las percepciones de clima laboral y el desempefio
organizacional de todos los efectivos policiales, de tal manera que los resultados reflejen

fielmente la realidad de la poblacién estudiada.
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3.3. Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Operativa Dimensiones | Indicadores Escala de Categorias
Medicion o valoraciéon
Clima En la variable calidad del servicio se plantearon cuatro Relaciones [Nivel de cooperacion Ordinal de Nunca=1
OrganiZaCiOnal dimensiones. La primera dimensiéon denominada: Relaciones interpersonal Respeto entre COmpaﬁerOS tlpO Likert Casi Nunca=2
interpersonales, con sus indicadores: Nivel de cooperacién, Respeto cs Resolucion de conflictos o A veces =3 A
~ L . . L asi siempre =
entre compafieros y Resoluciéon de conflictos. Dimensién 2: o Frecuencia del . P
R . loracién: F 2 del o Equidad Reconocimientjreconocimiento Siempre =5
econoc1m1§nto yva oraf:lon. recuenc.:la e .reconoc.m?lento, quida oy valoracién [Equidad en la valoracién
en la valoracion del trabajo y Acceso a incentivos. Asimismo, la tercera del trabajo
dimensién: Trabajo en Equipo, con sus indicadores: Coordinacion entre IAcceso a incentivos
areas, Solidaridad entre compaiieros y Confianza en los integrantes del Trabajoen (Coordinacién entre dreas
equipo. Finalmente, la cuarta dimensiéon Estabilidad laboral, con sus Equipo Solidaridad entre
indicadores: Percepcién de seguridad en el empleo, Rotacion de cOmpaneros :
personal y Claridad en politicas de contratacion dColnf1al'1za enlos integrantes
. . . . . . ¢l equipo
Se el.abo.ro im (:li)e.stlé)cnequodde201223 items para la variable clima popniq-q Percepcion de seguridad en
organizacional (Rubio & Pineda, ). laboral el empleo
IRotacion de personal
Claridad en politicas de
contratacién
Desempefio En la variable Desempefio laboral se plantearon tres dimensiones. La | Factores Cooperacion
laboral primera dimensién denominada: Factores actitudinales: Cooperacion, actitudinales |Permanencia en el trabajo
Permanencia en el trabajo y responsabilidad en la ejecucién de Responsabilidad en la
. . .. L .. ejecucion de funciones
funciones La segunda dimensién: Eficiencia, con sus indicadores: — —
e ) ] Eficiencia Compromiso institucional
Compromiso institucional, uso correcto del tiempo y capacidad Uso correcto del tiempo
resolutiva. Finalmente, la tercera dimension; Logro de objetivos con : -
) ) o T Y ) Capacidad resolutiva
sus dimensiones: Cumplimiento de objetivos y participacién activa —
Se clabord . o de 8 ft 1 able d _ Logro de Cumplimiento de
e elabor6 un cuestionario de 8 ftems para la variable desempefio |pioriuoc objetivos
laboral. (Zapata, 2024)
Participacién activa
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3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos Técnica

Ruiz y Valenzuela (2024), entienden la encuesta como un proceso de investigacion
cuantitativa, que recoge informacién mediante un cuestionario disefiado previamente, sin
alterar el entorno o fenémeno de la recoleccion. La técnica que utiliz6 en la investigacion
fue la encuesta la cual estuvo dirigida hacia los efectivos policiales. Se da informacion en

varios formatos entre ellos texto, graficos y tablas.
Instrumento

Segtin Ruiz y Valenzuela (2024), un cuestionario es un documento formado por un
conjunto de preguntas que deben redactarse de forma coherente, organizarse, ordenarse y
estructurarse segtiin un plan determinado, a fin de que las respuestas contenidas en el mismo
nos puedan dar toda la informacion necesaria. Este estudio utiliz6 un instrumento de tipo
cuestionario formado por 20 items, de los cuales 12 corresponden a la variable clima
organizacional y los 8 restantes a la variable desempefio laboral. Los cuestionarios, los
mismo que fueron validados por 3 expertos; Licenciados en Administracion, 1 Magister en
Administracién y 2 con Doctorado en Administraciéon. El cuestionario tiene una escala
ordinal de tipo Likert para sus 5 alternativas de respuestas, que permitié obtener una base de
datos y ademds medir la confiabilidad del instrumento mediante el coeficiente alfa de
Cronbach, el cual tuvo una alta confiabilidad, con los coeficientes de 0.9754 y 0.9434 para

las variables clima organizacional y desempefio laboral respectivamente.

3.5. Método de analisis de datos

El andlisis de datos descriptivos permitié convertir los datos sin procesar en informacién
procesable, este conjunto de herramientas, tecnologias y procesos orientados a descubrir las
tendencias y resolver los problemas encontrados, basindose en datos. un andlisis
pormenorizado de un conjunto de datos especificos recopilados. Para ello se busca obtener

conclusiones valiosas que acompaian a las recomendaciones (Calle, 2023).

. Se us6 Microsoft Word el cudl colabor6 activamente en la redaccion detallada,
estructuracion minuciosa y cuidadosa edicion del extenso informe de investigacién en texto
escrito, para tabular los datos obtenidos a través del instrumento de recoleccion de datos y
para elaborar las figuras de cada una de estas tablas se utilizé el programa Microsoft Excel

donde mediante celdas absolutas y relativas se administrd la base de datos producto de la
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recoleccion de datos en la aplicacion de los instrumentos, los andlisis de los datos obtenidos
se utilizaron para el andlisis descriptivo de las variables de la investigacion, se elaboré tablas
de distribucidén y frecuencias porcentuales absolutas, relativas y datos estadisticos. Ademas,
se usé Abobe Reader XI pudo leer archivos PDF como por ejemplo los antecedentes
descargados de los repositorios de pre y posgrado a nivel nacional e internacional. Asimismo,
se empled la herramienta Mendeley para la gestion eficiente y organizada de la extensa bibliografia,
como gestor bibliografico capaz de resolver la organizacidn de las citas y referencias bibliograficas
de manera automatica de acuerdo con la normativa establecida. También el programa Turnitin
para medir la similitud de la investigacion, y el uso de la IA el cual no debe superar el 25%
y finalmente se defendi6 el informe final con la ayuda del programa PowerPoint, creando

diapositivas en una presentacion para sustentar la investigacion.
3.6 Aspectos éticos

La presente investigacion estuvo regida por los principios de €tica que proceden del
Reglamento de Integridad Cientifica en la investigacion de la Universidad Catdlica Los

Angeles de Chimbote (2026), los mismos que son:
Respeto y proteccion de los derechos de los intervinientes

El anonimato de los efectivos policiales se mantuvo en la presentacion de los
resultados, no se puso direccidn de correo electrénico ni ningtin dato que proporcionen los
participantes. Asegurdndose de que comprendan el propdsito, los métodos y los posibles

riesgos y beneficios de la investigacion.
Cuidado del medio ambiente

Se utilizaron materiales sostenibles para la investigacion como el papel reciclado, se
usO tecnologias limpias y eficientes como computadoras de baja carga de bateria para
minimizar el consumo de energia eléctrica y también se utiliz6 papel reciclado para el

cuestionario para evitar la deforestacion.
Libre participacion por propia voluntad

El investigador obtuvo el consentimiento informado de los efectivos policiales antes
de incluirlos en la investigacion a fin de que ellos estén enterados de toda su participacién
en la investigacion. El investigador también se asegurd de que los participantes entiendan

que pueden abandonar la investigacion en cualquier momento sin consecuencias negativas.
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De igual manera se dard constancia de que los participantes cuenten con la capacidad de

tomar decisiones informadas con respecto a su participacién en la investigacion.
Beneficencia, no maleficencia:
Beneficencia

Se hizo hincapié a los efectivos sobre la importancia de su participacion, ya que
permitid identificar aspectos relevantes sobre el clima organizacional y el desempefio
laboral; a partir de los resultados obtenidos, se elaboré una propuesta y un plan de mejora
organizado por variables; al respecto, para la variable clima organizacional se incluyeron
acciones como el fortalecimiento de interrelacion jerdrquica, implementacion de politicas de
unién y confraternidad, la estandarizacion de los procesos laborales y el adecuado
mantenimiento de las instalaciones; del mismo modo, para la variable el desempefio laboral
se disefid un proceso sobre la atencion al cliente interno, la mejora de los tiempos de
respuesta a solicitudes internos y el adecuado mantenimiento de las instalaciones. Estas
estrategias del mismo modo se hicieron para la variable el desempefio laboral donde se
disefaron estrategias orientadas a mejorar la experiencia del cliente interno, incrementar la
percepcion del cumplimiento de expectativas de los colaboradores, reforzar la comunicacién
directa con los subordinados y establecer mecanismos de retroalimentacion continua; por lo
tanto, se buscé contribuir a una experiencia mas satisfactoria y sostenible para los efectivos
y a una mejora continua en la gestion de la institucion, orientados a mejorar la experiencia
de los oficiales, incrementar la percepcion del cumplimiento de expectativas, reforzar la
comunicacion directa y establecer mecanismos de retroalimentacién continua; por lo tanto,
se busco contribuir a una experiencia mas satisfactoria y sostenible para los efectivos y a una

mejora continua en la gestion policial.
No maleficencia

Se informé a los participantes que su participacion no implicé riesgos fisicos,
psicoldégicos ni econdmicos, se resguardd su identidad al evitar el registro de datos que
permitieron su identificacion directa, la aplicacién de los cuestionarios se realizé en
momentos apropiados sin generar molestias ni afectd sus actividades personales, con lo cual

se resguardo el bienestar de los participantes durante todo el desarrollo del estudio.
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Integridad y honestidad

Los datos recabados de los efectivos policiales de la institucion policial fueron
veridicos y sin modificaciones y se cumplieron con las normas y regulaciones éticas
pertinentes. Toda la informacién que integra la investigacion fue respaldada con fuentes
fidedignas, a fin de dar mayor credibilidad a la investigacion. Los resultados no fueron

manipulados ni falsificados, todos fueron reales.
Justicia

La seleccion de los participantes fue justa y no discriminatoria. Se respetd, ademas,
la autonomia de todos los participantes y su derecho a tomar decisiones informadas y los
resultados de la investigacion fueron accesibles para todos los participantes y la comunidad
en general. Se hizo un solo cuestionario conteniendo los items correspondientes a ambas
variables para todos los participantes y durante su desarrollo fueron tratados de forma justa

y equitativa.
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IV. Resultados
Variable 1. Clima organizacional
Objetivo especifico 1. Describir las caracteristicas de las relaciones interpersonales en la

direccion contra la corrupcion, distrito de Tumbes, 2026.
Tabla 1

Caracteristicas de las relaciones interpersonales en la direccion contra la corrupcion,

distrito de Tumbes, 2026.

Relaciones interpersonales N %

El nivel de cooperacion en mi equipo de trabajo es adecuado para
alcanzar los objetivos.

Nunca 0 0.00
Casi nunca 8 17.78
A veces 9 20.00
Casi siempre 23 51.11
Siempre 5 11.11
Total; 45 100.00
Percibo que hay respeto entre compaiieros en el entorno laboral

Nunca 3 6.67
Casi nunca 27 60.00
A veces 15 33.33
Casi siempre 0 0.00
Siempre 0 0.00
Total 45 100.00

Considero que la resolucién de conflictos se maneja de forma adecuada
entre el personal

Nunca 0 0.00
Casi nunca 22 48.89
A veces 5 11.11
Casi siempre 10 22.22
Siempre 8 17.78
Total 45 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los efectivos de

la direccién contra la corrupcién del distrito de Tumbes, 2026.
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Figura 1

Caracteristicas de las relaciones interpersonales en la direccion contra la corrupcion, distrito de Tumbes, 2026.

60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00% El givel de cooperaci(’)n enmi  Percibo que hay respeto Considero que la resolucion de
equipo de trabajo es gdepuado entre compafieros en el conflictos se maneja de forma
para alcanzar los objetivos. entorno laboral adecuada entre el personal
m  Nunca 0.00% 6.67% 0.00%
= Casi nunca 17.78% 60.00% 48.89%
m A veces 20.00% 33.33% 11.11%
Casi siempre 51.11% 0.00% 22.22%
®  Siempre 11.11% 0.00% 17.78%

Nota. La figura muestra los resultados de las preguntas relacionadas acerca de las caracteristicas de las relaciones interpersonales en la

direccidén contra la corrupcion, distrito de Tumbes, 2026.
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Objetivo especifico 2. Identificar las caracteristicas del reconocimiento y valoracién en la
direccién contra la corrupcion del distrito de Tumbes, 2026.

Tabla 2

Caracteristicas del reconocimiento y valoracion en la direccion contra la corrupcion del
distrito de Tumbes, 2026.

Reconocimiento y valoracion N %
La frecuencia del reconocimiento por parte de mis superiores es adecuada

Nunca 0 0.00
Casi nunca 22 48.89
A veces 5 11.11
Casi siempre 10 22.22
Siempre 8 17.78
Total 45 100.00
Percibo que hay equidad en la valoracién del trabajo que realizo en

la DIRCOCOR

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 5 11.11
Casi siempre 30 66.67
Siempre 10 22.22
Total 45 100.00

Considero que el acceso a incentivos motiva a los trabajadores a
mejorar su rendimiento

Nunca 5 11.11
Casi nunca 13 28.89
A veces 13 28.89
Casi siempre 9 20.00
Siempre 5 11.11
Total 45 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los efectivos de  la Unidad de
la direccién contra la corrupcién del distrito de Tumbes, 2026.
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Figura 2
Caracteristicas del reconocimiento y valoracion en la direccion contra la corrupcion del distrito de Tumbes, 2026.

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00% .
0.00%
La frecuencia del reconocimiento Percibo que hay equidad enla  Considero que el acceso a
por parte de m is superiores es valoracion del trabajo que realizo  incentivos motiva a los
adecuada en la DIRCOCOR trabajadores a mejorar su
rendimiento
®  Nunca 0.00% 0.00% 11.11%
¥ Casi nunca 48.89% 0.00% 28.89%
A veces 11.11% 11.11% 28.89%
Casi siempre 22.22% 66.67% 20.00%
® Siempre 17.78% 22.22% 11.11%

Nota: La figura muestra los resultados de las preguntas relacionadas acerca de las caracteristicas de la motivacién del reconocimiento y

valoracién en la direccién contra la corrupcion del distrito de Tumbes, 2026.
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Objetivo especifico 3. Definir las caracteristicas del trabajo en equipo en la direccion contra
la corrupcioén del distrito de Tumbes, 2026.

Tabla 3

Caracteristicas del trabajo en equipo en la direccion contra la corrupcion del distrito de
Tumbes, 2026.

Trabajo en equipo N %

La coordinacién entre dreas se realiza de forma oportuna para cumplir con

los objetivos institucionales

Nunca 5 11.11
Casi nunca 18 40.00
A veces 8 17.78
Casi siempre 14 31.11
Siempre 0 0.00
Total 45 100.00

Percibo solidaridad entre compaifieros en situaciones de dificultad laboral

Nunca 0 0.00
Casi nunca 28 62.22
A veces 6 13.33
Casi siempre 5 11.11
Siempre 6 13.33
Total 45 100.00

Percibo que hay una buena confianza en los integrantes del equipo
entre los miembros del personal policial

Nunca 5 11.11
Casi nunca 13 28.89
A veces 13 28.89
Casi siempre 9 20.00
Siempre 5 11.11
Total 45 100.00

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los efectivos de  la Unidad de
la direccion contra la corrupcion del distrito de Tumbes, 2026
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Figura 3

Caracteristicas del trabajo en equipo en la direccion contra la corrupcion del distrito de Tumbes, 2026.

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00%
La coordinacién entre dreas se Percibo solidaridad entre Percibo que hay una buena
realiza de forma oportuna para compaiieros en situaciones de confianza entre los miembros
cumplir con los objetivos dificultad laboral del personal policial
institucionales
¥ Nunca 11.11% 0.00% 11.11%
¥ Casi nunca 40.00% 62.22% 28.89%
“ A veces 17.78% 13.33% 28.89%
Casi siempre 31.11% 11.11% 20.00%
¥ Siempre 0.00% 13.33% 11.11%

Nota: La figura muestra los resultados de las preguntas relacionadas acerca de las caracteristicas del trabajo en equipo en la direccion

contra la corrupcion del distrito de Tumbes, 2026.
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Objetivo especifico 4. Determinar las caracteristicas de la estabilidad laboral en la direccién
contra la corrupcién del distrito de Tumbes, 2026.

Tabla 4

Caracteristicas de la estabilidad laboral en la direccion contra la corrupcion del distrito
de Tumbes, 2026.

Estabilidad laboral N %

La percepcién de seguridad en el empleo contribuye a que se sienta mas

comprometido (a) con su trabajo

Nunca 0 0.00
Casi nunca 13 28.89
A veces 12 26.67
Casi siempre 20 44.44
Siempre 0 0.00
Total 45 100.00

La rotacién de personal genera incertidumbre en el ambiente laboral.

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 5 11.11
Casi siempre 32 71.11
Siempre 8 17.78
Total 45 100.00
Percibo claridad en politicas de contratacion o destaque en la

DIRCOCOR

Nunca 3 6.67
Casi nunca 28 62.22
A veces 14 31.11
Casi siempre 0 00.00
Siempre 0 00.00
Total 45 100.00

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los efectivos de la Unidad de
la direccidn contra la corrupcion del distrito de Tumbes, 2026
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Figura 4

Caracteristicas de la estabilidad laboral en la direccion contra la corrupcion del distrito de Tumbes, 2026.

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00% La percepcion de seguridad en el  La rotacion de personal genera Percibo claridad en politicas de
empleo contribuye a que se sienta  incertidumbre en el ambiente ~ contratacion o destaque en la
mas comprometido (a) con su laboral. DIRCOCOR
trabajo
B Nunca 0.00% 0.00% 6.67%
®  Casi nunca 28.89% 0.00% 62.22%
A veces 26.67% 11.11% 31.11%
Casi siempre 44.44% 71.11% 0.00%
m  Siempre 0.00% 17.78% 0.0%

Nota: La figura muestra los resultados de las preguntas relacionadas acerca de las caracteristicas del trabajo en equipo en la direccién
contra la corrupcién del distrito de Tumbes, 2026.
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Variable 2. Desempeiio laboral

Objetivo especifico 5. Describir las caracteristicas de los factores actitudinales en la
Direccién contra la Corrupciodn, distrito de Tumbes, 2026

Tabla 5

Caracteristicas de los factores actitudinales en la Direccion contra la Corrupcion, distrito
de Tumbes, 2026.

Factores actitudinales N %
Utiliza la actitud cooperativa para trabajar con sus colegas.

Nunca 0 0.00
Casi nunca 24 53.33
A veces 4 8.89
Casi siempre 8 17.78
Siempre 9 20.00
Total 45 100.00
Considera importante su asistencia puntual al trabajo.

Nunca 0 0.00
Casi nunca 15 33.33
A veces 11 24.44
Casi siempre 19 42.22
Siempre 0 0.00
Total 45 100.00

Se siente responsable de sus labores y las completa con eficiencia

Nunca 0 0.00
Casi nunca 24 53.33
A veces 4 8.89
Casi siempre 8 17.78
Siempre 9 20.00
Total 45 100.00

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los efectivos de la Unidad de
la direccidn contra la corrupcidn del distrito de Tumbes, 2026
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Figura 5

Caracteristicas de los factores actitudinales en la Direccion contra la Corrupcion, distrito de Tumbes, 2026.

80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00% .
Utiliza la actitud cooperativa para Considera importante su Se siente responsable de sus
trabajar con sus colegas. asistencia puntual al trabajo. labores y las completa con
eficiencia
®  Nunca 0.00% 0.00% 0.00%
® Casi nunca 53.33% 33.33% 53.33%
= A veces 8.89% 24.44% 8.89%
Casi siempre 17.78% 42.22% 17.78%
= Siempre 20.00% 0.00% 20.00%

Nota: La figura muestra los resultados de las preguntas relacionadas acerca de las caracteristicas de los factores actitudinales en la

Direccién contra la Corrupciodn, distrito de Tumbes, 2026.
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Objetivo especifico 6. Identificar las caracteristicas de la eficiencia en la Direccion contra
la Corrupcidn, distrito de Tumbes, 2026.

Tabla 6

Caracteristicas de la eficiencia en la Direccion contra la Corrupcion, distrito de Tumbes,

2026.

Eficiencia N %
Utiliza su tiempo de manera efectiva para planificar y preparar sus

actividades.

Nunca 5 11.11
Casi nunca 15 3333
A veces 13 28.89
Casi siempre 8 17.78
Siempre 4  8.89
Total 45 100.00

Resuelve problemas en la oficina de manera efectiva.

Nunca 5 1111
Casi nunca 5 1111
A veces 23 5l1.11
Casi siempre 12 26.67
Siempre 0 0.00
Total 45 100.00
Se compromete a fondo con su trabajo y busca mejorar

constantemente.

Nunca 0 0.00
Casi nunca 9 20.00
A veces 9 20.00
Casi siempre 23 Sl1.11
Siempre 4  8.89
Total 45 100.00

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los efectivos de la Unidad de
la direccion contra la corrupcion del distrito de Tumbes, 2026
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Figura 6

Caracteristicas de la eficiencia en la Direccion contra la Corrupcion, distrito de Tumbes, 2026.

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
10.00%
0.00%
Utiliza su tiempo de manera efectiva Resuelve problemasenla ~ S¢ compromete a fondo con su
para planificar y preparar sus oficina de manera efectiva. trabajo y busca mejorar
actividades. constantemente.

® Nunca 11.11% 11.11% 0.00%

® Casi nunca 33.33% 11.11% 20.00%

= A veces 28.89% 51.11% 20.00%

Casi siempre 17.78% 26.67% 51.11%

¥ Siempre 8.89% 0.00% 8.89%

Nota: La figura muestra los resultados de las preguntas relacionadas acerca de las caracteristicas de la eficiencia en la Direccién contra la

Corrupciodn, distrito de Tumbes, 2026.
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Objetivo especifico 7. Definir las caracteristicas del logro de objetivos institucional en la
Direccién contra la Corrupcion, distrito de Tumbes, 2026.

Tabla 7

Caracteristicas del logro de objetivos institucional en la Direccion contra la Corrupcion,
distrito de Tumbes, 2026

Logro de objetivos N %
Participa activamente en la planificacion y ejecucion de proyectos
en la oficina.

Nunca 0 0.00
Casi nunca 24 53.33
A veces 4 8.89
Casi siempre 8 17.78
Siempre 9 20.00
Total 45 100.00
Cumple con los objetivos y metas establecidos para sus casos

policiales.

Nunca 0 0.00
Casi nunca 15 33.33
A veces 11 24.44
Casi siempre 19 42.22
Siempre 0 0.00
Total 45 100.00

Nota: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los efectivos de  la Unidad de
la direccidn contra la corrupcion del distrito de Tumbes, 2026
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Figura 7

Caracteristicas del logro de objetivos institucional en la Direccion contra la Corrupcion, distrito de Tumbes, 2026.

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00%
Participa activamente en la planificacién Cumple con los objetivos y metas
y ejecucion de proyectos en la oficina. establecidos para sus usuarios.

B Nunca 0.00% 0.00%

= Casi nunca 53.33% 33.33%

= A veces 8.89% 24.44%

Casi siempre 17.78% 42.22%

= Siempre 20.00% 0.00%

Nota. La figura muestra los resultados de las preguntas relacionadas acerca de las caracteristicas del logro de objetivos institucional en la Direccion

contra la Corrupcidn, distrito de Tumbes, 2026.
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Objetivo especifico 8. Elaborar una propuesta de un plan de mejora del clima organizacional para el desempefio laboral en la Direccion contra la

Corrupcion, distrito de Tumbes, 2026.

Tabla 8
Propuesta de un plan de mejora del clima organizacional para el desempeiio laboral en la Direccion contra la Corrupcion, distrito de Tumbes, 2026.
. . . Acciones de
Variable Indicador Problema Causas Consecuencias mejora Responsables | Presupuesto
Disminucion de la Implementar un
El problema sucede o
i motivacion y del programa de
por la ausencia de - )
” desempefio, la formacion en
politicas claras sobre - -
. . percepcion de falta de | habilidades
convivencia y trato p . . . .
. respeto actia como socioemocionales | Director, jefes de
interpersonal, y falta . . .
. agente desmotivador, |y resolucién de | lineay personal
El1 60.00% de los | de  liderazgo  que . ) p
i reduciendo la conflictos en de retén
efectivos promueva valores de . .
mencionan  que | respeto y productividad comunién con
. . individual y colectiva. | todos los efectivos
. casi nunca hay | colaboracion. .
Variable 1. Respelo entre resDelo entre policiales.  Este
Clima peto peto. programa incluird S/. 400.00
. compafieros compafieros en el L.
organizacio talleres précticos
entorno laboral
nal sobre
comunicacion
asertiva, manejo
de conflictos,
empatia y trabajo
en equipo,

basados en casos
reales
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El problema se origina
con una comunicacion
ineficaz: canales
formales e informales
débiles,
retroalimentacion
poco frecuente o mal

gestionada, lo que
provoca
malentendidos y

relaciones tensas entre
colegas.

Aumento del conflicto
y rotacién: mayores
niveles de tension
interpersonal pueden
elevar los conflictos
formales e informales
y propiciar ausentismo
o salida de personal.

