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RESUMEN 

La investigación actual titulado: Cultura organizacional relacionado con el 

Desempeño laboral de los efectivos Policiales de la Comisaria Familia-Puno 

2023, planteó como OBJETIVO: Determinar la relación de la cultura 

organizacional en el desempeño laboral de los efectivos policiales de la 

comisaria familia-Puno 2023. Así mismo se trabajó con la siguiente 

METODOLOGIA: investigación bajo un cuantitativo enfoque, de corte trasversal, 

no experimental, nivel correlacional. RESULTADOS: Las investigaciones 

muestran se ha encontrado una significativa relación entre la cultura 

organizacional y el desempeño laboral (p=0.006), la misma de sentido positivo y 

fuerza regular (r=0.442). Se identificó se ha identificado una relación significativa 

en la dimensión de involucramiento de la cultura organizacional y el desempeño 

laboral (p=0.023), con sentido positivo y fuerza regular (r=0.374). Se identificó 

que existe una significativa relación de la dimensión de consistencia de la cultura 

organizacional y el desempeño laboral (p=0.002), de sentido positivo y fuerza 

regular (r=0.494) Se ha observado una significativa relación en la dimensión de 

adaptabilidad de la cultura organizacional y el desempeño laboral (p=0.012), de 

sentido positivo y fuerza regular (r=0.408). Se identificó que el desempeño 

laboral de los efectivos policiales de la comisaria familia-Puno, se encuentra en 

nivel regular con el 40.54% de la muestra, las dimensiones que la componen 

como productividad, eficacia y eficiencia se hallan en nivel malo con el 40.54, 

3784 y 37.84 % respectivamente. CONCLUSIÓN: Se comprobó la efectividad de 

una relación significativa entre la cultura organizacional en el desempeño laboral 

del personal policial de una comisaría en la ciudad de Puno.  

Palabras Clave: Desempeño laboral, Cultura organizacional, Policía y Relación.  
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ABSTRACT 

The current research entitled: Organizational culture related to the job 

performance of the police officers of the Familia-Puno 2023 Police Station, raised 

as an OBJECTIVE: To determine the relationship of organizational culture on the 

job performance of the police officers of the Familia-Puno 2023 Police Station. 

Likewise, the following METHODOLOGY was used: research under a 

quantitative approach, cross-sectional, non-experimental, correlational level. 

RESULTS: The research shows that a significant relationship has been found 

between organizational culture and job performance (p = 0.006), the same with a 

positive sense and regular strength (r = 0.442). A significant relationship has been 

identified in the involvement dimension of organizational culture and job 

performance (p = 0.023), with a positive sense and regular strength (r = 0.374). 

It was identified that there is a significant relationship between the consistency 

dimension of the organizational culture and job performance (p = 0.002), of 

positive sense and regular strength (r = 0.494) A significant relationship has been 

observed in the adaptability dimension of the organizational culture and job 

performance (p = 0.012), of positive sense and regular strength (r = 0.408). It was 

identified that the job performance of the police officers of the Familia-Puno police 

station is at a regular level with 40.54% of the sample, the dimensions that 

compose it as productivity, effectiveness and efficiency are at a bad level with 

40.54, 3784 and 37.84 % respectively. CONCLUSION: The effectiveness of a 

significant relationship between the organizational culture and the job 

performance of the police staff of a police station in the city of Puno was verified. 

Keywords: Job performance, Organizational culture, Police and Relationship.  
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INTRODUCCIÓN 

En este trabajo de investigación se da a conocer cuál ha sido la relación que hay 

entre el desempeño laboral y cultura organizacional que se percibe de la 

población analizada, pudiendo establecerse si es que en tales variables, se 

demuestra una vinculación como tal, por lo cual, en este escenario es crucial 

analizarlo en el contexto de efectivos policiales de la Comisaria Familia Puno. 

EN PRIMER CAPÍTULO: Se presenta la problemática que motivo a realizar este 

proyecto de investigación y los objetivos con los cuales encaminamos este 

trabajo, tomando como punto de inicio la experiencia que tengo yo 

personalmente como efectivo policial que labora en la comisaria familia puno el 

cual es nuestra población de estudio. 

EN EL SEGUNDO CAPÍTULO: Mostramos las investigaciones nacionales e 

internacionales las cuales tomaremos como base para desarrollas nuestra 

investigación, Asimismo, se ha desarrollado el estudio de la cultura 

organizacional sugerido por un grupo de que el estudio tiene como objetivo 

comprender la relación entre ellos, por lo cual la problemática en las comisarías 

policiales  en la cultura organizacional es preocupante los efectivos policiales 

tienen diversas funciones que cumplir pero si esta no es realizada correctamente  

conlleva  a una pésima organización dentro de las comisarías . 

EN EL TERCER CAPÍTULO: Concierne al marco metodológico, donde muestra 

las variables de estudio y la operacionalización de variables las cuales son 

desarrolladas en dimensiones e indicadores, es por ello se precisa la población 

y muestra donde se realizó el estudio, se muestra la metodología con la cual 

trabajamos y así mismo se detallan las técnicas e instrumentos empleados 

durante la recolección de datos. 
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EN EL CUARTO CAPÍTULO: Finalmente una vez recolectada la información se 

presenta en capitulo donde se describe los resultados esto en cuadros 

estadísticos y su respectiva interpretación, es decir que se demostraran las 

evidencias de la mejora de cada variable, la relación entre ambas variables, en 

las cuales llegamos a conclusiones que se pueden aprecias en las hojas finales 

de este producto académico.  
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CAPITULO I 

ASPECTOS GENERALES 

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

En la actualidad las comisarias en el Perú son responsables de mantener 

el orden público en determinadas jurisdicciones a nivel nacional y tienen 

funciones preventivas e investigativas. devienen a ser entidades públicas   

cumplen un rol fundamental prevenir cualquier acto que vaya en contra de 

la paz social. Pues bien, cada una de estas dependencias policiales tienen 

cultural organizacional positiva, pero que sucede cuando no se cumple de 

forma correcta generaría grandes impactos negativos como puede ser que 

los agentes policiales estén en constante rotación de funciones o el 

desempeño laboral se vea afectado. 

Actualmente, las evaluaciones de desempeño (PPA) en agencias 

gubernamentales deben identificar brechas de competencia en el personal 

gerencial con base en perfiles laborales para desarrollar estrategias de 

mejora y perfeccionamiento que faciliten el logro de metas y/o resultados 

de programas. (2) 
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Es más dificultoso lograr que los empleados cambien su comportamiento a 

partir de viejos patrones y superen los desafíos de adaptarse a las 

tecnologías y procedimientos de gestión cambiantes, así como desarrollar 

un enfoque obligatorio de los procesos que se adapten a la evolución de la 

organización. (3) 

El rendimiento laboral cumple funciones o tareas específicas; si un 

trabajador no tiene claro qué es lo que va a realizar como por ejemplo 

tareas, metas, este no va a emplear un rol importante dentro de su centro 

de labores, más aún si son agentes policiales, estos al culminar el periodo 

teórico de preparación no todos están guidos por políticas u objetivos sea 

por falta de experiencia dentro de cada diligencia que se les presente.  

Según estadísticas de Defensoria del Pueblo (2009) el desempeño laboral 

moderadas se enfocan en la desconfianza y moderación de las conductas 

más  repetidos las que serán las quejas que recibió la agencia fueron 

constituido por negligencias omisión o inacción en el proceso de denuncias 

con 37%, el 30% rechazó o estableció condiciones para recibir denuncias, 

a saber, violencia excesiva e indiscriminada, el 27% y uso de la posición 

policial para encubrir la participación en actividades delictivas un 6%.  
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1.1.1. Problema General 

¿Cuál es la relación de la cultura organizacional en el desempeño laboral 

de los efectivos policiales de la comisaria familia-Puno 2023? 

