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RESUMEN

Las organizaciones estan poniendo énfasis en realizar investigaciones sobre la
influencia que tiene la cultura organizacional en el desempefio laboral de sus empleados, por
ello buscan una mejora continua implementando estrategias para que sus empleados se
identifiguen con las metas, y asi incrementar la productividad y mejorar la competitividad. El
objetivo de esta investigacion fue determinar la relacién que existe entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral del personal en la unidad de salvataje acuatico de la
Policia Nacional del Perq, en el departamento de Tumbes, 2022. Esta investigacion fue de tipo
Basica, utilizando como técnica de recoleccién de datos la encuesta en la escala de Likert, para
el andlisis de los datos se utilizaron el software Microsoft Excel, y el software estadistico IBM
SPSS statistics. La muestra estuvo conformada por 35 efectivos policiales, utilizando también la
técnica no paramétrica chi cuadrado para el analisis de las hipétesis. Se demostrd que existe
una relacion entre las variables Cultura Organizacional y el Desempefio laboral con una sig. de
0.000; de igual forma existe relacion entre la dimensién artefactos con el desempefio laboral
con una sig. de 0.003, por consiguiente, también existe relacién entre la dimension valores con
el desempenio laboral con una sig. de 0.000 y por ultimo también se encontrd que si existe una
relacion entre de la dimensidn supuestos y creencias con el desempefio laboral con una sig. de
0.000 en la unidad de salvataje acuatico de la PNP, departamento de Tumbes. Esto evidencia
gue entre mejor este definida la cultura organizacional mejor sera el desempefio laboral de los
efectivos policiales. Debido a que se ha demostrado una relacién significativa de la cultura
organizacional y el desempefio laboral, y pues se sabe que son directamente proporcionales,
se recomienda a las organizaciones dar mas importancia en temas de cultura organizacional ya
gue depende de ello un mejor desempefio de las labores por parte del personal.

Palabras clave: Cultura organizacional, Policia nacional del Peru, Percepcion,

desempeifio laboral
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ABSTRACT
Organizations are placing emphasis on conducting research on the influence that organizational
culture has on the work performance of their employees, for this reason they seek continuous
improvement by implementing strategies so that their employees identify with the goals, and
thus increase productivity and improve the competitiveness. The objective of this investigation
was to determine the relationship that exists between the organizational culture and the work
performance of the personnel in the aquatic rescue unit of the National Police of Peru, in the
department of Tumbes, 2022. This investigation was of the Basic type using as data collection
technique the survey on the Likert scale, for the analysis of the data the software Microsoft
Excel, and the statistical software IBM SPSS Statiscs were used. The sample consisted of 35
police officers, also using the non-parametric chi-square technique for the analysis of the
hypotheses. It was shown that there is a relationship between the variables Organizational
Culture and Job Performance with a sig. of 0,000; Similarly, there is a relationship between the
artifact dimension with job performance with a sig. of 0.003, therefore, there is also a
relationship between the values dimension with job performance with a sig. of 0.000 and finally
it was also found that if there is a relationship between assumptions and beliefs dimension with
job performance with a sig. of 0,000 in the aquatic rescue unit of the PNP, department of
Tumbes. This shows that the better the organizational culture is defined, the better the job
performance of police officers will be. Since a significant relationship between organizational
culture and work performance has been demonstrated, and since it is known that they are
directly proportional, it is recommended that organizations give more importance to
organizational culture issues since better performance of the organizations depends on it. work
by staff.
Keywords: Keywords: Organizational culture, Peruvian National Police, Perception, job

performance
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INTRODUCCION

Ha surgido el interés de las organizaciones a investigar sobre la cultura
organizacional, y el desempefio laboral, con la finalidad de analizar la relacion entre un
adecuado accionar de los empleados con el cumplimiento de las metas de la organizacion
(Arias, 2019). La cultura organizacional influye en la conducta, el rendimiento, y los
intereses de cada empleado, por ello las organizaciones buscan una mejora constante
implementando alternativas para que sus empleados se identifiquen con las metas y el
proposito de incrementar la productividad y asi mejorar la competitividad (Camargo, 2017),
de igual manera la satisfaccion laboral es percibida a través de algunos elementos tales
como: la buena remuneracion, condiciones adecuadas de trabajo, asi como el buen trato de
los jefes hacia los empleados (Smith, Kendall & Hulin, 1969). Por ello las instituciones estan
apostando por mantener el recurso mas valioso con el que cuentan que son los recursos
humanos, el cual es el motor de las organizaciones ya que se merecen mejores
condiciones de trabajo; no solo para considerar el aspecto monetario, sino para considerar
los incentivos al pago mensual para su mantenimiento (Cappelletti, 2019).

El Capitulo | estd compuesto por el planteamiento del problema, el cual incluye la
Descripcion de la realidad problematica, Delimitacion de la Investigacion donde se
determind la delimitacién espacial, social, temporal y conceptual; de igual forma la
formulacion de los problemas de la investigacion, problema principal y secundarios, asi
como también los objetivos de la investigacion, objetivo principal y objetivos especificos por
consiguiente las hipoétesis, hipétesis general y especificas, la metodologia de la
investigacion como tipo y nivel de investigacion, método y disefio de la investigacion, de
igual manera se describe la poblacién y la muestra utilizada, técnicas e instrumentos
usados en esta investigacion, la justificacion, la importancia y las limitaciones del proyecto
para determinar la relacion entre la Cultura Organizacional y el desempefio laboral del

personal de salvataje acuético de la PNP, departamento de Tumbes. Mientras que en el
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capitulo 1l se desarrollé el marco teorico, antecedentes, tanto internacionales, nacionales,
también se desarrollé la definicién de términos y bases histéricas y legales.

Por ultimo, en el capitulo 11l se describe la presentacién, analisis e interpretacion de
resultados donde se desarrollé el analisis de las tablas y figuras, también la discusion de
resultados, comparacion de los resultados de los antecedentes propuestos en la
investigacion y finalmente se culmina con las conclusiones, recomendaciones, las cuales

responden a los objetivos esta investigacion.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

Conocer los factores mas importantes que influyen en el desarrollo de una empresa es
fundamental para lograr los objetivos que se han fijado y son esenciales para su éxito porque
estas estan constantemente innovando y tratando de crecer tanto interna como externamente.
Para entender cdmo se comportan estas variables, continuamente se realizan estudios y
andlisis en profundidad en el campo de las ciencias empresariales, pero destacan los que se
centran en evaluar la cultura organizacional en las empresas y la de desempefio y
productividad de los empleados (Salazar, M, 2018)

La cultura organizacional ayuda a la unioén de los trabajadores de cada organizacion, es
el resultado de los valores que intervienen en cada uno de los trabajadores, valores que
perduraran por mucho tiempo y que ofrecen resistencia al cambio, en general constituye los
criterios de comportamiento admitidos por los trabajadores de cada organizacion, es decir que
los valores, normas y comportamientos son transmitidas de empleado a empleado mediante
un proceso de socializacion (Luque y Morales 2015). En cuanto al desempefio laboral se define
como el valor que aportaria los empleados a una institucion debido a los distintos
comportamientos que un empleado lleva a cabo en un periodo de tiempo (Palaci, 2005. Pag,
155).

A nivel mundial se viene estudiando la relacién entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral debido a que se evidencia que existe una relacion entre ambas variables y
gue dependiendo de una buena cultura organizacional se puede dar el cumplimiento de las
metas de las organizaciones, caso contrario una mala cultura organizacional desataria un mal

desempefio laboral del personal en sus diferentes funciones dentro de una empresa (Nworji
OC, 2021) tal es el caso de Cedefio et al, (2021) el cual nos dice que la cultura organizacional

ideal no existe, esta se crea a partir de lo que la empresa necesita para alcanzar los objetivos
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estratégicos por consiguiente la cultura organizacional ideal para una empresa puede ser muy
diferente de otra dependiendo de su estrategia. Segun Global Culture Survey (2021), de PwC,
en su encuesta mundial mas reciente a 3200 trabajadores de mas de 40 paises nos dice que
las culturas organizacionales mas sdlidas generan mejores resultados, el 69% de los lideres
seflalan que gran parte de su éxito fue debido a una buena cultura organizacional dentro de sus
empresas de igual forma el 70% manifestd que debido a la cultura organizacional han obtenido
ventajas competitivas, asi mismo la mayoria de encuestados 67% afirma que la cultura
organizacional es mucho mas importante que las estrategias, también que las principales
prioridades culturales deberian incluir el reclutamiento y la retencion, la digitalizacién, la salud
y la seguridad y la colaboracion.

A nivel nacional en un estudio realizado por Perea, A (2015) nos dice que es importante
el estudio de la cultura organizacional debido a que existen empresas que han fracasado
debido a una mala cultura organizacional moderna debido a que han descuidado las ventajas
gue tiene la cultura organizacional dentro de una empresa, de igual forma en su estudio
demuestra que el 67.8% de las empresas tienen una eficacia en la cultura organizacional ya
gue son el conjunto de valores, tradiciones, creencias, habitos, normas y actitudes internas que
contribuyen efectivamente al logro de sus objetivos econémico y sociales.

A nivel local es la primera investigacion que se realiza en la unidad de salvataje acuatico
de la policia nacional del Peru; debido a que es una institucion muy importante para el
desarrollo de nuestra sociedad, mas aun en la situacion actual que nos encontramos como es
la emergencia sanitaria, causa de la pandemia mundial, nacional y regional originada por el
CORONAVIRUS o COVID-19 (Gobierno Amplia Emergencia Sanitaria Hasta Agosto Del 2022,
2022); por ello es de suma importancia investigar respecto a las variables que permitan
entender el comportamiento de una sociedad, con el objetivo de buscar alternativas que
ayuden a un desarrollo sostenible con instituciones castrenses, civiles y militares involucradas

en el desarrollo socio econdmico y politico de una sociedad y estudiar las causas o factores
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gue puedan llevarlos a un mejor desempefio laboral asi como el andlisis de los factores que se
relacionan con la cultura organizacional.

En la unidad de salvataje acuatico de la policia nacional del Peru del departamento de
Tumbes, se cuenta con infraestructura, equipamiento y personal: Oficiales, Técnicos y Sub
Oficiales, los cuales desarrollan funciones con la finalidad de salvaguardar la vida, atender,
socorrer y brindar auxilio a las posibles victimas gue sufran ahogamiento en alguna fuente
acuédtica llamese, mar, rio, quebradas u otras. En la esta institucion se pudo observar que los
efectivos policiales trabajan de forma individual, realizando sus labores solo en sus areas
especificas, dando a entender que, debido a este comportamiento prioritario de cada uno, no
existe un trabajo grupal, dando a notar que probablemente exista una cultura organizacional no
tan establecida por lo tanto debido a estos factores el desempefio laboral del personal puede
variar por lo cual esto podria conllevar a no lograr los objetivos institucionales. Por ello la
presente investigacion desarrollara el andlisis de los diferentes factores que involucran las
variables de estudio como la cultura organizacional la cual involucra el estudio de la
infraestructura, medios fisicos y perceptibles que pueden tener alguna influencia en el
desarrollo de las obligaciones por parte del personal que integra la unidad de salvataje acuatico
de la Policia Nacional del Pert departamento de tumbes, asi como también el analisis de los
valores institucionales y la interrelacién institucién y personal de los patrones éticos de valores
de los miembros de la unidad y por ultimo también se realizara el analisis de los supuestos, que
son el conjunto de creencias y mitos arraigadas en la institucién y la posible influencia en el
desarrollo del desempefio laboral del personal de la unidad de salvataje acuatico PNP,
departamento de Tumbes. Es importante que la cultura organizacional se enmarca en una serie
de significados y valores que pueden coexistir en alguna empresa, entidad o institucion. por los
motivos expuestos anteriormente se desea determinar si existe relacién entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral en la unidad acuatica de salvataje acuético de la Policia

Nacional del Peru, departamento de Tumbes, esto debido al conocimiento existente sobre la
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cultura organizacional y su presencia en el desempefio laboral de los empleados de las
instituciones.
1.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION
1.2.1. Delimitacién Espacial

La presente investigacion se ejecutara en el sector gestion puablica, rubro una entidad
policial, en el departamento de Tumbes, y sus tres provincias, en consideracion que los
efectivos policiales efectian su labor en diferentes playas del litoral de toda la region de
Tumbes, poniendo especial énfasis en la provincia de Contralmirante Villar ya que esa localidad
se encuentra ubicada la base de operaciones de la unidad de salvataje acuatico de la PNP —
departamento de Tumbes (Policia Nacional del Peru).
1.2.2. Delimitacion Social

La investigacion abarca a los efectivos de la unidad de salvataje acuatico de la PNP —
departamento de Tumbes, asi mismo comprende un componente social, considerando que los
servicios o atenciones que brindan los efectivos de salvataje tienen como meta la atencion de
socorrer a las personas que requieran algun tipo de asistencia, o se expongan a peligros de
perder la vida al ser ahogados en alguna playa u otra fuente de agua que se le disponga, como
pueden ser rios, quebradas, etc.
1.2.3. Delimitacién Temporal

La investigacion se limita a la ejecucion durante el periodo de diciembre del 2021 a
noviembre del 2022.
1.2.4. Delimitacién Conceptual

En la realizacién de la presente investigacion se deben definir conceptos fundamentales
relacionados al tema de investigacion, como:

Cultura organizacional: la cultura organizacional se define como el conjunto de valores,
creencias y normas de conducta que rigen la realizacion del trabajo a los diferentes integrantes

de una organizacién (Shein, 2010, Pag. 3).
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Desemperio Laboral: El desemperio laboral es una actividad que permite determinar el
grado de un buen desempefio de un trabajador o empleado (Alles, 2016, pag. 269)
1.3. PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.3.1. Problema Principal

¢,De qué manera se relaciona la cultura organizacional y el desempefio laboral del
personal en la unidad de salvataje acuatico de la Policia Nacional el Peru, en el departamento
de Tumbes, 20227
1.3.2. Problemas Secundarios

Se presentaran las interrogantes o problemas especificos de la investigacion.