Establecer un
protocolo
institucional de
convivencia y
respeto,
acompaiiado de
canales claros de
reporte y
seguimiento. Se
elaborard una
politica escrita que
defina conductas
esperadas,
procedimientos
para reportar
incidentes

Director, jefes de
linea y personal
de retén
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El problema radica en
la falta de
capacitacion y
desarrollo en
habilidades
socioemocionales:
escasez de formacion
en resolucién de
conflictos, trabajo en
equipo y manejo de

Deterioro de la
calidad del
servicio/institucional

un ambiente de
trabajo hostil afecta
la coordinacién y la
eficacia operativa, lo
que puede traducirse
en mayor nimero de

Fortalecer el liderazgo
mediante capacitacion
dirigida a mandos
intermedios y la
implementacion de
evaluaciones 360°. Este
esfuerzo incluira
formacion en liderazgo
colaborativo, manejo de
equipos y coaching
individual para jefes

Director, jefes de
linea y personal
de retén

Resolucién de
conflictos

El148.89%
de los
efectivos
mencionan
que casi
nunca la
resoluciéon
de
conflictos
se maneja

relaciones errores, quejas o
interpersonales, lo que | incumplimientos de
reduce la capacidad procedimientos.
para interactuar
respetuosamente.
. Implementar un sistema
El problema comienza . .
. Trabajo poco | de establecimiento de
con la ausencia de ! .
o focalizado y | metas alineadas
metas institucionales | , . e
pérdida de | (objetivos institucionales,

desagregadas a nivel
de drea y puesto, lo que
impide que el personal

entienda objetivos
concretos y su
contribucion diaria,
semanal, quincenal o
mensual,  generando
percepcion de

injusticia y desdén por
parte de los superiores

productividad, al no
existir metas claras,
los esfuerzos se
dispersan en tareas
de menor prioridad

0 repetitivas,
reduciendo la
eficiencia
operativa.

metas de area, metas
individuales). Disenar un
marco en el que cada drea
traduzca los objetivos
institucionales en metas
SMART (especificas,
medibles, alcanzables,
relevantes y temporales)
para cada puesto, con
plazos y responsables
claros.

Director, jefes de
linea y personal
de retén

S/. 400.00
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de forma
adecuada
entre el

personal.

El problema inicia con
una comunicacion
vertical deficiente, la
informacidn sobre
planes, prioridades y
metas no se transmite
de forma clara o
periddica desde la
direccion hacia los
mandos y equipos de
efectivos, generando
ambigiiedad sobre lo
que se espera de cada
personal policial

Baja motivacién y
responsabilidad: la
ausencia de
objetivos medibles
dificulta la
percepcion de logro
y la rendicion de
cuentas, provocando
desmotivacion y
menor Compromiso
con resultados
institucionales.

Fortalecer la
comunicacion y
socializacion de metas
mediante reuniones
periédicas y documentos
accesibles. Convocar
reuniones trimestrales de
planificacion y revision
(direccidn, jefaturas,
equipos) y publicar un
documento o tablero
digital con metas,
responsables y avances,
de modo que todo el
personal conozca las
prioridades y su estado de
avance a través de un
diagrama de Gantt.

Director, jefes de
linea y personal
de retén
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El problema devela
una falta de
planificacién y
seguimiento, carencia
de procesos formales
para definir metas
individuales o
grupales, fijar
indicadores y revisar
avances, de modo que
las tareas se realizan de
forma reactiva y sin
orientacion estratégica.

Dificultad para
evaluar desempeno
y tomar decisiones:

sin metas ni
indicadores

definidos, es
complejo medir

resultados, justificar
recursos o disefiar
planes de mejora,
afectando la gestion
y la toma de
decisiones en la
Dircocor, Tumbes.

Establecer ciclos
de seguimiento y
evaluacion con
indicadores clave
y
retroalimentacion.
Implementar
revisiones
mensuales o
bimensuales de
avance, usar
indicadores
sencillos para
cada meta 'y
realizar
evaluaciones de
desempefio
vinculadas a los
resultados,
ademas de brindar
retroalimentacion
y ajustes de metas
cuando

Director, jefes
de linea 'y
personal de
retén

corresponda.
El 48.89% de El  problema nos| Desmotivacién y | Disefare
los efectivos muestra una cultura| desgaste del | implementar una
mencionan organizacional personal, la falta de | politica
que casi centrac}af en errorelzs reconocimiento, institucional de Director. iefes
nunca la | COM CRMASIS - CR - IA) oqhecialmente reconocimiento ~Ctor, ]
. supervision de fallos y . ~ de linea y
frecuencia del o cuando se trabaja | al desempefio.
Reconocimie | reconocimiento cumplimiento de bajo resion, | Establecer personal de
del de1 procesos mds que en la| °3 ) g'd d’ i ol retén
nto de los porparte delos | yajoracin de logros,| Provoca pérdida de criterios claros
superiores | superiores es lo que reduce la| motivacién, menor | (e].: rendimiento S/ 400.00
adecuada. visibilidad del buen| compromiso y | bajo presion, ’ '
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desempeiio.

posible sindrome de

cumplimiento de

agotamiento. metas criticas,
trabajo en
equipo) y
modalidades de
reconocimiento
(menciones
publicas, cartas,
incentivos
simbdlicos o
profesionales)
El problema inicia | Reduccion del | Capacitar a
con una falta de | rendimiento mandos en
competencias en | sostenido, sin | retroalimentacion . .
) . . ) ) . Director, jefes
retroalimentaciéon de | incentivos ni | yliderazgo .
. o . de linea 'y
los mandos, jefaturas | feedback positivo, el | apreciativo.
. . personal de
con escasa formacién | personal puede | Realizar talleres retén
en reconocimiento, | disminuir su | précticos sobre
comunicacion esfuerzo como identificar

positiva 'y gestion
emocional, que no
identifican ni
comunican  logros
bajo presion. Los
reconocimientos no
se hacen
publicamente.

discrecional y la
calidad del trabajo a
mediano plazo.

logros,
comunicar
reconocimiento
efectivo y dar
feedback
constructivo
incluso en
contextos de
presion;
incorporar
précticas de
reconocimiento
inmediato.
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El problema identifica

Aumento del conflicto

la ausencia de | y rotacion de talento,
mecanismos formales | la percepcion de

de reconocimiento, | desvalorizacién puede
inexistencia de | incrementar tensiones
politicas, criterios o | con superiores, elevar
instrumentos el ausentismo y
institucionales favorecer la salida de
(recompensas, empleados con mejor
menciones, actas) que | rendimiento.
sistematicen el

reconocimiento  del

desempefio en

condiciones exigentes.

Crear mecanismos
formales y rdpidos
para reconocer
esfuerzos bajo
presion.
Implementar
registros simples
(formato digital o
fisico) para
notificar y validar
episodios de
desempefio
destacado, y
programar
reconocimientos
trimestrales
vinculados a estos
registros.

Director, jefes de
linea y personal
de retén

El 28.89% de los

trabajadores
mencionan  que
casi nunca
el acceso a
incentivos

motiva a los
trabajadores a
mejorar su
rendimiento.

El problema parte por
una falta de politicas
claras y comunicadas
sobre criterios de
incentivos; los
trabajadores
desconocen requisitos
y mecanismos.

Disminucién de la
motivacion y del
compromiso laboral,
afectando
productividad y
calidad del servicio.

Implementar
comunicacion
inmediata:
difundir por
reunién y boletin
los criterios,
montos y
frecuencia de
incentivos
existentes.

Director, jefes de
linea y personal
de retén
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Acceso a
incentivos

El problema demuestra
una cultura
organizacional
jerarquica 'y
centralizada que limita
la participacién y

Incremento del
ausentismo, rotacion
o  busqueda de
empleo externo por
parte de personal con

Establecer un
comité temporal
mixto (RRHH +
representantes)
para revisar casos

Director, jefes de
linea y personal

N mejor . <
reconocimiento de reconocimiento pendientes y de retén
logros individuales. ' transparentar
decisiones en 30
dias.
El problema muestra | Clima laboral | Ejecutar un Director, jefes de

unos recursos | negativo y reduccién | reconocimiento no | linea y personal
presupuestarios de la colaboracién y | monetario de retén
insuficientes o mal | proactividad  entre | inmediato
asignados para | equipos. (certificados,
programas de menciones
incentivos, generando publicas, dias
percepcion de libres simbdlicos)
inaccesibilidad. para al menos
10% del personal
destacado,
mientras se evalia
presupuesto.

S/. 400.00
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Coordinacion
entre areas

El 40.00% de los
trabajadores
mencionan
casi nunca la
coordinacién
entre areas se
realiza de forma
oportuna para
cumplir con los
objetivos
institucionales.

que

El problema se da por
una estructura
organizacional
segmentada, las dreas
trabajan en silos con
poca interdependencia
formal ni procesos

Comunicacién
deficiente y
duplicacion de
esfuerzos,

provocando errores y

Crear reuniones
quincenales
breves de
coordinacion
interareas (30
min) con agenda

Director, jefes de
linea y personal
de retén

integrados. pérdida de eficiencia. | fija y rotacion de
moderador
durante 3 meses.
El problema surge por Designar

falta de liderazgo y
prioridades, los jefes
no priorizan ni
facilitan reuniones
interdepartamentales
por carga operativa o
desconocimiento de
beneficios.

Clima laboral débil y
menor sentido de
pertenencia, lo que
reduce colaboracion
y resolucién conjunta
de problemas.

responsables de
enlace por drea y
establecer un
canal de
comunicacion 4gil
(chat/grupo) para
consultas y
acuerdos rapidos.

Director, jefes de
linea y personal
de retén

El problema se genera
por la ausencia de

mecanismos y
recursos, no existen
canales, tiempos ni
espacios
fisicos/virtuales
asignados para
coordinacién entre
areas.

Retardo en la toma de
decisiones y menor
capacidad de
respuesta ante
demandas externas o
emergencias

interdepartamentales.

Pilotar un taller de
integracion de 2
horas (dindmicas Yy
resolucién de casos
reales) para
mejorar confianza

précticas|
colaborativas;
evaluar impacto en
60 dias.

Director, jefes de
linea y personal
de retén

S/. 400.00
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Solidaridad
entre
compafieros

El 62.22% de
los efectivos
mencionan que
casi nunca
percibe
solidaridad entre
compafieros en
situaciones de
dificultad
laboral.

El problema radica en
cultura laboral
individualista: prevalece
la orientacién a tareas

Mayor rotacion y
ausentismo por falta
de contencién y
sensacion de

Implementar un
programa de
“compaifiero de apoyo”
rotativo: emparejar
personal por 1 mes para
acompafiamiento y
consulta rdpida sobre

Director, jefes de
linea y personal
de retén

indiv?duales spbre el | aislamiento. dificultades.

trabajo en equipo y la

ayuda mutua.

El problema surge por | Pérdida de | Capacitacion breve a

falta de normas y transferencia, de | supervisores (2

practicas de apoyo: no conocimientos y | horas) en liderazgo

existen protocolos ni menor resiliencia | empatico y manejo Director, jefes de
programas formales de organizacional ante | de crisis, con Ifnea y p’ersonal
mentoria, pares de apoyo | problemas checklist de acciones de retén

o turnos de operativos. de apoyo inmediatas.

acompaifiamiento.

El problema se genera
por liderazgo poco
visible en  soporte
emocional y operativo:
supervisores no
modelan ni promueven
la solidaridad al
priorizar eficiencia
sobre bienestar.

Aumento del estrés
laboral y desgaste
psicolégico,
reduciendo
rendimiento y calidad
del trabajo.

Crear un canal
confidencial y semanal
(presencial o virtual) de
intercambio de
experiencias y
soluciones entre
colegas, moderado por
RRHH, y evaluar
participacion en 45 dias

Director, jefes de
linea y personal
de retén

S/. 400.00
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El problema se origina en una
comunicacion deficiente, falta
de retroalimentacion frecuente
y canales claros para resolver
malentendidos entre

Reduccion

de la

eficiencia operativa y
errores por falta de

Establecer reuniones
semanales breves por
equipo (15-20 min) con
espacio para
retroalimentacion y

Director, jefes
de linea y
personal de
retén

~ . coordinacion y
compaifieros y superiores. P acuerdos concretos.
cooperacion.
El 28.89% de los Implementar un
efectivos mencionan que | El  problema  surge  por protocolo rdpido de
casi nunca percibe que conflictos no  gestionados, | Clima laboral | mediacién: RRHH y un | Director, jefes
hay una buena confianza | ausencia de procedimientos de | deteriorado, que | representante de | de linea y
Interaccién | en los integrantes del mediaciéon y resolucién que | aumenta el estrés, la | personal atienden | personal de S/ 400.00
colaborativa| equipo entre los permitan abordar tensiones a | insatisfaccion 'y la | conflictos menores | retén ’ '
miembros del personal tiempo. posibilidad de | dentro de 7 dias hébiles.
policial rotacion.
El bl 1 Obstaculos para el Programar una actividad
A ltprc(l) emal se (gj;energ p ord a aprendizaje y la de integracion mensual
alta de canales adecuados de | . i . ; . .
comunicacién innovacion, al limitarse | (30-60 .r,mn) enfocada en | pirector, jefes
resolucion dZ el intercambio de ideas resi)lucmn de casos de linea y
. y la colaboracién reales y reconocimiento personal de
conflictos, lo que afecta la| . publico de buenas <
X . interfuncional. P retén
calidad de las relaciones practicas.
laborales.
El 62.22% de los El problema se origina por o Redactar y publicar una . .
. . . . e Desmotivacion y e . . Director, ]efes
Claridad en la| efectivos mencionan que | Ausencia de politicas formales, . ... . | politica provisional de i
. .. . . sensacion de injusticia o de linea 'y S/. 400.00
politica de | casi siempre perciben no existen documentos claros destaque (criterios,
. . o entre el personal, personal de
destaque | politicas de destaque que definan criterios, procesos y proceso, responsables y

claras en la Dircocor,
Tumbes

periodicidad para el destaque.

afectando desempeiio

y compromiso.

cronograma) en 30 dias.

retén
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El problema surge por
una comunicacion
insuficiente, las pocas
normas existentes no se
difunden ni se explican
a todo el personal.

Mayor rotaciéon 'y
pérdida de talento,
especialmente de
quienes buscan
reconocimiento claro
por su desempeiio.

Realizar sesiones
informativas breves
por drea para
explicar la politica
y resolver dudas;
dejar registro en
intranet o boletin.

Director, jefes de
linea y personal
de retén

El problema se genera
por la débil promocion
de précticas
institucionales
orientadas a fortalecer
la identificaciéon 'y
compromiso de los
trabajadores con el
equipo.

Dificultad para
planificar y distribuir
tareas, pues el
personal desconoce
expectativas y
oportunidades de
destaque.

Definir 3
indicadores
simples y
verificables
(asistencia,
cumplimiento de
metas, calidad de
trabajo) para la
seleccion de
destaque durante el
primer trimestre
piloto.

Director, jefes de
linea y personal
de retén

Variable 2.
Desempeno
laboral

Actitud
cooperativa

El 53.33% de los
efectivos
policiales
mencionan
casi nunca

utilizan
actitud
cooperativa para
trabajar con sus
colegas

que

El problema existe
debido a un bajo nivel
de 1identificacion de
los efectivos policiales
con la actitud
cooperativa dentro del
equipo policial de la
Dircocor, Tumbes.

Disminucién de la
eficacia en la
coordinacion de
acciones operativas.

Implementar
talleres de trabajo
en equipo,
comunicacion
asertiva 'y
cooperacion
institucional.

Director, jefes de
linea y personal
de retén

S/. 400.00
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El problema evidencia
una limitada
integracion y
disposicion al trabajo
en equipo entre los
efectivos policiales.

Aumento de conflictos
internos y
debilitamiento del
clima laboral.

Fortalecer el
liderazgo
participativo y las
estrategias de
motivacion del
personal policial.

Director, jefes de
linea y personal
de retén

Se observa una débil
cultura de
colaboracion
institucional en el
desempefio cotidiano
de la unidad policial.

Reduccion del
desempefio
institucional y menor
cumplimiento
eficiente  de  los

objetivos de la
Dircocor.

Desarrollar
actividades de
integracion y
reconocimiento
que promuevan el
compromiso
colectivo y la
actitud

Director, jefes de
linea y personal
de retén

cooperativa.
El problema se origina| Disminucién del ol (
. . . . mplementar
enla .1ns'uﬁ01ente rendimiento individual rop ramas de
El 53.33% de los | capacitacion y y de la calidad del programas . .
. actualizacién . . capacitacion Director, jefes de
efectivos ; servicio policial. . .
.. profesional para el continia linea y personal
policiales - . 1 p
mencionan  que desempeno de sus orientados a de retén
Responsabilidad . funciones y horarios de fortalecimiento de

casi nunca se ? . S/. 400.00
en sus labores . reten. competencias

siente

responsable de laborales.

P El problema surge |Aparicion de desdnimo, | Distribuir de
sus labores y las ., . .
completa con por la sobrecarga de estrés laboral y menor | manera Director, jefes de

mpiet: trabajo o asignacidén compromiso con las equilibrada  las | linea y personal
eficiencia. . o . ,
inadecuada de tareas metas institucionales. funciones y | de retén
que  dificulta el responsabilidades
cumplimiento del personal
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puntual de las

labores.

policial.

El  problema se
genera por la baja
motivacion laboral y
€scaso

reconocimiento al
esfuerzo  realizado
por los efectivos
policiales.

Reduccién de la eficacia
operativa y del
cumplimiento oportuno
de los objetivos de la
Dircocor, Tumbes.

Desarrollar
estrategias de
reconocimiento,
incentivo y
motivacion para
fortalecer la
percepcion de
eficiencia en el
trabajo.

Director, jefes de
linea y personal
de retén

Los efectivos no han

recibido formacion
en técnicas de
planificacidn,

priorizacion de tareas
y organizaciéon del
trabajo diario, lo que
limita su capacidad

para administrar
eficientemente su
tiempo.

La falta de planificacion
genera duplicidad de
esfuerzos, retrasos en la
ejecucion de actividades
y pérdida de tiempo en
tareas no prioritarias,
afectando el
rendimiento individual
y colectivo.

Desarrollar
programas de
formacion practica
sobre técnicas de
priorizacién (matriz
de Eisenhower),
establecimiento de
metas SMART, uso
de agendas y
herramientas
digitales de
planificacion,
dirigidos a todo el
ersonal policial.
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[Eficiencia

El 33.33% de los
efectivos policiales
sefialaron que casi
nunca utiliza su
tiempo de manera
efectiva para
planificar y
preparar sus
actividades.

No existen formatos, Disefiar e Director, jefes de
plantillas o sistemas [Trabajar sin una implementar linea y personal de
institucionales  que estructura clara de formatos retén
faciliten la actividades provoca que estandarizados de S/. 400.00
programacion y el personal enfrente planificacion de
seguimiento de multiples tareas actividades
actividades, simultaneamente, (diarios/semanales)
generando que el incrementando los que incluyan
personal trabaje de mniveles de presion, espacios para definir
manera reactiva y ansiedad y desgaste prioridades, asignar
desorganizada. profesional. tiempos estimados y
registrar avances,
con revision
periddica por parte
de los supervisores.
La alta demanda [La ausencia de Incorporar como

operativa y la falta de
criterios claros para

jerarquizar tareas
provocan que los
efectivos  dediquen
tiempo a actividades
de menor
importancia,

descuidando la
planificacion

estratégica de sus
funciones.

planificacién adecuada
dificulta el
cumplimiento oportuno
de las funciones
asignadas, impactando
negativamente en el
logro de los objetivos de
la Direccién Contra la
Corrupcién y en la
calidad del servicio
policial.

practica obligatoria
10-15 minutos al
inicio de cada
jornada laboral para
que cada efectivo
organice sus
actividades del dia,
defina metas
concretas y coordine
con su equipo de
trabajo, bajo
supervision de los
jefes de linea.
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Resolucién de
problemas

El 51.11% de los
efectivos
policiales
mencionan

que a
veces resuelve
problemas en la
oficina de
manera efectiva

El problema se origina

por la insuficiente
capacidad de respuesta
institucional para
atender de manera
oportuna los
problemas que se
presentan.

Retraso en la
atencion y resolucion
de incidencias dentro
de la unidad policial.

Fortalecer los
mecanismos de
coordinacién y
comunicacion
interna entre el
personal policial.

Director, jefes de
linea y personal
de retén

El problema surge por

la limitada
coordinacién interna
entre los efectivos
policiales 'y las

diferentes areas de la
Dircocor.

Aumento de la
percepcion de
ineficacia en la
gestion interna de la
Dircocor, Tumbes.

Implementar
protocolos claros
para la
identificacion,
andlisis y
solucion de
problemas.

Director, jefes de
linea y personal
de retén

S/. 400.00

El problema se genera
por la ausencia de
estrategias orientadas
a la retencion del
personal  mediante
beneficios tangibles e
intangibles.

Desmotivacién del
personal al no
percibir que su

permanencia en la
institucion
contribuye
significativamente a
solucionar
problemas.

Dotar al personal
de recursos,
capacitacion y
herramientas de
gestion que
permitan actuar
con mayor
eficacia.

Director, jefes de
linea y personal
de retén
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El problema se origina | Disminucién del
cn .la _ escasa compromiso y | Incorporar al
participacion del sentido de | personal policial
personal %OhClal enlos | pertenencia del | en espacios de Director, jefes de
pforcl.?ios '?n toma d personal con los | planificacion linea y personal
geaci;i(fr?ecsl(zie B{ao ade proyectos participativa 'y de retén
direccién institucionales. socializacion de
) royectos.
El 53.33% de los proy
efectivos
oliciales El problema surge por | Menor Implementar
fnencionan e los estilos de gestiéon | aprovechamiento de | reuniones
Planificacién casi nunca d centralizados que la experiencia y periédicas  para
ciecucion dey articipan limitan la inclusién de | conocimientos de los | recoger Director, jefes de | S/. 400.00
. os efectivos en la efectivos policiales ropuestas, inea y persona
Jro ectos Iezctlvarrr)u-‘:nte en la los efect ! fect policial propuest ! yPp !
proy lanificacion ejecucion de en la mejora de la observaciones y | de retén
gjecucién de y proyectos. gestion. aportes del equipo
operativo.
proyectos en la p
oficina.
El problema se genera . Promover una
Reduccion de la i
por la falta de eficacia en la gestion
mecanismos formales . - descentralizada y | Director, jefes de
ejecucion de . .
de consulta, colaborativa que linea y personal
o proyectos por falta de <
coordinacion y aporte articipacion activa fortalezca la de retén
del personal operativo. P P . y participacion en la
corresponsabilidad.
toma de
decisiones.
Total | S/.5,200.00
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V. Discusion
Objetivo especifico 1. Determinar la caracteristica de las relaciones interpersonales en

la direccion contra la corrupcion, distrito de Tumbes, 2026.

En la Dircocor, Tumbes se presentan retos en la percepcion del nivel de cooperacion
dentro del equipo de trabajo, el 51.11% de los efectivos policiales mencionan que casi
siempre el nivel de cooperacién en su equipo de trabajo es adecuado para alcanzar los
objetivos institucionales (Tabla 1). Los resultados contrastan con los de Chacén (2021) en
su tesis para optar el grado académico de Licenciado en Psicologia, Facultad de Artes y
Humanidades de la Universidad Tecnoldgica Israel, Ecuador, titulado "El estrés laboral y el
desempeiio de los servidores policiales pertenecientes a la direccion de educacion de la
policia nacional del Ecuador" Los resultados més relevantes indican que el estrés laboral
tiene un impacto significativo en el desempeiio de los policias, se observé que un 32% se
siente "Algo Satisfecho" con el entorno fisico y espacio de trabajo. Por otro lado, también
contrasta con los de Criollo y Olalla (2023) en su tesis El clima organizacional en el
Departamento Investigativo de la Policia Nacional del Canton Latacunga, periodo 2022-
2023, donde solo el 42% de los colaboradores percibe un clima amistoso y el 40% considera
que la organizacién no cuenta con una estructura adecuada para el desarrollo de sus
actividades. Estos hallazgos se sustentan tedricamente en lo planteado por Vera y Armijos
(2025), quienes sefalan que la cooperacién se expresa en la percepcion de los trabajadores
sobre la existencia de un &nimo de colaboracién multidireccional entre la jefatura y los pares,
en el que prima la ayuda mutua como indicador de solidaridad organizacional; en la misma
linea, Correa (2023) sostiene que la cooperacion se basa en el apoyo puntual y en un
sentimiento de equipo que favorece el logro de objetivos grupales. Estos resultados
demuestran que la Dircocor cuenta con una base favorable de colaboracidén operativa que
debe ser consolidada institucionalmente mediante protocolos de trabajo conjunto,
distribucién equilibrada de la carga laboral y espacios formales de coordinacién, de modo
que la cooperacion deje de depender de la voluntad individual del efectivo y se convierta en
una practica organizacional sostenida que fortalezca el desempefio de la unidad.