1.1.2. Problema Especifico 

¿Cuál es el involucramiento relacionado al desempeño laboral de los 

efectivos policiales de la comisaria familia-Puno 2023? 

¿Cuál es la consistencia relacionada al desempeño laboral de los efectivos 

policiales de la comisaria familia-Puno 2023? 

¿Cuál es la adaptabilidad relacionada al desempeño laboral de los efectivos 

policiales de la comisaria familia-Puno 2023? 

¿Cómo es el desempeño laboral de los efectivos policiales de la comisaria 

familia-Puno 2023? 

1.2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.2.1. Objetivo General 

OG: Determinar la relación de la cultura organizacional en el desempeño 

laboral de los efectivos policiales de la comisaria familia-Puno 2023 

1.2.2. Objetivos Específicos 

OE1: Identificar el involucramiento relacionado con el desempeño laboral 

de los efectivos policiales de la comisaria familia-Puno 2023 

OE2: Identificar la consistencia relacionado con el desempeño laboral de 

los efectivos policiales de la comisaria familia-Puno 2023 

OE.3: Identificar la adaptabilidad relacionado con el desempeño laboral de 

los efectivos policiales de la comisaria familia-Puno 2023 

OE4: Identificar el desempeño laboral de los efectivos policiales de la 

comisaria familia-Puno 2023 
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1.3. JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO 

En la actualidad el rol de las comisarías implica muchos esfuerzos para 

facilitar el desempeño con eficiencia de sus trabajadores en este caso los 

agentes policiales. El tema propósito del estudio es evaluar la cultura 

organizacional de la comisaría y su relación con el esfuerzo laboral de 

Familia en el Departamento de Puno. 

Es así que la cultura organizacional se entiende que propósito del estudio 

es evaluar la cultura organizacional de la comisaría y su relación con el 

esfuerzo laboral, donde se presentan leyes no formales las cuales no son 

explícitas que guían el comportamiento de los miembros de la orden en 

consecución con los objetivos organizacionales. asimismo, los recursos 

psicológicos que se emplea para hacer frente a situaciones altamente 

demandantes o estresantes desgasten el rendimiento en el trabajo. Como 

es en el caso de los agentes policiales permiten no garantizar un control 

efectivo sobre la situación o denuncia que se presente. (4) 

Por otro lado, el desempeño laboral se examina en una variedad de áreas, 

desde el agrado laboral hasta el clima organizacional. De la misma manera 

el contexto lo convierte en una consecuencia cuyo objetivo principal no es 

una solución, sino que está relacionado con varios factores, tales como: 

adaptabilidad laboral, eficiencia, comunicación, relaciones interpersonales, 

administración y rendimiento laboral. 

La Comisaria familia de Puno de la Policía Nacional del Perú (PNP) cumple 

la función de cuidar, posibilitar y restablece al estado anterior en el orden 

interno, dar protección, ayudar a las personas tanto de forma individual y 

colectiva también velar por cumplimiento de las leyes, con la función de 
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resguardar la seguridad para cuidar el patrimonio del estado o de orden 

privado, investigar diferentes delitos contrarrestar la delincuencia, vigilar y 

dar control a las fronteras. (5) 

Los agentes policías al cumplir todos estos roles se ven afectados por el 

estrés dentro de las comisarias en consecuencia el equilibro laboral 

deviene en insalubre más aún si el entorno de la cultura organizacional es 

débil, esto se refleja en una falta de comunicación, procesos y 

estandarización; lo que resulta en constantes conflictos entre valores, 

actitudes y mentalidades de los miembros de la institución, esto da como 

resultado mal ambiente de trabajo, baja motivación de los empleados y baja 

productividad. 

Por lo cual el propósito necesario será determinar cuáles podrían ser las 

características destacadas, Gestión organizacional, de empleados, 

cohesión organizacional, enfoques estratégicos y criterios de éxito. No 

obstante, así el desempeño de los efectivos policiales permitirá la 

evaluación tanto en la capacidad académica como en su puntualidad 

también la motivación como autorrealización y por ultimo las competencias 

por conocimientos y aptitudes (Landeo, 2020) 

1.4. HIPÓTESIS 

1.4.1. Hipótesis General 

HG: La cultura organizacional está relacionada con el desempeño laboral 

de los efectivos policiales de la comisaria familia-Puno 2023 

1.4.2. Hipótesis Específicas 

HE1: El involucramiento está relacionado con el desempeño laboral de los 

efectivos policiales de la comisaria familia-Puno 2023 
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HE2: La consistencia está relacionada con el desempeño laboral de los 

efectivos policiales de la comisaria familia-Puno 2023 

HE3: La adaptabilidad está relacionada con el desempeño laboral de los 

efectivos policiales de la comisaria familia-Puno 2023 

HE4: La productividad está relacionada con el desempeño laboral de los 

efectivos policiales de la comisaria familia-Puno 2023 

 

1.5. VARIABLES 

1.5.1. Descripción de Variables 

VARIABLE 1:   Cultura organizacional 

VARIABLE 2:   Desempeño laboral   
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1.6. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES 
ITEMS CCRITERIOS 

DE 
VALORACION  

ESCALA 
DE 
MEDICIÓN 

V1: CULTURA 
ORGANIZACIONAL 

1.1. INVOLUCRAMIENTO 

1.1.1. TOMA DE 
DECISIÓN 

PREGUNTAS 
DEL 1 AL 15 

CALIFIQUE 
DEL 1 AL 5 DE   
ACUERDO A 
LOS 
SIGUIENTES 
VALORES:  

(1) 
TOTALMENTE 
EN 
DESACUERDO       

(2) EN 
DESACUERDO        

(3) NEUTRAL  

(4) DE 
ACUERDO        

(5) 
TOTALMENTE 
DE ACUERDO 

1. DEBIL 

2. 
FLEXIBLE 

3. 
FUERTE 

1.1.2. TRABAJO EN 
EQUIPO 

1.1.3. DESARROLLO 
DE 
CAPACIDADES 

1.2. CONSISTENCIA 

1.2.1. VALORES PREGUNTAS 
DEL 16 AL 30 

1.2.2. ACUERDOS 

1.2.3. COORDINACIÓN 
E INTEGRACIÓN 

1.3. ADAPTABILIDAD 

1.3.1. ORIENTACIÓN 
AL CAMBIO 

PREGUNTAS 
DEL 31 AL 45 

1.3.2. ORIENTACIÓN 
AL CLIENTE 

1.3.3. APRENDIZAJE 
ORGANIZATIVO 

V2: DESEMPEÑO 
LABORAL 

2.1. PRODUCTIVIDAD LABORAL 
EFICACIA LABORAL EFICIENCIA LABORAL 

PREGUNTAS 
DEL 1 AL 15 

CALIFIQUE 
DEL 1 AL 5 DE 
ACUERDO A 
LOS 
SIGUIENTES 
VALORES:  

(1) MUY MALO 
(2) MALO 
(3) REGULAR 
(4) BUENO  
(5) MUY 
BUENO 

1. MALO 

2. 
REGULAR 

3. 
BUENO. 

 

  



8 

 

 

 

 

 

 

CAPITULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

2.1.1. Antecedentes internacionales 

Bambague, V., López, N., Núñez, G. La tesis tuvo como propósito describir 

la clima laboral y la cultura organizacional de la policía nacional de 

Colombia en la sección de Cauca, para ello se usó un diseño no 

correlacional, transversal, descriptivo y cuantitativo, asimismo se aplicaron 

varios instrumentos de investigación,  IMCOC – para medir clima laboral en 

las organizaciones (OCAI) incluye el cuestionario de cultura organizacional 

en 15 asociados en gestión de personal en la Policía Estatal de Colombia 

(muestra). La investigación demuestra que la coordinación y el control de 

los procesos y normas son del tipo jerárquico cuando se realiza cualquier 

actividad en la empresa, asimismo a futuro se proyecta más flexibilidad a la 

hora de tomar alternativas sobre tus campañas, actividades, programas a 

través de los colaboradores y tomando en cuenta el componente humano, 

como es el tipo clan. Del mismo modo, los resultados se obtuvieron por la 

medición del clima laboral midiendo las dimensiones (cooperación, toma de 
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decisiones, control, motivación, objetivos, liderazgo y relaciones 

interpersonales), donde se miden las variables (clima y cultura) 

teóricamente ya que no existe un instrumento que permita validar esta 

relación de variables, por el cual pueda estadísticamente permite 

correlacionar. (6) 

2.1.2. Antecedentes nacionales 

Pazo, E., Velarde, O. El estudio se ejecutó con el objetivo de realizar la 

determinación de la correlación del afrontamiento del estrés, la cultura 

organizacional y clima laboral en sub oficiales PNP (personal sub oficial 

policial que desempeñan labores de administración) en la región policial de 

Arequipa en comisarías del tipo A y se conforman por 85 sub oficiales. El 

proyecto investigativo tiene un El estudio adoptó un enfoque correlacional 

con un transversal diseño y no experimental. Se utilizaron el cuestionario 

de afrontamiento del estrés COPE-Inventario de personalidad de Carver y 

la herramienta de análisis de la cultura organizacional OCAI de Quinn y 

Cameron como instrumentos de recolección de datos. Además, se empleó 

el estadístico Chi-cuadrado, incluido en el paquete estadístico SPSS 

versión 23, para que se analice la relación entre ambos constructos. Los 

resultados sugieren que existe una relación entre la cultura organizacional 

y las estrategias de afrontamiento al estrés, y se identificaron relaciones 

significativas entre el clima laboral y los modos de búsqueda, planificación 

y afrontamiento de apoyo emocional. (4) 

Carbajal, D., Rosales, E. En la tesis tuvo como objetivo realizar la 

determinación de la cultura organizacional que predomina en la actualidad 

y que se proyecta (Cultura adhocrática, cultura jerárquica, cultura clan y 
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cultura de mercado) en la PNP de la comisaría sectorial de Ambo 

(Huánuco) usando el OCAI (Organizational Culture Assement Instrument) 

como instrumento de medición. La investigación demostró que un 47% de 

la muestra (30 policías en la comisaría sectorial Ambo), ya que la estructura 

de la organización policial presenta cargos jerárquicos, ya que los 

aumentos remunerativos y ascensos son mediante los estudios y las 

capacidades que tienen los policiales. Las decisiones se toman 

directamente en las interacciones formales, la decisión diaria de cada 

personal de la comisaria y los procedimientos que se siguen de acuerdo a 

las reglas, empleando un control de nivel alto los toman los cargos más 

altos. Asimismo, la cultura que se desea espera en un 47% es la cultura 

clan, ya que se quiere obtener una familia unida por la confianza y lealtad, 

que sea un lugar bastante amistoso para realizar el trabajo, así como las 

personas compartan entre ellos muchas cosas. (1) 

Martínez, R. En la tesis tuvo como objetivo es identificar el vínculo entre la 

cultura organizacional y la motivación en el SIDIE. Para saber las 

consecuencias de esto. Este estudio adoptó un diseño no experimental, 

tiene un nivel correlacional descriptivo, es del tipo aplicado y tiene un 

enfoque cuantitativo, también 40 personas que integran el SIDIE conforman 

la población. La muestra es del tipo censal, y se usaron como instrumentos 

de medición dos cuestionarios que incluyen 5 categorías de respuesta, uno 

para la motivación laboral y otro para la cultura organizacional, además 

estos cuestionarios tienen una confiabilidad alta. Posteriormente, se analizó 

los resultados y se concluyó que; la cultura organizacional y la motivación 

laboral del SIDIE presenta una relación positiva alta. (7) 
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2.2. MARCO TEÓRICO INICIAL QUE SUSTENTA EL PROYECTO DE 

INVESTIGACIÓN 

Hasta ahora, la cultura organizacional se ha visto considerablemente 

estudiada y varios de los científicos: 

En cuanto a la cultura organizacional se conceptualiza, es cuando la 

empresa aprende a gestionar conjuntamente con su entorno, la cultura 

organizacional es una amalgama compleja de suposiciones, 

comportamientos, metáforas, mitos, historias y otras ideas que delinean lo 

que implica trabajar en una organización específica (Schein, 1985, citado 

en Gálvez y García, 2011, artículo 128). 

"..un conjunto de síntesis interactivos básicos creados y compartidos por 

los miembros de un grupo en pos de la misión que da sentido a su 

existencia". M, 2014, pág. "El término se refiere al universo de creencias, 

valores, suposiciones y comportamientos compartidos y transmitidos dentro 

de una organización que se adquieren con el tiempo y logran exitosamente 

sus objetivos." Granell, E. 1997 (citado en Vásquez, H. 2010, p.15).  

“Es un patrón de suposiciones básicas inventados, descubiertos o 

desarrollados por una organización particular de personas a través del 

aprendizaje que demuestra la resolución de problemas de conformidad 

externa de integración interna como la forma culta de sentir y especular 

sobre estos temas.” Schein, E. 1999 (citado en De Lunardo, M. 2014, p.11).  

Se entiende por cultura organizacional: a) La estructura o función 

organizacional; b) Explicar las formas de organización en el trabajo y la vida 

utilizando representantes, metafóricos, rituales, símbolos y valores; c) 
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Habilidades organizacionales que enuncian una cultura de capital. d) 

representación de las condiciones de la organización; e) condiciones 

materiales de efectividad cultural creadas por sus intérpretes. Vásquez, M. 

2008 (citado en Pacheco, A. 2015, p.85) 

CULTURA ORGANIZACIONAL 

Son los valores, normas que una empresa sigue, o sea son los principios 

que se relacionan con los métodos de desempeño del trabajo, con la 

estructura de la compañía, y posiblemente con el tipo de plantilla. 

Los componentes básicos que componen la cultura organizacional de un 

grupo son: El tipo de liderazgo o la estructura del poder, la ética y 

reglamento interno de la empresa, stándares y procedimientos (salario, 

códigos de conducta, procedimientos operativos), políticas de la empresa 

según que corresponde y las relaciones de la plantilla. (Bizneo, 2022) 

Asimismo, la cultura organizacional se puede definir mediante relaciones 

que pueden ser, percepciones ajenas (relación de los cliente y proveedores 

con la empresa y como ellos perciben a la empresa), relaciones 

horizontales (se refiere a la personalidad del mismo nivel) y relaciones 

verticales (o sea de personas del bajo nivel con otros más altos cargos). 

Puesto que, Herramienta de análisis de la cultura organizacional (OCAI), 

sirve hacia la identificación de la cultura organizacional y permite analizar 

el tipo de líder, valores y clima organizacional que predomina cualquier 

institución. 

La cultura organizacional de una institución debe regirse por principios 

sólidos que no sean movibles y deben fijarse siguiendo el siguiente 

procedimiento: 
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 La definición de valores de la empresa: Respondiendo a las preguntas, 

¿En qué cree?, ¿Por qué hace lo que hace? Y ¿Qué quiere conseguir? 