¢En qué medida los artefactos (elementos fisicos) como la vestimenta, lenguaje, mito e
instalaciones tienen una influencia con el desempefio laboral del personal de la unidad de
salvataje acuatico de la Policia Nacional del Peru, en el departamento de Tumbes, 20227

¢En qué medida los valores influyen en el desempefio laboral del personal de la unidad
de salvataje acuatico de la Policia Nacional del Peru, en el departamento de Tumbes, 2022?

¢En qué medida los supuestos, influyen en el desempefio laboral del personal de la
unidad de salvataje acuatico de la Policia Nacional del Perq, en el departamento de Tumbes,
20227
1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.4.1. Objetivo General

Determinar la relacion que existe entre la cultura organizacional y el desempefio laboral
del personal en la unidad de salvataje acuético de la Policia Nacional del Perd, en el
departamento de Tumbes, 2022.
1.4.2. Objetivos Especificos

Conocer la influencia que tienen los artefactos (elementos fisicos) tales como la
vestimenta, lenguaje, mito e instalaciones en el desemperfio laboral del personal en la unidad

acuatica de salvataje de la Policia Nacional del Pert — en el departamento de Tumbes 2022.
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Analizar la influencia que tienen los valores en el desempefio laboral del personal de la
unidad de salvataje acuético de la Policia Nacional del Peru, en el departamento de
Tumbes,2022.

Analizar la influencia que tienen los supuestos, en el desempefio laboral del personal de
la unidad de salvataje acuético de la Policia Nacional del Perd, en el departamento de Tumbes,
2022.

1.5. HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Hipétesis General

La Cultura organizacional se relaciona significativamente con el desemperio laboral del
personal en la unidad de salvataje acuético de la Policia Nacional del Peru, en el Departamento
de Tumbes, 2022.

1.5.2. Hipotesis Secundarias

Hipodtesis especificas

Los artefactos (elementos fisicos) tales como vestimenta, lenguaje, mito e instalaciones
se relacién significativamente con el desempefio laboral del personal de la unidad de salvataje
acudtico de la Policia Nacional del Peru, en el Departamento de Tumbes, 2022.

Los valores se relacionan significativamente con el desempefio laboral del personal de
la unidad de salvataje acuatico de la Policia Nacional del Peru, en el Departamento de Tumbes,
2022.

Los supuestos se relacionan significativamente, con el desempefio laboral del personal
de la unidad de salvataje acuatico de la Policia Nacional del Peru, en el departamento de
Tumbes, 2022.

1.5.3. Variables (Definicion Conceptual y Operacional)

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables (definicion conceptual y operacional
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VARIABL DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES # de item ITEMS
ES CONCEPTUAL OPERACIONAL
X: La cultura Para evaluar la 1 ¢considera que el area de la institucién esta bien distribuida?
CULTUR  organizacional variable cultura Instalaciones
A se define como organizacional se 2 ¢La ventilacion y temperatura de mi area de trabajo es adecuada?
ORGANIZ | conjunto de aplicé un cuestionario ) ] - ) )
ACIONAL - ores tipo estala de Likert la Lenguaje 3 ¢El'lenguaje que utilizan hacia los trabajadores es el adecuado, por
, T
creencias y cual consto de 15 parte de los directivos?
normas de preguntas donde en y L . o | 4s ad da?
ducta e las cuales se evalud la 4 ¢la comunicacion con mis compafieros es la mas adecuada
gon u q - 1. Artefactos Vestimenta
rgen la_ percepcion del 5 ¢ Esta conforme con el uniforme que se usa dentro de la institucion?
realizacion  del personal ante las 3
trabajo a los  dimensiones: 6 ¢ Cree usted que es importante el uso del uniforme dentro de su area
diferentes artefactos, valores vy de trabajo?
integrantes  de supuestos con sus Mito
una respectivos 7 ¢Cree usted que es importante conocer la historia sobre como se
organizacion indicadores que cred la institucion?
(Shein, 2010, sirvieron para 8 o . . . L
Pag. 3) confeccionar la ¢SEn la institucién se aplica la rigurosidad o formacién castrense
T recoleccion  de  los (militar), para los trabajadores?
datos necesarios para
la realizacion  del
analisis en relacion a Autoridad 9 ¢Usted cree que el director o directivos ejercen adecuadamente su
la variable de estudio autoridad?
estos datos fueron
obtenidos a través de Estimulacion 10 ¢La institucion te incentiva de alguna forma por un trabajo bien
la técnica de la 2. Valores (universalismo) desempefiado?
encuesta .
Segunda_d 11 ¢La institucion busca el bienestar de los trabajadores?
(conformidad)
Creencias 12 ¢La institucion respeta el tipo de religion que profese cada persona?
3. Supuestos 13 ¢La institucion toma en cuenta las opiniones de los empleados?
Percepciones S -
14 ¢La institucion escucha las opiniones o propuestas de sus
Pensamientos empleados?
15 ¢La institucion permite relaciones interpersonales entre los

Sentimientos

empleados?
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y: DESEMP EI

LABORAL

desempefio
laboral es una
actividad que
permite
determinar el
grado de un buen
desempefio de un
trabajador o
empleado (Alles,
2016, pag. 269)

Para evaluar la
variable Desempefio
laboral se aplicé un

cuestionario tipo
estala de Likert la cual
consto de 15

preguntas donde en
las cuales se evalu6 la

percepcion del
personal ante las 3
dimensiones:

Productividad, eficacia
y eficiencia con sus

respectivos

indicadores que
sirvieron para
confeccionar la

recoleccion de los
datos necesarios para
la realizacion y el
analisis en la relacion
de la variable de
estudio estos datos
fueron obtenidos a
través de la técnica de
la encuesta

Eficiencia 16
o 17
Eficacia
. L, 18
1. Productivida  Nivel de produccion
d Cumplimientos de
19
metas
20
Metas logradas 21
2. Eficacia o 22
Cumplimiento de
tareas asignadas
Conocimiento dentro 23
del trabajo
Percepcion del nivel 24
de calidad de trabajo
25
Responsabilidad 26
3. Eficiencia Nivel de conocimientos 27
técnicos.
Liderazgo 28
Adaptabilidad 29
30

¢ Usted logra eficientemente las tareas asignadas?
¢usted cumple con eficacia su trabajo dentro de la institucién?

¢ Su nivel de produccién y avance es acorde con lo que esté establecido
por las politicas de la institucion?

¢ Usted llega a cumplir con las metas establecidas de la institucion?

¢ Usted contribuye con el cumplimiento de los objetivos de la institucién?
¢ Usted Cumple con las metas dentro de los cronogramas o programas
establecidos?

¢Usted cumple con las tareas asignadas?

¢ Usted conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de trabajo?

¢ Usted logra desarrollar su trabajo con calidad?

¢ Usted logra realizar las actividades que se le ha asignado?

¢ Su grado de responsabilidad esta acorde a su capacidad profesional?

¢ El nivel de conocimiento que posee le permite su desenvolvimiento en
su puesto de trabajo?

¢ Usted logra desarrollar con liderazgo y cooperacion su trabajo?

¢ Usted logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su
entorno?

¢ Usted cree que el tiempo de realizacion de las actividades que hace es
lo 6ptimo?
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METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
1.6.1.Tipo Y Nivel De La Investigacion
a. Tipo de Investigacion
Debido a que se realiz6 la cuantificacion de variables a nivel de las dimensiones
e indicadores en relacion a la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
efectivos que trabajan en la unidad de salvataje acuatico de la policia hacional del
Peru, departamento de Tumbes, y también a que se empled la recoleccion de datos
para probar una hipotesis, con base en la medicién numérica y el andlisis estadistico
esta investigacion fue de tipo basica con un enfoque cuantitativo (Hernandez et al,
2014).
b. Nivel de Investigacion
La investigacion fue de tipo descriptiva correlacional, debido a se analizé la
relacién existente entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del personal
de salvataje acuatico de la PNP- departamento de tumbes (Hernandez et al, 2014).
1.6.2. Método Y Disefio De La Investigacion
a. Método de la Investigacion
El método empleado para esta investigacion fue el método hipotético deductivo,
debido a que este método verifica de forma empirica, comprueba la veracidad o no de
una hipétesis (Jiménez, A & Jacinto, A, 2017).
b. Disefio de la Investigacion
Se utilizé un disefio no experimental, de corte transversal, ya que solo se
observaron los fendmenos en un ambiente determinado para su posterior analisis, de
igual forma debido a que se tomaron los datos en un punto de tiempo (Hernandez et al,
2014) y debido a que se evaluo la relacién que existe entre dos o mas factores, con la
finalidad de conocer el comportamiento de un factor o dimension conociendo otro

determinado en este caso la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio
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laboral del personal de la unidad de salvataje acuatico de la PNP, departamento de
Tumbes (Orbegoso, 2018).
1.6.3. Poblacién Y Muestra De La Investigacion

a. Poblacion

En lo concerniente a la poblacién de efectivos policiales que estan asignados y
prestando sus servicios en la unidad de salvataje acuatico de la policia nacional del
Perl, departamento de tumbes, los cuales son 35, se determiné que la poblacién fue de
35 elementos.

b. Muestra

La muestra, se puede definir como la parte mas representativa de una poblacion,
pero considerando que la cantidad de efectivos pertenecientes a la unidad de salvataje
acuatico PNP departamento de tumbes son s6lo 35 personas, lo cual es una cantidad
pequenfia y finita no se utilizé criterios muéstrales por lo tanto se consideré solo a los 35
efectivos debido a que son todos los trabadores de la unidad, con la finalidad de lograr
realizar un trabajo de recojo de informacién y analisis correspondiente con todos los
efectivos de la institucion y unidad indicada. Ramirez (2012), define a esta muestra
como una muestra censal que es donde todas las unidades de investigacion son
consideradas como muestra entonces la poblacion a estudiar es censal por ser igual a
la muestra.

En consideracion que el tamafio de la poblacion fuera mayor, se podria realizar
el calculo de la muestra en consideracion a la férmula de muestreo aleatorio simple en

variable cualitativas, la cual es la siguiente:

La muestra es probabilistica de tipo: Muestreo estratificado, cuya

férmula estadistica es la siguiente:
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Y ST
€2(N-1) + 2o, *P *q

Donde:

N= Tamafio de la muestra

Z= Nivel de confianza = 95%

P= Variabilidad positiva = 50%

g = Variabilidad negativa =50%

N = Tamafo de la poblacién

E = Error estandar = 0.05

1.6.4. Técnicas e Instrumentos De Recoleccion De Datos

a. Técnicas

Segun Meneses y Rodriguez (2011), define a la entrevista como una interaccién
mutua verbal entre dos o més individuos, que tienen como objetivo la recopilacion de
datos por parte del entrevistador a los entrevistados.

Por ello en esta investigacion se utilizé la técnica de la entrevista para la
recoleccién de datos debido a que se aplicara un cuestionario para obtener la
informacidn necesaria para esta investigacion.

b. Instrumentos

El instrumento fue un cuestionario que consto de 30 preguntas de las cuales 15
preguntas son referidas a la variable cultura organizacional y sus dimensiones
(Artefactos, valores, supuestos) y 15 preguntas referidas a la variable desempefio
laboral y sus dimensiones (Productividad, eficacia y eficiencia) de igual forma estuvo
basada en la escala de Likert con intervalos susceptibles de ser medidos, con los
siguientes criterios: Totalmente desacuerdo (TD), Desacuerdo (D), Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo (NAND), De acuerdo (DA), Totalmente de acuerdo (TA) (Orbegoso, 2018).
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c. Validacion y confiabilidad de los instrumentos de medicién

Para la validacion del instrumento utilizado se procedié a los expertos conocedores los

cuales fueron docentes de la Universidad Alas Peruanas especialistas de la materia quienes de

forma desinteresada participaron en la verificacién, asi como también ampliaron los

conocimientos del investigador y emitieron los juicios para la mejora de la investigacion.

Los resultados obtenidos de la validacion de los instrumentos por los expertos fueron

los que se muestran a continuacion:

Tabla 2

Validacién de los expertos

%
N° EXPERTOS )
VALIDACION
01 MBA. Julio Sebastian Garcia Barreto 86%
02 Mg. Carlos La Chira Gonzales 78%
03 Mg. Carlos Alberto Chunga Alvarez 82.5%
Promedio 82.2%

Este instrumento fue verificado por los docentes especialistas quienes brindaron un

calificativo por indicadores y criterios cualitativos/cuantitativos se anexa las fichas de

instrumentos validadas en el anexo N°2 a cada indicador se evalu6 por: Deficiente (0%-20%),

Regular (21%-40%), Bueno (41%-60%), muy bueno (61%-80%) y excelente (91%-100%). Las

preguntas de la encuesta fueron verificadas llegando a un promedio segun las fichas de

validacion de 82.2% lo cual nos indica que el instrumento utilizado es confiable por medio de

expertos.
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Para la confiabilidad se le aplico el indice de Alpha de Cronbach.

Mediante este indice se analizaron las dos variables de estudio las cuales fueron;
Cultura organizacional y Desempefio laboral, mediante el uso del coeficiente de Alpha de
Cronbach para verificar el grado de fiabilidad del instrumento aplicado, utilizando como
herramienta el software estadistico SPSS. Obteniendo un coeficiente de alfa de cronbach de a=
0.969.