En la Dircocor, Tumbes se presentan retos en la percepcion que hay respeto
entre compaiieros en el entorno laboral, el 60.00% de los efectivos policiales mencionan
que casi nunca en la Dircocor, Tumbes se presentan retos en la percepcion que hay respeto
entre compafieros en el entorno laboral (Tabla 1). Los resultados contrastan con los de Pefia

y Paucar (2021) en su tesis Clima organizacional y el desemperio laboral del personal
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administrativo de la Direccion Regional de Educacion de Tumbes, 2021, donde el clima
organizacional se situé en un 59% en un nivel bajo, evidenciando insatisfaccion generalizada
respecto de las condiciones de convivencia laboral. Por otro lado, se coincide con los de
Bohorquez (2025) en su tesis Clima organizacional y satisfaccion laboral durante la
postpandemia COVID-19 en la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena, donde el 64%
de los encuestados percibio un clima organizacional favorable. Estos hallazgos se sustentan
tedricamente en lo planteado por Rodriguez, Saona y Vargas (2024), quienes seialan que el
respeto consiste en valorar la diversidad de perspectivas de las personas y propiciar un
ambiente donde todos se sientan escuchados, sosteniendo una comunicacién honesta que
fortalezca los vinculos laborales; complementariamente, Mestanza (2022) afirma que las
relaciones basadas en el respeto, la comunicacion abierta y la colaboracion generan un clima
organizacional armonioso que motiva a los trabajadores a dar lo mejor de si. Estos resultados
demuestran que la Dircocor requiere intervenir de manera prioritaria el trato interpersonal,
no mediante acciones aisladas, sino a través de una politica institucional de convivencia que
defina conductas esperadas, canales de reporte, formacién en habilidades socioemocionales
y evaluacién del liderazgo de los mandos intermedios, con el fin de proteger el bienestar
emocional del personal y sostener la eficacia operativa de una unidad especializada en la
lucha contra la corrupcion.

La resolucion de conflictos se maneja de forma adecuada entre el personal de la
Dircocor, Tumbes, el 48.89% de los efectivos policiales mencionan que casi nunca la
resolucion de conflictos se maneja de forma adecuada entre el personal de la Dircocor,
Tumbes le motivan a mejorar su desempefio (Tabla 1). Los resultados coinciden con los de
Martinez (2021) en su tesis Relacion entre el clima organizacional y el estrés laboral en el
personal de la Direccion de Criminalistica de la Policia Nacional del Perii, donde el clima
organizacional fue percibido solo como moderado por el 55% de los efectivos y el 48%
presentd estrés dentro de su organizacidn, asociado principalmente a la comunicacién y a las
condiciones laborales. Por otro lado, se contrasta con los de Romero (2023) en su tesis Clima
organizacional y desempeiio laboral de trabajadores de contrato administrativo de servicio
en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Tumbes, 2022, donde
el 79.13% de los encuestados percibié un clima organizacional positivo. Estos hallazgos se
sustentan tedricamente en lo planteado por Rodriguez y Yaguachi (2024), quienes sefialan
que la gestion de conflictos es el procedimiento mediante el cual la entidad administra las

discrepancias y tensiones entre sus trabajadores, con la meta de resolverlas
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constructivamente y preservar la productividad, la colaboracién y el respeto mutuo;
asimismo, Ponce, Ruelas y Flores (2022) precisan que el conflicto es un fenémeno
consustancial a la vida en sociedad, por lo que su manejo efectivo promueve relaciones
laborales saludables. Estos resultados demuestran que la instituciéon debe instaurar un
protocolo formal de gestion de conflictos con plazos definidos, mediacién a cargo de una
instancia neutral y seguimiento documentado, dado que en organizaciones jerarquicas y de
alta presion operativa la ausencia de mecanismos de resolucién convierte las tensiones
cotidianas en desgaste emocional, ausentismo y deterioro de la coordinacién interna.
Objetivo especifico 2. Identificar las caracteristicas del reconocimiento y valoracion en
la direccion contra la corrupcion del distrito de Tumbes, 2026.

La frecuencia del reconocimiento por parte de mis superiores es adecuada en
la Dircocor, Tumbes. E1 48.89% de los efectivos policiales mencionan que casi nunca tienen
reconocimiento ni valoracion a su trabajo diario en la Dircocor, Tumbes (Tabla 2). Los
resultados coinciden con los de Bohérquez (2025) en su tesis Clima organizacional y
satisfaccion laboral durante la postpandemia COVID-19 en la Universidad Estatal
Peninsula de Santa Elena, donde se identificaron oportunidades de mejora precisamente en
las dimensiones de reconocimiento y recompensa, innovacién y equidad. Por otro lado, se
contrasta con los de Garay (2025) en su tesis Clima organizacional y satisfaccion laboral en
la V Macrepol Hudnuco, periodo 2024, donde el 52.8% de los efectivos afirmé que los
méritos otorgados por la institucion policial generan un nivel de satisfaccién significativo.
Estos hallazgos se sustentan tedricamente en lo planteado por Padilla, Fuentes y Véasquez
(2025), quienes sefialan que el proposito del reconocimiento laboral es motivar al trabajador
y afianzar la conducta deseada dentro de la organizacién, debiendo ser sincero y especifico
para resultar creible; en igual sentido, Oyola y Valverde (2024) advierten que la omisién del
reconocimiento por parte del lider enrarece el clima organizacional y puede conducir al
fracaso colectivo de la unidad de trabajo. Estos resultados demuestran que la Dircocor debe
institucionalizar una politica de reconocimiento al desempefio con criterios objetivos,
periodicidad definida y modalidades diversas -menciones publicas, resoluciones de
felicitacion e incentivos simbdlicos-, acompaiiada de la capacitacion de los mandos en
retroalimentacion y liderazgo apreciativo, de modo que el reconocimiento opere como un
mecanismo sistematico de motivacién y no como un acto discrecional y esporadico.

En la Dircocor, Tumbes se presentan fortalezas en la percepcion de equidad en

la valoracion del trabajo, el 66.67% de los efectivos policiales mencionan que casi siempre
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perciben que hay equidad en la valoracion del trabajo que realizan en la Dircocor (Tabla 2).
Los resultados coinciden con los de Tantaquispe (2025) en su tesis Clima organizacional y
desempeiio laboral de los trabajadores en una entidad puiblica en la Region de Ucayali,
2024, donde el 52% de los encuestados manifesté conformidad con las condiciones de
trabajo dentro de la entidad publica estudiada. Por otro lado, se contrasta con los de Haro,
Navejas y Garcia (2021) en su articulo Los derechos humanos de los policias en México, su
desempefio laboral e impacto en la criminalidad, donde el 40% de los policias considera que
su salario es insuficiente y el 60% manifiesta percepcion de inseguridad respecto de sus
condiciones laborales. Estos hallazgos se sustentan teéricamente en lo planteado por Chevez,
Reinoso y Toscano (2025), quienes sefialan que la equidad interna de la compensacion exige
que a igualdad de puesto, jornada y condiciones de eficiencia corresponda igual retribucion,
lo que obliga a la organizacién a medir tanto el tamafio del trabajo como los resultados
aportados; complementariamente, Chavez (2023) sostiene que la equidad implica que cada
persona perciba como justo lo que recibe respecto del esfuerzo realizado. Estos resultados
demuestran que la percepcién de justicia distributiva constituye un activo institucional que
la Dircocor debe preservar mediante criterios explicitos de evaluacién del desempefio y
transparencia en la asignacién de comisiones y responsabilidades, evitando que la ausencia
de reconocimiento oportuno termine erosionando la valoracién equitativa que hoy percibe la
mayoria del personal.

El acceso a incentivos motiva a los efectivos policiales a mejorar su rendimiento
en la Dircocor, Tumbes, el 28.89% de los efectivos policiales mencionan que casi nunca su
trabajo le permite desarrollar nuevas competencias en la Dircocor, Tumbes (Tabla 2). Los
resultados que contrastan con los de Tantaquispe (2025) en su tesis Clima organizacional y
desempeiio laboral de los trabajadores en una entidad piiblica en la Region de Ucayali,
2024, donde las remuneraciones alcanzaron unicamente un 48% de satisfaccion entre los
colaboradores. Por otro lado, también se contrasta con los de Alviana y Sutarmin (2025) en
su articulo ;La satisfaccion laboral media el efecto del desempeiio del supervisor y el
entorno laboral en el desemperio del personal en el departamento de policia?, donde el 80%
del personal de la Unidad de Investigacion Criminal de la Policia de Surabaya se declaré
satisfecho con su trabajo y el 75% consider6 alto su desempeiio. Estos hallazgos se sustentan
tedricamente en lo planteado por Mendoza (2024), quien sefiala que la relevancia de los
incentivos no radica unicamente en su influencia sobre el cumplimiento de objetivos, sino

en que el trabajador incentivado se siente mds motivado para permanecer en la organizacion;
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asimismo, Chiavenato, citado en Lopez, Pérez y Rodriguez (2021), destaca que junto a los
incentivos econdémicos las entidades deben fomentar compensaciones no econdémicas por su
impacto positivo en la motivacion. Estos resultados demuestran que, ante las restricciones
presupuestales propias del sector publico, la Dircocor debe priorizar un sistema mixto de
incentivos que combine reconocimientos no monetarios inmediatos con criterios claros,
difundidos y verificables de acceso, evitando que la opacidad en las reglas genere
percepciones de inaccesibilidad, desmotivacion y desinterés por el rendimiento institucional.
Objetivo especifico 3. Definir las caracteristicas del trabajo en equipo en la direccion
contra la corrupcion del distrito de Tumbes, 2026.

La coordinacion entre areas se realiza de forma oportuna para cumplir con los
objetivos institucionales en la Dircocor, Tumbes, el 40.00% de los efectivos policiales
mencionan que casi nunca son capaces de mantener la coordinacion entre dreas se realiza de
forma oportuna para cumplir con los objetivos institucionales en la Dircocor, Tumbes (Tabla
3). De los resultados coinciden con los de Criollo y Olalla (2023) en su tesis El clima
organizacional en el Departamento Investigativo de la Policia Nacional del Cantén
Latacunga, periodo 2022-2023, donde se identificaron como dreas criticas de mejora la
comunicacion asertiva y la integracion de actividades que fortalezcan el trabajo en equipo.
Por otro lado, se contrasta con los de Arévalo (2024) en su articulo Clima organizacional,
compromiso y buena gobernanza entre el personal de la policia nacional filipina, donde el
trabajo en equipo y apoyo, junto con la claridad de rol, fueron las dimensiones mejor
valoradas por los efectivos encuestados. Estos hallazgos se sustentan teéricamente en lo
planteado por Gilardi y Lazazzara (2025), quienes sefialan que la organizacién debe facilitar
la comunicacién entre jefes, subalternos y personal de otras dreas para asegurar informacion
adecuada en la ejecucion de las actividades; en la misma linea, Rubio y Pineda (2023)
sostienen que la comunicacidn descansa en las redes internas existentes y en la facilidad que
tienen los trabajadores para hacer llegar sus observaciones a la direccion. Estos resultados
demuestran que la unidad opera con una estructura segmentada que exige mecanismos
formales de articulacidn, tales como reuniones periddicas breves de coordinacidn interdreas,
designacion de responsables de enlace y canales digitales de acuerdo rapido, medidas
indispensables en una dependencia fronteriza cuyas investigaciones dependen de la
integracion oportuna de informacién entre equipos.

Percepcion de solidaridad entre compaieros en situaciones de dificultad laboral

en la Dircocor, Tumbes, el 62.22% de los efectivos policiales mencionan que casi nunca
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consideran que pueden percibir solidaridad entre compaferos en situaciones de dificultad
laboral en la Dircocor, Tumbes (Tabla 3). De los resultados coinciden con los de Pefia y
Paucar (2021) en su tesis Clima organizacional y el desempeiio laboral del personal
administrativo de la Direccion Regional de Educacion de Tumbes, 2021, donde tanto el
clima organizacional como el desempeifio laboral se ubicaron en niveles bajos, con 59% y
91% respectivamente, revelando debilidad en el soporte entre pares. Por otro lado, se
contrasta con los de Dioses y Saavedra (2025) en su investigacion Satisfaccion y desemperiio
laborales de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Tumbes durante el 2024,
donde el 82.7% de los trabajadores reporté alta satisfaccion laboral. Estos hallazgos se
sustentan tedricamente en lo planteado por Tinoco (2023), quien sefala que el compafierismo
implica colaboracion, respeto, comprension y ayuda al préjimo sin esperar nada a cambio,
constituyendo un valor indispensable para el crecimiento profesional y personal del
trabajador; asimismo, Vera y Armijos (2025) destacan que la empatia genera un clima
laboral mas humano y solidario que fomenta la confianza y el apoyo mutuo. Estos resultados
demuestran que la Dircocor debe promover deliberadamente practicas de soporte entre pares
-programas de acompafiamiento rotativo, mentoria interna y espacios confidenciales de
intercambio de experiencias-, puesto que en unidades expuestas a presion operativa y riesgo
funcional la solidaridad opera como un factor de contencién emocional que previene el
aislamiento, el ausentismo y la pérdida de conocimiento institucional.

Percepcion de que hay una buena confianza entre los miembros del personal
policial en la Dircocor, Tumbes, el 28.89% de los efectivos policiales mencionan que casi
nunca perciben de que hay una buena confianza entre los miembros del personal policial en
la Dircocor, Tumbes (Tabla 3). De los resultados coinciden con los de Izquierdo (2023) en
su investigacion Clima laboral y desempeiio laboral del personal administrativo de la
Direccion Regional de Educacion Tumbes, 2023, donde el 60.7% del personal percibe un
clima organizacional dnicamente regular y el 62% califica su desempefio laboral como
medio. Por otro lado, se contrasta con los de Valencia (2022) en su tesis Gestion del recurso
humano y desempeiio laboral de los trabajadores de la Policia Nacional de Ica - 2022,
donde se hallaron correlaciones altas entre el desempeiio laboral y dimensiones como la
motivacion y el trabajo en equipo, con una relacion significativa del 77%. Estos hallazgos
se sustentan tedricamente en lo planteado por Méndez (2023), quien sefiala que el trabajo en
equipo consiste en ejecutar las tareas de forma coordinada, organizada y dindmica,

generando apoyo mutuo constante y sentido de compaiierismo; complementariamente, Taipe
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y Tipanguano (2022) sostienen que la colaboracion implica compartir ideas y capacitacion
para enriquecer las tareas y obtener resultados 6ptimos. Estos resultados demuestran que la
confianza entre los integrantes del equipo en la unidad policial se encuentra fragmentada y
demanda intervenciones estructuradas, como reuniones semanales breves de
retroalimentacion, protocolos dgiles de mediacion y actividades mensuales de integracion
basadas en casos reales, orientadas a transformar la convivencia funcional en una cultura de

colaboracion que sostenga la eficacia investigativa.

Objetivo especifico 4. Determinar las caracteristicas de la estabilidad laboral en la
direccion contra la corrupcion del distrito de Tumbes, 2026.

En la Dircocor, Tumbes se presentan fortalezas en la percepcion de seguridad en el
empleo, el 44.44% de los efectivos policiales mencionan que casi siempre la percepcion de
seguridad en el empleo contribuye a que se sientan mas comprometidos con su trabajo (Tabla
4). Los resultados coinciden con los de Garay (2025) en su tesis Clima organizacional y
satisfaccion laboral en la V Macrepol Hudnuco, periodo 2024, donde el 63.9% de los
efectivos considera que los objetivos y procedimientos institucionales son claros, condicién
estrechamente asociada a la previsibilidad del entorno laboral. Por otro lado, se contrasta
con los de Chacén (2021) en su tesis El estrés laboral y el desemperiio de los servidores
policiales pertenecientes a la direccion de educacion de la policia nacional del Ecuador,
donde solo el 32% de los servidores se declara algo satisfecho con el entorno fisico y el
espacio de trabajo. Estos hallazgos se sustentan teéricamente en lo planteado por Vargas
(2025), quien sefiala que la estabilidad laboral otorga certeza y tranquilidad al empleado,
impactando en su calidad de vida y generando compromiso, seguridad y confianza con la
organizacion; en igual sentido, Copia (2022) sostiene que un ambiente laboral estable
disminuye la incertidumbre y se vincula con la confianza en la gerencia. Estos resultados
demuestran que la seguridad percibida en el empleo constituye una palanca de compromiso
que la Dircocor debe capitalizar mediante claridad en los procesos de permanencia,
previsibilidad en la asignacién de destinos y comunicacién institucional oportuna, evitando
que decisiones administrativas no explicadas deterioren la confianza construida y el sentido
de pertenencia del efectivo policial.

En la Dircocor, Tumbes se presentan retos derivados de la rotacion de personal, el
71.11% de los efectivos policiales mencionan que casi siempre la rotacion de personal genera

incertidumbre en el ambiente laboral (Tabla 4). Los resultados coinciden con los de Vasquez
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(2024) en su tesis El clima organizacional y su impacto en el desempeiio laboral de los
trabajadores de la Unidad Ejecutora N° 304 en Imaza, Amazonas, donde el 89% de los
participantes percibe el clima organizacional en un nivel apenas regular, escenario asociado
a la inestabilidad de las condiciones internas. Por otro lado, se contrasta con los de Romero
(2023) en su investigacion Clima organizacional y desemperio laboral de trabajadores de
contrato administrativo de servicio en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno
Regional de Tumbes, 2022, donde el 79.13% percibié un clima organizacional positivo
correlacionado con un desempefio laboral alto. Estos hallazgos se sustentan tedricamente en
lo planteado por Montoya, citado por Chiavenato (2011), quien define la rotacién de personal
como la fluctuacion de integrantes entre la organizacion y su entorno, medida por la relacion
porcentual entre ingresos y separaciones respecto del promedio de trabajadores en un periodo
determinado; complementariamente, Allpas (2025) afirma que un ambiente laboral positivo
donde el trabajador se siente valorado incrementa la retencidn del talento. Estos resultados
demuestran que los cambios de colocacion y destaque, propios de la carrera policial, deben
ser gestionados con criterios técnicos, cronogramas anticipados y procesos de induccién y
transferencia de conocimiento, de manera que la movilidad del personal no interrumpa la
continuidad de las investigaciones ni erosione la cohesién del equipo en una jurisdiccion
fronteriza de alta exigencia.

Percepcion en la claridad en las politicas de destaque en la Dircocor, Tumbes, el 62.22%
de los efectivos policiales mencionan que casi nunca en su drea perciben claridad en las
politicas de destaque en la Dircocor, Tumbes (Tabla 4). De los resultados coinciden con los
de Chavez (2023) en su tesis Clima organizacional y satisfaccion laboral de los servidores
publicos de una entidad estatal en el distrito de Tumbes, 2023, donde apenas el 30.3% de
los encuestados percibié un alto clima organizacional y solo el 26.3% reporté una
satisfaccion laboral buena. Por otro lado, se contrasta con los de Garay (2025) en su tesis
Clima organizacional y satisfaccion laboral en la V Macrepol Hudnuco, periodo 2024,
donde el 63.9% de los efectivos considera claros los objetivos y procedimientos
institucionales. Estos hallazgos se sustentan teéricamente en lo planteado por Garcia (2023),
quien sefala que las politicas organizacionales constituyen el conjunto de normas,
disposiciones y lineamientos de cumplimiento obligatorio que determinan la conducta en el
ambito laboral; asimismo, Sdenz, Palacio, Gonzales y Diaz (2025) sostienen que para el buen
funcionamiento de la entidad es indispensable que las normas estén establecidas y que los

trabajadores las conozcan. Estos resultados demuestran que la Dircocor debe formalizar y
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difundir una politica escrita de destaque que precise criterios, indicadores verificables,
responsables y cronograma, dado que en una unidad especializada en la lucha contra la
corrupcién la transparencia de los procedimientos internos no solo mejora el clima
organizacional, sino que refuerza la legitimidad ética que la institucién exige hacia el
exterior.

Objetivo especifico 5. Describir las caracteristicas de los factores actitudinales en la
Direccion contra la Corrupcion, distrito de Tumbes, 2026

Utiliza la actitud cooperativa para trabajar con sus colegas en la Dircocor,
Tumbes, el 53.33% de los efectivos policiales mencionan que casi nunca utilizan la actitud
cooperativa para trabajar con sus colegas en la Dircocor, Tumbes (Tabla 5). Los resultados
coinciden con los de Izquierdo (2023) en su investigacion Clima laboral y desemperio
laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de Educacion Tumbes, 2023,
donde el 62% del personal considera que su desempefio laboral se ubica en un nivel medio.
Por otro lado, se contrasta con los de Alviana y Sutarmin (2025) en su articulo /;La
satisfaccion laboral media el efecto del desempeiio del supervisor y el entorno laboral en el
desempeiio del personal en el departamento de policia?, donde el 75% de los efectivos de
la Unidad de Investigacién Criminal de la Policia de Surabaya considera alto su propio
desempefio y el 70% valora adecuado su entorno laboral. Estos hallazgos se sustentan
tedricamente en lo planteado por Salas (2024), quien sefiala que el desempefio laboral se ve
directamente influido por el bienestar y la motivacion, de modo que cuando el trabajador se
siente valorado y encuentra sentido en sus tareas su compromiso y productividad aumentan
significativamente; en la misma direccion, Mestanza (2022) resalta que la colaboracion
grupal permite el logro de los objetivos organizacionales. Estos resultados demuestran que
la debilidad actitudinal observada no debe atribuirse exclusivamente al efectivo, sino a
condiciones organizacionales que la institucion puede modificar mediante talleres de trabajo
en equipo y comunicacion asertiva, liderazgo participativo y actividades de integracion y
reconocimiento que promuevan el compromiso colectivo y una cultura de colaboracion
institucional.

En la Dircocor, Tumbes se presentan avances en la valoracion de la asistencia
puntual al trabajo, el 42.22% de los efectivos policiales mencionan que casi siempre
consideran importante su asistencia puntual al trabajo (Tabla 5). Los resultados coinciden
con los de Haro, Navejas y Garcia (2021) en su articulo Los derechos humanos de los

policias en México, su desempeiio laboral e impacto en la criminalidad, donde el 75% de
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los policias cumple con los estandares de capacitacion requeridos y el 55% se declara
satisfecho con su labor, reflejando disposicion favorable al cumplimiento funcional. Por otro
lado, se contrasta con los de Vasquez (2024) en su tesis El clima organizacional y su impacto
en el desemperio laboral de los trabajadores de la Unidad Ejecutora N° 304 en Imaza,
Amazonas, donde el 55% de los trabajadores considera que su desempeiio laboral es apenas
regular. Estos hallazgos se sustentan tedricamente en lo planteado por Seminario, Pérez y
Castro (2022), quienes sefalan que corresponde a las organizaciones construir una cultura
de cumplimiento reciproco que muestre respeto y valoracion hacia el trabajador, sustentada
en sistemas eficientes y en comunicacion clara sobre cambios y plazos; asimismo, Garcia
(2023) destaca que la valoracion positiva de las condiciones laborales incrementa el
compromiso del personal. Estos resultados demuestran que la puntualidad, entendida como
expresion de disciplina institucional, se sostiene cuando la organizacién retribuye con
previsibilidad en los turnos de retén, distribucion equilibrada de funciones y respeto por los
tiempos de descanso, evitando que la sobrecarga operativa termine deteriorando una
conducta que hoy la mayoria del personal reconoce como valiosa.

Se siente responsable de sus labores y las completa con eficiencia en la Dircocor,
Tumbes, el 53.33% de los efectivos policiales mencionan que casi nunca se sienten
responsables de sus labores y las completan con eficiencia en la Dircocor, Tumbes (Tabla
5). Estos resultados coinciden con los de Chacén (2021) en su tesis El estrés laboral y el
desempeiio de los servidores policiales pertenecientes a la direccion de educacion de la
policia nacional del Ecuador, donde se evidencié que la carga de trabajo y la falta de apoyo
institucional impactan significativamente en el desempefio de los servidores policiales. Por
otro lado, se contrasta con los de Valencia (2022) en su tesis Gestion del recurso humano y
desempeiio laboral de los trabajadores de la Policia Nacional de Ica - 2022, donde se
determiné una relacién significativa del 77% entre una gestion eficiente del recurso humano
y un alto desempeiio laboral. Estos hallazgos se sustentan tedricamente en lo planteado por
Rodriguez y Yaguachi (2024), quienes sefialan que la remuneracién y los beneficios
adicionales configuran factores actitudinales que inciden en la disposicién del trabajador
frente a sus funciones; complementariamente, Taipe y Tipanguano (2022) sostienen que los
beneficios laborales adquieren valor decisivo en la atraccion y retencion del talento humano.
Estos resultados demuestran que la Dircocor requiere fortalecer la responsabilidad funcional
mediante capacitacién contindia orientada a competencias, distribuciéon equilibrada de

funciones y estrategias de reconocimiento e incentivo, entendiendo que la responsabilidad
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individual se consolida cuando el efectivo cuenta con recursos, claridad de rol y respaldo
institucional suficientes para ejecutar sus tareas con eficiencia.

Objetivo especifico 6. Identificar las caracteristicas de la eficiencia en la Direccion
contra la Corrupcion, distrito de Tumbes, 2026.

En la Dircocor, Tumbes se presentan retos en el uso efectivo del tiempo, el 33.33% de
los efectivos policiales mencionan que casi nunca utilizan su tiempo de manera efectiva para
planificar y preparar sus actividades (Tabla 6). Los resultados coinciden con los de Vasquez
(2024) en su tesis El clima organizacional y su impacto en el desempeiio laboral de los
trabajadores de la Unidad Ejecutora N° 304 en Imaza, Amazonas, donde el 55% de los
trabajadores califica su desempeno laboral como regular, evidenciando limitaciones en la
organizacion del trabajo. Por otro lado, se contrasta con los de Arévalo (2024) en su articulo
Clima organizacional, compromiso y buena gobernanza entre el personal de la policia
nacional filipina, donde la planificacion y toma de decisiones, junto con la claridad de rol,
obtuvieron valoraciones favorables entre los efectivos encuestados. Estos hallazgos se
sustentan tedricamente en lo planteado por Paucar (2022), quien sefiala que el desarrollo del
profesional dentro de la organizacién depende del tiempo, la experiencia, la capacitacion y
las competencias que demuestra en su trabajo diario, por lo que las entidades deben integrar
estas perspectivas en sus programas de desarrollo; asimismo, Villarroel (2025) precisa que
la planificacion organizacional implica definir objetivos, prioridades y distribucion de
recursos para dirigir las operaciones institucionales. Estos resultados demuestran que la
unidad opera con una légica predominantemente reactiva, por lo que resulta necesario
instaurar herramientas simples de planificacion operativa, cronogramas de casos,
indicadores de tiempos de atencién y revisiones periddicas de avance que permitan convertir
el esfuerzo individual en eficiencia organizacional medible.