 Observación y posibles cambios en nuestra cultura: Se discuten los 

valores establecidos en el primer punto y si se cambian o no. 

 Identificación o contratación de personas que se identifique con la 

cultura de la organización: Establecido los objetivos y valores de la 

empresa, se buscan personas que establezcan estos valores. 

 Inversión de la marca: Comunicar la cultura organizacional. 

 Búsqueda del refuerzo de la marca: Diversos medios de reforzar la 

marca. 

 Medición: Comprobar el talento correcto y actual y que este esté 

motivado y debe ser siempre la parte final de toda estrategia. 

 

CONCEPTOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL 

La palabra cultura tiene varias vertientes, partiendo desde su expresión 

artística pasando por el bagaje del sentido común y terminando con las 

costumbres y valores que directa o indirectamente acuerdan un grupo de 

personas o una sociedad puede ser considerado como un conjunto cultural. 

La cultura, por un lado, se refiere a las particularidades que permiten a una 

persona o a un grupo que mantengan su identidad. Por ejemplo, la cultura 

de una sociedad puede estar ligada a la región o al país en el que se 

encuentra, así como a las habilidades y conocimientos que poseen sus 

miembros en diferentes materias. Otra definición de cultura abarca la forma 

de vida y las expresiones que implican tradiciones y costumbres exclusivas 

de un grupo de personas, ya sea una comunidad, un grupo social o una 
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familia en particular. Finalmente, el arte en todas sus manifestaciones 

también forma parte de la cultura, ya que implica una expresión creativa 

que refleja las características y valores de un grupo o sociedad. 

Como puedes observar, hay múltiples definiciones de cultura que varían 

según los enfoques y contextos. Desde el punto de vista etimológico, la 

palabra "cultura" tiene su origen en el latín "cultus", que se refiere al cultivo 

humano, tanto del espíritu como de la inteligencia. A lo largo de la historia, 

su definición ha experimentado cambios significativos. 

 

EL COMPORTAMIENTO DENTRO DE UNA ORGANIZACIÓN REFLEJA 

LA CULTURA ORGANIZACIONAL  

El comportamiento o actitud de los individuos dentro de una organización, 

que influye en las relaciones interpersonales tanto dentro como fuera de la 

misma, se conoce generalmente como comportamiento organizacional. 

Esto abarca la dinámica de las relaciones laborales y cómo se desarrollan 

dentro del entorno laboral. 

La teoría de sistemas postula que los grupos y organizaciones son 

entidades vivas compuestas por individuos que interactúan de manera 

continua. Esta interacción facilita la comunicación y la influencia mutua 

entre los miembros. Pero, esta influencia llegará a ser positiva como 

negativa. Los rasgos de personalidad y la cultura de los miembros de la 

organización juegan un papel importante en esta dinámica, y trascienden 

los límites de la empresa, volviéndose visibles para los clientes externos. 

Daniel Katz (1978) realizó contribuciones significativas a la investigación en 

psicología social organizacional y teoría de actitudes. 
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Se ha destacado que la cultura representa la personalidad de un grupo o 

empresa, y su manifestación se encuentra en la actitud o comportamiento, 

lo cual es evidente desde el inicio. Una actitud positiva es esencial porque 

se reflejará en todas nuestras acciones y, por lo tanto, también influirá en 

otros clientes. Según su enfoque pragmático, citado por Daniel Katz y 

Solomon, "las actitudes existen porque cumplen ciertas funciones para las 

personas", y "los consumidores que creen que enfrentarán situaciones 

semejantes en el futuro presentan mayores posibilidades de desarrollar 

actitudes antes de que se presente el evento" (Solomon, 2013, p. 250). 

La personalidad se entenderá entonces como la cultura de las personas, 

ya sea la propia o de la organización, y entonces habrá incentivos para 

impulsar el desempeño a través de las actitudes que surgen en la relación 

entre quien presta el servicio y quien es atendido.  

Como se mencionó previamente, detrás de la actitud se encuentra la 

motivación, que es un impulso o fuerza que lleva a las personas a actuar 

de cierta manera. Por tanto, es crucial que las empresas comprendan el 

nivel de motivación de sus empleados en el trabajo y qué es lo que atrae a 

los clientes hacia ellos. Esta motivación estará estrechamente ligada tanto 

a la cultura individual de las personas como a la cultura organizacional 

establecida. 

Todas las personas, independientemente de su cargo, ya sean clientes o 

representantes de la empresa, tienen zonas estructurales, por ejemplo: 

zonas cognitivas o estructuras de pensamiento que definen su estructura 

mental o paradigma, que son zonas de sentimientos y estados de ánimo 

que permiten; necesitamos responder a personas u objetos, se representan 
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comportamientos, son acciones realizadas en diferentes situaciones y 

estas últimas serán el resultado. El comportamiento es observable, 

mientras que la actitud se manifiesta en las creencias, sentimientos y 

predisposiciones internas de una persona. los dominios cognitivo y 

emocional no se conocen fácilmente hasta que las personas los expresan. 

Estos tres dominios también se conocen como los 03 componentes de la 

actitud. 

La Psicología ha realizado importantes aportes al estudio de las personas 

y su desempeño en diversos campos, permitiéndonos comprender las 

dinámicas que surgen en el comportamiento humano y la personalidad 

Cultura Motivación Actitudes y relaciones interpersonales. Estas 

contribuciones se han utilizado en varias disciplinas con diferentes 

aplicaciones. 

En los negocios se puede conocer la dinámica del trabajo y las relaciones 

grupales dentro y fuera de la empresa. También puede aprender sobre el 

comportamiento de las personas cuando compran relaciones o compran 

bienes o servicios. La actitud de consumo tiene ciertas funciones y hay que 

tener en cuenta que te encuentras con diferentes situaciones y personas 

con las que tienes actitudes diferentes. Estas actitudes no son espontáneas 

ni aleatorias, sino que tienen propósitos específicos. 

 

 

DESEMPEÑO LABORAL 
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Es la calidad del trabajo que da cada trabajador cada día en sus actividades 

a realizar en un tiempo determinado, por el cual se comprende como una 

persona se desenvuelve en lo que realiza en el trabajo. 

El desempeño laboral depende de factores diferentes (efectividad, 

eficiencia o eficacia) con que una persona desenvuelve su cargo, tomando 

en consideración las responsabilidades, expectativas y obligaciones que 

tenga en el cargo. 

Por ende, la valoración del desempeño laboral es la comprobación de las 

contribuciones grupales o individuales de varios o un trabajador en un 

tiempo determinado tomando en cuenta diversos factores, por ejemplo, 

habilidades, objetivos (que alcanzó o no), capacidades y nivel de 

crecimiento de un trabajador. Para ello se toman en cuenta tres 

dimensiones: Características personales (medición de la persona en 

cuestión en las actitudes y aptitudes que requiera y cumpla con las 

expectativas del cargo), Basados en el comportamiento (Establecimiento y 

monitoreo de acciones específicas del trabajador en su desempeño ideal) 

y Centrado en resultados (Medición de logros cuantificable de un 

trabajador, como son las métricas puntuales y estadísticas), que permite 

analizar a cada trabajador y que aporta este.  

CONCEPTO DE DESEMPEÑO LABORAL  

Chiavenato (2000) sugiere evaluar el desempeño de los colaboradores 

considerando los siguientes factores: actitud cooperativa, disciplina, 

iniciativa, capacidad de logro, sentido de responsabilidad, capacidad de 

seguridad, logros personales, juicio, creatividad, interés, así como los 
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factores de desempeño relacionados con la cantidad, calidad, precisión, 

liderazgo y trabajo en equipo. 