Tabla 3

Alfa de cronbach de la cultura organizacional y el desempefio laboral

Alfa de N de elementos
Cronbach
0.969 30

Fuente: Elaboracién propia/SPSS

Coeficiente Alfa de Cronbach

K [z87
“TK-1[cs2

Donde:

K = El nimero de items

Y Si? = e Varianza individual

St? = Varianza total

ce = Coeficiente de Alpha de Cronbach

Alfa de cronbach fue > 0.9 el cual indica que este instrumento tiene un alto grado
de confiabilidad (Frias, 2022) al aplicar la encuesta a los 35 efectivos de la unidad de

salvataje acuatico de la PNP, departamento de Tumbes.
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1.6.5. Justificacién importancia y limitaciones de la investigacion

a. Justificacion de La Investigacion

Esta investigacién se justifica teéricamente debido a que la cultura
organizacional se relaciona con el comportamiento de los empleados (Villegas y Bello,
2021) en la unidad se encuentran oficiales, técnicos, sub oficiales y personal de apoyo
gue labora dentro de la institucion. Teniendo en cuenta que cada uno tiene su propia
cultura institucional esto determina la eficiencia y eficacia de las areas administrativas y
académicas de la unidad de salvataje acuatico de la PNP — departamento de Tumbes -
Tumbes. Otros dos elementos esenciales de la cultura organizacional son la misién y
vision, estas representan lo que la institucion es y lo que quiere llegar a ser.

Su justificacion practica es relevante por lo que estaria aportando nueva
informacion de la relacién de la cultura organizacional en el personal de la unidad de
salvataje PNP, departamento de tumbes lo cual es sustentada por teorias, lo cual puede
ayudar a la institucién para lograr un correcto desempenio laboral del personal ya que no
solo se debe tener conocimientos tecnolégicos, o sobre informacion, ya que la
importancia de un trabajo eficaz radica en el personal que labora en la instituciéon y en el
compromiso que estos demuestren.

De igual forma se justifica metodolégicamente ya que se aplicé una metodologia
en la cual se elabor6 un instrumento de recoleccion de datos de las dos variables como
son la cultura organizacional y el desempefio laboral el cual puede ser referenciado para
investigaciones futuras.

En el aspecto social esta investigacion estria aportando informacién confiable en
este caso a la unidad de salvataje acuatico de la PNP, departamento de tumbes, para
gue puedan tener en consideraciones los factores que influyen en un buen desempefio
de sus trabajadores ya que la cultura organizacional es un componente indispensable

en el desempefio de cualquier organizacion, pues debido a ella se realiza una
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planificacion estratégica. Considerando estos aspectos se tendria que decidir, en buscar
soluciones y elaborar estrategias las cuales permitan a la unidad de salvataje acuético
de la PNP — departamento de Tumbes, posicionarse como una institucion con una
buena gestion y poder cumplir con los objetivos para lo cual fue creada.

b. Importancia de La Investigacion

La importancia de la presente investigacion radica en el analisis que se realizara
respecto a determinar la existencia o no de una relacion entre las variables, asi como de
las dimensiones de las variables cultura organizacional y el desempefio laboral, de los
efectivos policiales que trabajan en la unidad de salvataje de la PNP — departamento de
Tumbes.

d. Limitaciones

Una limitacion para la realizacion de la presente investigacion es el trabajo de
campo debido a que no todos los efectivos estan congregados en la misma base, la
cual se encuentra en la provincia de contralmirante villar, sino por la naturaleza del
trabajo muchos de los efectivos realizan su servicio en las diferentes playas del litoral de
la regidn, por lo que se ha previsto el alquiler de una movilidad para que permita el
andlisis y aplicacion del instrumento de recoleccion de datos de la investigacion. De
igual forma una limitante e incluso la mas importante es que existe literatura si bien es
cierto de la relacién existente entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de
diferentes instituciones como empresas u hospitales, pero a nivel de instituciones de la
policia nacional de Peru existe poca informacién, inclusive a nivel local (tumbes), no
existe un estudio de la cultura organizacional y el desempefio laboral en la unidad de
salvataje acuético de la PNP — Tumbes. De igual forma el tiempo de trasporte es largo
para ir a la unidad de salvataje acuatico ya que queda alejado de la ciudad en la

provincia contralmirante villar.



28

CAPITULO Il: MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. Antecedentes internacionales

Diaz, K (2019). Cultura organizacional y desempefio laboral de los empleados de
instituciones de educacion media superior en los municipios de Bochil y Jitotol. Chiapas,
Meéxico.

Tuvo como objetivo Identificar en qué grado la cultura organizacional es predictor en el
nivel de desempefio laboral percibido por los empleados de instituciones de educacion media
superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México. La investigacién fue de tipo
cuantitativa, descriptiva, transversal y explicativa. La poblacion utilizada fue de 127 empleados
y la muestra de 95 empleados de. Utilizo dos instrumentos: el primero para medir la calidad de
la cultura organizacional percibido, conformado por 15 items y una confiabilidad de 0.871; el
segundo, enfocado a medir el grado de desempefio laboral percibido, conformado por 20 items
y una confiabilidad de 0.726. Como resultado se obtuvo que el grado de la cultura
organizacional es predictor del desempefio laboral de los empleados. Encontré en sus analisis
la variable grado de cultura organizacional explico el 20.6% de la varianza de la variable
dependiente nivel de desempefio laboral. El valor de R2 corregida fue igual a .206. De igual se
obtuvo el valor de F igual a 23.264 y el valor de p igual a 0.000. Como el nivel de significacién
es menor a .05, esto indica que existe una influencia lineal positiva y significativa entre la
cultura organizacional y el desempenio laboral en los empleados de instituciones de educacion
media superior en los municipios de Bochil y Jitotol, Chiapas, México. Los valores del
coeficiente no estandarizado Bk, obtenidos mediante la técnica estadistica de regresion, fueron:
BO igual a 3.776 y B1 igual a .192.

Se puede afirmar que, cuanto mejor sea el grado de cultura organizacional, mejor sera

el desempefio laboral percibido por los empleados.
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Pilco, C (2022). Influencia de la cultura organizacional en el desempefio de los
médicos en primer nivel de atencién en los Centros de Salud de Portoviejo. Guayaquil -
Ecuador.

Se enfocd en el analisis de la incidencia de la cultura organizacional en el desempefio
de los médicos de primer nivel de atencion en los Centros de Salud de Portoviejo. El disefio de
la investigacién fue de tipo no experimental y de corte transversal. El estudio fue de enfoque
cuantitativo y de alcance correlacional. La poblacion estuvo conformada por 147 médicos y la
correspondiente muestra fue de 106 personas, los cuales, fueron elegidos de manera aleatoria.
Para el levantamiento de datos se us0 una escala la cual se valido a través del Alfa de
Cronbach. Los resultados reflejaron a través del Coeficiente de Correlacion de Rho Spearman
(0,73), que existe relacion positiva y significativa entre las variables del estudio. De esta valido
su hipétesis planteada la incidencia positiva y significativa de la cultura organizacional en el
desempefio de los Médicos de Primer Nivel de Atencion en los Centros de Salud de Portoviejo.
Complementariamente, se determina como valida la estrategia destinada a generar un grupo
de trabajo proactivo y que en el corto plazo incida sobre la cultura organizacional y
consecuente desempenio laboral.

Villegas, Ay Bello, B (2021), Impacto de la cultura organizacional en el desempefio
laboral de profesionales de los Centros de Salud-Seguro Campesino Portoviejo. Portoviejo -
Ecuador.

Determinaron el impacto que tiene la cultura organizacional en el desempeiio laboral de
los profesionales del centro de salud del IESS de la ciudad de Portoviejo, ecuador, utilizaron
una metodologia de nivel descriptivo, con un disefio empirico con métodos como la
observacion, la aplicacion de encuestas, la muestra estuvo conformada por 28 trabajadores de
la institucion. El 39% de los encuestados respondio que el resultado de la evaluacion de

desempefio (muy importante), el 50% que es algo importante realizar una valoracién del
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puesto. Evidenciando un incremento en el resultado de la evaluacion del desempefio de los
trabajadores por lo que impacta de manera positiva.

La cultura organizacional ideal no existe, esta se crea a partir de lo que la empresa
necesita para alcanzar los objetivos estratégicos, la cultura organizacional ideal para una
empresa puede ser muy diferente de otra dependiendo de su estrategia.

Tutivén, S (2022). Cultura organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Academia Naval Almirante lllingworth. Guayaquil — Ecuador

Tuvo como objetivo analizar incidencia de la Cultura Organizacional y el Desempefio
Laboral de los trabajadores de la Academia Naval Almirante lllingworth, para la propuesta de un
programa que fortalezca la Cultura Organizacional de la Institucion Educativa. El método
implementado en el desarrollo de la investigacion es deductivo. El tipo de investigacion fue
descriptivo y correccional. El disefio de la investigacion fue no experimental y transversal. El
enfoque utilizado fue la investigacion cuantitativa. La poblacién estuvo conformada por un total de
448 trabajadores y el tamafio de la muestra para realizar las encuestas fue de 208 trabajadores. El
instrumento utilizado para medir la cultura organizacional es el cuestionario de Carolina Olmos
Torres y Katerine Socha Fandifio. Mientras que para evaluar el desempefio laboral se utilizé el
Método de observacion de comportamiento (BOS). Los principales resultados que encontraron
sobre las dimensiones mas sobresalientes dentro de la cultura organizacional: valores, clima,
normas, simbolos y filosofia, el desempefio laboral se caracteriza por el conocimiento del puesto de
trabajo, el trabajo en equipo, el compromiso, la calidad e independencia.

Benitez, R (2019) La cultura organizacional y su incidencia en el desempefio laboral del
hospital general Babahoyo. Guayaquil - Ecuador

El objetivo general de investigacion fue determinar la incidencia de la cultura
organizacional sobre el desempefio laboral de los empleados del Hospital General Babahoyo
para la implementacién de una propuesta que mejore la cultura organizacional en la institucion.

La metodologia que se implemento para la realizacion de esta investigacion fue de enfoque
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cuantitativo, de corte transversal y tipo deductivo. Realizaron encuestas a los trabajadores y al
jefe inmediato de acuerdo a dos cuestionarios con varias dimensiones, aplicado a una muestra
de 159 personas midiendo las variables de investigacién. Los principales resultados que
obtuvieron fueron la falta de comunicacion entre subordinados y jefes, para la variable cultura
organizacional, mientras que para la de desempefio se presentaron dificultades a la hora de
realizar ciertas tareas por la falta de conocimiento.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Ureta, F (2018), Cultura organizacional y su imparto en el desempenio laboral de los
colaboradores del area de créditos hipotecarios del banco de crédito del Peru en el afio 2018.
Lima - Peru.

Determino si la cultura organizacional tiene impacto en el desempefio laboral de los
colaboradores del area de créditos hipotecarios del BCP en el afio 2018, el tipo de
investigacion que aplico fue exploratoria, una investigacion cuantitativa aplicando como
instrumento la encuesta con una muestra de 44 colaboradores utilizado para las preguntas la
escala Likert la cual comprobé su confiabilidad por medio del Alfa de Cronbach (0.865), obtuvo
como resultados que la cultura organizacional se relaciona directamente con el desempefio
laboral con un valor de chi cuadrado de 0.000, de igual forma encontré que la dimensién
artefactos de la cultura organizacional de relaciona directamente con el desempefio laboral de
los colaboradores del area de créditos hipotecarios del banco de crédito del Peru en el afio
2018 con un valor de chi cuadrado de 0.000, por consiguiente encontré que en cuanto al area
de créditos hipotecarios al tener un cambio positivo 0 negativo en la cultura organizacional no
impactaria en el desempefio laboral de sus colaboradores con un valor de chi cuadrado de
0.099 y por ultimo encontré que la dimension supuestos basicos de la cultura organizacional se
relaciona directamente con el desempefio laboral con una chi cuadrado de 0.001.

Carrion, S et al. (2021), Cultura organizacional y desempefio laboral en los trabajadores

de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto. Moquegua - Pera
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Investigaron la relacién entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, Peru, el tipo de investigacion fue
aplicada, segun su profundidad fue correlacional y segun su alcance fue temporal transversal,
su poblacién fue de 239 trabajadores, con una muestra de 54 trabajadores. Realizando la
recoleccién de datos por encuestas, aplicaron dos cuestionarios para evaluar la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores. Llegando a evidenciar la existencia
de una relacién (r=0,625) entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores, demostrando asi que existe relacién directa y significativa entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de
Mariscal Nieto.

Salazar, M (2018) Cultura organizacional y desempefio laboral de los técnicos en
enfermeria del area de consulta externa del Hospital Nacional Hipélito Unanue. Agustino - Peru

Analizo la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los técnicos
en enfermeria del area de consulta externa del Hospital Nacional Hipélito Unanue, El Agustino,
2018. Utilizo una metodologia de tipo aplicada, con un disefio no experimental transversal y de
nivel descriptivo correlacional; utilizo 30 reactivos para la cultura organizacional y desempefio
laboral también con 30 reactivos, utilizo una poblacion de 96 técnicos en enfermeria, aplico
técnica de encuesta. Su andlisis fueron mediante el software estadistico SPSS22 y para
determinar sus resultados uso la prueba Rho de Spearman. Llegando a concluir que la cultura
organizacional se relaciona con el desempeifio laboral en un 67,9% (Rho = 0,679; Sig.
(bilateral) = 0,000); asimismo, que las dimensiones artefactos (Rho = 0,483; Sig. (bilateral) =
0,000), valores compartidos (Rho = 0,570; Sig. (bilateral) = 0,000) y supuestos basicos
subyacentes (Rho = 0,337; Sig. (bilateral) = 0,001) también se relacionan con la variable
desempefio laboral.