Resuelve problemas en la oficina de manera efectiva, donde el 51.11 % de los
efectivos policiales mencionan que a veces resuelven problemas en la oficina de manera
efectiva en la Dircocor, Tumbes (Tabla 6). Los resultados coinciden con los de Martinez
(2021) en su tesis Relacion entre el clima organizacional y el estrés laboral en el personal
de la Direccion de Criminalistica de la Policia Nacional del Peri, donde el clima
organizacional fue percibido como moderado por el 55% de los efectivos, con la
comunicacion y las condiciones laborales como dimensiones criticas para la capacidad de
respuesta. Por otro lado, se contrasta con los de Romero (2023) en su investigacion Clima

organizacional y desemperio laboral de trabajadores de contrato administrativo de servicio
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en la Oficina Regional de Administracion del Gobierno Regional de Tumbes, 2022, donde
el clima positivo percibido por el 79.13% se correlacioné con un desempeiio laboral alto.
Estos hallazgos se sustentan tedricamente en lo planteado por Montero y Merino (2024),
quienes sefialan que el apoyo institucional constituye una herramienta de gestion que mejora
la comunicacién entre gestores y trabajadores y estimula la reflexién sobre las préicticas y
los nudos criticos del proceso de trabajo; complementariamente, Oyola y Valverde (2024)
destacan que la capacidad resolutiva refleja el nivel de apoyo que el trabajador percibe de
sus pares y superiores. Estos resultados demuestran que la capacidad resolutiva de la
Dircocor depende menos de la iniciativa aislada del efectivo que del respaldo institucional
disponible, por lo que se requieren protocolos claros de identificacion y solucién de
incidencias, dotacion oportuna de recursos logisticos y canales de coordinacion interna que
reduzcan los tiempos de respuesta ante denuncias y requerimientos ciudadanos.

En la Dircocor, Tumbes se presentan fortalezas en el compromiso con la mejora
continua, el 51.11% de los efectivos policiales mencionan que casi siempre se comprometen
a fondo con su trabajo y buscan mejorar constantemente (Tabla 6). Los resultados coinciden
con los de Dioses y Saavedra (2025) en su investigacion Satisfaccion y desemperiio laborales
de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Tumbes durante el 2024, donde el
82.7% de los trabajadores reporto alta satisfaccion laboral vinculada a un mejor desempefio.
Por otro lado, se contrasta con los de Pefia y Paucar (2021) en su tesis Clima organizacional
y el desempeiio laboral del personal administrativo de la Direccion Regional de Educacion
de Tumbes, 2021, donde el desempefio laboral alcanz6 un 91% en nivel bajo. Estos hallazgos
se sustentan tedricamente en lo planteado por Chiavenato (2021), quien demuestra que la
capacitacion del personal resulta indispensable para maximizar la efectividad de los
procedimientos y obtener buenos resultados en el desempeiio de los colaboradores; en igual
sentido, Correa (2023) sostiene que la oportunidad de desarrollo se construye desde la
institucion hacia sus trabajadores para que continden adquiriendo conocimientos y cumplan
los objetivos organizacionales. Estos resultados demuestran que existe una disposicion
favorable a la mejora que la institucién debe canalizar mediante un plan anual de
capacitacion, especializacién en investigacion de delitos de corrupcion y rutas visibles de
desarrollo profesional, evitando que el compromiso individual se frustre por la ausencia de

oportunidades formativas y termine convirtiéndose en desmotivacion.
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Objetivo especifico 7. Identificar las caracteristicas del logro de objetivos institucional
en la Direccion contra la Corrupcion, distrito de Tumbes, 2026.

Participa activamente en la planificacion y ejecucion de proyectos en la oficina
en la Dircocor, Tumbes, el 53.33% de los efectivos policiales mencionan que casi nunca
participan activamente en la planificacion y ejecuciéon de proyectos en la oficina en la
Dircocor, Tumbes (Tabla 7). Los resultados coinciden con los de Criollo y Olalla (2023) en
su tesis El clima organizacional en el Departamento Investigativo de la Policia Nacional
del Canton Latacunga, periodo 2022-2023, donde el 40% de los colaboradores considera
que la organizacién no cuenta con una estructura adecuada para el desarrollo de sus
actividades. Por otro lado, se contrasta con los de Arévalo (2024) en su articulo Clima
organizacional, compromiso y buena gobernanza entre el personal de la policia nacional
filipina, donde las dimensiones de participacién, consenso y planificaciéon y toma de
decisiones fueron valoradas de manera favorable por los efectivos. Estos hallazgos se
sustentan tedricamente en lo planteado por Loderer y Kock (2025), quienes sefialan que el
reconocimiento publico y la valoracién de los aportes de los colaboradores promueven un
clima organizacional positivo y una cultura de aprecio mutuo; complementariamente, Ruiz
y Valenzuela (2024) sostienen que los logros y el reconocimiento se relacionan con la
autoestima del individuo y estimulan su motivacion para continuar. Estos resultados
demuestran que el estilo de gestion centralizado limita el aprovechamiento del conocimiento
operativo del personal, por lo que la Dircocor debe incorporar espacios de planificacion
participativa, reuniones periddicas de recojo de propuestas y mecanismos formales de
consulta que fortalezcan la corresponsabilidad y el sentido de pertenencia respecto de los
proyectos institucionales.

Se cumple con los objetivos y metas establecidos para sus casos policiales en la
Dircocor, Tumbes, el 42.22% de los efectivos policiales mencionan que casi siempre se
cumplen con los objetivos y metas establecidos para sus casos policiales en la Dircocor,
Tumbes (Tabla 7). Los resultados contrastan con los de Garay (2025) en su tesis Clima
organizacional y satisfaccion laboral en la V Macrepol Hudnuco, periodo 2024, donde el
63.9% de los efectivos considera claros los objetivos y procedimientos institucionales,
condicién que favorece el cumplimiento de metas. Por otro lado, se coincide con los de
Romani (2025) en su tesis Violencia psicoléogica contra la mujer y su incidencia en el
desempeiio laboral en la Policia Nacional - Lima 2023, donde el 32.5% de las encuestadas

identifica un impacto negativo directo sobre su desempefio laboral derivado de condiciones
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adversas del entorno. Estos hallazgos se sustentan teéricamente en lo planteado por Miranda
et al. (2021), quienes sefalan que el logro de objetivos se vincula con la apreciacién y
valoracién del desempefio alcanzado por los trabajadores, pues el reconocimiento motiva y
refuerza los comportamientos positivos; asimismo, Garcia (2023) precisa que el
reconocimiento oportuno, sincero y coherente con el desempefio se convierte en una
herramienta poderosa para mejorar el clima organizacional y la productividad. Estos
resultados demuestran que la Dircocor debe consolidar una gestién por resultados que
traduzca los objetivos institucionales en metas SMART por drea y por puesto, con
indicadores verificables, seguimiento periédico y retroalimentacién, de modo que el
cumplimiento deje de depender del esfuerzo individual y se convierta en un proceso
institucional medible y sostenible.

Objetivo 7. Elaborar una propuesta de un plan de mejora del clima organizacional
para el desempeiio laboral en la Direccion contra la Corrupcion, distrito de Tumbes,
2026.

PLAN DE MEJORA

Datos generales

Nombre: Direccion Contra la Corrupcion, Tumbes

Mision

La DIRCOCOR Tumbes tiene como misién prevenir, investigar y combatir los delitos de
corrupcion en el dmbito de su jurisdiccion, mediante acciones policiales especializadas,
coordinadas y eficientes, contribuyendo al fortalecimiento de la ética publica, la legalidad,
la transparencia y la confianza de la ciudadania en las instituciones del Estado.

Vision

Ser una unidad policial especializada reconocida por su integridad, profesionalismo y
eficacia en la lucha contra la corrupcién, consoliddndose como un referente institucional en
la prevencion, deteccién e investigacién de actos ilicitos que afectan la administraciéon
publica y el interés social.

Objetivos estratégicos institucionales

Fortalecer las acciones de prevencion, deteccion e investigacién de presuntos actos de

corrupcion dentro del &mbito territorial de Tumbes.

Mejorar la capacidad operativa y técnica del personal policial para desarrollar intervenciones

oportunas y eficaces.
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Promover la coordinacién interinstitucional con entidades publicas, fiscalia, control y

sociedad civil para enfrentar de manera articulada la corrupcion.

Impulsar la integridad, ética, disciplina y compromiso institucional en el desempeiio del
personal de la DIRCOCOR.

Optimizar el uso de recursos humanos, logisticos y tecnolégicos para garantizar una gestion

eficiente y transparente.
Servicios
Recepcién de denuncias sobre presuntos actos de corrupcion.

Orientacién al ciudadano sobre procedimientos vinculados a denuncias y seguimiento de
casos.

Investigacion policial de hechos presuntamente vinculados a corrupcion.

Apoyo técnico y operativo en diligencias relacionadas con delitos contra la administracion
publica.

Coordinacién con el Ministerio Publico y otras entidades de control.
Emisién de informes y reportes de investigacion para las autoridades competentes.
Acciones preventivas y de sensibilizacion orientadas a fortalecer la cultura de integridad.

Atencidn de requerimientos institucionales relacionados con el combate a la corrupcion.

Organigrama de la entidad

Director
S tari
i,i)rﬁcfarlla ' Servicio de
permanencia

| |

Jefe de | Jefe de |

Grupo 1 ‘ Grupo 2
Suboficiales Suboficiales

Nota. Manual de Organizacién y Funciones de la Dircocor, Tumbes
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6.1. Descripcion de los puestos

Informacion General del Puesto

Nombre del puesto

Director de la Dircocor, Tumbes

Nivel académico

Oficial Superior, especificamente con el grado de Capitin PNP, Mayor PNP
o comandante PNP con titulo profesional universitario en Administracion,
Ciencias Policiales, Derecho, Criminologia, Investigacién Criminal o afines.
Deseable maestria en gestion publica, seguridad o gestion institucional.

Experiencia Laboral

5 a 8 afos en la Policia Nacional del Perd; minimo 3 afios en cargos de
mando, supervision o conduccidn operativa.

Conocimientos
necesarios

Normativa institucional de la Policia Nacional del Peru.
Gestion publica y administrativa.

Investigacion criminal y lucha contra la corrupcion.
Planeamiento estratégico, control interno y presupuesto publico.

Habilidades y
destrezas

Liderazgo, toma de decisiones, comunicacién efectiva, gestion de
conflictos y capacidad de direccion operativa.

Funciones

Depende normativamente de la Direccion Regional correspondiente de la
Policia Nacional del Pertd y de los lineamientos del Ministerio del Interior,
teniendo mando directo sobre los 6rganos de linea, apoyo y asesoramiento
de la Dircocor, Tumbes.

Dirigir, coordinar, supervisar y evaluar el cumplimiento de las funciones
asignadas a la Dircocor, Tumbes, en el marco de la normativa vigente.

Formular, ejecutar y controlar los planes operativos, estratégicos y de
accion orientados a la prevencion, investigacion y lucha contra la
corrupcion.

Supervisar el desempefio del personal policial y administrativo,
garantizando el cumplimiento de metas, procedimientos y estdndares
institucionales.

Promover el fortalecimiento de la integridad, ética, disciplina y
compromiso institucional del personal bajo su mando.

Disponer y coordinar acciones de investigacion, control y apoyo operativo
para atender denuncias, hechos irregulares o presuntos actos de corrupcion.

Evaluar permanentemente los resultados de la gestion institucional,
adoptando medidas preventivas y correctivas oportunas.

Coordinar con otras unidades orgénicas, autoridades competentes y
entidades publicas para el desarrollo de acciones conjuntas en el marco de
sus competencias.

Presentar informes periédicos sobre avances, logros, dificultades y
necesidades de la dependencia a las instancias superiores correspondientes.
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Nombre del puesto

Secretaria de la Dircocor Tumbes

Nivel académico

Suboficial de Tercera PNP, Titulo técnico o profesional en
Secretariado Ejecutivo, Administracion, Computacién e Informaética,
Asistencia de Gerencia o carreras afines. Deseable capacitacion en
gestion documentaria y ofimatica.

Experiencia Laboral

1 a 3 afios en labores secretariales, administrativas o de apoyo
documentario en entidades policiales.

Conocimientos Gestién documentaria y archivo.

necesarios Redaccion de documentos administrativos.

Ofimética: Word, Excel, PowerPoint y correo electrénico institucional.
xtencidn al publico y manejo de comunicaciones internas.
Normas bdsicas de organizacién administrativa.
Habilidades y - Redaccion, organizacién, comunicacion efectiva,

destrezas confidencialidad, trabajo bajo presion, manejo de agenda y atencién al
detalle.
Depende funcionalmente de la jefatura inmediata de la Dircocor,
Tumbes y brinda apoyo administrativo a las diferentes dreas de la
dependencia.
Recepcionar, registrar, clasificar, distribuir y archivar la documentacion|
interna y externa de la dependencia.
Redactar, digitar y tramitar oficios, memorandos, informes, actas y otros
documentos administrativos solicitados por la jefatura.
Atender y canalizar llamadas telefénicas, mensajes y comunicaciones
dirigidas a la oficina.
Organizar y mantener actualizada la agenda de reuniones, entrevistas y
actividades de la jefatura.
Coordinar la recepcion, envio y seguimiento de documentos con otras
areas e instituciones vinculadas a la Dircocor, Tumbes.
Mantener ordenado y actualizado el archivo fisico y digital de Ia]
documentacién, garantizando su conservaciéon y disponibilidad
oportuna.

Funciones Atender al personal interno y a los usuarios externos con amabilidad,

reserva y eficiencia.

Llevar el control de utiles de oficina, materiales y requerimientos
basicos para el funcionamiento administrativo.

Apoyar en la elaboracion de cuadros, reportes y registros
administrativos que le sean solicitados.

Realizar otras funciones afines al cargo que le sean asignadas por la
jefatura inmediata.

Nombre del puesto

Servicio de permanencia

Nivel académico

Suboficial de Tercera PNP, Deseable formacién técnica o cursos en
seguridad, disciplina policial, control institucional o afines.

Experiencia Laboral

1 a 3 afios en funciones de vigilancia, seguridad, control de accesos o

servicios policiales similares.
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Conocimientos
necesarios

Normativa y procedimientos bdsicos de seguridad institucional.

Control de accesos y registro de ingreso y salida de personal y visitantes.
Uso de equipos de comunicacién y sistemas de seguridad.

Protocolos de atencion y respuesta ante incidentes.

Normas de disciplina, orden y respeto jerarquico.

Habilidades y
destrezas

- Vigilancia, observacion, responsabilidad, autocontrol, comunicacién, capacidad
de reaccion y trabajo bajo presion.

Funciones

Depende funcionalmente de la jefatura inmediata de la Dircocor, Tumbes y tiene a
su cargo la custodia, vigilancia y control de las instalaciones asignadas.

Controlar el ingreso y salida de personas, vehiculos, bienes y documentos
autorizados en la dependencia.

Verificar la identidad y autorizacion del personal, visitantes y proveedores que
ingresan a las instalaciones.

Mantener vigilancia permanente de los ambientes, accesos y perimetro de la sede
policial.

Registrar incidencias, novedades y ocurrencias durante el servicio de permanencia.

Informar de manera inmediata a la jefatura sobre cualquier situacién irregular,
sospechosa o de riesgo.

Apoyar en la proteccion de bienes, equipos, documentos y recursos institucionales.
Cumplir y hacer cumplir las normas internas de seguridad, orden y disciplina.

Coordinar con el personal policial de turno ante situaciones de emergencia o
eventualidades.

Mantener una presentacion personal adecuada y actitud de respeto, firmeza y
reserva en el ejercicio de sus funciones.

Realizar otras funciones afines al cargo que le sean asignadas por la jefatura
inmediata.

Nombre del puesto

Jefe de grupo policial

Nivel académico

Alférez PNP con titulo profesional o grado en Ciencias Policiales,
Administracion, Seguridad, Investigaciéon Criminal o afines. Deseable

capacitacion en liderazgo, control de personal y gestion operativa.

Experiencia
Laboral

3 a 5 afios en funciones policiales operativas; minimo 1 a 2 afos en cargos de

mando, supervision o coordinacién de equipos.
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Conocimientos Normativa institucional de la Policia Nacional del Peru.
necesarios
Procedimientos operativos policiales.
Liderazgo, disciplina y control de personal.
Gestion de conflictos y toma de decisiones.
Elaboracién de informes y reportes de servicio.
Habilidades y Liderazgo, comunicacién, coordinacién, supervision, capacidad de reaccion,
destrezas resolucién de problemas y trabajo en equipo.
Depende funcionalmente de la jefatura inmediata de la Dircocor, Tumbes y tiene a
su cargo la conduccién y supervision del grupo policial asignado.
Dirigir, coordinar y supervisar las actividades del personal policial bajo su mando.
Funciones Distribuir las funciones y responsabilidades del grupo de acuerdo con las

necesidades del servicio.

Verificar el cumplimiento de las O6rdenes, disposiciones y procedimientos
operativos establecidos.

Mantener la disciplina, el orden y la adecuada presentacién del personal a su cargo.

Informar a la jefatura inmediata sobre las novedades, incidencias y resultados del
Servicio.

Coordinar acciones operativas con otras areas o unidades cuando sea necesario.

Supervisar la correcta ejecucion de patrullajes, intervenciones, custodia o
actividades asignadas.

Evaluar el desempeiio del personal y adoptar medidas correctivas cuando
corresponda.

Velar por el uso adecuado de recursos, equipos y materiales asignados al grupo
policial.

Realizar otras funciones afines al cargo que le sean asignadas por la jefatura
inmediata.
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Nombre del puesto

Efectivos policiales

Nivel académico

Grado de suboficial de la Policia Nacional del Perd. Deseable
formacioén complementaria en investigacién criminal, control
interno, seguridad institucional o lucha contra la corrupcion.

Experiencia Laboral

1 a 3 afios de servicio policial, preferentemente en labores
operativas, preventivas, investigativas o de apoyo institucional.

Conocimientos Normativa institucional de la Policia Nacional del Peru.
necesarios Procedimientos operativos policiales.
Investigacion, prevencion y control de actos irregulares.
Uso adecuado de medios de comunicacién y equipos de trabajo.
Etica, disciplina y normas de seguridad institucional.
Habilidades y - Responsabilidad, disciplina, trabajo en equipo,
destrezas observacion, comunicacidn, autocontrol y capacidad para actuar
bajo presion.
Funciones Depende funcionalmente de la jefatura inmediata de la Dircocor,

Tumbes y cumple funciones operativas, preventivas, investigativas y
de apoyo institucional.

Cumplir las 6rdenes, disposiciones y directivas impartidas por la
jefatura inmediata.

Participar en acciones operativas, preventivas, de control e
investigacion segun la naturaleza del servicio.

Apoyar en la deteccion, verificacion y registro de hechos o conductas
irregulares vinculadas con la corrupcion.

Elaborar informes, partes y reportes sobre las actividades realizadas
durante el servicio.

Mantener una conducta ética, disciplinada y respetuosa en el
ejercicio de sus funciones.

Colaborar con el equipo de trabajo en el cumplimiento de los
objetivos institucionales.

Usar adecuadamente los recursos, equipos y materiales asignados
para el servicio.

Mantener reserva respecto a la informacion y documentacion a la que
tenga acceso.

Atender diligencias y encargos funcionales dispuestos por la jefatura.
Realizar otras funciones afines al cargo que le sean asignadas por la
jefatura inmediata.
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7. Diagnostico general

MATRIZ FODA OPORTUNIDADES AMENAZAS
O1: Politicas nacionales de fortalecimiento de la |A1: Limitaciones presupuestales para
integridad y lucha contra la corrupcion. operaciones y equipamiento.
02: Programas de capacitacion y especializacion |[A2: Cambios frecuentes en normas y
policial. procedimientos institucionales.
03: Acceso a tecnologias de informacién y A3: Presion social o politica sobre
sistemas de soporte institucional. investigaciones sensibles.
04: Cooperacién interinstitucional con A4: Riesgo de filtracién de informacién
ministerios, fiscalia y gobiernos regionales. reservada.
05: Apoyo de la ciudadania mediante denuncias |AS: Incremento de hechos de corrupcion y
y vigilancia social. modalidades delictivas mas complejas.
06: Disponibilidad de herramientas digitales para|A6: Debilidad de articulacién con otras
control, registro y seguimiento de casos. entidades de control y justicia.
FORTALEZAS Estrategia FO Estrategia FA

F1: Personal policial con experiencia en
investigacion y control.

F2: Estructura orgénica definida y funciones
especializadas.

F3: Capacidad operativa para intervencion,
seguimiento y verificacion.

F4: Manejo de procedimientos institucionales y
cadena de mando.

F5: Compromiso del personal con la disciplina
y el orden institucional.

F6: Relacion funcional con autoridades y
entidades vinculadas a la lucha anticorrupcion.

FO1: Fortalecer la capacitacion especializada del
personal aprovechando las politicas nacionales de
integridad. (F1, F2 + O1, O2)

FO2: Implementar sistemas digitales de control vy
seguimiento de casos con apoyo tecnoldgico
disponible. (F3, F4 + O3, O6)

FO3: Consolidar mecanismos de coordinacion con|
entidades publicas y de justicia para mejorar la
intervencion institucional. (F6 + O4)

FO4: Aprovechar el apoyo ciudadano para reforzar|
canales de denuncia y vigilancia social. (F5 + O5)
FOS5: Optimizar la capacidad operativa mediante
herramientas tecnoldgicas para el registro y
monitoreo de casos. (F3 + O3, 0O6)

FA1: Priorizar el uso eficiente de recursos
ante limitaciones presupuestales. (F2, F3 +
Al)

FA2: Actualizar permanentemente al personal
frente a cambios normativos y
procedimentales. (F1, F4 + A2)

FA3: Fortalecer protocolos de reserva y
confidencialidad para reducir riesgos de
filtracién de informacion. (F4, F5 + A4)

FA4: Intensificar acciones de control e
investigacion ante el incremento de hechos de
corrupcion. (F1, F3 + AS)

FAS: Mejorar la coordinacion
interinstitucional para responder a debilidades
de articulacion externa. (F6 + A6)
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DEBILIDADES

Estrategia DO

Estrategia DA

D1: Ausencia de respeto entre compaiieros en el
entorno laboral.

D2: La resolucién de conflictos se maneja de
forma inadecuada entre el personal.

D3: La frecuencia del reconocimiento por parte
de los superiores es casi nula.

D4: La falta de acceso a incentivos desmotiva a
los trabajadores a mejorar su rendimiento.

D5: La coordinacidn entre areas se realiza de
forma inoportuna para cumplir con los objetivos
institucionales.

D6: El personal policial percibe que la
solidaridad entre compafieros en situaciones de
dificultad laboral es carente.

D7: Falta de confianza entre los integrantes del
equipo del personal policial.

DS: El personal policial percibe que no utilizan
actitud cooperativa para trabajar con sus colegas
DO: Los efectivos no utilizan su tiempo de
manera efectiva para planificar y preparar sus
actividades.

DO1: Administrar la obtencion de recursos en
capacitacion sobre convivencia y resolucion de
conflictos. (D1 + O3, O6)

DO2: Implementar capacitacion continua en
control de la ira, manejo de emociones e
inteligencia emocional. (D4 + O2)

DO3: Fortalecer la articulacion entre el
desempefio de cada efectivo y su respectivo
reconocimiento con una respuesta institucional
oportuna. (D2, D3 + O4)

DO4: Difundir resultados y acciones de la
DIRCOCOR Tumbes para reforzar la confianza
ciudadana. (D5 + O5)

DOS5: Usar herramientas digitales para reducir
tiempos administrativos y mejorar la gestion entre
areas. (D3 + O3, 06)

DO6: Implementar capacitacion continua en
trabajo en equipo y trabajo colaborativo en
comunion con los objetivos institucionales. (D5 +
02)

DQO7: Fortalecer la confianza individual, con
identificacion con la institucién policial y con una
respuesta institucional oportuna. (D3, D4 + O5)
DOS8: Difundir resultados del equipo y acciones
de la DIRCOCOR Tumbes(D5 + O5)

DOO9: Usar herramientas digitales para reducir
tiempos muertos e inoperativos. (D3 + O3, 06)

DAT: Simplificar procesos administrativos
para reducir el impacto de la convivencia en la
institucion castrense. (D3 + A1)

DA2: Desarrollar protocolos internos de
actualizacién normativa para evitar conflictos
innecesarios. (D2, D4 + A2)

DAZ3: Establecer controles estrictos de acceso
y manejo de informacién sensible. (D1, DS +

A4)

DA4: Fortalecer la coordinacién interna vy

externa ante investigaciones complejas. (D2 +
AS, A6)

DAS: Disefiar planes de contingencia
operativa frente a cambios de contexto
institucional o social. (D6 + A3, AS)

DAG6: Desarrollar protocolos internos de
solidaridad (D2, D4 + A2)

DA7: Establecer controles
convivencia (D1, D5 + A4)

estrictos de|

DARS: Fortalecer la coordinacién interna. (D2
+ AS, A6)

DA9: Disefiar planes de contingencia
operativa frente a deterioro productivo. (D6 +

A3, AS)
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8. Indicadores de gestion

Indicador

Problema

Causas

Consecuencias

Respeto entre
compaifieros

El1 60.00% de los
efectivos
mencionan que
casi nunca
hay
respeto entre
compaferos en el
entorno laboral

El problema sucede
por la ausencia de
politicas claras sobre
convivencia y trato
interpersonal, y falta
de liderazgo que
promueva valores de
respeto y colaboracidn.