Hose (2004) señala que se refiere dónde y cómo los empleados realizan su 

trabajo. eficaz y eficientemente. Donde Se hace una evaluación durante el 

seguimiento del desempeño, donde el empleador analiza a cada empleado 

individualmente y monitorea el trabajo teniendo en cuenta la gestión, 

oportunidad, talentos, habilidades y otros factores. organizativas y la 

productividad. Las evaluaciones de desempeño generalmente son 

continuas o realizando cada año, se puede juzgar si los empleados 

elegibles para un ascenso o incluso debería ser despedido. En este 

contexto, los autores creen que el desempeño laboral puede evaluarse en 

base a 16 factores: liderazgo, Gestión del tiempo, capacidad organizativa y 

productividad. 

Bohórquez (2010) Indica, que cuando un individuo realiza actividades 

durante un período de tiempo para lograr metas u objetivos en un grupo. 

En este contexto, con ayuda de esta definición, el autor nos deja saber que 

el desempeño laboral se puede evaluar en función del logro del empleado 

en el cumplimiento de derechos y deberes. 

Robbins, Stephen, Coulter (2013) enfatizan que, como el proceso de 

identificar si una organización (o persona o proceso) está logrando con éxito 

sus actividades, programas, planes y objetivos. En cambio, los indicadores 

de desempeño a nivel organizacional proporcionan un análisis del logro de 

aprendizaje de objetivos estratégicos a nivel individual y colectivo. 

Robbins y Judge (2013) declaran que, en las instituciones, determinan de 

cómo los empleados y trabajadores en donde realizan sus actividades 
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relacionadas a los mismos, donde incluyen descripciones especificas al 

puesto. 

Involucramiento  

Se ha sido visto como una solución potencial para contrarrestar la 

desmotivación y el bajo rendimiento estudiantil, dado que puede ser 

influido y modificado por el entorno y ajustes en el ambiente educativo 

(Jennings, 2003; Fredricks et al., 2004). En líneas generales, los 

estudiantes comprometidos perciben que su experiencia educativa es 

significativa para su futuro, lo que les permite afrontar su proceso de 

aprendizaje con una actitud más positiva y comprometida. 

A partir de esta premisa, es esencial reconsiderar el diseño de 

actividades de aprendizaje innovadoras que faciliten la interacción con 

las tecnologías y generen oportunidades para la participación en la 

construcción de conocimientos colectivos nuevos y contextualizados. 

De ahí que las aplicaciones presentan una serie de beneficios, como 

que se permite el aprendizaje en diferentes situaciones, tanto dentro 

como fuera del aula, convirtiendo la vida cotidiana en un escenario 

ideal para aprender y desvaneciendo las barreras de tiempo y espacio. 

Además, las apps educativas suelen incorporar un componente lúdico 

significativo, integrando dinámicas de recompensas y juegos basadas 

en la gamificación para alcanzar los objetivos de aprendizaje. Estas 

aplicaciones también facilitan una gran interacción entre los usuarios, 

rompiendo con la experiencia pasiva tradicional y permitiendo un 

aprendizaje más enriquecedor y efectivo, donde los estudiantes se 

convierten en participantes activos en todo el proceso. Al ser 
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programas multimedia con contenidos gráficos como imágenes, 

videos y audios, su atractivo para los estudiantes se incrementa, 

ayudando a mantener su atención. Además, las aplicaciones 

educativas permiten que se cree un entorno de aprendizaje más 

personalizado, basado en las necesidades específicas de cada 

estudiante, promoviendo el aprendizaje autodirigido. También facilitan 

la aplicación inmediata de las nuevas habilidades o conocimientos 

adquiridos, lo que resulta en un aprendizaje más vivencial y 

memorable. En última instancia, se trata de aprovechar las 

tecnologías para que se complemente la labor del docente, mejorando 

el proceso de aprendizaje, enriqueciendo los contenidos y 

dinamizando los diferentes escenarios educativos. 

 

Consistencia: 

La consistencia implica una dedicación inquebrantable y coherente a 

nuestras acciones. Esto significa un compromiso total con lo que hacemos 

y una congruencia constante, asegurando que nuestras acciones estén 

alineadas con nuestras convicciones. No se trata solo de repetir acciones, 

sino de hacerlo con propósito, intención contributiva y dirección clara. 

 

Los beneficios de la consistencia 

Cuando una persona es consistente, sus acciones, pensamientos y 

palabras se perciben a la distancia y, con el tiempo, dejan una marca 

imborrable. Si se gestiona bien esta continuidad en la línea de la vida, se 

forjará un legado duradero. Ser y actuar de manera consistente ofrece 
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múltiples beneficios, entre los cuales destacan la confianza y credibilidad: 

la gente confía en quienes son coherentes en sus palabras y acciones. 

También proporciona integridad y tranquilidad, ya que al definir y mantener 

nuestros "no negociables", nos situamos en un lugar de integridad personal, 

lo que nos brinda paz interna y una conciencia tranquila. Además, la 

consistencia nos permite tener una visión del bien común, enfocándonos 

en objetivos más grandes que benefician al entorno, en lugar de centrarnos 

solo en nosotros mismos. 

 

Adaptabilidad: 

Cuyo origen en latín es "adaptō" que significa ajustar, es una particularidad 

de un proceso, sistema u organismo vivo, incluyéndose a las personas. 

Este término se ha empleado como especializado en diversas disciplinas y 

operaciones comerciales, aunque sus definiciones específicas no varían 

significativamente de las definiciones generales de los diccionarios. Según 

Andresen y Gronau, en el ámbito de la gestión organizacional se refiere, en 

términos generales, a la capacidad de que se cambie algo o cambiarse a 

uno mismo para ajustarse mejor a las variaciones del entorno. En ecología, 

se describe como la capacidad para que se resistan inesperadas 

perturbaciones en el medio ambiente. 

 

 

 

DIMENSIONES DE DESEMPEÑO LABORAL 
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Para evaluar a los estudiantes de décimo grado, se ha desarrollado en la 

escuela de Administración, se ha adoptado un instrumento la cual es el 

cuestionario implementado según Ríos (2010), el objetivo es identificar si la 

persona presenta las siguientes tipologías: Según Viswesvaran, las 

dimensiones incluyen: 

 

Calidad de trabajo:  

García (Citado por Martínez y Cols., 2007) como afirma la calidad de vida, 

el cual se considera una actitud, ya que es una evaluación en la que se le 

pide al sujeto que evalúe si su conducta está relacionada positiva o 

negativamente con un objeto físico, conducta, evento o ideal. Lo que 

significa que, la OIT (2006) sostiene que, el trabajo es un conjunto de 

actividades humanas que las personas realizan según una agenda 

planificada de actividades remuneradas o no remuneradas que producen 

bienes o servicios y satisfacen las necesidades de la sociedad. 

 

Productividad laboral: 

Se relaciona con la eficiencia del trabajo, evaluando cuánto produce un 

trabajador, un equipo o una máquina en términos de bienes o tareas 

completadas en un tiempo determinado con los recursos disponibles. Para 

medir la productividad laboral, se consideran tres factores principales: los 

recursos utilizados para realizar tareas, vender servicios o producir bienes; 

el tiempo necesario para completar estos procesos; y los resultados 

logrados. 

Eficacia: 
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Se define como la capacidad de cumplir con las funciones, tareas, 

programas o misiones de una organización de acuerdo con los objetivos 

establecidos en términos de cantidad, calidad y tiempo. Esta capacidad 

implica realizar actividades de manera eficiente conforme a lo planificado. 