Chapoiian, E (2022). Cultura organizacional y desempefio laboral en los colaboradores

de UGEL Lambayeque, 2022. Lambayeque — Peru
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El objetivo fue establecer la relacion que existe entre la Cultura Organizacional y el
Desempefio Laboral de los colaboradores de UGEL Lambayeque. Realizo una Investigacion de
tipo aplicada, con enfoque cuantitativo y nivel correlacional, disefio no experimental, de corte
transversal, utiliz6 como técnica de recoleccion de datos la encuesta y como instrumento el
cuestionario, utilizando una poblacién de 46 colaboradores. Determiné la confiabilidad de los
instrumentos mediante el uso de coeficiente del alfa de Cronbach, determinando una
confiabilidad buena en ambos cuestionarios, una vez recolectado los datos los analizo el
programa SPSS version 28 y aplicé la prueba de independencia de Chi2 que obtuvo como
resultado que existe una dependencia entre las variables de cultura organizacional se relaciona
con el desemperio laboral con el p-valor= 0.001 < 0.05; cultura organizacional no tiene relacién
con la motivacién con p-valor= 0.960 > 0.05, cultura organizacional se relaciona con el trabajo
en equipo con p-valor= 0.003 < 0.05, y cultura organizacional tiene relacion con la satisfaccion
laboral con p-valor = 0.001 < 0.05 de los colaboradores de UGEL Lambayeque, 2022, lo cual
concluye que las variables son estadisticamente significativas.

Debido a que existe una relacion entre las variables las organizaciones deberian
realizar investigaciones como la que se esta realizando por areas para poder determinar puntos
de mejora especificos.

Damian, J.& Urbina, E (2021). Cultura organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la municipalidad distrital de Tucume-2020. Lambayeque-Peru

Tuvieron como objetivo del estudio determinar la influencia que existe entre la cultura
organizacional y el desempefio laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Tacume-2020. Tipo de investigacion aplicada - propositiva, disefio no experimental y
transversal. La poblacion y muestra 117 trabajadores. La técnica fue la encuesta, la cual consto
de dos cuestionarios: uno de cultura organizacional, de 31 items y otro de desempefio laboral,
de 11 items, calificados con una escala tipo Likert, con cinco alternativas: nunca, casi nunca, a

veces, casi siempre y siempre, debidamente validados con un Alfa de Cronbach de 0.960 y
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0.938 respectivamente. Encontrando el coeficiente de Pearson, igual a 0.395 y el nivel de
significancia de 0,01 para la influencia de la cultura organizacional y el desempefio laboral.
La cultura organizacional tiene una influencia positiva y significativa en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Tacume. Esto queda demostrado a
través del coeficiente de Pearson, igual a 0.395 y el nivel de significancia de 0,01.
2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. Cultura Organizacional
Se puede entender como cultura organizacional a la unidad social e independiente,
claramente definida, la cual inconscientemente define el objetivo que las organizaciones tienen
de si misma y del entorno, creando respuestas aprendidas por las personas para manifestar
sus dificultades de subsistencia e integracion interna que definen el adecuado método de
percepcion de pensamiento y el sentir de la realidad, las cuales son consideradas como validas
(Schein, 1999 citado en Rodriguez, 2016).
2.2.1.1. Dimensiones De La Cultura Organizacional. La cultura organizacional cuenta
con tres dimensiones como son los artefactos, valores y finalmente los supuestos los cuales se
definen a continuacion (Schein, 2010):
2.2.1.1.1 Artefactos: Incluye elementos del entorno social y la
infraestructura de las empresas, tales como: el lenguaje utilizado por los compafieros
de trabajo, anécdotas, relatos, la comunicacion, el trabajo en equipo, la practica de
religiones, cultos, ceremonias y procedimientos, entre otros; adicionalmente, material
de oficina, presentacion de informes anuales, bienes y servicios que produce la
empresa, la forma de generar ventas, catalogos, la forma de distribuir informacion a
los clientes y la forma de hacer negocios, asi como también el uso de uniformes del
personal de la empresa (Schein, 2010, Pag. 23).
2.2.1.1.2. Valores: Describe la forma en que se desarrollan los valores, las

creencias y el conocimiento dentro de las organizaciones. Los valores estan
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especificamente relacionados con la moralidad y los cédigos de ética que defienden
las personas en las organizaciones. Por ello, tanto las personas como individuos y las
organizaciones en las que se desempefian crean lazos de honestidad, respeto,
solidaridad e integridad para propiciar el tipo de armonia que posibilita la convivencia
en el trabajo. Estos valores comunes son guiados por los lideres quienes son los
encargados de poner en practica las normas para apoyar el trabajo de sus
subordinados con el fin de desarrollar adecuadamente la misién organizacional.
También estan a cargo de trabajar continuamente para materializar la vision
manteniendo los estdndares de comportamiento en el nivel de competencia. También
se reconocen los logros de los empleados (Schein, 2010, pag.25).
2.2.1.1.3. Supuestos: Se refiere a la forma en que cada miembro responde
a los problemas, sus sentimientos sobre los valores organizacionales y la practica de
la inteligencia emocional en las diversas situaciones que enfrentan, se construyen
inconscientemente. Esta practica inconsciente de formas de actuar y pensar tiende a
arraigarse en los trabajadores de la empresa, por lo que modifican sus percepciones
del entorno, sus sentimientos y el manejo de sus emociones frente a los problemas
(Schein, 2010, pag.27).
2.2.1.2. Caracteristicas De La Cultura Organizacional. Existe un acuerdo universal el
cual define que la cultura organizacional es un conjunto de valores que comparten los
elementos de una institucion, lo cual la distinguen de otras. Al analizar se llega a la conclusion
gue este sistema es un conjunto de caracteristicas esenciales que da valor a una institucion.
De las diversas investigaciones se deprende que existen siete caracteristicas principales, que
en su conjunto son la esencia de la cultura de una institucién (Robbins, 2004, Pag. 525).
Tabla 4

Caracteristicas de la cultura organizacional
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CARACTERISTICA

GRADO

1. Innovacion y correr riesgos

Se da a&nimos a los trabajadores para que

innoven y puedan correr riesgos

2. Minuciosidad

Se intenta que los trabajadores tengan
cumplimiento, capacidad de analisis Yy

atencion a los detalles

3. Orientacion a los resultados

La alta directiva se concentra en los
resultados obtenidos mas que en el

procedimiento de cémo conseguirlos

4. Orientacion a las personas

La gerencia toma en cuenta las decisiones y
los resultados de los integrantes de una

institucion

5. Orientacion a los equipos

Las labores son establecidas en grupos mas

gue individuales

6. Agresividad

Los empleados dejan de ser despreocupados

para ser mas competitivas

7. Estabilidad

Las actividades de la institucion mantienen un
estandar de las cosas, caso contrario de

mejorar

Nota. Adaptada de caracteristicas de la cultura organizacional, de Robbins, 2004. Pag, 525

2.2.1.3. Tipos De Cultura Organizacional: Los tipos de cultura estan constituidos

sobre la base de alguna de las dimensiones, encontrando un mayor enfoque en las

dimensiones que se relacionan con la estabilidad y cambio; aislamiento y colaboracién; se cabe

sefialar que no existe un acuerdo entre los tipos de cultura, la denominacion de la cultura y el
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contenido general de los tipos de cultura, en este caso definiremos los tipos de cultura segun
wallach (1983), el cual propone 3 tipos de cultura (Fuchs y Torres 2012):
Figura 1

Tipos de cultura organizacional

Burocratica: Se

componen de estructuras Innovadora: Estan
jerérquicas con dirigidas a los resultados
responsabilidad y y se caracterizan por la
reguladas para operar de innovaciéon y toma de
manera ordenada decisiones

~

Tipos de Cultura
Organizacional

De soporte: Son
armonicas, fomentando
confianza, colaboracion y
libertad del personal

Nota. Adaptada de tipos de cultura organizacional, de Fuchs y Torres 2012

2.2.1.4. Importancia de la Cultura Organizacional. Las culturas forman un
compromiso relacionado con los valores corporativos, lo cual permite que los trabajadores
desempefien sus labores por algo en que ellos creen. Estas culturas funcionan como un
sistema de control en las instituciones, ya que por ellas resultan los procedimientos, las reglas y

los modos que dan lugar a las conductas, por consiguiente, existen investigaciones las cuales
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aseguran que algunos tipos de cultura estan relacionados con una mayor productividad y
rentabilidad de los empleados, por ello, las organizaciones organizadas adecuadamente y bien
administradas tienen culturas diferentes que de alguna forma son responsables de la
capacidad de crear, implementar y mantener una posicién de liderazgo mundial. La cultura
organizacional posee un efecto preponderante en el desempefio, eficiencia y eficacia de las
organizaciones, los estudios empiricos han demostrado la importancia de la cultura a la mejora
del desempefio laboral (Bejarano y Siu 2017).
2.2.2. Desempefio Laboral

“El desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacion de los
diferentes episodios conductuales que un individuo lleva acabo en un periodo de tiempo”
(Palaci, 2005. Pag, 155).

2.2.2.1. Caracteristicas Del Desempefio Laboral. Existen estudios donde se

reconoce las caracteristicas principales que conforman el desempefio laboral de las
organizaciones; estas caracteristicas son: Desempefio de actividades: refiere al cumplimiento
de las obligaciones encargadas que favorecen a la obtencién de un servicio; Civismo: accionar
gue aportaria al entorno psicoldgico de la organizacién de brindar ayuda sin ser solicitada,
respeto a los colegas, asi como también de respetar y defender los objetivos de la
organizacion; productividad: Es la mejora constante de compromiso y conocimiento con la
finalidad de tener mejores resultados de un servicio, optimizando recursos y llegando a la
satisfaccion laboral (Luque y Morales 2015).

2.2.2.2. Dimensiones del Desempefio laboral

Se identifica que los indicadores de desempefio laboral se encuentran basados en
cuatro diferentes dimensiones del desempeno, conocido como las “3 E”: Eficiencia, Economia,
Eficacia; afiadiendo el indicador de Calidad (Armijo, 2011).
Tabla 5

Dimensiones del desempefio laboral



39

Dimensién

Definicién

Indicadores Ejemplo

Eficacia

Grado de cumplimiento de
los objetivos trazados en la

institucion.

¢ Porcentaje de proyectos
ganados en fondos
concursables externos

e Numero de beneficiarios /
universo de beneficiarios

¢ Porcentaje de alumnos que
desertan del programa

¢ Porcentaje de egresos
exitosos de los alumnos del

programa

Eficiencia

Producir la mayor cantidad
de bienes o servicios dado el
nivel de recursos que se

dispone

¢ NUmero de inspecciones /
namero de inspectores

e NUumero de expedientes
resueltos por
semestre/dotacion de
personal en la tarea

e Tasa de variacion de casos
ingresados por juez

e Costo total
inspecciones/total de

inspecciones
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Economia

Capacidad para generar y
movilizar adecuadamente los
recursos financieros para

cumplir los objetivos

e Aumento de costos por

errores en contratos

(Procesos)

e Ahorros realizados en

contratos y propuestas a
partir del uso de técnicas
de innovacién de compras
Porcentaje de recursos
privados obtenidos
respecto del gasto total en
Museos Nacionales y
Museos Regionales y/o
Especializados

Porcentaje de recuperacion
del costo de los servicios
Ingresos por venta de

servicios/ Gasto total

Calidad

Capacidad para responder
de forma &gil, rapida y directa
a las necesidad de los

usuarios

NUmero de intervenciones
con retraso / Numero de

intervenciones totales

¢ Porcentaje de contratos

terminados por errores

e NUmero de fallas reales/

Fallas programadas
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e NUmero de usuarios

satisfechos con el trato en

la atencion / Total usuarios

Nota. Reproducido de definiciones y ejemplos de indicadores de desempefio segin dimension,
de Ureta Caycho, (2018).

2.2.2.3. Importancia del Desempefio Laboral

El desempenio laboral es crucial porque sirve como base para la eficacia y el éxito de
una empresa. Como resultado, las empresas estan continuamente interesadas en mejorar el
desempefio de los empleados a través de iniciativas de desarrollo y capacitacion continuas.
Esto facilita las decisiones sobre promociones y lugares de trabajo, permite la identificacion de
fallas de disefio en el puesto y ayuda a determinar si una persona se ve afectada por
problemas personales al desempefiar las funciones del puesto (Paspuel, 2014).

2.2.2.4. Factores que influyen en el desempefio laboral.

Para que una empresa logre sus objetivos y enfrente factores internos y externos que
afectan al rendimiento y la productividad del trabajo, deberian establecer su modo de
operacion. Debido a que una cultura organizacional solida fomenta la productividad de los
empleados y aumenta el rendimiento laboral, los cuales estan relacionados con el desempefio
de los empleados. Se sugieren una conexién entre los tres factores (cultura organizacional,
desempefio laboral y productividad), por lo que el desempefio laboral y/o la productividad
aumentan cuando se cambia la cultura organizacional. (Teran Varela & Lorenzo Irlanda, 2011).

Hay quienes sostienen que, la comunicacion, la iniciativa, el conocimiento, el trabajo en
equipo y las habilidades también son factores importantes para determinar qué tan bien un
empleado realiza su trabajo. Por otro lado, el desempefio laboral se determina por los dos
factores
Tabla 6

Factores del desempefio laboral
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Factores actitudinales: Incluyen disciplina,

actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, habilidades de seguridad,
discrecion, presentacion personal, interés,
creatividad, capacidad y habilidades para
desempefarse que son claramente visibles

en el trabajo.

Factores operativos: Estan enfocados en todo
lo asociado a la organizacion, incluyendo:
conocimiento del trabajo, calidad, cantidad,
precision, trabajo en equipo y liderazgo. Ya
gue las habilidades de cada persona, la
motivacién, el trabajo en equipo, la

capacitacion del trabajador, la supervision y

los factores situacionales.

Nota. Adaptada de Factores del Desempefio laboral, de Mendoza & Gutiérrez 2017

2.3.

DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

2.3.1. Cultura organizacional: “la cultura organizacional es el conjunto de

presunciones y creencias basicas que comparten los miembros de una organizacién que

ayudan a resolver problemas de adaptacion externa e integracion interna” (Schein, 2010).

2.3.2.Cultura: “La cultura... en su sentido etnografico, es ese todo complejo que

comprende conocimientos, creencias, arte, moral, derecho, costumbres y cualesquiera otras

capacidades y habitos adquiridos por el hombre en tanto que miembro de la sociedad.” (Harris,

2011).

2.3.3. Desempeiio laboral: “El desempefio es el comportamiento del evaluado en la

busqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para lograr los objetivos

deseados” (Chiavenato, 2004, Pag. 359).

2.3.4. Organizacion: La organizacion es una integracion de individuos y grupos, en el

marco de un orden formal que establece las funciones que ellos deben cumplir" (Etkin, 2000,

pag, 3).

2.3.5. PNP: Es una institucion del Estado Peruano que fue creada para hacer cumplir

el orden interno, hacer respetar los derechos fundamentales de las personas. Sus elementos
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representan la ley, el orden y la seguridad en todo el pais (Constitucién Politica del Peru, Art.
166, 1993).
2.3.6. Salvataje: accion de salvar (Real Academia Espafiola, 2014, sf., definiciéon 1).
2.3.7. Unidad De Salvataje Acuatico — PNP: La Unidad de Salvataje Acuatico PNP,
fue creada en 1940 y en un principio estuvo integrado por elementos de la ex guardia civil del
Peru, estos elementos eran entrenados por la Cruz Roja Peruana e internacional es una
unidad policial técnica especializada en realizar operaciones de salvamento, bdsqueda y
rescate en el &mbito acuatico: mar, piscinas, lagos, rios, entre otros. Brindando servicios de
prevencion, proteccion y seguridad a las personas que concurren a ellas. Desde su creacién
institucional se han salvado a mas de ochenta y cinco mil vidas, logro importante conseguido
gracias a la excelente preparacioén fisica y mental de los elementos nivel nacional (unidad de
salvamento acuético PNP, 2019).
2.4. BASES HISTORICAS
El término “cultura” fue empleado originalmente en Alemania a fines del siglo XVIII
(Pariente, 1999). Luego en la década de los setentas Pettigrew (1979), se intereso por el
estudio de la cultura dentro de las organizaciones, teniendo por objetivo comprender las
actitudes y comportamientos de los individuos y no es hasta los inicios de los 80 donde
Schwartz & Davis (1981), definen a la cultura organizacional como a un patrén de las creencias
conjuntas de los miembros de una organizacién, que producen normas y forman la conducta
con la que los miembros actuaran. En cuanto al desempefio laboral a mediados del siglo XIX
en la Revolucion Industrial, los empresarios de la época podian medir de manera muy sencilla
el rendimiento de las maquinas que utilizaban, Sin embargo, a la hora de medir la productividad
de sus trabajadores no contaban con elementos que les permitiesen evaluar su desempefio.
El primer proceso de evaluacion llevado a cabo tuvo lugar a principios del siglo XIX en una
fabrica textil de New Lanark, Escocia, llevado a cabo por el empresario Robert Owen

Posteriormente en 1842 el Gobierno de Estados Unidos a través del Congreso establece una
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Ley de caracter nacional, mediante la cual se instaura la obligatoriedad a las empresas de
llevar a cabo procesos anuales de evaluacion a sus trabajadores. A partir de la segunda mitad
del siglo XX, en la llamada «Sociedad del Conocimiento», término acufiado por primera vez por
Peter Drucker, surgen nuevos desafios y grandes cambios en el &mbito empresarial (Editorial,
2016).
2.5. BASE LEGAL

La base legal inherente al objetivo de la entidad o institucién donde se realiza la
presente investigacion es la constitucion politica del Peru, nuestra carta magna., en
consideracion a salvaguardar los derechos fundamentales de todo ciudadano como el derecho
a la vida, Art N°02 Inciso N°1 “A la vida, a su identidad, a su integridad moral, psiquica y fisica y
a su libre desarrollo y bienestar” (Constitucién Politica del Perd, Art. 2, 1993). “De igual forma
La Ley Universitaria sefiala que la investigacion constituye una funcién esencial y obligatoria de
la universidad, y que los docentes, estudiantes y graduados deben participar en ella” (Congreso
de la Republica, 2014). También siguiendo la base del reglamento de grados y titulos de la

Universidad Alas Peruanas (Reglamento de grados y titulos universidad alas peruanas, 2022).



CAPITULO lIl: PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1. ANALISIS DE TABLAS Y GRAFICOS

Estos resultados fueron obtenidos a través del procesamiento de las encuestas, las
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cuales fueron aplicadas a 35 efectivos policiales que se encontraban laborando en base de la

unidad de salvataje acuatico de la PNP, departamento de Tumbes, asi como también en
algunos lugares como las playas. El cuestionario estuvo conformado de 30 preguntas, en
relacion con las variables “Cultura organizacional” y “desempenfio laboral”, cabe resaltar que

dicha encuesta fue previamente evaluada y validada por expertos en al area. Para la

verificacion del grado de fiabilidad del instrumento aplicado se evalud por el método de alfa de

cronbach, utilizando como herramienta el software estadistico SPSS. Obteniendo un coeficiente

de alfa de cronbach de a= 0.969. La encuesta presento como alternativas y puntaje la siguiente

estructura:
Tabla 7

Alternativas y puntaje del instrumento

Alternativas De Respuesta Calificacion
Totalmente En Desacuerdo 1
En Desacuerdo 2
Ni De Acuerdo Ni Desacuerdo 3
De Acuerdo 4
Totalmente De Acuerdo 5

Fuente: Adaptada de operacionalizacion de variables de, Orbegoso, 2018
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3.1.1. Andlisis Cuantitativo De Las Variables
a) Variable Cultura Organizacional Y Sus Dimensiones
Alfa de cronbach de la variable cultura organizacional

Tabla 8

Alfa de cronbach

Alfa de N de elementos
Cronbach
0.941 15

Fuente: Elaboracién propia/SPSS

Del analisis de la variable cultura organizacional, con cada una de las dimensiones de la
investigacion planteada definidas en la etapa de operacionalizacién se registraron los
resultados, para lo cuales se ha establecido escalas de medicién en consideracién a los
resultados obtenidos con los 30 items, del cuestionario aplicado, la escala a establecida
permitira determinar 3 niveles de percepcion los cuales seran bajo, medio y alto
Tabla 9

Estadisticas de la variable cultura organizacional

Consideraciones estadisticas

Numero de preguntas 15

Puntaje minimo 18
Puntaje maximo 75
Rango 57
Amplitud 19

Fuente: Elaboracion propia

En funcién a las consideraciones referidas anteriormente, se establecieron las
siguientes escalas de percepcion de la cultura organizacional, de los 35 efectivos policiales que
se han intervenido en esta investigacion, las cuales presentaron los siguientes resultados,
respecto al analisis de esta variable.

Escalas de percepcion de la cultura organizacional, asi como también la frecuencia

absoluta y porcentual correspondiente de cada nivel.
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Tabla 10

Escalas de percepcion, frecuencias y porcentajes de la variable cultura organizacional

Escala de percepcion Escala por resultados Frecuencia Porcentaje
de La cultura absoluta
organizacional

Baja [18-37] 2 5.7%
Media [38-56) 10 28.6%
Alta [57-75] 23 65.7%
Totales 35 100%

Fuente: Elaboracion propia
Figura 2

Percepcién de la variable cultura organizacional

Cultura Organizacional

65.7%

70.0%
60.0%

50.0% 28.6%
40.0%
30.0% 5.7%
20.0%
10.0% ”
0.0%
BAJO MEDIO ALTO

En la figura N°3 se puede apreciar que el 65.7% de los efectivos policiales encuestados
tiene una percepcion alta de la cultura organizacional dentro de la unidad de salvataje de la
PNP — departamento de Tumbes. Mientras que solo el 5.7% tiene una percepcion baja de la
cultura organizacional; de igual modo los efectivos muestran una percepcion media de la
cultura organizacional con 28.6%.

b) Percepcion de la dimension artefactos
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Teniendo en cuenta el nUmero de preguntas de la dimension artefactos las cuales
fueron 8, se establecieron las escalas adecuadas del nivel respecto a la percepcion de
efectivos que trabajan en la unidad de salvataje acuatico la PNP, departamento de Tumbes, se
tiene el siguiente analisis estadistico:

Tabla 11

Estadisticas de la dimensién artefactos

Consideraciones estadisticas

Numero de preguntas 8
Puntaje minimo 9
Puntaje maximo 40
Rango 31
Amplitud 10.3

Fuente: Elaboracion propia

Escalas de percepcion de la dimension artefactos, asi como también la frecuencia
absoluta y porcentual correspondiente de cada nivel.
Tabla 12

Escalas de percepcion, frecuencias y porcentajes de la dimension artefactos

Escala de percepcion Escala por resultados Frecuencia Porcentaje
de la dimensién absoluta
artefactos
Baja [9-19] 4 11.4%
Media [20-29] 12 20%
Alta [30-40] 19 68.6%
Totales 35 100%

Fuente: Elaboracion propia
Figura 3

Percepcion de la dimensién artefactos
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En la figura N°4 se aprecia que la percepcion de los entrevistados respecto a la
dimensién artefactos, la cual vincula a las instalaciones, lenguaje, vestimenta y mitos de la
entidad; se obtuvo que el 11.4% percibe una percepcion baja de tal forma que estan
disconformes con la distribucién de las areas, asi como también consideran una poca
comunicacion entre los efectivos policiales; de igual manera no estan conformes con la
vestimenta utilizada. Mientras que el 68.6% de los efectivos de salvataje acuatico de la PNP-
Tumbes, que han participado de la investigacion, perciben o estan conformes con los items que

estan dentro de la dimensién artefactos. Asi mismo el 20% tiene una percepcion media de los
artefactos involucrados en la cultura organizacional.

c) Percepcién de la dimensién valores.

Realizando el analisis para el estudio de la dimensién de valores de la variable cultura
organizacional, se aplicaron 3 preguntas, donde realizo el analisis estadistico, lo cual permitié

establecer la escala valorativa que para la clasificacion en niveles de percepcion.

Tabla 13

Estadisticas de la dimensién valores

Consideraciones estadisticas

NuUmero de preguntas 3
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Puntaje minimo

5
Puntaje maximo posible 15
Rango 10
Amplitud 3.3

Fuente: Elaboracion propia

Escalas de percepcion de la dimension valores, asi como también la frecuencia
absoluta y porcentual correspondiente de cada nivel.

Tabla 14

Escalas de percepcion, frecuencias y porcentajes de la dimension valores

Escala de Escala por resultados Frecuencia Porcentaje
percepcion de absoluta
valores
Baja [5-8] 3 8.6%
Media [9-11] 11 31.4%
Alta [12-15] 21 60%
Totales 35 100%
Fuente: Elaboracién propia
Figura 4

Percepcion de la dimension valores
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En la figura N°5 se aprecia que el 60% de efectivos perciben un nivel alto de los valores
los cuales conciernen a los tratos de las autoridades, la estimulacion al realizar sus tareas
encargadas, asi como también la integridad de los efectivos policiales en la unidad de salvataje
acudatico de la PNP- departamento de Tumbes, mientras que el 31.4% percibe un nivel medio
de percepcion respecto a los valores y sélo el 8.6% percibe un bajo compromiso en valores.

d) Percepcién de la dimensién supuestos y creencias

Se realiz6 el andlisis estadistico de las 4 preguntas que conforman la dimension
supuestos y creencias de la variable cultura organizacional, el cual nos permitira establecer los
niveles de percepcioén de los encuestados.

Tabla 15

Estadisticas de la dimension supuestos y creencias

Consideraciones estadisticas

NuUmero de preguntas 4

Puntaje minimo 17
Puntaje maximo 39
Rango 22
Amplitud 7.3

Fuente: Elaboracién propia

Escalas de percepcion de la dimensién supuestos y creencias, asi como también la
frecuencia absoluta y porcentual correspondiente de cada nivel.
Tabla 16

Escalas de percepcion, frecuencias y porcentajes de la dimensién supuestos y creencias.

Escala de Escala por resultados Frecuencia Porcentaje
percepcion De absoluta
Supuestos Y
Creencias
Baja [17-24] 3 8.6%
Media [25-31] 10 28.6%
Alta [32-39] 22 62.9%

Totales 35 100%




Fuente: Elaboracion propia

Figura 5
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En la figura N°6 se puede apreciar que el 62.9% de los encuestados refiere un nivel alto
en cuanto a la dimension supuestos y creencias esto indica una conformidad en cuanto a las
creencias, las opiniones, y las relaciones interpersonales de los efectivos policiales dentro la de
unidad de salvataje acuatico del PNP- departamento de Tumbes; mientras que el 28.6% no se
muestra conforme; de igual forma el 8.6% muestra una disconformidad en los supuestos y

creencias.

3.1.2. Variable Desempefio Laboral Y Sus Dimensiones

Alfa de cronbach de la variable desempefio laboral
Tabla 17

Alfa de cronbach

Alfa de N de elementos
Cronbach
0.967 15

Fuente: Elaboracién propia/SPSS

Del analisis de la variable desempefio laboral, con cada una de las dimensiones de la

investigacion planteada definidas en la etapa de operacionalizacion se registraron los
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resultados, para lo cuales se ha establecido escalas de medicién en consideracion a los
resultados obtenidos con los 30 items, del cuestionario aplicado, la escala a establecida
permitira determinar 3 niveles de percepcién los cuales seran bajo, medio y alto.