Disminucién de la
motivaciéon 'y del
desempefio, la
percepcién de falta
de respeto actia

como agente
desmotivador,
reduciendo la
productividad
individual y
colectiva.

El problema se origina
con una comunicacion
ineficaz: canales
formales e informales
débiles,

Aumento del
conflicto y rotacion:
mayores niveles de

retroalimentacién poco | tension interpersonal
frecuente o mal pueden elevar los
gestionada, lo que conflictos formales e
provoca malentendidos | jnformales y

y relaciones tensas propiciar ausentismo
entre colegas. o salida de personal.

El problema radica en
la falta de capacitacion
y desarrollo en
habilidades
socioemocionales:
escasez de formacion
en resolucién de
conflictos, trabajo en
equipo y manejo de
relaciones
interpersonales, lo que
reduce la capacidad
para interactuar
respetuosamente.

Deterioro de la
calidad del
servicio/institucional:
un ambiente de
trabajo hostil afecta la
coordinacién y la
eficacia operativa, lo
que puede traducirse
en mayor nimero de
errores, quejas o
incumplimientos de
procedimientos.

Resolucidon de
conflictos

El 48.89% de los
efectivos
mencionan que
casi nunca la
resolucién de
conflictos se
maneja de forma
adecuada entre el
personal.

El problema comienza
con la ausencia de
metas institucionales
desagregadas a nivel
de 4rea y puesto, lo
que impide que el
personal entienda
objetivos concretos y
su contribucion diaria,
semanal, quincenal o

Trabajo poco
focalizado y pérdida
de productividad, al
no existir metas
claras, los esfuerzos
se dispersan en
tareas de menor
prioridad o
repetitivas,
reduciendo la
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mensual, generando
percepcion de
injusticia y desdén por
parte de los superiores

eficiencia operativa.

El problema inicia con
una comunicacion
vertical deficiente, la
informacion sobre
planes, prioridades y
metas no se transmite
de forma clara o
periddica desde la
direccién hacia los
mandos y equipos de
efectivos, generando
ambigiiedad sobre lo
que se espera de cada
personal policial

Baja motivacion y
responsabilidad: la

ausencia de
objetivos medibles
dificulta la

percepcion de logro
y la rendicién de
cuentas, provocando
desmotivacion y
menor compromiso
con resultados
institucionales.

El problema devela
una falta de
planificacién y
seguimiento, carencia
de procesos formales
para definir metas
individuales o
grupales, fijar
indicadores y revisar
avances, de modo que
las tareas se realizan
de forma reactiva y sin

orientacion estratégica.

Dificultad para
evaluar desempefio
y tomar decisiones:

sin metas ni
indicadores

definidos, es
complejo medir

resultados, justificar
recursos o disefar
planes de mejora,
afectando la gestién
y la toma de
decisiones en la
Dircocor, Tumbes.
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El problema nos

Desmotivaciéon y

muestra una cultura desgaste del
organizacional personal, la falta de
centrada en errores con| reconocimiento,
énfasis en la especialmente
supervision de fallosy | cuando se trabaja
cumplimiento de bajo presion,
procesos mds que en la | provoca pérdida de
El 48.89% de los | valoracién de logros, motivacién, menor
efectivos lo que reduce la compromiso y
mencionan que visibilidad del buen posible sindrome de
o casi nunca la | desempefio. agotamiento.
Reconocimiento . YT .,
frecuencia del El problema inicia con | Reduccién del
de los . ..
i reconocimiento una falta de rendimiento
superiores . : i
por parte de los competencias en sostenido, sin
superiores es retroalimentacion de incentivos ni
adecuada. los mandos, jefaturas | feedback positivo,
con escasa formacién | el personal puede
en reconocimiento, disminuir su
comunicacion positiva | esfuerzo
y gestién emocional, discrecional y la
que no identifican ni calidad del trabajo a
comunican logros bajo | mediano plazo.
presion. Los
reconocimientos no se
hacen publicamente.
El problema identifica | Aumento del
la ausencia de conflicto y rotacién
mecanismos formales | de talento, la
de reconocimiento, percepcion de
inexistencia de desvalorizacion
politicas, criterios o puede incrementar
instrumentos tensiones con
institucionales superiores, elevar el
(recompensas, ausentismo y
menciones, actas) que | favorecer la salida de
sistematicen el empleados con mejor
reconocimiento del rendimiento.
desempeiio en
condiciones exigentes.
El problema parte por| . . .,
P parie PO hyisminucion de la
una falta de politicas o
. motivacion y del
claras y comunicadas .
. compromiso laboral,
sobre  criterios  de
. . afectando
incentivos; los . .
. productividad y
trabajadores . .
El 28.89% de los .. calidad del servicio.
: desconocen requisitos
trabajadores .
Acceso a ) y mecanismos.
. . mencionan que
mcentivos
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casi nunca el
acceso a
incentivos motiva
a los trabajadores
a mejorar su
rendimiento.

El problema demuestra
una cultura
organizacional
jerarquica 'y
centralizada que limita
la participacién y

Incremento del
ausentismo, rotacién
o busqueda de
empleo externo por
parte de personal

L con mejor
reconocimiento de ient
logros individuales. freconoctmiento.

El problema muestra | Clima laboral

unos recursos
presupuestarios

negativo y reduccién
de la colaboracién y

Coordinacién
entre areas

El140.00% de los
trabajadores
mencionan que
casi nunca la
coordinacion entre
areas se realiza de
forma oportuna
para cumplir con
los objetivos
institucionales.

insuficientes o mal proa_lctividad entre
asignados para equipos.

programas de

incentivos, generando

percepcion de

inaccesibilidad.

El problema se da por| Comunicacion

una estructura| deficiente y
organizacional duplicacién de
segmentada, las 4reas| esfuerzos,

trabajan en silos con
poca interdependencia
formal ni procesos
integrados.

provocando errores
y pérdida de
eficiencia.

El problema surge por
falta de liderazgo y
prioridades, los jefes
no priorizan ni facilitan
reuniones
interdepartamentales
por carga operativa o
desconocimiento de
beneficios.

Clima laboral débil
y menor sentido de
pertenencia, lo que
reduce colaboracion

y resolucion
conjunta de
problemas.

El problema se genera
por la ausencia de
mecanismos y recursos,
no existen canales,
tiempos ni espacios
fisicos/virtuales
asignados
coordinaciéon
areas.

para
entre

Retardo en la toma
de decisiones 'y
menor capacidad de
respuesta ante
demandas externas
0 emergencias
interdepartamentale
S.
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Solidaridad
entre compaiieros

El1 62.22% de los
efectivos
mencionan que
casi nunca percibe
solidaridad entre
compaiieros en
situaciones de
dificultad laboral.

El problema radica en
cultura laboral
individualista:
prevalece la orientacion
a tareas individuales
sobre el trabajo en
equipo y la ayuda
mutua.

Mayor rotacién y
ausentismo por falta
de contencién y
sensacion de
aislamiento.

El problema surge por
falta de normas y
practicas de apoyo: no
existen protocolos ni
programas formales de
mentoria, pares de
apoyo o turnos de
acompanamiento.

Pérdida de
transferencia, de
conocimientos y
menor  resiliencia
organizacional ante
problemas

operativos.

El problema se genera
por liderazgo poco
visible en  soporte
emocional y operativo:
supervisores no
modelan ni promueven
la solidaridad al
priorizar eficiencia
sobre bienestar.

Aumento del estrés
laboral y desgaste
psicoldgico,
reduciendo
rendimiento y
calidad del trabajo.

Interaccion
colaborativa

El 28.89% de los
efectivos
mencionan que
casi nunca percibe
que hay una buena
confianza en los
integrantes del
equipo entre los
miembros del
personal policial.

El problema se origina
en una comunicacion
deficiente, falta de
retroalimentacién
frecuente y canales
claros para resolver
malentendidos entre
compafieros y
superiores.

Reduccion de la
eficiencia operativa y
errores por falta de
coordinacion y
cooperacion.

El problema surge por
conflictos no
gestionados, ausencia
de procedimientos de
mediacion y resolucién

Clima laboral
deteriorado, que
aumenta el estrés, la
insatisfacciéon y la

. posibilidad de
que permitan abordar iy
. . rotacion.
tensiones a tiempo.
Obstaculos para el
El  problema se oS p
aprendizaje y la
genera por la faltade | . -
innovacion, al
canales adecuados de | ;. .
comunicacion limitarse el
.2 Y intercambio de ideas
resolucion de .,
conflictos, lo que| Y la colaboracion
interfuncional.

afecta la calidad de las
relaciones laborales.
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El 62.22% de los
efectivos
mencionan que

El problema se origina
por Ausencia de
politicas formales, no
existen documentos
claros que definan
criterios, procesos y
periodicidad para el
destaque.

Desmotivacién y
sensacion de
injusticia entre el
personal, afectando
desempefio y
COmMpromiso.

El problema surge por
una comunicacién
insuficiente, las pocas

Mayor rotacién 'y

Claridad en 1a ‘ ‘ C pérdida de talento,
ttica d casi nunca percibe | NOrmas existentes no se| egpecialmente  de
politica de claridad en difunden ni se explican a vienes buscan
destaque liti todo el personal q o
politicas de ' reconocimiento
contratacion o claro por su
destaque en la desempeiio.
DIRCOCOR. El  problema se
genera por la débil | Dificultad para
promocion de | planificar y
précticas distribuir tareas,
institucionales pues el personal
orientadas a | desconoce
fortalecer la | expectativas y
identificacion y | oportunidades  de
compromiso de los | destaque.
trabajadores con el
equipo.
El problema existe
debido a un bajo nivel| .. . .
i PN Disminucién de la
de identificacién de los| .~ .
. .. eficacia  en la
efectivos policiales con o
. .| coordinacion de
la actitud cooperativa . .
dentro  del  equipo acciones operativas.
olicial de la Dircocor,
EI 53.33% delos | 2o
fectivos SO
ctecti El problema evidencia| Aumento de
policiales o . .
. : una limitada| conflictos internos y
Actitud mencionan que . . e
. . integracion y| debilitamiento  del
cooperativa | casi nunca . L ) .
utilizan disposicioén al trabajo| clima laboral.

actitud cooperativa
para trabajar con
sus colegas.

en equipo entre los
efectivos policiales.
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Se observa una débil
cultura de colaboracién
institucional en el
desempefio cotidiano
de la unidad policial.

Reduccidn del
desempefio
institucional y
menor
cumplimiento
eficiente de los
objetivos de la

Responsabilidad
en sus labores

El 53.33% de los
efectivos
policiales
mencionan

que casi

nunca se
siente responsable
de sus labores y
las completa con
eficiencia.

Dircocor.
El problema se origina | Disminucién del
enla insuficiente rendimiento
capacitacion y individual y de la
actualizacion calidad del servicio

profesional para el
desempefio de sus
funciones y horarios de
retén.

policial.

El problema surge por
la sobrecarga de
trabajo o asignacion
inadecuada de tareas
que dificulta el
cumplimiento puntual

Aparicion de
desanimo, estrés
laboral y menor
compromiso con las
metas

de las labores. institucionales.

El problema se genera | Reduccién de la
por labaja motivacion | eficacia operativa y
laboral y escaso del  cumplimiento
reconocimiento al oportuno de los
esfuerzo realizado por objetivos de la

los efectivos
policiales.

Dircocor, Tumbes.

Eficiencia

El 33.33% de los
efectivos
policiales
sefalaron que casi
nunca utiliza su
tiempo de manera
efectiva para
planificar y
preparar sus
actividades.

Los efectivos no han
recibido formacion en
técnicas de

planificacion,
priorizacion de tareas y
organizacion del

trabajo diario, lo que
limita su capacidad
para administrar
eficientemente su
tiempo.

La falta de
planificacion genera
duplicidad de
esfuerzos, retrasos
en la ejecucion de
actividades y
pérdida de tiempo
en tareas no
prioritarias,
afectando el
rendimiento
individual y
colectivo.
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No existen formatos,
plantillas o sistemas
institucionales que
faciliten la
programacion y
seguimiento de
actividades, generando
que el personal trabaje
de manera reactiva y

Trabajar sin una
estructura clara de
actividades provoca
que el personal
enfrente multiples
tareas
simultaneamente,
incrementando los
niveles de presion,

desorganizada. ansiedad y desgaste
profesional.

La alta demanda La ausencia de

operativa y la falta de | planificacién

criterios claros para adecuada dificulta el

jerarquizar tareas cumplimiento

provocan que los
efectivos dediquen
tiempo a actividades
de menor importancia,
descuidando la
planificacion
estratégica de sus
funciones.

oportuno de las
funciones asignadas,
impactando
negativamente en el
logro de los
objetivos de la
Direccion Contra la
Corrupcién y en la
calidad del servicio
policial.

Resolucion de
problemas

El151.11% de los
efectivos
policiales
mencionan  que
a veces resuelve
problemas en la
oficina de manera
efectiva.

El problema se origina
por la insuficiente
capacidad de respuesta
institucional para
atender de manera
oportuna los problemas
que se presentan.

Retraso en la

atencion y
resolucion de
incidencias dentro

de la unidad policial.

El problema surge por
la limitada
coordinacion interna
entre los efectivos
policiales y las
diferentes areas de la
Dircocor.

Aumento de la
percepcion de
ineficacia en la
gestion interna de la
Dircocor, Tumbes.
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El  problema se

genera por la
ausencia de
estrategias

orientadas a la
retencion del
personal  mediante
beneficios tangibles
e

intangibles.

Desmotivacion del

personal al no
percibir que su
permanencia en la
institucion
contribuye

significativamente a
solucionar
problemas.

Planificacion y
ejecucion de
proyectos

El53.33% de los
efectivos policiales
mencionan que casi
nunca participan
activamente en la
planificacion y
ejecucion de
proyectos en la
oficina.

El problema se origina

en la escasa
participacion del
personal policial en los
procesos de

planificacién y toma de
decisiones de la
direccion.

Disminucién del
compromiso y
sentido de
pertenencia del
personal con los
proyectos
institucionales.

El problema surge por
los estilos de gestion
centralizados que
limitan la inclusién de
los efectivos en la
ejecucion de proyectos.

Menor
aprovechamiento de
la experiencia y
conocimientos de
los efectivos
policiales en la
mejora de la
gestion.

El problema se genera

por la falta de
mecanismos formales
de consulta,

coordinacién y aporte
del personal operativo.

Reduccion de la
eficacia en la
ejecucion de
proyectos por falta
de participacién
activa 'y
corresponsabilidad.
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9. Problema

Problema Causas
El 60.00% de los efectivos| Elproblema sucede por la ausencia de politicas claras|
mencionan  que casi sobre convivencia y trato interpersonal, y falta de

nunca hay respeto entre
compaiieros en el entorno laborall

liderazgo que promueva valores de respeto |
colaboracion.

El problema se origina con una comunicacion
ineficaz: canales formales e informales débiles,
retroalimentacién poco frecuente o mal gestionada, 10|
que provoca malentendidos y relaciones tensas entre
colegas.

El problema radica en la falta de capacitacion y
desarrollo en habilidades socioemocionales: escasez
de formacién en resolucién de conflictos, trabajo en|
equipo y manejo de relaciones interpersonales, lo que
reduce la capacidad para interactuar respetuosamente.

El 48.89% de los efectivos
mencionan  que casi nunca la
resolucion de conflictos  se
maneja de forma adecuada entre

El problema comienza con la ausencia de metas
institucionales desagregadas a nivel de area y puesto,
lo que impide que el personal entienda objetivos
concretos 'y su contribucién diaria, semanal,
quincenal o mensual, generando percepcion de
injusticia y desdén por parte de los superiores

el personal.

El problema inicia con una comunicacioén vertical
deficiente, la informacién sobre planes, prioridades y
metas no se transmite de forma clara o periddical
desde la direccion hacia los mandos y equipos de
efectivos, generando ambigiiedad sobre lo que se
espera de cada personal policial

El problema devela una falta de planificacion y
seguimiento, carencia de procesos formales para
definir metas individuales o grupales, fijar
indicadores y revisar avances, de modo que las
tareas se realizan de forma reactiva y sin orientacion
estratégica.

El 48.89% de los efectivos
mencionan  que casi nuncala
frecuencia del reconocimiento

El problema nos muestra una cultura organizacional
centrada en errores con énfasis en la supervision de
fallos y cumplimiento de procesos mdas que en la
valoracion de logros, lo que reduce la visibilidad del
buen desempeiio.

por parte de los superiores es
adecuada.

El problema inicia con una falta de competencias en
retroalimentacién de los mandos, jefaturas con
escasa formacion en reconocimiento, comunicacion
positiva y gestion emocional, que no identifican ni
comunican logros bajo presion. Los reconocimientos
no se hacen publicamente.

El problema identifica la ausencia de mecanismos
formales de reconocimiento, inexistencia de politicas,
criterios o instrumentos institucionales (recompensas,
menciones, actas) que sistematicen el reconocimiento
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del desempefio en condiciones exigentes.

El 28.89% de los trabajadores

El problema parte por una falta de politicas claras y
comunicadas sobre criterios de incentivos; los
trabajadores desconocen requisitos y mecanismos.

mencionan que casi nunca el
acceso a incentivos motiva a los|
trabajadores a mejorar su
rendimiento.

El problema demuestra una cultura organizacional
jerdrquica y centralizada que limita la participacion vy
reconocimiento de logros individuales.

El problema muestra unos recursos presupuestarios
insuficientes o mal asignados para programas de
incentivos, generando percepcion de inaccesibilidad.

El problema se da por una estructura organizacional
segmentada, las dreas trabajan en silos con poca
interdependencia formal ni procesos integrados.

El 40.00% de los trabajadores
mencionan  que casi nunca la
coordinacion entre dreas se
realiza de forma oportuna para
cumplir con los objetivos
institucionales.

El problema surge por falta de liderazgo y
prioridades, los jefes no priorizan ni facilitan
reuniones interdepartamentales por carga operativa o
desconocimiento de beneficios.

El problema se genera por la ausencia de
mecanismos y recursos, no existen canales, tiempos
ni espacios fisicos/virtuales asignados para
coordinacidn entre dreas.

El 62.22% de los efectivos

mencionan que casi nunca

El problema radica en cultura laboral individualista:
prevalece la orientacion a tareas individuales sobre el
trabajo en equipo y la ayuda mutua.

percibe solidaridad entre
compafieros en situaciones de
dificultad laboral.

El problema surge por falta de normas y practicas de
apoyo: no existen protocolos ni programas formales
de mentoria, pares de apoyo o turnos de
acompaiamiento.

El problema se genera por liderazgo poco visible en
soporte emocional y operativo: supervisores no
modelan ni promueven la solidaridad al priorizar
eficiencia sobre bienestar.

El 28.89% de los efectivos

El problema se origina en una comunicacion
deficiente, falta de retroalimentacién frecuente y
canales claros para resolver malentendidos entre
compafieros y superiores.

mencionan que casi nunca
percibe que hay una buena

confianza en los integrantes del

El problema surge por conflictos no gestionados,
ausencia de procedimientos de mediacion y
resolucién que permitan abordar tensiones a tiempo.
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equipo entre los miembros del
personal policial

El problema se genera por la falta de canales
adecuados de comunicacion y resolucion  de
conflictos, lo que afecta la calidad de las relaciones
laborales.

El 62.22% de los efectivos

El problema se origina por Ausencia de politicas
formales, no existen documentos claros que definan
criterios, procesos y periodicidad para el destaque.

mencionan que casi nunca
percibe claridad en politicas de
contratacion o destaque en la

El problema surge por una comunicacion insuficiente,
las pocas normas existentes no se difunden ni se
explican a todo el personal.

DIRCOCOR

El problema se genera por la débil promocion de
practicas institucionales orientadas a fortalecer la
identificacion y compromiso de los trabajadores con
el equipo.

El 53.33% de los efectivos
policiales mencionan que casi
nunca utilizan actitud

El problema existe debido a un bajo nivel de
identificacion de los efectivos policiales con la actitud
cooperativa dentro del equipo policial de la Dircocor,
Tumbes.

cooperativa para trabajar con sus|
colegas

El problema evidencia una limitada integracion y
disposicion al trabajo en equipo entre los efectivos
policiales.

Se observa una débil cultura de colaboracion
institucional en el desempefio cotidiano de la unidad
policial.

El problema se origina en la insuficiente
capacitacion y actualizacion profesional para el
desempeiio de sus funciones y horarios de retén.

El 53.33% de los efectivos
policiales mencionan que casi
nunca se siente responsable de
sus labores y las completa con

El problema surge por la sobrecarga de trabajo o
asignacion inadecuada de tareas que dificulta el
cumplimiento puntual de las labores.

eficiencia.

El problema se genera por la baja motivacion laboral
y escaso reconocimiento al esfuerzo realizado por los
efectivos policiales.

El 33.33% de los efectivos
policiales sefialaron que casi
nunca utiliza su tiempo de
manera efectiva para planificar y

Los efectivos no han recibido formacién en técnicas
de planificacion, priorizacidn de tareas y organizacion
del trabajo diario, lo que limita su capacidad para
administrar eficientemente su tiempo.

preparar sus actividades

No existen formatos, plantillas o sistemas
institucionales que faciliten la programaciéon y
seguimiento de actividades, generando que el
personal trabaje de manera reactiva y desorganizada.

La alta demanda operativa y la falta de criterios claros
para jerarquizar tareas provocan que los efectivos
dediquen tiempo a actividades de menor importancia,
descuidando la planificacién estratégica de sus
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funciones.

El 51.11% de los efectivos

El problema se origina por la insuficiente capacidad
de respuesta institucional para atender de manera
oportuna los problemas que se presentan.

policiales mencionan

que a veces resuelve
problemas en la oficina de
manera efectiva.

El problema surge por la limitada coordinacion
interna entre los efectivos policiales y las diferentes
areas de la Dircocor.

El problema se genera por la ausencia de estrategias
orientadas a la retenciéon del personal mediante
beneficios tangibles e intangibles.

El 53.33% de los efectivos

El problema se origina en la escasa participacion del
personal policial en los procesos de planificacién vy
toma de decisiones de la direccion.

policiales mencionan que casi
nunca participan activamente en
la planificacién y ejecucion de

El problema surge porlos  estilos de  gestion
centralizados que limitan la inclusién de los efectivos
en la ejecucion de proyectos.

proyectos en la oficina.

El problema se genera por la falta de mecanismos
formales de consulta, coordinacion y aporte del
personal operativo.

10. Establecer soluciones

Indicador Problema

Accion de mejora

mencionan

laboral
Respeto entre
compaferos

El 60.00% de los efectivos

nunca hay respeto entre]
compaiieros en el entorno

Implementar un programa de formacién
en habilidades socioemocionales y
resolucion de conflictos en comunion
con todos los efectivos policiales. Este
programa incluira talleres practicos sobre
comunicacidn asertiva, manejo de
conflictos, empatia y trabajo en equipo,
basados en casos reales

Establecer un protocolo institucional de
convivencia y respeto, acompafiado de|
canales claros de reporte y seguimiento. Se
elaborard una politica escrita que defina
conductas esperadas, procedimientos para
reportar incidentes

Fortalecer el liderazgo  mediante
capacitacion  dirigida a  mandos
intermedios y la implementacién de
evaluaciones 360°. Este esfuerzo incluird
formacién en liderazgo colaborativo,
manejo de equipos y coaching individual

que casi
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para jefes.

Resolucion de
conflictos

El 48.89% de los efectivos
mencionan  que casi

Implementar un sistema de
establecimiento de metas alineadag
(objetivos institucionales, metas de area,
metas individuales). Disefnar un marco en|
el que cada drea traduzca los objetivos
institucionales en metas SMART,
(especificas, medibles, alcanzables,
relevantes y temporales) para cada puesto,
con plazos y responsables claros.

nunca la resoluciéon de
conflictos se maneja de
forma adecuada entre el
personal.

Fortalecer la comunicacion y|
socializacion de  metas mediante
reuniones periddicas y documentos|
accesibles. Convocar reuniones
trimestrales de planificacién y revision|
(direccidn, jefaturas, equipos) y publicar
un documento o tablero digital con metas,
responsables y avances, de modo que todo
el personal conozca las prioridades y sul
estado de avance a través de un diagrama
de Gantt.

Establecer ciclos de seguimiento Yy
evaluaciéon con indicadores clave vy
retroalimentacion. Implementar

revisiones mensuales o bimensuales de|
avance, usar indicadores sencillos para
cada meta y realizar evaluaciones de
desempefio vinculadas a los resultados,
ademds de brindar retroalimentacion y
ajustes de metas cuando corresponda.

Reconocimiento de
los superiores

Disefiar e implementar una politica
institucional de reconocimiento  al
desempefio. Establecer criterios claros
(ej.: rendimiento bajo presion,
cumplimiento de metas criticas, trabajo en
equipo) y modalidades de reconocimiento|
(menciones publicas, cartas, incentivos|
simbdlicos o profesionales)

El 48.89% de los efectivos
mencionan  que casi
nunca la frecuencia del
reconocimiento por parte
de los superiores eg
adecuada.