Si un programa se ejecuta según lo planeado, se demuestra su efectividad; 

en cambio, una discrepancia entre la ejecución y los objetivos señalados 

indica que el programa no ha sido efectivo. A continuación, algunas 

definiciones sobre la eficacia laboral extraídas de diversas fuentes: 

 La eficacia laboral es la habilidad para ejecutar tareas y funciones 

de una organización sin experimentar presión o tensión. 

 La eficacia del trabajo se mide por la relación entre el producto y las 

metas; una mayor contribución del producto al logro de las metas 

indica una mayor eficacia de la organización, programa o actividad. 

 La eficacia del trabajo es una métrica que muestra en qué grado se 

han alcanzado los objetivos propuestos en términos de cantidad, 

calidad y tiempo. 

 La eficacia en el trabajo es la capacidad de elegir o realizar acciones 

que sean más adecuadas y que proporcionen beneficios inmediatos. 

Eficiencia: 

Se refiere a la capacidad de los equipos para llevar a cabo sus tareas 

utilizando la menor cantidad posible de recursos. Al implementar medidas 

orientadas a mejorar esta eficiencia, no solo optimizamos la productividad 

y el rendimiento de los equipos, sino que también potenciamos los 

resultados y el cumplimiento de los objetivos corporativos. Esto se logra al: 

- Enfocar más detalladamente los procesos del negocio. 



24 

 

- Reducir las distracciones. 

- Eliminar actividades y procedimientos que no aportan valor al trabajo. 

- Motivar e inspirar a los colaboradores para que den lo mejor de sí mismos. 

 

Todo esto se realiza en un entorno que valora la rentabilidad y las buenas 

prácticas. Además, al minimizar los costos asociados con errores, tareas 

repetitivas y el uso excesivo de recursos, se observa un impacto positivo 

en la rentabilidad. La aplicación consciente de los recursos y la reducción 

de gastos derivados de prácticas ineficientes contribuyen favorablemente a 

los resultados financieros. Promover la eficiencia laboral tiene efectos 

positivos en toda la organización, creando un entorno más productivo y 

consciente, que favorece el cumplimiento de objetivos en diversas áreas 

como la producción, ventas, marketing y atención al cliente. 

 

Conocimiento del trabajo: 

Como dicen Vassiliadis, Seufert, Back y von Krogh, que el conocimiento en 

un grupo de personas y instituciones ha sido considerado por muchos de 

ellos, determinado por algunos y entendido por otros y evaluado por casi 

nadie. 

Como expresan Nonaka y Takeuchi, donde hay 02 conceptos de 

conocimiento muy diferentes, primero es el concepto tradicional occidental 

de conocimiento como algo estático y formal, segundo es el concepto 

occidental tradicional orienta que el conocimiento como opuesto a algo 

estático y formal. Con la verdad como principal característica, es abstracta 

e inhumana. Mientras que otro concepto de conocimiento podría verse 
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como un proceso cambiante en el que las personas justifican creencias 

personales en la búsqueda de la verdad, este concepto destaca la iniciativa 

y la subjetividad del conocimiento reflejada en el compromiso y la fe 

arraigada en los valores personales.  

Describe Michel Henric-Coll que la revista "Gestión" afirma que el principio 

de la competitividad de las empresas es el conocimiento y experiencia, así 

mismo confiere la inmediata adaptabilidad en el mercado laboral. Considera 

que es un conocimiento que centra la energía en la supervivencia más que 

en el crecimiento acorde a las políticas de la institución. 

Teniendo en cuenta el conocimiento en un grupo de personas es un 

conjunto de conocimientos y habilidades. Para tramitar es necesario saber 

gestionarlo y producir. Desde otra perspectiva incluye la planificación y el 

control, así como la Las dimensiones de la variable "desempeño laboral", 

según Viswesvaran, abarcan la adquisición, mantenimiento, medición y 

disponibilidad de los recursos. 

Dado que la labor de la empresa se basa en competencias individuales de 

cada colaborador frente a los demás, es por ello que el conocimiento total 

de la organización es la suma del conocimiento individual. por cuando las 

organizaciones operan sobre la base de equipos verdaderamente 

cohesionados, su conocimiento colectivo es significativamente mediante la 

comunicación, la creatividad y la sinergia.  

 

 

 

Productividad:  
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Según el diccionario de la Real Academia Española (RAE) de 2010, se 

define como "la capacidad o nivel de producción de cada empresa". 

individual u organización trabajando en equipo”.  

2.3. MARCO CONCEPTUAL 

 

CULTURA ORGANIZACIONAL 

La palabra cultura tiene varias vertientes, partiendo desde su expresión 

artística pasando por el bagaje del sentido común y terminando con las 

costumbres y valores que directa o indirectamente acuerdan un grupo de 

personas o una sociedad puede ser considerado como un conjunto 

cultural. 

DESEMPEÑO LABORAL 

el desempeño laboral se refiere dónde y cómo los empleados realizan su 

trabajo. eficaz y eficientemente. Donde Se hace una evaluación durante 

el seguimiento del desempeño, donde el empleador analiza a cada 

empleado individualmente y monitorea el trabajo teniendo en cuenta la 

gestión, oportunidad, talentos, habilidades y otros factores. organizativas 

y la productividad 

ADAPTABILIDAD: 

Proviene del latín "adaptō" que significa ajustar, es una cualidad inherente 

a sistemas, procesos u organismos vivos, incluidas las personas. Este 

término se ha aplicado como un concepto técnico en varias disciplinas y 

contextos comerciales. 

 

EFICACIA: 
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Se refiere a la habilidad para realizar funciones, tareas, programas o 

misiones dentro de una organización o empresa, de acuerdo con los 

objetivos establecidos en términos de cantidad, calidad y tiempo. 

EFICIENCIA: 

Implica que los equipos logren sus objetivos utilizando la menor cantidad 

de recursos necesarios. 
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CAPITULO III 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 

El diseño se considera un aspecto importante en cualquier investigación y, 

por tanto, el diseño tuvo un carácter importante en nuestro estudio es, no 

experimental, se trata de un estudio descriptivo simple, en el cual la variable 

de desempeño laboral no se ve sometida a ningún tipo de intervención o 

tratamiento. Por el contrario, se evalúa en su entorno natural, tal como se 

manifiesta en la realidad. los efectivos policiales de la comisaria familia-

Puno 2023 

Por lo consiguiente, el diseño descriptivo simple es: 

 

Esquema: 

 

 

 

 

 

O1 

R 

O2 
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Donde: 

M: Muestra (efectivos policiales de la comisaria familia-Puno.) 

O: Información (Hombres y mujeres entre 24 y 55 años de edad). 

 

3.2. MÉTODO O MÉTODOS APLICADOS A LA INVESTIGACIÓN 

Para la siguiente investigación se utilizó el método hipotético deductivo para 

poder contextualizar una situación específica, con el objetivo de identificar, 

especificar y determinar aspectos primordiales vinculados con las 

conductas de los seres humanos, como costumbres, comportamientos, 

tradiciones y otras situaciones que estén sujetas a análisis.    

 

3.3. POBLACIÓN Y MUESTRA 

3.3.1. POBLACIÓN  

La población de interés para el presente estudio comprende a los efectivos 

policiales de la comisaria familia-Puno 2023, que realizan sus actividades 

laborales en dicho Establecimiento. por lo que el número total de casos de 

interés son de 37 efectivos policiales que laboran en dicha institución. 

(Secretaria de la Comisaria Familia Puno) 

Dado que el conjunto consta de una gran cantidad de elementos, no se 

necesitan muestras para obtener el conjunto. Por lo tanto, los datos pueden 

filtrarse o extraerse de todo el grupo objetivo sin una enumeración estricta. 