Tabla 18

Estadisticas de Desempefio laboral

Consideraciones estadisticas

Numero de preguntas 15
Puntaje minimo 15
Puntaje maximo 75
Rango 60
Amplitud 20

Fuente: Elaboracion propia

En funcién a las consideraciones referidas anteriormente, se establecieron las
siguientes escalas de percepcion del desempefio laboral, de los 35 efectivos policiales que se
han intervenido en esta investigacion, las cuales presentaron los siguientes resultados,
respecto al andlisis de esta variable.

Escalas de percepcién del desempefio laboral, asi como también la frecuencia absoluta
y porcentual correspondiente de cada nivel.
Tabla 19

Escalas de percepcion, frecuencias y porcentajes de la variable desempefio laboral

Escala de percepcion Escala por Frecuencia Porcentaje
del desempefio laboral resultados absoluta
Bajo [15-35] 1 2.9%
Medio [36-55] 1 2.9%
Alto [56-75] 33 94.3%
Total 35 100%

Fuente: Elaboracién propia
Figura 6

Percepcion de la variable desempefio laboral
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En la figura N°7 podemos apreciar que la percepcion respecto al desempefio laboral en
la unidad de salvataje acuético dela PNP- departamento de Tumbes, es alta con un 94.3% de
aceptacion. Asi también se evidencia que el nivel medio es 2.9%; de igual forma el 2.9% de los
efectivos policiales muestra una percepcion baja con respecto al desempenio laboral.

a) Percepcion de la dimensién productividad laboral.

Andlisis estadistico de la dimension productividad laboral, en funcion a la cantidad de

preguntas las cuales fueron 5, asi como los puntajes maximos y minimos posibles a obtener.

Tabla 20

Estadisticas de la dimensién productividad laboral

Consideraciones estadisticas

Numero de preguntas 5
Puntaje minimo 5
Puntaje maximo 25
Rango 60
Amplitud 6.7

Fuente: Elaboracién propia

Escalas de percepcion de la dimension productividad laboral, asi como también la

frecuencia absoluta y porcentual correspondiente de cada nivel.
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Tabla 21

Escalas de percepcion, frecuencias y porcentajes de la dimension productividad laboral

Escala de percepcion Escala por resultados Frecuencia Porcentaje
de la dimensién absoluta
productividad laboral
Baja [5-11] 1 2.9%
Media [12-18] 2 5.7%
Alta [19-25] 32 68.6%
Totales 35 100%
Fuente: Elaboracién propia

Figura 7

Percepcion de la dimensién productividad laboral
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De la figura N°8 se puede evidenciar que el 91.4% de los entrevistados tiene una
percepcion alta respecto a la productividad laboral lo cual indica que los efectivos cumplen con
las labores establecidas en la unidad de salvataje acuatico de la PNP, departamento de
Tumbes. Asi mismo se debe de sefialar que solo el 5.7% muestra una percepcion media

mientras que tan solo el 2.9% tiene un déficit en su productividad laboral.

b) Percepcion de dimension eficacia.
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Estadisticas referentes a las 5 preguntas empleadas en la dimension eficacia de la

variable desempefio laboral; puntajes maximos y minimos posibles respecto a esta dimension.

Tabla 22

Estadistica de la dimensién eficacia

Consideraciones estadisticas

NuUmero de preguntas 5
Puntaje minimo 5
Puntaje maximo 25
Rango 20
Amplitud 6.7

Fuente: Elaboracion propia

Escalas de percepcion de la dimension eficacia, asi como también la frecuencia
absoluta y porcentual correspondiente de cada nivel.

Tabla 23

Escalas de percepcion, frecuencias y porcentajes de la dimension eficacia.

Escala de percepcion de Escala Por Frecuencia absoluta porcentaje
eficacia resultados
Bajo [5-11] 1 2.9%
Medio [12-18] 3 8.6%
Alto [19-25] 31 88.6%
Totales 35 100%

Fuente: Elaboracién propia
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En la figura N°9 se puede observar que el 88.6% de los efectivos policiales de la unidad
de salvataje de la PNP, departamento de Tumbes, tiene una percepcion de alta en cuanto a la
dimensién eficacia; esto quiere decir que los efectivos conocen la metodologia de trabajo y de
acuerdo a ello realizan sus labores en los tiempos establecidos por la institucién, caso contrario

el 2.9% de esos efectivos no realizan las labores conforme a lo establecido; de igual forma el

8.6% tienen una percepcion media.
c) Percepcién de la dimensién eficiencia
Andlisis estadistico considerando los puntajes posibles maximos y minimos respecto las

5 preguntas aplicadas en el estudio de la eficiencia, de la variable desempefio laboral entre los

efectivos policiales de la unidad de salvataje acuatico PNP, departamento de Tumbes.
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Tabla 24

Estadistica de la dimensién eficiencia

Consideraciones estadisticas

Numero de preguntas
Puntaje minimo
Puntaje maximo
Rango

Amplitud

5
5
25
20
6.7

Escalas de percepcion de la dimension eficacia, asi como también la frecuencia

absoluta y porcentual correspondiente de cada nivel.

Tabla 25

Escalas de percepcion, frecuencias y porcentajes de la dimension eficacia

Escala de percepcion Escala por Frecuencia absoluta Porcentaje
de eficiencia resultados
Bajo [5-11] 1 2.9%
Medio [12-18] 2 5.7%
Alto [19-25] 32 91.4%
Totales 35 100%
Fuente: Elaboracion propia
Figura 9
percepcion de la dimension eficiencia
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En la figura N°10 muestra que el 91.4% de los efectivos policiales que participaron de
esta investigacion, perciben que existe una alta eficiencia respecto a desempefio de labores en
la realizacion de sus actividades en la unidad de salvataje acuatico de la PNP-departamento de
Tumbes, mientras que solo el 2.9% manifestd a percibir una eficiencia regular. De igual forma
los efectivos que tienen una percepcion media es del 5.7%.

3.1.3. Pruebas De Normalidad

Se aplicé la prueba de normalidad SHAPIRO-WILK debido a que la muestra en esta
investigacion es de 35 encuestados, utilizando como nivel de significancia 0.05. Esta prueba se
utiliza para tamafios de muestras menores a 50. Las pruebas de normalidad se aplican para
poder verificar si los datos tienen una distribucién normal o no normal; ya que de acuerdo a
esto se pueda identificar si los datos se analizaran con estadisticos paramétricos o no
paramétricos; cabe sefialar que los datos mostrados en las tablas N°28; N°29; N°30; fueron
analizadas con el software estadistico SPSS (Saldafa, 2016).

Tabla 26

Procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
Porcentaje Porcentaje N  Porcentaje
Cultura 100.0% 0.0% 100.0%
Organizacional 5 5
Desemperio 100.0% 0.0% 100.0%
Laboral 5 5

Fuente: Elaboracién propia/SPSS



Tabla 27

Descriptivos estadisticos de las variables cultura organizacional y desempefio laboral

60

Estadistico Error
estandar

Cultura Media 59.3429 2.14356
Organizacional 95% de intervalo de Limite 54.9866

confianza para la inferior

media Limite 63.6991

superior

Media recortada al 5% 60.4841

Mediana 62.0000

Varianza 160.820

Desviacion estandar 12.68149

Minimo 18.00

Maximo 75.00

Rango 57.00

Rango intercuartil 15.00

Asimetria -1.355 0.398

Curtosis 2,444 0.778
Desempefio Laboral Media 66.5429 1.87345

95% de intervalo de Limite 62.7355

confianza para la inferior

media Limite 70.3502

superior

Media recortada al 5% 68.1508

Mediana 71.0000

Varianza 122.844

Desviacion estandar 11.08349

Minimo 15.00

Maximo 75.00

Rango 60.00

Rango intercuartil 10.00

Asimetria -3.214 0.398

Curtosis 13.551 0.778

Fuente: Elaboracién propia/SPSS
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Tabla 28

Andlisis de datos de Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Cultura 0.138 35 0.087 0.893 35 0.003
Organizacion
al
Desempefio 0.223 35 0.000 0.667 35 0.000
Laboral

Fuente: Elaboracién propia/SPSS

De acuerdo a la taba N°30 de prueba de normalidad el gl (tamafio de muestra) es 35 lo
cual es menor que 50, por lo tanto, se toma en cuenta los resultados de la prueba de
normalidad Shapiro-Wilk, asi mismo el valor de la sig. de variable la cultura organizacional es
de 0.003 y la sig. de la variable desempefio laboral es de 0.000, las cuales son menores a el
nivel de significancia analizado 0.05; entonces se concluye que los resultados de normalidad de
las dos variables se comportan de una manera no normal.

Por lo que para el andlisis de las hipétesis se realizaran con la prueba no paramétrica
chi cuadrado debido a que esta prueba permite determinar si existen relaciones significativas
entre dos variables, de esta forma de podra analizar las hip6tesis de esta investigacion (Amaya,
2017).

a) Hipotesis General

Formulamos las hip6tesis estadisticas

HO: La Cultura organizacional no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral del personal en la unidad de salvataje acuatico de la Policia Nacional del Peru, en el
Departamento de Tumbes, 2022.

H1: La Cultura organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral
del personal en la unidad de salvataje acuatico de la Policia Nacional del Perq, en el

Departamento de Tumbes, 2022.
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Tabla 29

Andlisis de datos de chi-cuadrado para la Hipétesis General

Significacion
Valor df asintotica
(bilateral)

Chi-cuadrado de 44.000 12 0.000
Pearson
Razon de 15.151 12 0.184
verosimilitud
Asociacion lineal por 12.852 1 0.000
lineal
N de casos validos 35

Fuente: Elaboracién propia/SPSS

De acuerdo a la tabla N°31, el andlisis estadistico con el software SPSS de la prueba no
paramétrica chi cuadrado el nivel de significancia es de 0.000 para la hip6tesis general, el cual
es menor al nivel de significancia trabajado el cual es 0.05; por lo tanto, se acepta la H1, es
decir que la cultura organizacional si tiene una relaciona significativamente con el desempefio
laboral del personal en la unidad de salvataje acuatico de la Policia Nacional del Peru, en el
Departamento de Tumbes, 2022; con un nivel de significancia del 95%.

b) Hipétesis Especifica 1

HO: Los artefactos (elementos fisicos) tales como vestimenta, lenguaje, mito e
instalaciones no se relacionan significativamente con el desempefio laboral del personal de la
unidad de salvataje acuatico de la Policia Nacional del Perd, en el Departamento de Tumbes,
2022.

H1: Los artefactos (elementos fisicos) tales como vestimenta, lenguaje, mito e
instalaciones se relacionan significativamente con el desempefio laboral del personal de la
unidad de salvataje acuatico de la Policia Nacional del Peru, en el Departamento de Tumbes,

2022.
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Tabla 30

Andlisis de datos de chi-cuadrado para la Hipétesis especifica 1

Significacién
Valor df asintoética
(bilateral)

Chi-cuadrado de 30.208 12 0.003
Pearson
Razoén de 18.921 12 0.090
verosimilitud
Asociacion lineal por 11.732 1 0.001
lineal
N de casos vélidos 35

Fuente: Elaboracién propia/SPSS

De acuerdo a la tabla N°32, el andlisis estadistico con el software SPSS de la prueba no
paramétrica chi cuadrado el nivel de significancia es de 0.003 para la hip6tesis especifica 1, el
cual es menor al nivel de significancia trabajado el cual es 0.05; por lo tanto, se acepta la H1,
es decir los artefactos (elementos fisicos) tales como vestimenta, lenguaje, mito e instalaciones
se relacionan significativamente con el desempefio laboral del personal de la unidad de
salvataje acuatico de la Policia Nacional del Pert, en el Departamento de Tumbes, 2022; con
un nivel de significancia del 95%.

¢) Hipotesis Especifica 2

HO: Los valores no se relacionan significativamente con el desempefio laboral del
personal de la unidad de salvataje acuatico de la Policia Nacional del Perd, en el Departamento
de Tumbes, 2022.

H1: Los valores se relacionan significativamente con el desemperio laboral del personal
de la unidad de salvataje acuatico de la Policia Nacional del Peru, en el Departamento de

Tumbes, 2022.
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Tabla 31

Andlisis de datos de chi-cuadrado para la Hipétesis especifica 2

Significacion
Valor df asintotica
(bilateral)

Chi-cuadrado de 31.835 9 0.000
Pearson
Razon de 21.803 9 0.010
verosimilitud
Asociacion lineal por 12.046 1 0.001
lineal
N de casos validos 35

Fuente: Elaboracién propia/SPSS

De acuerdo a la tabla N°33, el andlisis estadistico con el software SPSS de la prueba no
paramétrica chi cuadrado el nivel de significancia es de 0.000 para la hip6tesis especifica 2, el
cual es menor al nivel de significancia trabajado el cual es 0.05; por lo tanto, se acepta la H1,
es decir los valores se relacionan significativamente con el desempefio laboral del personal de
la unidad de salvataje acuatico de la Policia Nacional del Peru, en el Departamento de Tumbes,
2022.; con un nivel de significancia del 95%.

d) Hipotesis Especifica 3

HO: Los supuestos no se relacionan significativamente, con el desempefio laboral del
personal de la unidad de salvataje acuatico de la Policia Nacional del Peru, en el departamento
de Tumbes, 2022.