Capacitar a mandos en retroalimentacion
y liderazgo apreciativo. Realizar talleres|
practicos sobre cémo identificar logros,
comunicar reconocimiento efectivo y dar
feedback  constructivo  incluso  en|
contextos de presion; incorporar practicas
de reconocimiento inmediato.
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Crear mecanismos formales y rapidos
para reconocer esfuerzos bajo presion.
Implementar registros simples (formato|
digital o fisico) para notificar y validar
episodios de desempefio destacado, Y|
programar reconocimientos trimestrales|
vinculados a estos registros.

Acceso a
incentivos

Implementar comunicacion inmediata:
difundir por reunién y boletin los
criterios, montos y frecuencia de
incentivos existentes.

El 28.89% de log
trabajadores = mencionan
que casi nunca el

acceso a incentivos motival
a los trabajadores a

Establecer un comité temporal mixto|
(RRHH + representantes) para revisar
casos pendientes 'y  transparentar
decisiones en 30 dias.

mejorar su rendimiento.

Ejecutar un reconocimiento no monetario|
inmediato (certificados, menciones
publicas, dias libres simbdlicos) para al
menos 10% del personal destacado,
mientras se evaliia presupuesto.

Coordinacion entre
areas

Crear reuniones quincenales breves de
coordinacion interareas (30 min) con
agenda fija y rotacion de moderador
durante 3 meses.

El  40.00% de log
trabajadores  mencionan|
que casi nunca la

coordinacién entre dreas se
realiza de forma oportuna
para cumplir con los

Designar responsables de enlace por drea
y establecer un canal de comunicacion
agil (chat/grupo) para consultas vy
acuerdos rdpidos.

objetivos institucionales.

Pilotar un taller de integracion de 2 horas|
(dindmicas y resolucién de casos reales)
para mejorar confianza y practicas
colaborativas; evaluar impacto en 60 dias,

Solidaridad entre
compaferos

El 62.22% de los efectivos
mencionan que casi nunca

Implementar un programa de “compaifiero
de apoyo” rotativo: emparejar personal
por 1 mes para acompafiamiento Y|
consulta rdpida sobre dificultades.

percibe solidaridad entre
compaiieros en situaciones
de dificultad laboral.

Capacitacion breve a supervisores (2
horas) en liderazgo empético y manejo de
crisis, con checklist de acciones de apoyo
inmediatas.

Crear un canal confidencial y semanal
(presencial o virtual) de intercambio de|
experiencias y soluciones entre colegas,
moderado por RRHH, y evaluar
participacién en 45 dias

El 28.89% de los efectivos

mencionan que casi nunca

Establecer reuniones semanales breves|
por equipo (15-20 min) con espacio para
retroalimentacion y acuerdos concretos.
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percibe que hay una buena
confianza en los
integrantes del equipo
entre los miembros del
personal policial

Implementar un protocolo rapido de
mediacién: RRHH y un representante de
personal atienden conflictos menores
dentro de 7 dias hébiles.

Claridad en la
politica de
destaque

El 62.22% de los efectivos
mencionan  que  casi

Redactar 'y publicar una politica
provisional de destaque (criterios,
proceso, responsables y cronograma) en
30 dias.

siempre no  perciben
politicas de destaque claras
en la Dircocor, Tumbes

Realizar sesiones informativas breves por
area para explicar la politica y resolver
dudas; dejar registro en intranet o boletin,

Definir 3 indicadores simples 'y
verificables (asistencia, cumplimiento de
metas, calidad de trabajo) para la
seleccion de destaque durante el primer
trimestre piloto.

Actitud
cooperativa

El 53.33% de los efectivos
policiales mencionan que

Implementar talleres de trabajo en equipo,
comunicacién asertiva y cooperacion|
institucional.

casi nunca utilizan
actitud cooperativa para
trabajar con sus colegas

Fortalecer el liderazgo participativo y las
estrategias de motivacion del personal
policial.

Desarrollar actividades de integracion y
reconocimiento que promuevan el
compromiso colectivo y la actitud
cooperativa.

Eficiencia

El 33.33% de los efectivos
policiales sefalaron que casi

Disefiar e  implementar  formatos
estandarizados de planificacion  de|
actividades  (diarios/semanales)  que
incluyan espacios para definir prioridades,
asignar tiempos estimados y registrar
avances, con revision periddica por parte
de los supervisores.

nunca utiliza su tiempo de
manera efectiva para
planificar y preparar sus
actividades.

Incorporar como préctica obligatoria 10-
15 minutos al inicio de cada jornada
laboral para que cada efectivo organice
sus actividades del dia, defina metas
concretas y coordine con su equipo de|
trabajo, bajo supervision de los jefes de
linea.

Desarrollar programas de formacién
practica sobre técnicas de priorizacion
(matriz de Eisenhower), establecimiento
de metas SMART, uso de agendas Yy
herramientas digitales de planificacion,
dirigidos a todo el personal policial.
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Resolucién de
problemas

El 51.11% de los efectivos
policiales mencionan que
a veces resuelve problemas
en la oficina de manera

Fortalecer los mecanismos dej
coordinacién y comunicacién interna entre
el personal policial

efectiva

Implementar protocolos claros para la
identificacion, andlisis y solucién de
problemas.

Dotar al personal de recursos,
capacitacion y herramientas de gestion
que permitan actuar con mayor eficacia

Planificacion y
ejecucion de
proyectos

El 53.33% de los efectivos

Incorporar al personal policial en espacios|
de  planificacién  participativa 'y
socializacion de proyectos.

policiales mencionan que]
casi nunca participan
activamente en la
planificaciéon y ejecucion
de proyectos en la oficina.

Implementar reuniones periddicas para
recoger propuestas, observaciones y
aportes del equipo operativo.

Promover una gestion descentralizada y
colaborativa que fortalezca la
participacién en la toma de decisiones.
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11. Recursos para la implementacion de estrategias

Estrategias Humanos Economicos| Tecnolégicos Tiempo

Implementar un programa de formacion en habilidades socioemocionales
y resolucién de conflictos. Este programa incluird talleres practicos sobre
comunicacion asertiva, manejo de conflictos, empatia y trabajo en equipo,
basados en casos reales.

Establecer un protocolo institucional de convivencia y respeto,
acompaiado de canales claros de reporte y seguimiento. Se elaborard una
politica escrita que defina conductas esperadas, procedimientos para
reportar incidentes. retén
Fortalecer el liderazgo mediante capacitacion dirigida a mandos
intermedios y la implementacion de evaluaciones 360°. Este esfuerzo
incluird formacién en liderazgo colaborativo, manejo de equipos y
coaching individual para jefes.

Laptop Computadora
Proyectores Usb
S/. 400.00 Impresora 30 dias

Director, jefes de
linea y
personal de

Implementar un sistema de establecimiento de metas alineadas (objetivos
institucionales — metas de area — metas individuales). Disefar un
marco en el que cada drea traduzca los objetivos institucionales en metas
SMART (especificas, medibles, alcanzables, relevantes y temporales)
para cada puesto, con plazos y responsables claros)

Fortalecer la comunicacién y socializacién de metas mediante reuniones
periddicas y documentos accesibles. Convocar reuniones trimestrales de retén
planificacion y revision (direccion, jefaturas, equipos) y publicar un
documento o tablero digital con metas, responsables y avances, de modo
que todo el personal conozca las prioridades y su estado.

Establecer ciclos de seguimiento y evaluacion con indicadores clave y
retroalimentacién. Implementar revisiones mensuales o bimensuales de
avance, usar indicadores sencillos para cada meta y realizar evaluaciones
de desempefio vinculadas a los resultados, ademds de brindar
retroalimentacién y ajustes de metas cuando corresponda.

Laptop Computadora
Proyectores Usb

. of
irector, jefes de S/. 400.00 Impresora 30 dias

linea y
personal de
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Disefiar e implementar una politica institucional de reconocimiento al
desempeio. Establecer criterios claros (ej.: rendimiento bajo presion,
cumplimiento de metas criticas, trabajo en equipo) y modalidades de
reconocimiento (menciones publicas, cartas, incentivos simbdlicos o
profesionales)

Capacitar a mandos en retroalimentacion y liderazgo apreciativo.
Realizar talleres practicos sobre como identificar logros, comunicar
reconocimiento efectivo y dar feedback constructivo incluso en contextos
de presién; incorporar préicticas de reconocimiento inmediato.

Crear mecanismos formales y rdpidos para reconocer esfuerzos bajo
presion. Implementar registros simples (formato digital o fisico) para
notificar y validar episodios de desempeio destacado, y programar
reconocimientos trimestrales vinculados a estos registros.

Director, jefes de
linea y
personal de
retén

S/. 400.00

Laptop Computadora
Proyectores Usb
Impresora

30 dias

Implementar comunicacién inmediata: difundir por reunién y boletin los
criterios, montos y frecuencia de incentivos existentes.

Establecer un comité temporal mixto (RRHH + representantes) para revisar
casos pendientes y transparentar decisiones en 30 dias.

Director, jefes de
linea y
personal de
retén

S/. 400.00

Laptop Computadora
Proyectores

30 dias
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Ejecutar un reconocimiento no monetario inmediato (certificados, menciones

Usb

ublicas, dias libres simbdlicos) para al menos 10% del personal destacado, Impresora
P P P P
mientras se evaluia presupuesto.
Crear reuniones quincenales breves de coordinacidn interareas (30 min) con agenda | Director, Laptop
fija y rotacion de moderador durante 3 meses. jefes de Computadora
Designar responsables de enlace por drea y establecer un canal de comunicacion linea y g/ Proyectores Usb | 30 dfas
agll (chat/grupo) para consgl,tas y acuerdos r‘ap/ldc.)s. _ personal | 400.00 Impresora
Pilotar un taller de integracién de 2 horas (dindmicas y resolucién de casos reales) de retén
para mejorar confianza y précticas colaborativas; evaluar impacto en 60 dias.
Implementar un programa de “compafiero de apoyo” rotativo: emparejar personal por|
1 mes para acompaiamiento y consulta rdpida sobre dificultades. Director, Laptop
c TRT . (2 horas) en Tid ” o crisi jefes de Computadora
apacitacion breve a supervisores oras) en liderazgo empatico y manejo de Crisis,|  |{ea .
con checklist de acciones de apoyo inmediatas. y S/. Proyectores Usb | 30 dias
personal 400.00 Impresora
" - - - - : de retén
Crear un canal confidencial y semanal (presencial o virtual) de intercambio de
experiencias y soluciones entre colegas, moderado por RRHH, y evaluar
participacion en 45 dias
Establecer reuniones semanales breves por equipo (15-20 min) con espacio para Director, Laptop
retroalimentacion y acuerdos concretos. jefes de Computadora
Programar una actividad de integracién mensual (30—60 min) enfocada en resolucién de linea y S/ Proyectores Usb | 30 dias
casos reales y reconocimiento puiblico de buenas précticas. y
= ==l personal | 400.00 Impresora
Implementar un protocolo rdpido de mediacion: RRHH y un representante de .
. . R de retén
personal atienden conflictos menores dentro de 7 dias hébiles.
Redactar y publicar una politica provisional de destaque (criterios, proceso, Director,
responsables y cronograma) en 30 dias. jefes de Laptop
Realizar sesiones informativas breves por drea para explicar la politica y resolver linea y Computadora
dudas; dejar registro en intranet o boletin. personal S/. Proyectores Usb | 30 dias
Definir 3 indicadores simples y verificables (asistencia, cumplimiento de metas, de retén 400.00 Impresora

calidad de trabajo) para la seleccion de destaque durante el primer trimestre piloto.
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Implementar talleres de trabajo en equipo, comunicacion asertiva y Laptop

cooperacion 11}st1tu010na1. - . _ . e d Computadora

Fortalecer el‘ ll‘derazgo participativo y las estrategias de motivacién del 1r(,act0r, Jetes de S/ 400.00 Proyectores Usb| 30 dfas

personal policial. linea y personal I

Desarrollar actividades de integracion y reconocimiento que promuevan de retén mpresora

el compromiso colectivo y la actitud cooperativa.

Implementar programas de capacitacion continda orientados al Laptop

fo‘rtal‘eciTniento de compe.te'ncias laborales‘. _ . . Computadora

Distribuir dq manera equilibrada las funciones y responsabilidades del Dmfector , jefes de S/ 400.00 Proyectores Usb | 30 dias

personal policial. linea y personal

Desarrollar estrategias de reconocimiento, incentivo y motivacion para de retén Impresora

fortalecer la percepcién de eficiencia en el trabajo.

Fortalecer los mecanismos de coordinacion y comunicacidn interna entre

el personal policial. Laptop

Implementar protocolos claros para la identificacion, andlisis y solucion de| y; . ctor, jefes de Computadora )

problemas. linea y personal S/. 400.00 Proyectores Usb | 30 dias
g Impresora

Dotar al personal de recursos, capacitacion y herramientas de gestion de retén

que permitan actuar con mayor eficacia.

Fortalecer la cultura organizacional y la identificacion del personal con la Laptop

mision y vision institucional. _ _ _ _ . Computadora

Implementar programas de motivacion y reconocimiento al desempefio Dm/actor, Jefes de S/ 400.00 Proyectores Usb | 30 dias

responsable. linea y personal I

Desarrollar un liderazgo participativo que promueva el compromiso y la|  de retén mpresora

corresponsabilidad del personal policial.

Limitada motivacién y compromiso organizacional para asumir como

propios los fines de la institucion. Laptop

— - — - Director, jefes de Computadora .
Debilitamiento de la cultura organizacional y del sentido de S/. 400.00 Proyectores Usb | 30 dias

responsabilidad hacia la Dircocor, Tumbes.

linea y personal
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Capacitar a los directivos en gestion por resultados, supervision
efectiva y acompafiamiento al personal.

Fomentar pricticas que reconozcan tanto el aporte del trabajador
como el rol de la institucion en su desarrollo.

Impulsar actividades que fortalezcan el vinculo emocional, el orgullo
institucional y la identificacién con la Dircocor.

de retén

Impresora

Total

S/. 5,200.00
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12. Cronograma de actividades

NO

Actividades

Fecha

Inicio

Fecha Fin

Ano 2026

Setiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre

1] 2

3

1] 2

3

41| 2

3

4

1] 2

3

Implementar un programa de formacién en
habilidades socioemocionales y resolucion de
conflictos. Este programa incluird talleres
précticos sobre comunicacion asertiva, manejo
de conflictos, empatia y trabajo en equipo,
basados en casos reales

Establecer un protocolo institucional de
convivencia y respeto, acompafiado de canales
claros de reporte y seguimiento. Se elaborard
una politica escrita que defina conductas
esperadas, procedimientos para reportar
incidentes

Fortalecer el liderazgo mediante capacitacion
dirigida a mandos intermedios y la
implementacion de evaluaciones 360°. Este
esfuerzo incluird formacion en liderazgo
colaborativo, manejo de equipos y coaching
individual para jefes

01/09/2026

31/09/2026

Implementar un sistema de establecimiento de
metas alineadas (objetivos institucionales —
metas de area — metas individuales). Disenar
un marco en el que cada drea traduzca los
objetivos institucionales en metas SMART
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(especificas, medibles, alcanzables, relevantes
y temporales) para cada puesto, con plazos y
responsables claros.

Fortalecer la comunicacion y socializacion de
metas mediante reuniones periddicas y
documentos accesibles. Convocar reuniones
trimestrales de planificacion y revision
(direcciodn, jefaturas, equipos) y publicar un
documento o tablero digital con metas,
responsables y avances, de modo que todo el
personal conozca las prioridades y su estado.

Implementar un sistema de establecimiento de
metas alineadas (objetivos institucionales —
metas de drea — metas individuales). Disefiar
un marco en el que cada drea traduzca los
objetivos institucionales en metas SMART
(especificas, medibles, alcanzables, relevantes
y temporales) para cada puesto, con plazos y
responsables claros.

01/10/2026

30/10/2026
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Disefiar e implementar una politica
institucional de reconocimiento al desempefio.
Establecer criterios claros (ej.: rendimiento
bajo presion, cumplimiento de metas criticas,
trabajo en equipo) y modalidades de
reconocimiento (menciones publicas, cartas,
incentivos simbdlicos o profesionales)

Capacitar a mandos en retroalimentacién y
liderazgo  apreciativo.  Realizar talleres
practicos sobre como identificar logros,
comunicar reconocimiento efectivo y dar
feedback constructivo incluso en contextos de
presion; incorporar practicas de reconocimiento
inmediato.

Crear mecanismos formales y rdpidos para
reconocer esfuerzos bajo presion. Implementar
registros simples (formato digital o fisico) para
notificar y validar episodios de desempefio
destacado, y programar reconocimientos
trimestrales vinculados a estos registros.

01/11/2026

31/11/2026

Implementar ~ comunicaciéon  inmediata:
difundir por reunién y boletin los criterios,
montos y frecuencia de incentivos existentes.

Establecer un comité temporal mixto (RRHH
+ representantes) para revisar casos pendientes
y transparentar decisiones en 30 dias.

Ejecutar un reconocimiento no monetario
inmediato (certificados, menciones publicas,
dias libres simboélicos) para al menos 10% del
personal destacado, mientras se evalda

01/12/2026

31/12/2026
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presupuesto.

Crear reuniones quincenales breves de
coordinacién interdreas (30 min) con agenda
fija y rotacion de moderador durante 3 meses.

Designar responsables de enlace por drea y
establecer un canal de comunicacion agil
(chat/grupo) para consultas y acuerdos rapidos.

Pilotar un taller de integracién de 2 horas
(dindmicas y resolucién de casos reales) para
mejorar confianza y practicas colaborativas;
evaluar impacto en 60 dias.

01/09/2026

31/09/2026

Implementar un programa de “compafiero de
apoyo” rotativo: emparejar personal por 1
mes para acompafiamiento y consulta rdpida
sobre dificultades.

01/10/2026

30/10/2026
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Capacitacion breve a supervisores (2 horas) en
liderazgo empdtico y manejo de crisis, con
checklist de acciones de apoyo inmediatas.

Crear un canal confidencial y semanal (presencial
o virtual) de intercambio de experiencias y
soluciones entre colegas, moderado por RRHH, y
evaluar participacion en 45 dias

Establecer reuniones semanales breves por equipo
(15-20 min) con espacio para retroalimentacion y
acuerdos concretos.

Implementar un protocolo rdpido de mediacion:
RRHH y un representante de personal atienden
conflictos menores dentro de 7 dias hébiles.

Programar una actividad de integracién mensual
(3060 min) enfocada en resolucién de casos
reales y reconocimiento publico de buenas
practicas.

01/11/2026

31/11/2026

Redactar y publicar una politica provisional de
destaque (criterios, proceso, responsables y
cronograma) en 30 dias.

Realizar sesiones informativas breves por drea
para explicar la politica y resolver dudas; dejar
registro en intranet o boletin.

Definir 3 indicadores simples y verificables
(asistencia, cumplimiento de metas, calidad de
trabajo) para la seleccion de destaque durante el
primer trimestre piloto.

01/12/2026

31/12/2026

Implementar talleres de trabajo en equipo,
comunicacion asertiva y cooperacion
institucional.

01/09/2026

31/09/2026

X
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Fortalecer el liderazgo participativo y las
estrategias de motivacion del personal policial.

Desarrollar actividades de integracion y
reconocimiento que promuevan el
compromiso colectivo y la actitud cooperativa.

10

Implementar programas de capacitacion
contindia orientados al fortalecimiento de
competencias laborales.

Distribuir de manera equilibrada las funciones
y responsabilidades del personal policial.

Desarrollar estrategias de reconocimiento,
incentivo y motivacion para fortalecer la
percepcion de eficiencia en el trabajo.

01/10/2026

30/10/2026

11

Fortalecer los mecanismos de coordinacion y
comunicacion interna entre el personal policial.

Implementar protocolos claros para la
identificacion, andlisis y solucion de
problemas.

Dotar al personal de recursos, capacitacion y
herramientas de gestion que permitan actuar
con mayor eficacia

01/11/2026

31/11/2026

12

Fortalecer la cultura organizacional y la
identificacion del personal con la misién y
vision institucional.

Implementar programas de motivacién y
reconocimiento al desempefio responsable

01/12/2026

31/12/2026

131




Desarrollar un liderazgo participativo que
promueva el compromiso y la
corresponsabilidad del personal policial.

13

Incorporar al personal policial en espacios de
planificacién participativa y socializaciéon de
proyectos.

Implementar reuniones periddicas para recoger
propuestas, observaciones y aportes del equipo
operativo.

Promover una gestion descentralizada vy
colaborativa que fortalezca la participacion en la
toma de decisiones.

01/09/2026

31/09/2026

X

14

Limitada motivacién y compromiso
organizacional para asumir como propios los
fines de la institucidn.

Debilitamiento de la cultura organizacional y
del sentido de responsabilidad hacia la Dircocor,
Tumbes.

Capacitar  a los directivos en gestion por
resultados, supervision efectiva y
acompafiamiento al personal.

Fomentar practicas que reconozcan tanto el
aporte del trabajador como el rol de la
institucion en su desarrollo.

Impulsar actividades que fortalezcan el vinculo
emocional, el orgullo institucional y Ila
identificacion con la Dircocor.

01/10/2026

30/10/2026
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VI. Conclusiones

Se estableci6 una propuesta de mejora del clima organizacional para el desempefo laboral
en la Direccion Contra la Corrupcién del distrito de Tumbes, 2026, donde se identificaron
diversas particularidades que sirvieron para elaborar una propuesta del plan de mejora en
cuanto al clima organizacional: hubieron falencias en cuanto al respeto entre compatfieros, la
resolucién de conflictos, el reconocimiento de los superiores, la coordinacion entre 4reas, la
solidaridad entre compaferos, la interaccion colaborativa y la claridad en la politica de
destaque; sin embargo, para los indicadores de desempefio laboral, la mayoria sefialé que
existian inconvenientes en la actitud colaborativa, la responsabilidad en sus labores, la
eficacia, la resoluciéon de problemas y la planificacion. Estos resultados indican que la
entidad presentaba limitaciones significativas en ambas variables, caracterizadas por
deficiencias en relaciones interpersonales, reconocimiento, coordinacién y compromiso
institucional, aunque se identificaron oportunidades de mejora en la comunicacién interna y
la gestion del talento humano. Por ello, se plantearon acciones orientadas a fortalecer la
comunicacion interna, establecer procedimientos de convivencia, mejorar las relaciones
interpersonales mediante capacitacion en inteligencia emocional y resolucién de conflictos,
implementar protocolos de compromiso institucional, promover la motivacién intrinseca y
optimizar la gestioén del talento humano, con el propdsito de optimizar el funcionamiento
organizacional y el cumplimiento de metas institucionales en la Direccion Contra la

Corrupcion de Tumbes.

Se describi6 las caracteristicas de las relaciones interpersonales en la Direccién Contra la
Corrupcion de Tumbes, donde la mayoria de los efectivos policiales indico que casi nunca
se percibié que hay respeto entre compaiieros en el entorno laboral y casi siempre el nivel
de cooperacién en el equipo de trabajo es adecuado para alcanzar los objetivos. La minoria
sefialé que casi nunca la resolucion de conflictos se maneja de forma adecuada entre el
personal. Estos resultados indican que la entidad presentaba deficiencias significativas en la
calidad de las relaciones interpersonales, caracterizadas por escasa colaboracién y
fortalecimiento de lazos laborales, aunque se identificaron oportunidades de mejora en la
comunicacién y coordinacién entre el personal. Por ello, se plantearon acciones orientadas
a implementar estrategias de integracion laboral, fortalecer la comunicacion asertiva y
promover un liderazgo participativo que favorezcan un ambiente de trabajo mds

colaborativo, arménico y cohesionado.

Se describieron las caracteristicas del reconocimiento y valoracién en la Direccién Contra la
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Corrupcion de Tumbes, donde la mayoria de los efectivos policiales indicaron que casi
siempre perciben que hay equidad en la valoracién del trabajo que realiza en la Dircocor. La
minoria sefiala que casi nunca la frecuencia del reconocimiento es adecuada por parte de los
superiores y mencionaron que el acceso a incentivos motiva a los efectivos a mejorar su
rendimiento. Estos resultados indican que la entidad presentaba limitaciones significativas
en la percepcion de valoracion del personal, lo cual repercutia negativamente en los niveles
de motivacion y satisfaccion laboral, aunque se identificaron oportunidades de mejora en la
implementaciéon de mecanismos de reconocimiento. Por ello, se plantearon acciones
orientadas a fortalecer los mecanismos de reconocimiento al desempefio, incentivar el buen
trabajo y promover una cultura organizacional basada en el aprecio, la valoracién y el

reconocimiento oportuno al esfuerzo del trabajador.

Se defini6 las caracteristicas del trabajo en equipo en donde se encontré que la mayoria de
los efectivos policiales sefialaron que perciben solidaridad entre compaferos en situaciones
de dificultad laboral. La minoria sefial6 que casi nunca la coordinacidn entre dreas se realiza
de forma oportuna para cumplir con los objetivos institucionales, asimismo casi nunca
percibe que hay una buena confianza en los integrantes del equipo, entre los miembros del

personal policial.

Se determind las caracteristicas de la estabilidad laboral en la Direccién Contra la
Corrupcion de Tumbes, la mayoria de los efectivos policiales sefialaron que casi siempre la
rotacion de personal genera incertidumbre en el ambiente laboral, asimismo sefialaron que
casi nunca percibe claridad en politicas de destaque en la Dircocor. La minoria manifesto
que la percepcion de seguridad en el empleo contribuye a que se siente mds comprometido
con la institucion. Estos resultados indican que la entidad presentaba limitaciones en la
percepcion de estabilidad del personal, lo cual podia influir negativamente en los niveles de
compromiso y disposicion hacia las funciones asignadas, aunque se identificaron
oportunidades de mejora en las condiciones laborales y la gestién del personal. Por ello, se
plantearon acciones orientadas a fortalecer las condiciones laborales, promover la
transparencia en la gestion del personal y ampliar las oportunidades de desarrollo profesional

para generar mayor confianza institucional, seguridad y permanencia en la entidad.