Esta situación se explica dentro del marco metodológico, en el que se han 

omitido los apartados relacionados con la selección de la muestra. (20) 
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3.3.2. Muestra 

El muestreo se emplea cuando, por distintas razones, no es factible incluir 

todos los elementos de la población disponible. La selección deliberada o 

intencional ocurre cuando los elementos son escogidos según criterios 

específicos establecidos por el investigador. (20) 

 

3.4. TÉCNICAS, FUENTES E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACIÓN PARA 

LA RECOLECCIÓN DE DATOS 

Técnica 

Entre las técnicas está la encuesta, aplicada generalmente en 

investigaciones cuantitativas, pues permite recopilar datos específicos a la 

población de estudio, siendo identificado como un método sistemático es 

así que se usó la encuesta como técnica que fue aplicada a las dos 

variables de estudio respectivamente. 

Instrumentos  

De emplearse como técnica de investigación la encuesta, correspondió 

aplicar como instrumento el cuestionario que se encuentra conformada por 

un conjunto de preguntas cerradas, siendo que cada respuesta ofrece un 

resultado diverso, pero no equivocado (20). 

Por ello se aplicó el cuestionario que se usó para las variables de estudio, 

es decir cultura organizacional que se aplicara sobre los efectivos policiales 

que labora actualmente en la Comisaria de Familia de Puno. 

Es así que para la variable Cultura Organizacional se usó el cuestionario 

denominado “Denison Organizacional Culture Survey-DOCS” que fue 

elaborado por Deninson y otras personas que colaboraron en su desarrollo. 
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Tiene como objetivo medir la cultura organizativa que se da en determinada 

población. Dicho instrumento consta de cuatro dimensiones y que serán 

respondidas a través de la escala Likert (Cajavilca & et al, 2019). 

Sobre la confiabilidad del instrumento esta se estableció a través del 

método de consistencia interna empleando el coeficiente de Omega, 

obteniéndose que su confiabilidad tiene un valor mayor a .70 por ello se 

considera un instrumento con una confiabilidad aceptable. Sobre la validez 

del contenido del instrumento se obtuvo que, habiendo sido evaluado por 

diez expertos, el coeficiente de V de Aiken es mayor 80 siendo totalmente 

viable (Burga, 2020). 

 

Procedimiento 

Se solicito para la aplicación de los instrumentos ya mencionados la 

autorización a la Comisaria de Familia ubicada en Puno, obtenida dicha 

autorización se procederá a recolectar los datos a todos los efectivos 

policiales para obtener la información vinculada a las dos variables de 

estudio. Para ello se dará conocer se les informará a los participantes que 

su información personal permanecerá confidencial y no se compartirá con 

terceros. para proteger su identidad, así también se mantendrá la 

originalidad de las respuestas brindadas. Una vez recolectado todos estos 

datos, mediante el programa de google form corresponde en extraer se 

utilizará una base de datos de Excel que luego será procesada mediante el 

software SPSS versión 25 para obtener las tablas y graficas 

correspondientes.  
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ESCALA DE MEDICIÓN PARA CULTURA ORGANIZACIONAL 

 

ESCALA DE MEDICIÓN PARA CULTURA ORGANIZACIONAL 

 

 

 

3.5. VALIDACION DE CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS  

Para validar la hipótesis de esta investigación se aplicó la prueba 

estadística en SPSS para poder correlacionar las muestras con el 

coeficiente de Pearson, para luego poder obtener los resultados y estos 

poder presentar en tablas.  

−𝟏 ≤ 𝐏𝐱𝐲 ≤ 𝟏 

Dado que si el coeficiente es = 0, no existirá relación lineal, por que el 

coeficiente de correlación varía entre -1 y +1. 

VARIABLE CRITERIOS DE EVALUACIÓN ESCALA DE MEDICIÓN 

CULTURA 

ORGANIZACIONAL 

1) TOTALMENTE EN 

DESACUERDO       

(2) EN DESACUERDO        

1) FUERTE 

(3) NEUTRAL 2) FEXIBLE 

(4) DE ACUERDO        

(5) TOTALMENTE DE ACUERDO 
3) DEBIL 

VARIABLE CRITERIOS DE EVALUACIÓN ESCALA DE MEDICIÓN 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

(1) MUY MALO 

(2) MALO 
1. MALO 

(3) REGULAR 2. REGULAR 

(4) BUENO  

(5) MUY BUENO 
3. BUENO 
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PRUEBA DE HIPÓTESIS 

 Hipótesis alterna Ha > +0.5  

En el año 2023, la cultura organizacional de los efectivos policiales de la 

comisaria familia Puno está relacionado con el desempeño laboral de los 

mismos.  

Hipótesis nula Ho <= 0 

 La cultura organizacional de los efectivos policiales de la comisaria familia 

Puno no está relacionada con el desempeño laboral de los efectivos 

policiales en el año 2023. 
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3.6. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 

Se utilizó el análisis factorial exploratorio y el análisis de grupos, 

evaluados mediante la prueba “t” de Student, obteniendo resultados 

aceptables con un nivel inferior a 0,05. Además, se determinó la 

confiabilidad utilizando el alfa de Cronbach, que arrojó un valor de 0,90, 

indicando que la escala de Estilos de Crianza Parental es consistente y 

confiable en términos de su estructura e indicadores. 

También se aplicaron técnicas de estadística descriptiva e inferencial para 

calcular media, percentiles, asimetría, desviación estándar y curtosis. A 

nivel inferencial, se aplicó la prueba de Pearson, la cual será útil para la 

verificación de las hipótesis propuestas con un nivel de confianza del 95%. 

 

3.7. PLAN DE RECOLECCIÓN Y PROCESAMIENTO DE DATOS 

En el marco del estudio, se comenzó con la formulación de un proyecto 

que definió los objetivos de investigación para orientar el trabajo. A 

continuación, se sometió una solicitud de autorización a la Comisaría PNP 

Familia de Puno, para trabajar con los Efectivos Policiales que laboran en 

dicha institución, una vez conseguida la autorización por parte de la 

Comisario de la Comisaria PNP Familia Puno y una vez aprobado el 

proyecto, se procedió a su ejecución siguiendo el siguiente procedimiento: 
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CAPITULO IV 

RESULTADO Y DISCUSIÓN 

 

En esta sección, se presentan de manera ordenada los resultados obtenidos a 

partir del procesamiento de los datos de los dos instrumentos, siguiendo los 

objetivos establecidos. Se realizó un detalle estadístico mediante tablas de 

frecuencia demostrando datos y porcentajes. Posteriormente, se lleva a cabo un 

análisis inferencial utilizando la prueba correlacional de Pearson, después de 

verificar que los datos seguían una normal distribución. Esta prueba se emplea 

específicamente para evaluar las hipótesis. 



36 

 

Tabla 1. Relación de la cultura organizacional en el desempeño laboral de los efectivos policiales de la Comisaria Familia 

Puno 2023. 

 Desempeño laboral 

Cultura organizacional 

Malo Regular Bueno Total 

Fi % fi % fi % fi % 

Débil 4 10.81% 7 18.92% 1 2.70% 12 32.43% 

Flexible 6 16.22% 4 10.81% 4 10.81% 14 37.84% 

Fuerte 1 2.70% 4 10.81% 6 16.22% 11 29.73% 

Total 11 29.73% 15 40.54% 11 29.73% 37 100.00% 

FUENTE: Cuestionario. 

                   r = 0.442*                       p = 0.006            significativo 
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Figura 1 Relación de la cultura organizacional en el desempeño laboral de los efectivos policiales de la Comisaria Familia 

Puno 2023. 