H1: Los supuestos se relacionan significativamente, con el desempefio laboral del
personal de la unidad de salvataje acuatico de la Policia Nacional del Perq, en el departamento

de Tumbes, 2022.
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Tabla 32

Andlisis de datos de chi-cuadrado para la Hipétesis especifica 3

Significacion
Valor df asintotica
(bilateral)

Chi-cuadrado de 39.780 12 0.000
Pearson
Razon de 14.253 12 0.285
verosimilitud
Asociacion lineal por 12.306 1 0.000
lineal
N de casos validos 35

Fuente: Elaboracién propia/SPSS

De acuerdo a la tabla N°34, el andlisis estadistico con el software SPSS de la prueba no
paramétrica chi cuadrado el nivel de significancia es de 0.000 para la hipétesis especifica 3, el
cual es menor al nivel de significancia trabajado el cual es 0.05; por lo tanto, se acepta la H1,
es decir Los supuestos se relacionan significativamente, con el desempefio laboral del personal
de la unidad de salvataje acuatico de la Policia Nacional del Peru, en el departamento de
Tumbes, 2022; con un nivel de significancia del 95%.
3.2. DISCUSION DE RESULTADOS

De acuerdo a los objetivo general planteado en esta investigacion el cual fue determinar
la relacion que existe entre la variable cultura organizacional y el desempenio laboral en la
unidad de salvataje acuatico de la policia nacional del Peru, en el departamento de tumbes;
analizando las diferentes dimensiones de cada variable como son: artefactos, valores y
supuestos y creencias para la cultura organizacional y productividad laboral, eficacia y
eficiencia para el desempefio laboral; obtuvimos que si existe una relacion significativa entre

estas dos variables con un nivel de sig. de 0.000; utilizando un nivel de significancia de 0.05
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con la prueba no paramétrica chi cuadrado, estos resultados se contrastan con lo encontrado
por Ureta, (2018) quien de acuerdo a sus resultados aplicando esta misma prueba estadistica
encuentra una sig de 0.000 determinado asi en su investigacion que la cultura organizacional
se relaciona directamente con el desempefio laboral de los colaboradores del &rea de Créditos
Hipotecarios del BCP en el afio 2018. De igual forma Carrién et al. (2021) obtiene un sig. de
0.000 llegando a la conclusion que si existe evidencias estadisticas significativas de que la
cultura organizacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral en la
Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto — Moquegua. Ademas la relacion significativa que
existe entre la variable cultura organizacional y el desempefio laboral en la unidad de salvataje
acuatico de la policia nacional del Peru, departamento de tumbes; es debido a que el
desempefio laboral de una institucion tiene un impacto muy importante de la cultura
organizacional, ya que por ello se mejora la productividad; de igual forma las normas y valores
de las instituciones basadas en distintas culturas que influyen en el desarrollo laboral; cabe
afirmar que en una organizacion una cultura bien definida, permite un desarrollo de labores
eficaz y eficiente de los empleados, esto quiere decir que conlleva a una mejora en el
rendimiento de los empleados (Awadh & Alyahya, 2013; Diaz, K 2019).

De las dimensiones de la cultura organizacional el 68.6% estan conformes con la
distribucién de las areas, con la vestimenta utilizada, asi como también consideran una buena
comunicacion entre los efectivos policiales; de igual manera el 60% de efectivos tienen nivel
alto de los valores como son tratos de las autoridades, la estimulacion, al realizar sus tareas
encargadas, asi como también la integridad de los efectivos policiales. Asi mismo 62.9% refiere
un nivel alto en cuanto a la dimension supuestos y creencias esto indica una conformidad en
cuanto a las creencias, las opiniones, y las relaciones interpersonales de los efectivos policiales
dentro la de unidad de salvataje acuatico del policia nacional del Perd- departamento de
Tumbes; de igual forma estos resultados tienen similitud con los encontrados por Salazar, M

(2018) el cual indica que de acuerdo a la dimension artefactos obtuvo como resultado un 38.5%
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de encuestados considera que la dimensién artefactos es buena; de igual forma la dimension
valores con un 33,3% los cuales consideran que es buena; y la dimensién supuestos como
una dimension de la variable cultura organizacional, se obtuvo el 39,6% todo esto a un estudio
aplicado a 96 técnicos en enfermeria del area de consulta externa en el Hospital Nacional
Hipdlito Unanue. Por consiguiente las dimensiones del desempefio laboral el 91.4% de los
efectivos policiales en cuanto a la productividad laboral cumplen con las labores establecidas
de su institucion mientras que el 88.6% efectivos son eficaces ya que conocen la metodologia
de trabajo y de acuerdo a ello realizan sus labores en los tiempos establecidos por la institucién
asi mismo 91.4% de los efectivos policiales tienen una alta eficiencia respecto a desempefio de
labores en la realizacion de sus actividades en la unidad de salvataje acuético de la policia
nacional del Peru, departamento de Tumbes; estos resultados se constatan con (Villegas, Ay
Bello, B), la cual evalué el desempenio laboral y encontré que un mejor desempefio laboral
provoca el aumento de la productividad. Las diferencias que existen se deben a que los autores
mencionados utilizaron un tamafio de muestra distinta a la de esta investigacion, asi como
también la diferencia de instituciones de la cual se obtuvo la recoleccién de datos, ya que las
personas tienen una cultura organizacional diferente y de igual forma posiciones y desempefios
laborales distintos.

En cuanto a los resultados de hipétesis especificas; la hipétesis especifica 1 (artefactos)
se obtuvo como sig. de 0.003, la unidad de salvataje acuatico de la Policia Nacional del Perq,
en el Departamento de Tumbes, 2022; con un nivel de significancia del 95%. Asi mismo para la
hipétesis especifica 2 (valores) se obtuvo un sig. de 0.000 por tanto los valores se relacionan
significativamente con el desempefio laboral del personal de la unidad de salvataje acuatico de
la Policia Nacional del Peru, en el departamento de Tumbes, 2022.; con un nivel de
significancia del 95%. Y por ultimo la hipétesis especifica 3 (supuestos y creencias) la cual tuvo
como resultado un sig. de 0.000 lo que quiere decir que los supuestos se relacionan

significativamente, con el desempefio laboral del personal de la unidad de salvataje acuético de
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la Policia Nacional del Perq, en el departamento de Tumbes, 2022; con un nivel de significancia
del 95%. Estos resultados son contratados por Ureta, (2018), quien en su analisis estadistico
de su estudio encontré para sus hipotesis especificas que la hipotesis especifica 1 que refiere a
artefactos un sig. 0.000; de igual forma también su hipétesis especifica 3 referida a supuestos
obtuvo una sig. de 0.001, demostrando asi que las dimensiones artefactos y supuestos se
relacionan directamente con el desempefio laboral de los colaboradores del area de Créditos
Hipotecarios del BCP, caso contrario concluyo con la hipétesis especifica 2 la cual refiere a los
valores con una sig. de 0.99 lo cual indica que no se relaciona directamente con el desempefio
laboral de los colaboradores del area de Créditos Hipotecarios del BCP. Esto nos da a entender
gue mientras la cultura organizacional y sus distintas dimensiones tienen un mejoramiento

significativo de igual manera el desempefio laboral se vera incrementado.
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CONCLUSIONES

En la unidad de salvataje acuético de la policia nacional del Peru — departamento de
Tumbes, se percibe que, si existe una relacion significativa entre las variables Cultura
Organizacional y el Desempefio laboral, luego del analisis estadistico utilizando la herramienta
informatica IBM SPSS Statiscs, y el software Microsoft Excel, con la técnica no paramétrica chi
cuadrado con una sig. de 0.000. Esto evidencia que entre mejor este definida la cultura
organizacional mejor sera el desempefio laboral de los efectivos policiales.

Se ha evidenciado que, si existe una relacion significativa de la dimension artefactos
con el desempenio laboral de los efectivos policiales en la unidad de salvataje acuatico de la
policia nacional del Peru — departamento de Tumbes con una sig. de 0.003. Esto evidencia que
los artefactos son directamente proporcionales con el desempefio laboral lo cual quiere decir
gue si los artefactos estan bien definidos dentro de la institucion el desempefio laboral sera
probablemente mejor

Se ha evidenciado que, si existe una relacion significativa de la dimensién valores con el
desempefio laboral de los efectivos policiales en la unidad de salvataje acuatico de la policia
nacional del Pert — departamento de Tumbes con una sig. de 0.000. Esto evidencia que los
valores son directamente proporcionales con el desempefio laboral lo cual quiere decir que si
los valores son bien definidos dentro de la institucion el desempefio laboral sera probablemente
mejor.

Se ha evidenciado que, si existe una relacién significativa de la dimensién supuestos el
desempefio laboral de los efectivos policiales en la unidad de salvataje acuatico de la policia
nacional del Peru — departamento de Tumbes con una sig. de 0.000. Esto evidencia que los
supuestos y creencias son directamente proporcionales con el desempefio laboral lo cual
quiere decir que si los supuestos y creencias estan bien definidos dentro de la institucién el

desempefio laboral ser4 probablemente mejor.
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RECOMENDACIONES

Como ya se demostré que si existe una relacion significativa en cuanto a la relacion
existente entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del personal de salvataje
acudatico de la PNP, departamento de tumbes y pues se sabe que la cultura organizacional y el
desempefio laboral son directamente proporcionales se recomienda que las organizaciones
tienen que dar mas énfasis y mas importancia en temas de cultura organizacional debido a que
depende de ello el buen desempefio de las labores por parte del personal llegando asi a
cumplir con las metas, misiones y objetivos de las organizaciones.

De acuerdo a que se ha evidenciado una relacion significativa entre el desempefio
laboral y la dimensién artefactos y de que depende de estos desarrollar un buen desempefio
laboral se debe de tratar que dentro de las organizaciones las instalaciones estén bien
distribuidas, con areas de trabajo adecuados, de igual forma la utilizacion de un lenguaje
adecuado por parte todos los trabajadores, asi mismo poner mas importancia en lo que
concierne a la vestimenta y la importancia de la historia de las organizaciones.

De igual forma se debe de dar énfasis e importancia a lo que concierne a como los jefes
ejercen su autoridad con los empleados de las organizaciones, los incentivos y también el
bienestar de los empleados dentro de las estas, debido a que se ha evidenciado que de esto
depende un buen desempefio de labores de los trabajadores ya que se ha demostrado una
relacion significativa entre la dimension valores y el desempefio laboral.

Igualmente, se tienen que tomar en cuenta el respeto de las creencias dentro de las
instituciones, asi como el respeto por las opiniones de los trabajadores, y de igual forma las
propuestas de los empleados para con la institucion, esto debido a que se ha evidenciado una

relacion significativa entre el desempefio laboral y la dimensién supuestos.
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Anexo N°1 - Cuestionario “cultura organizacional y el desempefio laboral en la unidad

acuatica de salvataje de la PNP-Tumbes”

VARIABLES, DIMENSIONES E INDICADORES

criterios de medicion

CULTURA ORGANIZACIONAL

ARTEFACTOS

TA

DA

NAND

™D

INSTALACIONES

3

[y

éConsideras que el area de tu institucion esta bien distribuida?

N

éLa ventilacion y temperatura de mi area de trabajo es adecuada?

LENGUAJE

w

¢El lenguaje que utilizan hacia los trabajadores es el adecuado, por parte de los directivos?

IS

¢éla comunicaciéon con mis compafieros es la mas adecuada?

VESTIMENTA

ul

éesta conforme con el uniforme que se usa dentro de la institucion?

[}

¢Cree usted que es importante el uso del uniforme dentro de su area

MITO

~

¢Cree usted que es importante conocer la historia sobre cémo se creo la institucion?

00

¢En la institucion se aplica la rigurosidad o formacidn castrense (militar), para los trabajadores?

VALORES

TA

DA

NAND

™D

AUTORIDAD

O

Usted cree que el director o directivos ejercen adecuadamente su autoridad?

ESTIMULACION Y UNIVERSALISMO

10

élLa institucion te incentiva de alguna forma por un trabajo bien desempefiado?

SEGURIDAD Y CONFORMIDAD

1

[

¢éLa institucion busca el bienestar de los trabajadores?

SUPUESTOS

TA

DA

NAND

™D

CREENCIAS

12

¢éLa institucion respeta el tipo de religion que profese cada persona?

PERCEPCIONES

13

éLa institucion toma en cuenta las opiniones de los empleados

PENSAMIENTO

14

¢éLa institucion escucha las opiniones o proupuestsas de sus empleados?

SENTIMIENTO

1

ul

¢La institucion permite relaciones interpersonales entre los empleados?

DESEMPENO LABORAL

PRODUCTIVIDAD LABORAL

TA

DA

NAND

™D

EFICIENCIA

16

¢Usted logra eficientemente las tareas asignadas?

EFICACIA

17

éusted cumple con eficacia su trabajo dentro de la instituciéon?

NIVEL DE PRODUCCION

18

éSu nivel de produccidn y avance es acorde con lo que estd establecido por las politicas de la institucién?

CUMPLIMIENTOS DE METAS

1

e

¢Usted llega a cumplir con las metas establecidas de la institucién?

20

¢Usted contribuye con el cumplimiento de los objetivos de la institucién?

EFICACIA

TA

DA

NAND

D

METAS LOGRADAS

2

[y

¢Usted Cumple con las metas dentro de los cronogramas o programas establecidos?

CUMPLIMIENTO DE TAREAS ASIGNADAS

22

¢Usted cumple con las tareas asignadas?

CONOCIMIENTO DENTRO DE UN TRABAJO

23

¢Usted conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de trabajo?

PERCEPCION DEL TRABAJO DE CALIDAD

24

¢Usted logra desarrollar su trabajo con calidad?

25

¢Usted logra realizar las actividades que se le ha asignado?

EFICIENCIA

TA

DA

NAND

™D

RESPONSABILIDAD

26

éSu grado de responsabilidad esta acorde a su capacidad profesional?

NIVEL DE CONOCIMIENTOS TECNICOS

2

~

¢El nivel de conocimiento que posee le permite su desenvolvimiento en su puesto de trabajo?

LIDERAZGO

28

¢Ud logra desarrollar con liderazgo y cooperacion su trabajo?

ADAPTABILIDAD

2!

O

¢Usted logra adaptarse con rapidez a los cambios que se generan en su entorno?