Se describi6 las caracteristicas de los factores actitudinales del desempefio laboral en la
Direccién Contra la Corrupcion de Tumbes, donde la mayoria de los efectivos policiales

sefalaron que casi nunca utilizan la actitud cooperativa para trabajar con sus colegas y casi
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nunca se sienten responsables de sus labores y las completa con eficiencia. La minoria
mencionaron que casi siempre consideran importante su asistencia puntual al trabajo. Por
ello, se plantearon acciones orientadas a implementar acciones de fortalecimiento
motivacional, promover el desarrollo de habilidades personales y brindar acompafiamiento
institucional para mejorar la actitud hacia el trabajo, incrementar la motivacién de logro,

poder y afiliacion, y optimizar el desempefio laboral del personal.

Se identificé las caracteristicas de la eficiencia en la Direccién Contra la Corrupcién de
Tumbes, donde la mayoria de los efectivos policiales sefialaron que casi siempre se
compromete a fondo con su trabajo y busca mejorar constantemente y a veces resuelve
problemas en la oficina de manera eficiente La minoria menciond que casi nunca utiliza su
tiempo de manera efectiva para planificar y preparar sus actividades. Estos resultados
indican que la entidad presentaba limitaciones significativas en la eficiencia del personal, lo
cual repercutia negativamente en el cumplimiento de funciones y el rendimiento
institucional, aunque se identificaron oportunidades de mejora en la planificacion y el
seguimiento de procesos. Por ello, se plantearon acciones orientadas a mejorar la
planificacién del trabajo, optimizar la asignaciéon de responsabilidades y fortalecer el
seguimiento de los procesos para incrementar el rendimiento institucional, la eficiencia

operativa y el cumplimiento 6ptimo de las funciones asignadas.

Se defini¢ las caracteristicas del logro de objetivos en la Direccién Contra la Corrupcién de
Tumbes, donde la mayoria de los efectivos policiales que casi nunca participa activamente
en la planificacién y ejecucion de proyectos en la oficina. La minoria sefial6 que casi siempre
cumple con las tareas encomendadas en sus casos policiales. Estos resultados indican que la
entidad presentaba limitaciones significativas en el logro de objetivos, lo cual repercutia
negativamente en la articulacion entre funciones individuales y metas organizacionales,
aunque se identificaron oportunidades de mejora en el establecimiento de objetivos y
mecanismos de control. Por ello, se plantearon acciones orientadas a establecer objetivos
claros, medibles y alineados a la mision institucional, e implementar mecanismos de control
y evaluacion que aseguren el cumplimiento de las metas, fortalezcan la articulacién entre

funciones individuales y fines organizacionales, y optimicen el desempefio institucional.

Se elabord estrategias que, al aplicarse, contribuyeron a mejorar el bajo desempeiio laboral
mediante la elaboracién de una propuesta de plan de mejora basada en los resultados

obtenidos. En la Dircocor Tumbes se encontraron deficiencias en el clima organizacional,
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donde la mayoria de los efectivos reportd falta de respeto, carencia de apoyo entre
compaifieros, ausencia de metas claras y limitado reconocimiento al desempefio. Asimismo,
se evidenciaron problemas en el desempeio laboral, caracterizados por baja actitud
cooperativa, limitada capacidad de resolucién de problemas y débil compromiso
institucional. Las causas principales fueron la ausencia de politicas de convivencia,
comunicacion ineficaz, falta de capacitacion en habilidades socioemocionales, liderazgo
deficiente, cultura organizacional centrada en errores, estructuras en silos y recursos
presupuestarios insuficientes. La propuesta de mejora incluyd programas de formacién en
habilidades socioemocionales y resoluciéon de conflictos, protocolos de convivencia y
respeto, sistemas de gestion por objetivos con metas alineadas al POI, politicas de
reconocimiento al desempefo, capacitacion a mandos intermedios, espacios de coordinacion
interdreas e incentivos no monetarios. Los planes de accién contemplaron talleres de
comunicacion asertiva, reuniones de coordinacién, programas de compafero de apoyo
rotativo, sesiones informativas, actividades de integracion, comités mixtos para revisar casos
pendientes y articulacién con instrumentos de gestién institucional, con un presupuesto
asignado a cargo del director, jefes de linea y personal de retén, para consolidar el
compromiso organizacional, optimizar el desempefio y elevar la calidad del servicio

mediante mejora continua y sostenibilidad.
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VII. Recomendaciones

Conformar un comité de gestién del cambio integrado por representantes de la
direccion, jefaturas y personal operativo, encargado de liderar la implementacion integral de
la propuesta de mejora, con reuniones quincenales de seguimiento, informes mensuales de
avance y evaluaciones trimestrales de impacto, garantizando la articulacién de todas las
acciones con la estrategia institucional y los recursos disponibles, con el propdsito de

optimizar el funcionamiento organizacional y el cumplimiento de metas institucionales.

Implementar un programa permanente de integracion laboral que incluya talleres
mensuales de comunicacion asertiva, dindmicas de cohesion grupal trimestrales y la
designaciéon de un comité de bienestar laboral encargado de monitorear las relaciones
interpersonales, con el fin de fortalecer los vinculos entre compafieros y promover un clima
de colaboracién y respeto mutuo que favorezca un ambiente de trabajo mds colaborativo,

armonico y cohesionado.

Establecer un sistema institucional de reconocimiento al desempefio que incluya
menciones publicas mensuales, certificados de mérito trimestrales y un programa de
"empleado destacado" con incentivos simbdlicos, garantizando que el reconocimiento sea
oportuno, visible y basado en criterios objetivos de desempeio, para fortalecer los
mecanismos de reconocimiento al desempefio, incentivar el buen trabajo y promover una
cultura organizacional basada en el aprecio, la valoracién y el reconocimiento oportuno al

esfuerzo del trabajador.

Elaborar y comunicar reuniones de coordinacidn interdreas quincenales con agenda
fija y rotacion de moderador, designe responsables de enlace por area y cree un canal de
comunicacion 4gil (chat o grupo institucional) para consultas y acuerdos rapidos, con el fin
de romper los silos organizacionales, mejorar la colaboracion interdepartamental, fortalecer
la confianza entre los miembros del personal policial y optimizar la ejecucion de actividades

conjuntas para cumplir con los objetivos institucionales.

Implementar criterios claros de permanencia, promocién y desarrollo profesional,
acompafiado de reuniones informativas semestrales sobre la situacién contractual del
personal, con el fin de reducir la incertidumbre laboral, fortalecer el compromiso

institucional y generar mayor confianza institucional, seguridad y permanencia en la entidad.
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Adoptar un programa de desarrollo de habilidades blandas y motivacion laboral que
incluya talleres de inteligencia emocional, establecimiento de metas personales alineadas a
las institucionales y sesiones de coaching grupal, con evaluaciones trimestrales para medir
el impacto en la motivacién de logro, poder y afiliacién del personal, para implementar
acciones de fortalecimiento motivacional, promover el desarrollo de habilidades personales
y brindar acompafiamiento institucional que mejore la actitud hacia el trabajo y optimice el

desempefio laboral.

Implementar una herramienta de gestion de tareas digital (como Trello, Asana o
similar) que permita planificar, asignar y dar seguimiento a las actividades diarias, con
revisiones semanales de avance por parte de los supervisores, garantizando una distribucién
equilibrada de cargas laborales y el cumplimiento oportuno de las funciones, para mejorar
la planificacién del trabajo, optimizar la asignacién de responsabilidades y fortalecer el
seguimiento de los procesos que incrementen el rendimiento institucional y la eficiencia

operativa.

Articular un sistema de gestion por objetivos (GPO) con metas SMART (especificas,
medibles, alcanzables, relevantes y temporales) para cada drea y puesto, acompaiiado de
tableros de control visuales y reuniones mensuales de seguimiento, garantizando la
alineacion entre objetivos individuales, de drea e institucionales, para establecer objetivos
claros, medibles y alineados a la mision institucional, e implementar mecanismos de control
y evaluacién que aseguren el cumplimiento de las metas y optimicen el desempefio

institucional.

Implementar la propuesta de mejora con los instrumentos de gestion institucional
(PEI POI, MPP), estableciendo un cronograma de implementacion por fases con indicadores
de seguimiento, monitoreo y evaluacién trimestral, asegurando la sostenibilidad de las
acciones mediante su incorporacién en la planificacién operativa anual y la asignacién
presupuestal correspondiente, para consolidar el compromiso organizacional, optimizar el
desempefio y elevar la calidad del servicio mediante mejora continua y sostenibilidad, con

un presupuesto asignado a cargo del director, jefes de linea y personal de retén.
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Anexos

Anexo 1. Carta de recojo de datos

Sedorla:

MAY. PNP CARLOS CORONADO SANTE MENDOZA
POLICIA NACIONAL DE PERU - DIRECCION CONTRA LA CORRUPCION DESTRITO
DE TUMBES

Preseste.

A través del preseate reciba ol cordial saludo a nombre del Vicerrectorado de
Investigacién de la Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote, asimismo solicito su
aatorizaciéa formal para llevar a cabo una lavestigaciéa titelada PROPUESTA DE
MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA EL DESEMPESO LABORAL EN LA
DIRECCION CONTRA LA CORRUPCION, DISTRITO DE TUMBES, 2026, con la LINEA DE
INVESTIGACION: GESTION PUBLICA Y PRIVADA. que involucra la recoleccidn de
Informacidn/datos en 35 AGENTES, a cargo de ADALENE PRISCILA AMAYA GARCIA,
perteneciente al PROGRAMA DE ESTUDIO DE ADMINISTRACION, con DNI N*
47231126, dursate of periodo de 27-04-2026 al 17-08-2026,

La lavestigacién se llevard a cabo sigulendo altos estindares éticos y de
confidencialidad y todos los dates recoptiados serhn wtiirados Gnicamente paras los fines
de la investigacikin.

Es propicia la oportenidad para reiterarie las muestras de mi especial
constderacsin,

lmmonm &u&

OEPOIDCA® . TUMBLS YT R T S T T
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Anexo 2. Documento de autorizacion para el desarrollo de la investigacion (Ley N°
29733)

“Aiio de la Esperanza y ¢l Fortalecimiento de la Democracia™

Tumbes, 23 de junio del 2026.
Seflor:
Dr. Q.F. Edison Visquez Corles
Vicemrector de Investigacidn y Postgrado
ULADECH Catdlica

Asunto: Autorizacién para el desarrollo de la investigacién
Referencia: Carta N® 0000000661-2026-VI-DIP-ULADECH CATOLICA

De nuestra consideracion:

Reciba un cordial saludo institucional de parte de
Direccion Contra la Corrupcion PNP Tumbes, en respuesta a su carta N* 0000000661~
2026-V1-DIP-ULADECH CATOLICA, fechada el 23 de junio de 2026, nos dirigimos a
usted para informarle bo siguiente:

Se aprueba su solicitud para:

¢ Que la estudiante ADALENE PRISCILA AMAYA GARCIA realice actividades
de recoleccidn de datos en nuestras instalaciones, en el periodo comprendido del
27 de abril al 17 de agosto de 2026.

¢ Incluir ¢l nombee de la entidad pdblica en el titulo de su investigacién:
Propuesta De Mejora Del Clima Organizacional Para La Satisfaccién Laboral En
La Direccidn Contra La Corrupcitn, Distrito De Tumbes, 2026,

Con la condicién de que Jos datos recolectados deberdn utilizarse exclusivamente con
fines académicos, conforme a Jo establecido en la Ley N° 29733 (Ley de Proteccion de
Datos Personales),

Agradecemos su compromiso con la investigacidn formativa y quedamos a disposicion
para cualquier consulta adicional,
ey
s
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7.

Anexo 3. Declaraciéon Jurada de Integridad Cientifica y Conflictos de Interés

Yo, Amaya Garcia, Adalene Priscila, identificado(a) con Documento Nacional de Identidad
(DNI) N.° 47231126, con domicilio en Calle Tarata N.° 343-Barrio San José- Tumbes, en mi
condicién de: Autor vinculado al proyecto de investigacion titulado: “PROPUESTA DE
MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA EL DESEMPENO LABORAL EN
LA DIRECCION CONTRA LA CORRUPCION, DISTRITO DE TUMBES, 2026”

DECLARO BAJO JURAMENTO lo siguiente:

. DECLARACION DE INTEGRIDAD CIENTIFICA

Que el proyecto de investigacion presentado ha sido elaborado respetando los principios de
honestidad, veracidad, rigor metodoldgico, transparencia y responsabilidad cientifica, conforme
al Reglamento de Integridad Cientifica de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote.
Que los datos, resultados, fuentes bibliogréficas, instrumentos y procedimientos metodoldgicos
declarados en el proyecto son auténticos y verificables, y no han sido fabricados, falsificados ni
manipulados.

Que me comprometo a ejecutar la investigacién conforme a lo aprobado por el Comité de Etica
de la Investigaciéon (CEI), absteniéndome de realizar modificaciones sustanciales sin la
autorizacién previa correspondiente.

Que respeto y respetaré los derechos de autor, la propiedad intelectual y las normas de citacion
académica vigentes, evitando toda forma de plagio, autoplagio o apropiacion indebida.

Que conozco que cualquier infraccion a los principios de integridad cientifica serd evaluada
conforme al Reglamento de Integridad Cientifica y demds normativa institucional aplicable.

. DECLARACION DE CONFLICTOS DE INTERES

Que declaro haber evaluado la existencia de conflictos de interés reales, potenciales o aparentes
que pudieran influir en el disefio, ejecucion, andlisis o difusién de los resultados de la
investigacion.

En relacién con el proyecto de investigacion sefialado:

M *NO PRESENTO conflictos de interés.
[0 SIPRESENTO conflictos de interés, los cuales describo a continuacion:

I1I.

10.

......................................................................................................... (indicar
la naturaleza del conflicto: econémico, laboral, institucional, académico, personal u otro)

Que me comprometo a informar oportunamente al Comité de Etica de la Investigacién cualquier
situacion sobreviniente que pudiera constituir un conflicto de interés durante el desarrollo de la
investigacion.

DECLARACION FINAL

Que la informacién consignada en la presente declaracién jurada es verdadera, completa y
fidedigna, y que soy consciente de las responsabilidades administrativas, académicas y legales
que se derivan de una declaracién falsa u omision deliberada.

Que autorizo al Comité de Etica de la Investigacién y a las instancias competentes de la
universidad a verificar la informacion declarada, en el marco de sus funciones.

Lugar y fecha: Tumbes, 29 de julio del 2026

Firma del declarante e
Nombres y apellidos: Amaya Garcia, Adalene Priscila

DNI: 47231126
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Anexo 4. Consentimiento informado.

Titulo de la investigacién: [Insertar titulo del estudio]

Investigador responsable: [Nombre completo del investigador responsable] Institucion: [Nombre de la
institucion]

Correo electrénico de contacto: [Email del investigador o institucién] Teléfono de contacto: [Nimero de
contacto]

Objetivo de la investigacion

Este estudio tiene como objetivo [explicar brevemente el propdsito de la investigacién, por ejemplo,
comprender el impacto de un programa educativo en el rendimiento académico]. La participacién en este
estudio contribuird a [detallar brevemente los beneficios que se esperan del estudio, como el avance del
conocimiento en el area de estudio].

Descripcion de la participacién

* Procedimientos: Si decide participar en este estudio, usted serd invitado a [describir las actividades que el
participante deberd realizar, por ejemplo, completar encuestas, entrevistas, pruebas, etc.]. La duracién
aproximada de su participacion serd de [especificar la duracion, por ejemplo, 30 minutos, 1 hora].
Frecuencia: [Indicar si hay varias sesiones o un solo encuentro].

Posibles beneficios

No se garantiza que usted reciba un beneficio directo por participar en esta investigacién. Sin embargo, los
resultados del estudio pueden proporcionar informacién valiosa sobre [mencionar la aplicacién o beneficio
esperado del estudio para la comunidad, el drea de conocimiento, etc.].

Posibles riesgos o molestias

La participacién en este estudio no conlleva riesgos significativos, pero es posible que experimente [describir
posibles inconvenientes o molestias, como fatiga, incomodidad emocional, etc.]. En caso de que se sienta
incémodo o desee interrumpir su participacién en cualquier momento, puede hacerlo sin ninguna consecuencia
negativa.

Confidencialidad

Toda la informacién que proporcione serd tratada de manera confidencial. Sus respuestas serdn codificadas y
los datos personales no seran divulgados en ningtin momento. Los resultados de este estudio podrdn ser
utilizados para publicaciones cientificas, pero los datos se presentaran de manera anénima. [Incluir informacién
sobre el almacenamiento de datos y las medidas de proteccion que se toman para garantizar la confidencialidad,
como si los datos serdn almacenados en servidores seguros].

Participacion voluntaria

Su participacion en este estudio es completamente voluntaria. Usted tiene derecho a:

Decidir si desea participar o no.

Interrumpir su participacién en cualquier momento sin ninguna consecuencia.

* Hacer preguntas en cualquier momento y recibir respuestas claras sobre cualquier aspecto de la
investigacion.

Compensacion

* [Si aplica] Se proporcionard una compensacién por su tiempo, como un pequefio incentivo, o no habra
compensacion financiera, dependiendo del protocolo de la investigacion. Especificar aqui si hay alguna
compensacion.

Derechos del participante

Usted tiene derecho a:

Solicitar mds informacién sobre la investigacion.

Retirarse en cualquier momento sin que esto afecte su relacidn con los investigadores o la institucién.
Preguntar sobre el manejo de la informacion obtenida y cémo sera utilizada.

Consentimiento

Si tiene alguna duda o pregunta sobre este estudio, puede ponerse en contacto con el investigador principal al
numero de celular............. 1o70) s (<o B

Por favor, lea cuidadosamente este documento antes de tomar una decision. Si estd de acuerdo en participar en
este estudio, firme a continuacion:

Firma del participante: ....................
Lugary Fecha: ................cooiiiiiii locoin. [oceen..
Firma del investigador: ...............ooiiiiiiiiiii
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Anexo 5. Matriz de consistencia y operacionalizacion
Titulo: Propuesta de mejora del clima organizacional para el desempeiio laboral en la Direccién contra la corrupcién, Distrito de Tumbes, 2026

FORMULA CION DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema General [Establecer una propuesta de mejora del clima organizacional . L ) Clima

; Cual es la propuesta de mejora del clima organizacional para ely €l desempefio laboral en la Direccién contra la Corrupcion, L.a 1nve.st1gacmn no se planted organizacional

desempefio laboral en la Direccién contra la Corrupcién, distritodistrito de Tumbes, 2026. hipdtesis por ser una Dimensién:

de Tumbes, 2026? Objetivos especificos: investigacion de nivel descriptiva Relaciones

Problemas especificos: Variable 1: Clima organizacional como menciona el autor Mendoza interpersonales

Variable 1: Clima organizacional Describir las caracteristicas de las relaciones interpersonales|(2022) la investigacion Tipo de investigacién:
(Cudles son las caracterfsticas de las relaciones interpersonales len la direccién contra la corrupcién, distrito de Tumbes, 2026.descriptiva se enfoca en detallar  [Reconocimiento y Aplicada

en la Direccién contra la Corrupcion, distrito de Tumbes, 2026?| Identificar las caracteristicas del reconocimiento y valoracién|las caracteristicas de un fenémenojvaloracion Enfoque de la
(Cudles son las caracteristicas del reconocimiento y valoracién en la direccién contra la corrupcién, distrito de Tumbes, 20260 Poblacion sin establecer . . linvestigacion:

en la Direcci6n contra la Corrupcidn, distrito de Tumbes, 2026?| Definir las caracteristicas del trabajo en equipo en la direcciénjfelaciones causales ni hacer Trabajo en Equipoir, . iativo

(Cudles son las caracteristicas del trabajo en equipo en la contra la corrupcion, distrito de Tumbes, 2026. predicciones. Su finalidad Estabilidad laboralMNivel de investigacién:

direccion contra la corrupcidn, distrito de Tumbes, 2026?
(Cudles son las caracteristicas de la estabilidad laboral en la
Direccion contra la Corrupcion, distrito de Tumbes, 20267
Variable 2: Desempeiio laboral

;Cudl es la caracteristica de los faactores actitudinales en la
Direccion contra la Corrupcion, distrito de Tumbes, 20267
(Cudles son las caracteristicas de la eficiencia en la Direccioén
contra la Corrupcion, distrito de Tumbes, 2026?

(Cudles son las caracteristicas del logro de objetivos en la
Direccion contra la Corrupcion, distrito de Tumbes, 20267
(Cudl es la propuesta del plan de mejora del clima
organizacional para el desempefio laboral en la Direccion
contra la Corrupcion, distrito de Tumbes, 2026?

Determinar las caracteristicas de la estabilidad laboral en la
Direccién contra la Corrupcién, distrito de Tumbes, 2026.
\Variable 2: Desempeiio laboral
Describir las caracteristicas de los factores actitudinales en la|
Direccién contra la Corrupcién, distrito de Tumbes, 2026.

Identificar las caracteristicas de la eficiencia en la Direccion|
contra la Corrupcion, distrito de Tumbes, 2026.

Definir las caracteristicas del logro de objetivos en la
Direccién contra la Corrupcion, distrito de Tumbes, 2026.
IElaborar una propuesta de plan de mejora del clima
organizacional para el desempefio laboral en la Direccion
contra la Corrupcion, distrito de Tumbes, 2026.

principal es observar principal y
describir los hechos tal como se
ofrecen en la realidad, dando una
base sélida para investigaciones
posteriores més profundas. Estos
estudios recogen datos que
facilitan el reconocimiento y
ordenacion de elementos,
posibilitando un mayor
conocimiento del objeto
estudiado.

Desempefio
laboral
IDimension:
IFactores
actitudinales

[Eficiencia

Logro de objetivos

Descriptivo de
[propuesta

Disefio de investigacion
transversal - No
lexperimental

IPoblacién y muestra:
IPoblacion: 45 efectivos
en la direccion contra la
corrupcidn, distrito de
Tumbes, 2026
Muestra: Aleatoria
simple por conveniencia
45

Técnica: Encuesta
I[nstrumento:
Cuestionario
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Matriz de operacionalizaciéon

Variable Definicién Operativa Dimensiones | Indicadores Escala de Categorias
Medicién o valoracién
Clima En la variable calidad del servicio se plantearon cuatro Relaciones [Nivel de cooperacién Ordinal de Nunca=1
Organizacional dimensiones. La primera dimensiéon denominada: Relaciones interpersonal Respeto entre Compaﬁeros tlpO Likert Casi Nunca=2
interpersonales, con sus indicadores: Nivel de cooperacién, Respeto cs Resolucion de conflictos . A veces =3 A
~ L . . L asi siempre =
entre compafieros y Resolucion de conflictos. Dimension 2: o Frecuencia del . P
R .. loracién: F 2 del . Equidad Reconocimientffeconocimiento Siempre = 5
economm@nto y va orafnon. recuen?la e .reconoclm?lento, quida oy valoracién [Equidad en la valoracién
en la valoracion del trabajo y Acceso a incentivos. Asimismo, la tercera del trabajo
dimensién: Trabajo en Equipo, con sus indicadores: Coordinacion entre IAcceso a incentivos
areas, Solidaridad entre compaifieros y Confianza en los integrantes del Trabajoen |Coordinacién entre dreas
equipo. Finalmente, la cuarta dimensién Estabilidad laboral, con sus Equipo Solidaridad entre
indicadores: Percepcion de seguridad en el empleo, Rotacién de COmpaneros :
personal y Claridad en politicas de contratacion dColnflal?za enlos integrantes
. . . ) . . el equipo
Se el.abo.ro un cue.stlona.rlo de 12 items para la variable clima go 15iqaq Percepcion de seguridad en
organizacional (Rubio & Pineda, 2023). laboral el empleo
Rotacion de personal
Claridad en politicas de
contratacion
Desempefio En la variable Desempefio laboral se plantearon tres dimensiones. La Factores Cooperacién
laboral primera dimensién denominada: Factores actitudinales: Cooperacidn, actitudinales |Permanencia en el trabajo
Permanencia en el trabajo y responsabilidad en la ejecucién de Responsabilidad en la
. . . S . ejecucién de funciones
funciones La segunda dimensién: Eficiencia, con sus indicadores: T -
e ) : Eficiencia Compromiso institucional
Compromiso institucional, uso correcto del tiempo y capacidad Uso correcto del tiempo
resolutiva. Finalmente, la tercera dimensién; Logro de objetivos con : -
. . o o R . Capacidad resolutiva
sus dimensiones: Cumplimiento de objetivos y participacién activa —
Se clabord i o de 8 ft 1 able d ~ Logro de Cumplimiento de
¢ elabor6 un cuestionario de 8 ftems para la variable desempefio |pieriuoc objetivos
laboral. (Zapata, 2024)
Participacién activa

155




Anexo 6.

Ficha de Identificacion del Experto

Ficha de Identificacion del Experto para proceso de validacion
1. Datos Personales

e Nombres y Apellidos: Dra. Carolina Esther Castellares Jhonson
e N°DNI/CE: 40364160 Edad: 45

e Celular: 937849526 Email: carolcastel @gmail.com

2. Informacién Profesional:

e Titulo profesional: Licenciada en Administracién

e Grado académico: Maestria Doctorado: X
e Especialidad: Doctora en administracién

e Institucion que labora: Universidad Cesar Vallejo

3. Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis

1.Titulo: PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

PARA LA SATISFACCION LABORAL EN LA DIRECCION CONTRA

LA CORRUPCION, DISTRITO DE TUMBES, 2026
Autor: Amaya Garcia, Adalene Priscila
Programa académico: Administracion

4. Firmas y Validacion

Firma Huella digital
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CARTA DE PRESENTACION

Dra. Carolina Esther Castellares Jhonson
Presente. -
Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacion con su persona para
hacer de su conocimiento que yo: AMAYA GARCIA, ADALENE PRISCILA egresado del
programa académico de ADMINISTRACION de la Universidad Catélica Los Angeles de
Chimbote, debo realizar el proceso de validaciéon de mi instrumento de recoleccién de
informacién, motivo por el cual acudo a Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se titula: : “PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA EL DESEMPENO LABORAL EN LA DIRECCION
CONTRA LA CORRUPCION, DISTRITO DE TUMBES, 2026”

y envio a usted el expediente de validacién que contiene:
Ficha de Identificacion de experto para proceso de validacién
Carta de presentacion

Matriz de operacionalizacion de variables

Matriz de consistencia

Ficha de validacion

Agradezco anticipadamente su atencion y participacion, me despido de usted.

Atentamente,

AMAYA GARCIA, ADALENE PRISCILA

DNI:47231126

EGRESADO
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FICHA DE VALIDACION .
TITULO: PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA EL DESEMPENO
LABORAL EN LA DIRECCION CONTRA LA CORRUPCION, DISTRITO DE TUMBES, 2026

Variable 1: Clima Relevancia Pertinencia Claridad

organizacional Observaciones
Dimension 1: Relaciones | SI No SI No SI No

interpersonales (Nivel de | Cumple | cumple | Cumple | cumple | Cumple | cumple

cooperacion, respeto

entre compaiieros |y
resolucion de conflictos)

1 | Elnivel de cooperacién en mi | X X X
equipo de trabajo es
adecuado para alcanzar los

objetivos
2 | Percibo que hay respeto entre | X X X
compaileros en el entorno
laboral
Considero que la resolucion | X X X

de conflictos se maneja de
forma adecuada entre el

personal

3 | Dimension 2:
Reconocimiento y
valoracion (Frecuencia
del reconocimiento,
equidad en la valoracion
(Frecuencia del

reconocimiento, equidad
en la valoracion del
trabajo y acceso a
incentivos)

4 | La frecuencia del | X X X
reconocimiento por parte de
m is superiores es adecuada

5 | Percibo que hay equidadenla | X X X
valoracién del trabajo que
realizo en la DIRCOCOR
Considero que el acceso a | X X X

incentivos motiva a los
trabajadores a mejorar su
rendimiento

6 | Dimension 3: Trabajo en
equipo  (Coordinacion
entre areas, solidaridad
entre compaiieros,
Confianza en los
integrantes del equipo)
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La coordinacién entre 4reas
se realiza de forma oportuna
para cumplir con los
objetivos institucionales

Percibo solidaridad entre
compaifieros en situaciones
de dificultad laboral

Percibo que hay una buena
confianza en los integrantes
del equipo policial de la
Dircocor, Tumbes.

Dimension 4: Estabilidad
laboral (Percepcion de
seguridad en el empleo,
rotacion de personal,
claridad en politicas de
contratacion)

10

La percepciéon de seguridad
en el empleo contribuye a que
se sienta mas comprometido
(a) con su trabajo

11

La rotacion de personal
genera incertidumbre en el
ambiente laboral.

12

Percibo claridad en politicas
de contratacion o destaque en
la DIRCOCOR

Variable 2: DESEMPENO
LABORAL

Dimension 1: Factores
actitudinales
(Cooperacion,
permanencia en el
trabajo, responsabilidad
en la ejecucion de
funciones)

13

Utiliza la actitud cooperativa
para trabajar con sus colegas.

14

Considera importante su
asistencia puntual al trabajo.

15

Se siente responsable de sus
labores y las completa con
eficiencia.

Dimension 2: Eficiencia
(Compromiso
institucional, uso
correcto del tiempo y
capacidad resolutiva)

16

Utiliza su tiempo de manera
efectiva para planificar y
preparar sus actividades.
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17

Resuelve problemas en la | X
oficina de manera efectiva.

18

Se compromete a fondo con | X
su trabajo y busca mejorar
constantemente.

Dimension 3: Logro de
objetivos (Cumplimiento
de objetivos y
participacion activa)

19

Participa activamente en la | X
planificacién y ejecucién de
proyectos en la oficina.

20

Cumple con los objetivos y | X
metas establecidos para sus
efectivos

Recomendaciones: Bien, el cuestionario, proceda a aplicarlo.

Opinion de experto:
aplicable ()

Nombres y apellidos de experto: Dra. Carolina Esther Castellares Jhonson DNI 40364160

e
_ Dra T risk
’ : QLAD =

PR
. Last

Aplicable ( x )

B B O e
eligres Jhonsoi
05300

Aplicable después de modificar (

Huella digital

Firma
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Ficha de identificacion del experto

Ficha de Identificacion del Experto para proceso de validacion
4. Datos Personales

e Nombres y Apellidos: Dondero Cassano Pietro Pablo
e N°DNI/CE: 43571188 Edad: 65

e Celular: 935151624 Email: ppdondero@gamil.com

5. Informacién Profesional:

e Titulo profesional: Licenciado en Administracion

e Grado académico: Maestria Doctorado: __ X
e Especialidad: Doctor en Administracién

e Institucion que labora: UPNW

6. Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis

1.Titulo: PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
PARA EL DESEMPENO LABORAL EN LA DIRECCION CONTRA LA

CORRUPCI()N, DISTRITO DE TUMBES, 2026
Autor: Amaya Garcia, Adalene Priscila
Programa académico: Administracion

4. Firmas y Validacion

Firma Huella digital

| |
i i I|I I !l"
lI e et e
l-ulu_l:mrh:_l_m Cassang
Dr. en Adminsitracion
CLAD 035689
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CARTA DE PRESENTACION

Dr. Pietro Pablo Dondero Cassano
Presente. -
Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacion con su persona para
hacer de su conocimiento que yo: AMAYA GARCIA, ADALENE PRISCILA egresado del
programa académico de ADMINISTRACION de la Universidad Catélica Los Angeles de
Chimbote, debo realizar el proceso de validaciéon de mi instrumento de recoleccion de
informacidén, motivo por el cual acudo a Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se titula: : “PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA EL DESEMPENO LABORAL EN LA DIRECCION
CONTRA LA CORRUPCION, DISTRITO DE TUMBES, 2026”

y envio a usted el expediente de validacién que contiene:
- Ficha de Identificacién de experto para proceso de validacion
- Carta de presentacion
- Matriz de operacionalizacién de variables
- Matriz de consistencia
- Ficha de validacion

Agradezco anticipadamente su atencion y participacion, me despido de usted.

Atentamente,

AMAYA GARCIA, ADALENE PRISCILA

DNI:47231126

EGRESADO
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FICHA DE VALIDACION

TITULO: PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA EL DESEMPENO
LABORAL EN LA DIRECCION CONTRA LA CORRUPCION, DISTRITO DE TUMBES, 2026

Variable 1: Clima
organizacional

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Dimension 1: Relaciones
interpersonales (Nivel de
cooperacion, respeto
entre compaieros y
resolucion de conflictos)

SI
Cumple

No
cumple

SI
Cumple

No
cumple

SI
Cumple

No
cumple

Observaciones

El nivel de cooperacién en mi
equipo de trabajo es
adecuado para alcanzar los
objetivos

Percibo que hay respeto entre
compafieros en el entorno
laboral

Considero que la resolucién
de conflictos se maneja de
forma adecuada entre el
personal

Dimension 2:
Reconocimiento y
valoracion (Frecuencia
del reconocimiento,
equidad en la valoracion
(Frecuencia del
reconocimiento, equidad
en la valoracion del
trabajo y acceso a
incentivos)

La frecuencia del
reconocimiento por parte de
m is superiores es adecuada

Percibo que hay equidad en la
valoracion del trabajo que
realizo en la DIRCOCOR

Considero que el acceso a
incentivos motiva a los
trabajadores a mejorar su
rendimiento

Dimension 3: Trabajo en
equipo  (Coordinacion
entre areas, solidaridad
entre compaiieros,
Confianza en los
integrantes del equipo)

La coordinacién entre areas
se realiza de forma oportuna
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para cumplir con los
objetivos institucionales

Percibo solidaridad entre
compaifieros en situaciones
de dificultad laboral

Percibo que hay una buena
confianza en los integrantes
del equipo policial de la
Dircocor, Tumbes.

Dimension 4: Estabilidad
laboral (Percepcion de
seguridad en el empleo,
rotacion de personal,
claridad en politicas de
contratacion)

10

La percepcion de seguridad
en el empleo contribuye a que
se sienta mas comprometido
(a) con su trabajo

11

La rotacion de personal
genera incertidumbre en el
ambiente laboral.

12

Percibo claridad en politicas
de contratacion o destaque en
la DIRCOCOR

Variable 2: DESEMPENO
LABORAL

Dimension 1: Factores
actitudinales
(Cooperacion,
permanencia en el
trabajo, responsabilidad
en la ejecucion de
funciones)

13

Utiliza la actitud cooperativa
para trabajar con sus colegas.

14

Considera importante su
asistencia puntual al trabajo.

15

Se siente responsable de sus
labores y las completa con
eficiencia.

Dimension 2: Eficiencia
(Compromiso
institucional, uso
correcto del tiempo y
capacidad resolutiva)

16

Utiliza su tiempo de manera
efectiva para planificar y
preparar sus actividades.
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17

Resuelve problemas en Ia
oficina de manera efectiva.

18

Se compromete a fondo con
su trabajo y busca mejorar
constantemente.

Dimension 3: Logro de
objetivos (Cumplimiento
de objetivos y
participacion activa)

19

Participa activamente en la
planificaciéon y ejecuciéon de
proyectos en la oficina.

20

Cumple con los objetivos y
metas establecidos para sus
efectivos

Recomendaciones: Bien, el cuestionario, proceda a aplicarlo.

Opinién de experto:
aplicable ()

Aplicable ( x )  Aplicable después de modificar ()

Nombres y apellidos de experto: Dr. Pietro Pablo Dondero Cassano DNI 43571188

Dr. en Administracién
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Firma
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Huella digital




CARTA DE PRESENTACION

Mg. Elida Rosmery Paredes Bonifacio
Presente. -

Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacién con su persona para
hacer de su conocimiento que yo: AMAYA GARCIA, ADALENE PRISCILA egresado del
programa académico de ADMINISTRACION de la Universidad Catélica Los Angeles de
Chimbote, debo realizar el proceso de validaciéon de mi instrumento de recoleccion de
informacién, motivo por el cual acudo a Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se titula: : “PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA EL DESEMPENO LABORAL EN LA DIRECCION
CONTRA LA CORRUPCION, DISTRITO DE TUMBES, 2026”

y envio a usted el expediente de validacién que contiene:
Ficha de Identificacién de experto para proceso de validacion
Carta de presentacion

Matriz de operacionalizacion de variables

Matriz de consistencia

Ficha de validacion

Agradezco anticipadamente su atencion y participacion, me despido de usted.

Atentamente,

AMAYA GARCIA, ADALENE PRISCILA

DNI:47231126

EGRESADO
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Ficha de identificacion del experto

Ficha de Identificacion del Experto para proceso de validacion
7. Datos Personales
e Nombres y Apellidos: Elida Rosmery Paredes Bonifacio
e N°DNI/CE: 71040091 Edad: 34
e Celular: 947428918 Email:

8. Informacién Profesional:

Titulo profesional: Licenciada en Administracion

Grado académico: Maestria X Doctorado:
Especialidad: Maestro en Gestion Publica

Institucion que labora: Universidad Tecnolégica del Pera

9. Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis

1.Titulo: PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
PARA EL DESEMPENO LABORAL EN LA DIRECCION CONTRA LA
CORRUPCION, DISTRITO DE TUMBES, 2026

Autor: Amaya Garcia, Adalene Priscila

Programa académico: Administracion

4. Firmas y Validacion

Firma Huella digital

CORLAD

Mg. Lic. Adm. Elida R. Paredes Bonifacio
CLAD N9 18627
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FICHA DE VALIDACION

TITULO: PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA EL DESEMPENO
LABORAL EN LA DIRECCION CONTRA LA CORRUPCION, DISTRITO DE TUMBES, 2026

Variable 1: Clima
organizacional

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Dimension 1: Relaciones
interpersonales (Nivel de
cooperacion, respeto
entre compaiieros |y
resolucion de conflictos)

SI
Cumple

No
cumple

SI
Cumple

No
cumple

SI
Cumple

No
cumple

Observaciones

El nivel de cooperacion en mi
equipo de trabajo es
adecuado para alcanzar los
objetivos

Percibo que hay respeto entre
compaifieros en el entorno
laboral

Considero que la resolucién
de conflictos se maneja de
forma adecuada entre el
personal

Dimension 2:
Reconocimiento y
valoracion (Frecuencia
del reconocimiento,
equidad en la valoracion
(Frecuencia del
reconocimiento, equidad
en la valoracion del
trabajo y acceso a
incentivos)

La frecuencia del
reconocimiento por parte de
m is superiores es adecuada

Percibo que hay equidad en la
valoracién del trabajo que
realizo en la DIRCOCOR

Considero que el acceso a
incentivos motiva a los
trabajadores a mejorar su
rendimiento

Dimension 3: Trabajo en
equipo  (Coordinacion
entre areas, solidaridad
entre compaiieros,
Confianza en los
integrantes del equipo)

La coordinacion entre areas
se realiza de forma oportuna
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para cumplir con los
objetivos institucionales

Percibo solidaridad entre
compaifieros en situaciones
de dificultad laboral

Percibo que hay una buena
confianza en los integrantes
del equipo policial de la
Dircocor, Tumbes.

Dimension 4: Estabilidad
laboral (Percepcion de
seguridad en el empleo,
rotacion de personal,
claridad en politicas de
contratacion)

10

La percepcion de seguridad
en el empleo contribuye a que
se sienta mas comprometido
(a) con su trabajo

11

La rotacion de personal
genera incertidumbre en el
ambiente laboral.

12

Percibo claridad en politicas
de contratacion o destaque en
la DIRCOCOR

Variable 2: DESEMPENO
LABORAL

Dimension 1: Factores
actitudinales
(Cooperacion,
permanencia en el
trabajo, responsabilidad
en la ejecucion de
funciones)

13

Utiliza la actitud cooperativa
para trabajar con sus colegas.

14

Considera importante su
asistencia puntual al trabajo.

15

Se siente responsable de sus
labores y las completa con
eficiencia.

Dimension 2: Eficiencia
(Compromiso
institucional, uso
correcto del tiempo y
capacidad resolutiva)

16

Utiliza su tiempo de manera
efectiva para planificar y
preparar sus actividades.
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17

Resuelve problemas en Ia
oficina de manera efectiva.

18

Se compromete a fondo con
su trabajo y busca mejorar
constantemente.

Dimension 3: Logro de
objetivos (Cumplimiento
de objetivos y
participacion activa)

19

Participa activamente en la
planificaciéon y ejecuciéon de
proyectos en la oficina.

20

Cumple con los objetivos y
metas establecidos para sus
efectivos

Recomendaciones: Bien, el cuestionario, proceda a aplicarlo.

Opinién de experto:
aplicable ()

Aplicable ( x )

Aplicable después de modificar ()

Nombres y apellidos de experto: Mg. Elida Rosmery Paredes Bonifacio DNI 71040091

CORLAD

Mg. Lic. Adm. Elida R. Paredes Bonifacio

CLAD N 18627

Firma

170

Huella digital




Confiabilidad del instrumento a través del Alfa de Cronbach por variable

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL
(Dimension 1 Dimension 2 Dimension 3 Dimensi6n 4
item 1 item2 | item 3 | item4 | item 5 | item 6 | item 7 | item 8 | item 9 | item 10 | item 11 | item 12 | SUMA
Sujeto 1 2 1 2 2 3 1 1 2 1 2 3 1 21
Sujeto 2 2 1 2 2 3 1 1 2 1 2 3 1 21
Sujeto 3 2 1 2 2 3 1 1 2 1 2 3 1 21
Sujeto 4 2 2 2 2 3 1 1 2 1 2 3 2 23
Sujeto 5 2 2 2 2 3 1 1 2 1 2 3 2 23
Sujeto 6 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 4 2 28
Sujeto 7 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 4 2 28
Sujeto 8 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 4 2 28
Sujeto 9 3 2 2 2 4 2 2 2 2 2 4 2 29
Sujeto 10 3 2 2 2 4 2 2 2 2 2 4 2 29
Sujeto 11 3 2 2 2 4 2 2 2 2 2 4 2 29
Sujeto 12 3 2 2 2 4 2 2 2 2 2 4 2 29
Sujeto 13 3 2 2 2 4 2 2 2 2 2 4 2 29
Sujeto 14 3 2 2 2 4 2 2 2 2 3 4 2 30
Sujeto 15 3 2 2 2 4 2 2 2 2 3 4 2 30
Sujeto 16 3 2 2 2 4 2 2 2 2 3 4 2 30
Sujeto 17 3 2 2 2 4 2 2 2 2 3 4 2 30
Sujeto 18 4 2 2 2 4 2 2 2 2 3 4 2 31
Sujeto 19 4 2 2 2 4 3 2 2 3 3 4 2 33
Sujeto 20 4 2 2 2 4 3 2 2 3 3 4 2 33
Sujeto 21 4 2 2 2 4 3 2 2 3 3 4 2 33
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Sujeto 22 4 2 2 2 4 3 2 2 3 3 4 2 33
Sujeto 23 4 2 3 3 4 3 2 2 3 3 4 2 35
Sujeto 24 4 2 3 3 4 3 3 2 3 3 4 2 36
Sujeto 25 4 2 3 3 4 3 3 2 3 3 4 2 36
Sujeto 26 4 2 3 3 4 3 3 2 3 4 4 2 37
Sujeto 27 4 2 3 3 4 3 3 2 3 4 4 2 37
Sujeto 28 4 2 4 4 4 3 3 2 3 4 4 2 39
Sujeto 29 4 2 4 4 4 3 3 3 3 4 4 2 40
Sujeto 30 4 2 4 4 4 3 3 3 3 4 4 2 40
Sujeto 31 4 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 2 41
Sujeto 32 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 45
Sujeto 33 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 45
Sujeto 34 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 45
Sujeto 35 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 46
Sujeto 36 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 47
Sujeto 37 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 47
Sujeto 38 4 3 5 5 5 4 4 4 4 4 5 3 50
Sujeto 39 4 3 5 5 5 4 4 4 4 4 5 3 50
Sujeto 40 4 3 5 5 5 4 4 5 4 4 5 3 51
Sujeto 41 5 3 5 5 5 5 4 5 5 4 5 3 54
Sujeto 42 5 3 5 5 5 5 4 5 5 4 5 3 54
Sujeto 43 5 3 5 5 5 5 4 5 5 4 5 3 54
Sujeto 44 5 3 5 5 5 5 4 5 5 4 5 3 54
Sujeto 45 5 3 5 5 5 5 4 5 5 4 5 3 54
VARIANZA  ]0.824691358|0.328888|1.414320|1.414320(0.320987|1.369876|1.058765 | 1.206913 | 1.3698760.7091358 |0.2844444 0.31802469
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Variable 1. Clima organizacional

Alfa de Cronbach

a |0.975408904

Numero de items

K 12

Sumatoria de Varianza de cada )y 10.62024691

item

Vi

Varianza total

Vt | 100.3091358

K
B =2

Vi
- )
Vt

a Valores de Interpretacion
1 Confiabilidad perfecta
0.72 2 0.99 Excelente confiabilidad
0.66 a 0.71 Muy confiable
0.60 a 0.65 Confiable
0.54 a0.59 Confiabilidad baja
0.53 a menos Confiabilidad nula

Interpretacion:

En la variable "Clima organizacional" se encuestd a 45 efectivos
policiales de la Direccién Contra la Corrupcién, Tumbes, de lo cual
segiin la formula alfa de Cronbach, sali6 como resultado fina
0.975408904, lo que nos quiere decir el andlisis de la consistenci

del instrumento posee excelente confiabilidad.
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Confiablidad del instrumento a través de Alpha de Cronbach

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
Dimension 1 Dimension 2 Dimension 3
item 13 item 14 |item 15| item 16 |item 17 | item 18 | item 19 | item 20 | SUMA
Sujeto 1 2 2 2 1 1 2 2 1 13
Sujeto 2 2 2 2 1 1 2 2 2 14
Sujeto 3 2 2 2 1 1 2 2 2 14
Sujeto 4 2 2 2 1 1 2 2 4 16
Sujeto 5 2 2 2 1 1 2 2 2 14
Sujeto 6 2 2 2 2 2 2 2 2 16
Sujeto 7 2 2 2 2 2 2 2 2 16
Sujeto 8 2 2 2 2 2 2 2 2 16
Sujeto 9 2 2 2 2 2 2 2 2 16
Sujeto 10 2 2 2 2 2 3 2 2 17
Sujeto 11 2 2 2 2 3 3 2 2 18
Sujeto 12 2 2 2 2 3 3 2 2 18
Sujeto 13 2 2 2 2 3 3 2 2 18
Sujeto 14 2 2 2 2 3 3 2 2 18
Sujeto 15 2 2 2 2 3 3 2 2 18
Sujeto 16 2 3 2 2 3 3 2 3 20
Sujeto 17 2 3 2 2 3 3 2 3 20
Sujeto 18 2 3 2 2 3 3 2 3 20
Sujeto 19 2 3 2 2 3 4 2 3 21
Sujeto 20 2 3 2 2 3 4 2 3 21
Sujeto 21 2 3 2 3 3 4 2 3 22
Sujeto 22 2 3 2 3 3 4 2 3 22
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Sujeto 23 2 3 2 3 3 4 2 3 22
Sujeto 24 2 3 2 3 3 4 2 3 22
Sujeto 25 3 3 3 3 3 4 3 3 25
Sujeto 26 3 3 3 3 3 4 3 3 25
Sujeto 27 3 4 3 3 3 4 3 4 27
Sujeto 28 3 4 3 3 3 4 3 4 27
Sujeto 29 4 4 4 3 3 4 4 4 30
Sujeto 30 4 4 4 3 3 4 4 4 30
Sujeto 31 4 4 4 3 3 4 4 4 30
Sujeto 32 4 4 4 3 3 4 4 4 30
Sujeto 33 4 4 4 3 3 4 4 4 30
Sujeto 34 4 4 4 4 4 4 4 4 32
Sujeto 35 4 4 4 4 4 4 4 4 32
Sujeto 36 4 4 4 4 4 4 4 4 32
Sujeto 37 5 4 5 4 4 4 5 4 35
Sujeto 38 5 4 5 4 4 4 5 4 35
Sujeto 39 5 4 5 4 4 4 5 4 35
Sujeto 40 5 4 5 4 4 4 5 4 35
Sujeto 41 5 4 5 4 4 4 5 4 35
Sujeto 42 5 4 5 5 4 5 5 4 37
Sujeto 43 5 4 5 5 4 5 5 4 37
Sujeto 44 5 4 5 5 4 5 5 4 37
Sujeto 45 5 4 5 5 4 5 5 4 37
VARIANZA 1.509135802(0.747654 |1.509135|1.271111|0.817777|0.827654|1.509135 | 0.809876
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Variable 1. Compromiso Organizacional

Alfa de Cronbach o 0.94347541
Numero de items K 8
Sumatoria de Varianza de cada )y 10.51061728
item Vi

Varianza total Vt | 60.24691358

K . Vi
B =2 Vt

o Valores de Interpretacion
1 Confiabilidad perfecta
0.72 a2 0.99 Excelente confiabilidad
0.66 a 0.71 Muy confiable
0.60 a 0.65 Confiable
0.54 a0.59 Confiabilidad baja
0.53 a menos Confiabilidad nula

En la variable "Desempefio laboral" se encuesté a 45 efectivos
policiales de la Direccién Contra la Corrupcién, Tumbes, de lo cual
segin la formula alfa de Cronbach, sali6 como resultado final
0.94347541, lo que nos quiere decir el andlisis de la consistencial
del instrumento posee excelente confiabilidad.

Interpretacion:
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Declaracion Jurada

Yo, Amaya Garcia, Adalene Priscila con DNI: 47231126, con domicilio real en Calle Tarata
N.° 343-Barrio San José- Tumbes.

DECLARO BAJO JURAMENTO

En mi condicién de Bachiller en Administracién con cédigo de estudiante: 2520092009 del
Programa de Estudios de Administracion de la Facultad de Humanidades y Ciencias de la
Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote, semestre académico 2026-1 - Fase B.

Que los datos consignados en la tesis titulada: PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL PARA EL DESEMPENO LABORAL EN LA DIRECCION
CONTRA LA CORRUPCION, DISTRITO DE TUMBES, 2026, son reales y no hubo
manipulacién ni fabricacion de los resultados, todo lo que se presenta en la investigacion,
tanto resultado, validaciones de los expertos y toda la informacién colocada es auténtica y
real.

Doy fe que esa declaracion corresponde con la verdad.

Tumbes, 13 de agosto del 2026

Firma del estudiante bachiller = (Huella digital)
Amaya Garcia, Adalene Priscila
DNI: 47231126
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