¢Usted cree que el tiempo de realizacidn de las actividades que hace es lo 6ptimo?




Anexo N° 2 - instrumentos de recoleccion de datos (validado por expertos)

DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto

1.1.1

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

: Garcia Barreto Julio Sebastian

78

1.1.2  Grado académico : MBA - Magister en Administracion de Empresas
11.3 Cargo e institucion donde labora : Docente en la Universidad Nacional de Tumbes
1.1.4  Titulo de la Investigacion : LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL EN LA
UNIDAD DE SALVATAJE ACUATICO DE LA PNP EN EL
DEPARTAMENTO DE TUMBES
1.1.5  Autor del instrumento : Garcia Barreto Julio Sebastian
1.1.6  Licenciatura/Maestria/Doctorado : Maestria
11.7 Nombre del instrumento : Encuesta - cultura organizacional y el
desempeiio laboral en la unidad de salvataje acuatico
de la PNP- Tumbes.
. Muy
CRITERIOS Deficiente | Regular Bueno Excelente
INDICADORES | CUALITATIVOSICUANTITATIVOS |  0-20% | 21-40% | 4160% | gor'ere | 81-100%
Esta formulado con lenguaje X
1. CLARIDAD apropiado.
Esté expresado en conductas X
2. OBJETIVIDAD observables.
Adecuado al alcance de ciencia y X
3. ACTUALIDAD tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica. X
Comprende los aspectos de X
5. SUFICIENCIA cantidad y calidad.
Adecuado para valorar aspectos X
6. INTENCIONALIDAD del estudio.
Basados en aspectos Teoricos-
7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio. X
Entre los indices, indicadores, X
8. COHERENCIA dimensiones y variables.
La estrategia responde al propésito X
9. METODOLOGIA del estudio.
Genera nuevas pautas en la
10. CONVENIENCIA investigacion y construccion de X
teorias. N
SUB TOTAL 50 | 4
TOTAL (PROMEDIO) 860
Tumbes 20 de thaygrdel 2022
VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20) :17.2
VALORACION CUALITATIVA : Aprobado
OPINION DE APLICABILIDAD : SIAPLICABLE .

MBA. JULIO SEBASTIAN GARCIA BARRETO
Univ;réidad Espiritu Santo Guayaquil Ecuador

Registro UES 1477
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES
2141

Apellidos y nombres del experto

: Carlos La Chira Gonzales

21.2  Grado académico : Magister
21.3  Cargo e institucion donde labora : Director de la I.E “JOSE ANTONIO ENCINAS” Tumbes
21.4  Titulo de la Investigacion : LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL EN LA
UNIDAD DE SALVATAJE ACUATICO DE LA PNP EN EL
DEPARTAMENTO DE TUMBES
215  Autor del instrumento : Garcia Barreto Julio Sebastian
21.6  Licenciatura/Maestria/Doctorado : Maestria
21.7 Nombre del instrumento : Encuesta - cultura organizacional y el
desempeiio laboral en la unidad de salvataje acuatico
de la PNP- Tumbes.
CRITERIOS Deficiente | Regular Bueno Muy Bueno | Excelente
INDICADORES CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS | 0-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
Esta formulado con lenguaje X
1. CLARIDAD apropiado.
Esté expresado en conductas X
2. OBJETIVIDAD observables.
Adecuado al alcance de ciencia y X
3. ACTUALIDAD tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica. X
Comprende los aspectos de X
5. SUFICIENCIA cantidad y calidad.
Adecuado para valorar aspectos X
6. INTENCIONALIDAD | o estudio.
Basados en aspectos Tedricos- X
7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio.
Entre los indices, indicadores, X
8. COHERENCIA dimensiones y variables.
La estrategia responde al propoésito
9. METODOLOGIA del estudio. X
Genera nuevas pautas en la X
10. CONVENIENCIA investigacion y construccion de
teorias.
SUB TOTAL 120 560 100
TOTAL (PROMEDIO) 780
Tumbes 22 de noviembre del 2021
VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20) :15.6
VALORACION CUALITATIVA : Aprobado
OPINION DE APLICABILIDAD : SI APLICABLE

(/v'n;f{‘ﬁ/{ 2 7% =

CAR{.OS LA CHIRA GONZALES
DNI N° 00216539




FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES

3141

Apellidos y nombres del experto

: Carlos Alberto Chunga Alvarez
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31.2  Grado académico : Magister
3.1.3  Cargo e institucion donde labora : Coordinador de proyectos - PROCOMPITE - MPT
3.1.4  Titulo de la Investigacion : LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL EN LA
UNIDAD DE SALVATAJE ACUATICO DE LA PNP EN EL
DEPARTAMENTO DE TUMBES”
3.1.5  Autor del instrumento : Garcia Barreto Julio Sebastian
3.1.6 Licenciatura/Maestria/Doctorado : Maestria
3.1.7  Nombre del instrumento : Encuesta - cultura organizacional y el
desempeiio laboral en la unidad de salvataje acuatico
de la PNP- Tumbes.
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | 4™ | MY | Excalente
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS | 0-20% 21-40% 60% 61-80% 81-100%
Esta formulado con lenguaje
1.  CLARIDAD apropiado. X
Esta expresado en conductas
2. OBJETIVIDAD observables. X
Adecuado al alcance de ciencia y
3. ACTUALIDAD tecnologia. X
4. ORGANIZACION Existe una organizacion légica. X
Comprende los aspectos de X
5. SUFICIENCIA cantidad y calidad.
Adecuado para valorar aspectos X
6. INTENCIONALIDAD del estudio.
Basados en aspectos Teoricos- X
7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio.
Entre los indices, indicadores,
8. COHERENCIA dimensiones y variables. X
La estrategia responde al propésito
9. METODOLOGIA del estudio. X
Genera nuevas pautas en la X
10. CONVENIENCIA investigacion y construccion de
teorias.
SUB TOTAL 320 505
TOTAL (PROMEDIO) 825
Tumbes 23 de noviembre del 2021
VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20) :16.5 :
VALORACION CUALITATIVA : Aprobado . ) )
OPINION DE APLICABILIDAD : SIAPLICABLE /
E ';foe<s/ - St i _

& ¢
JARLOS ALBE{QTO CHUNGA ALVAREZ

DNI N° 00255241
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Anexo N°02 - Carta de presentacion y solicitud de permiso

TUMDBLS, 15 DC CCTURBRE DL 2020

CARTA N°001-2020-USA-PNP
SRTA.
CATERINE DEL PILAR ALBAN REYES

anre

ren Ty M- TIAP T 5
i JS!:\?\ LS C\. I.A \Jr\v lunuus.

AUTORIZACION PARA REALIZACION DE INVESTIGACION A NIVEL DE TESIS

ASUNTO:
UNIVERSITARIA.

Es grato dirigirme a usted para saludarla cordialmente y a la vez, como responsable de la
jefatura de la unidad de salvataje acuatico de la PNP — Tumbes, se le autoriza la ejecucion de |z
imvestigacion b2 ozl ecperemos aynde 2 su formacidn nrofesional estahlecida por 2 11AD motivn
por el cual esta dependencia le brindara las facilidades para su investigacidon denominada: “LA
CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESEMPENO LABORAL EN LA UNIDAD DE
SALVATAIE ACUATICO DEL DEPARTAMENTO DE TUMBES”.

Es tode lo que le comunico respecte a lo solicitado,
Quedo de usted.

Atentamente,

/
TNTE PNP, GXJILLERMO SALAZAR PEREZ PALMA



s grato dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y a la ves, presentarme, yo € . : :
DEL PILAR ALBAN REYES con CODIGO UNIVERSITARIO N* 2015221244, me presento ante usted muy
respetuosamente e informo que soy alumna del X ciclo de la carrera profesional de m

y negocios internacionales y como parte de nuestra formacién es el desarrollo de una investigacién
relacionada a una linea de investigacion establecida por la UAP, motivo por el cual pretendo
desaivoliar la investigacidn a nivel de tesis, relacionada a la unidad de salvataje acudtico, ta
propuesta de la investigacion lleva por titulo: “LA CULTURA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON
EL DESEMPENO LABORAL EN LA UNIDAD DE SALVATAJE ACUATICO DEL DEPARTAMENTO DE
TUMBES”.

Fn consideracion a bo descrito solicito a nsted tenea hien roordinar con ninen corresnonda

se brinde el permiso o autorizacion para el desarrollo de la investigacion pertinente, conocedor de
su espiritu altruista y apoyo al desarrollo de una sociedad proba, justa con oportunidades y er
mérito de los objetivos institucionales y los valores que la Policia Nacional del Perd, recurro pari

acceder a mi peticion.

I-’,/

ol
CATERINE DEL PILAR ALBAN REYES
DNIN® 73430434

82
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Anexo N°03 — Imégenes Fotogréficas
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Problema General

Principal

¢De qué manera se relaciona la cultura
organizacional y el desempefio laboral del
personal en la unidad de salvataje acuatico de
la Policia Nacional del Perld, en el
Departamento de Tumbes,2022?

Problemas Secundarios

¢En qué medida los artefactos (elementos
fisicos) como la vestimenta, lenguaje, mito e
instalaciones tienen una influencia para el
desempefio laboral del personal de la unidad
de salvataje acuatico de la Policia Nacional
del Per(, en el Departamento de Tumbes,
2022?

¢En qué medida los valores influyen en el
desempefio laboral de los trabajadores en la
unidad de salvataje acuatico de la Policia
Nacional del Per(, en el Departamento de
Tumbes, 20227

¢En qué medida los supuestos, influyen en el
desempefio laboral del personal de la unidad
de salvataje acuatico de la Policia Nacional
del Peru, en el Departamento Tumbes, 2022?

Objetivos

Objetivo General

Determinar la relacion que
existe entre la  cultura

organizacional y el desempefio
laboral del personal en la unidad
de salvataje acuatico de la
Policia Nacional del Pera en el
Departamento de
Tumbes,2022.

Objetivos Especificos
Conocer la influencia que tienen

los  artefactos  (elementos
fisicos) tales como la
vestimenta, lenguaje, mito e

instalaciones en el desempefio
laboral del personal en la unidad

de salvataje de la Policia
Nacional del Perd en el
Departamento de  Tumbes,

2022.

Analizar la influencia que tienen
los valores en el desempefio
laboral del personal de la unidad
de salvataje de la Policia
Nacional del Perd en el
Departamento de Tumbes, 2022

Analizar la influencia que tienen
los supuestos, en el desempefio
laboral del personal de la unidad

de salvataje de la Policia
Nacional de Perd en el
Departamento de

Tumbes,2022.

Marco Tebrico
Conceptual.
Cultura  organizacional:

La cultura organizacional
se define como el
conjunto de valores,
creencias y normas de
conducta que rigen la
realizacion del trabajo a
los diferentes integrantes
de una organizacion.

Desempefio laboral: El
desempefio laboral es
una actividad que permite
determinar el grado de un
buen desempefio de un
trabajador o empleado

Hipotesis.

Hipotesis General

La cultura organizacional se
relaciona significativamente
con el desempefio laboral del
personal en la unidad de
salvataje acuatico de la
Policia Nacional del Perd, en
el departamento de Tumbes,
2022.

Hipotesis Especificos

Hel: Los artefactos
(elementos fisicos) tales
como vestimenta, lenguaje,
mito e instalaciones se
relacionan
significativamente con el
desempefio  laboral del
personal de la unidad de
salvataje acuatico de la
Policia Nacional del Perq,
en el Departamento de
Tumbes, 2022.

He2:
relacionan
significativamente con el
desempefio  laboral del
personal en la unidad de
salvataje acuatico de la
Policia Nacional del PerG en
el Departamento Tumbes,
2022.

Los valores se

He3: Los supuestos,
se relacionan
significativamente con el
desempefio laboral del
personal en la unidad de
salvataje acuatico de la
Policia Nacional del Per,
en el Departamento de
Tumbes,2022.

Variables e Indicadores

Variable X =
Dependiente:
organizacional

Variable
Cultura

Indicadores:

Instalaciones

Lenguaje

Vestimenta

Mito

Autoridad

Estimulacién (universalismo)
Seguridad, (conformidad)
Creencias

Percepciones

Pensamientos

Sentimientos

Variable
Desempefio

Variable Y =
Independiente:
Laboral

Indicadores:

Eficiencia

eficacia

nivel de produccion cumplimientos
de metas

Metas logradas

cumplimiento de tareas asignadas
conocimiento dentro del trabajo
percepcién del nivel de calidad de
trabajo

responsabilidad

nivel de conocimientos técnicos,
liderazgo

adaptabilidad

Metodologia

La investigacion fue basica con
enfoque cuantitativo, con un
disefio no experimental de corte
transversal, porque la finalidad
de este tipo de estudio es la
determinacion del grado de
relacion existente entre dos
variables.

Tipo de Investigacion
Investigacién Basica

Nivel de la Investigacién
Descriptiva Correlacional

Método de la Investigacion
Hipotético Deductivo

Disefio de la Investigacion:
No experimental de
transversal

corte

Muestreo

La muestra esta conformada por
35 efectivos trabajadores en la
unidad de salvataje acuatico de la
PNP-Tumbes.

Técnicas. - Encuesta

Instrumentos. - cuestionarios de
preguntas.
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Anexo N°3 Calificaciones y puntuacion de la variable cultura organizacional y sus dimensiones

como son: Artefactos, Valores y Supuestos y creencias.

CULTURA ORGANIZACIONAL

NO

Supuestos y creencias

Valores

Artefactos

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25
26

27

28
29

30
31

32

33
34

35
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Anexo N°4 Calificaciones y puntuacion de la variable desempefio laboral y sus

dimensiones como son: Productividad Laboral, Eficacia y Eficiencia

DESEMPENO LABORAL

NO

Eficacia Eficiencia

Productividad laboral

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34

35