 

 

FUENTE: Tabla 1 

10.81

16.22

2.70

18.92

10.81 10.81

2.70

10.81

16.22

0.00

2.00

4.00

6.00

8.00

10.00

12.00

14.00

16.00

18.00

20.00

Débil Flexible Fuerte

%

Malo % Regular % Bueno %



38 

 

En la Tabla 1 y la Figura 1 se presentan los resultados de la relación entre las 

dos variables de estudio en los efectivos policiales de la comisaria familia 

Puno. Las frecuencias más relevantes se obtuvieron para el nivel débil de 

cultura organizacional, el nivel regular de desempeño laboral, con un 18.92%, 

en el siguiente nivel flexible de cultura organizacional y el mal desempeño 

laboral con un 16.22% y en el nivel fuerte de cultura organizacional y el buen 

desempeño laboral, con un 16.22%. 

A si mismo se muestran los resultados de la prueba correlacional de Pearson, 

se inicia señalando que la misma es estadísticamente significativa (p=0.006), 

así también se observa que el sentido de la misma es positivo, es decir cuando 

se mejora el nivel de la cultura organizacional se espera un mejor desempeño 

laboral, respecto a la fuerza de la relación se indica que es regular puesto que 

r=0.442. A partir de estos resultados se aprueba la hipótesis general 

planteada, es decir: La cultura organizacional está vinculada con el 

desempeño laboral de los efectivos policiales de la comisaria familia-Puno 

2023. 

Por tanto, se tiene que la relación entre la cultura organizacional y el 

desempeño laboral, la cual es fundamental para el éxito y la eficiencia de una 

organización como es una comisaría, puesto que la cultura organizacional se 

identifica como los valores, creencias, normas, comportamientos y prácticas 

compartidas dentro de una organización, los cuales influyen en cómo los 

efectivos policiales interactúan entre sí, además de los ciudadanos que 

acuden por algún servicio. 
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Tabla 2. Relación del involucramiento organizacional en el desempeño laboral de los efectivos policiales de la Comisaria 

Familia Puno 2023. 

 

DESEMPEÑO LABORAL 

INVOLUCRAMIENTO 

ORGANIZACIONAL 

MALO REGULAR BUENO TOTAL 

Fi % Fi % fi % fi % 

DÉBIL 4 10.81% 5 13.51% 2 5.41% 11 29.73% 

FLEXIBLE 6 16.22% 6 16.22% 2 5.41% 14 37.84% 

FUERTE 1 2.70% 4 10.81% 7 18.92% 12 32.43% 

TOTAL 11 29.73% 15 40.54% 11 29.73% 37 100.00% 

FUENTE: Cuestionario. 

r = 0.374*                       p = 0.023            significativo   
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Figura 2 Relación del involucramiento organizacional en el desempeño laboral de los efectivos policiales de la Comisaria 

Familia Puno 2023. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

FUENTE: Tabla 2 
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En la Tabla 2 se expone los resultados de la relación de la dimensión de 

involucramiento y el desempeño laboral del estudio que se hizo con una 

población de 37 efectivos policiales de la comisaria familia Puno de las cuales 

las frecuencias de mayor relevancia que se obtuvieron para el nivel fuerte de 

involucramiento y el nivel bueno de desempeño laboral con el 18.92%, 

seguido del nivel flexible de involucramiento y regular de desempeño laboral 

con 16.22%. 

Se tiene también los resultados de la prueba correlacional de Pearson, se 

inicia señalando que la misma es estadísticamente significativa (p=0.023), así 

también se observa que el sentido de la misma es positivo, es decir cuando 

se mejora el nivel del involucramiento se espera un mejor desempeño laboral, 

respecto a la fuerza de la relación se indica que es regular puesto que r=0.374. 

A partir de estos resultados se aprueba la hipótesis especifica 1 planteada en 

el estudio, es decir: El involucramiento está relacionada con el desempeño 

laboral de los efectivos policiales de la comisaria familia-Puno 2023. 

Entonces la relación entre el involucramiento y el desempeño laboral es un 

aspecto crucial en el ámbito organizacional, considerando que el 

involucramiento se refiere al nivel de conexión emocional, compromiso y 

motivación que los efectivos policiales sienten hacia su trabajo y la 

organización en la que trabajan,  cuando los mismos están involucrados en su 

trabajo, se sienten más conectados con los objetivos y valores de la comisaria, 

lo que puede tener un impacto significativo en su desempeño laboral. 
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Tabla 3. Relación de la consistencia organizacional en el desempeño laboral de los efectivos policiales de la Comisaria 

Familia Puno 2023. 

 

DESEMPEÑO LABORAL 

CONSISTENCIA 

ORGANIZACIONAL  

MALO REGULAR BUENO TOTAL 

Fi % Fi % Fi % fi % 

DÉBIL 4 10.81 7 18.92 0 0.00 11 29.73 

FLEXIBLE 6 16.22 4 10.81 5 13.51 15 40.54 

FUERTE 1 2.70 4 10.81 6 16.22 11 29.73 

TOTAL 11 29.73 15 40.54 11 29.73 37 100.00 

FUENTE: Cuestionario. 

r = 0.494*                       p = 0.002            significativo    
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Figura 3 Relación de la consistencia organizacional en el desempeño laboral de los efectivos policiales de la Comisaria 

Familia Puno 2023. 

 

FUENTE: Tabla 3 
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En la Tabla 3 y Figura 3, se expone los resultados de la relación de la 

dimensión de consistencia y el desempeño laboral, del estudio realizado a una 

población de 37 efectivos policiales de la comisaria de familia Puno de las 

cuales las frecuencias de mayor relevancia se obtuvieron para el nivel débil 

de consistencia y el nivel regular de desempeño laboral con el 18.92%, 

seguido del nivel flexible de consistencia y malo de desempeño laboral con 

16.22%. 

Así como también se tiene los resultados de la prueba correlacional de 

Pearson, se inicia señalando que la misma es estadísticamente significativa 

(p=0.002), así también se observa que el sentido de la misma es positivo, es 

decir cuando se mejora el nivel de la consistencia se espera un mejor 

desempeño laboral, respecto a la fuerza de la relación se indica que es regular 

puesto que r=0.494. A partir de estos resultados se aprueba la hipótesis 

especifica 2 planteada en el estudio, es decir: La consistencia está relacionada 

con el desempeño laboral de los efectivos policiales de la comisaria familia-

Puno 2023. 

La relación entre la consistencia y el desempeño laboral es fundamental para 

el éxito sostenible de cualquier organización, ya que la consistencia se refiere 

a la capacidad de mantener estándares, comportamientos y resultados de 

manera uniforme y constante a lo largo del tiempo. Cuando la consistencia 

está presente en el entorno laboral (comisaria), puede tener un impacto 

significativo en el desempeño de los empleados caso efectivos policiales y en 

el funcionamiento general de la organización. 
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Tabla 4. Relación de la adaptabilidad organizacional en el desempeño laboral de los efectivos policiales de la Comisaria 

Familia Puno 2023. 

 

DESEMPEÑO LABORAL 

ADAPTABILIDAD 

ORGANIZACIONAL 

MALO REGULAR BUENO TOTAL 

Fi % Fi % fi % fi % 

DÉBIL 4 10.81 6 16.22 1 2.70 11 29.73 

FLEXIBLE 5 13.51 6 16.22 4 10.81 15 40.54 

FUERTE 2 5.41 3 8.11 6 16.22 11 29.73 

TOTAL 11 29.73 15 40.54 11 29.73 37 100.00 

FUENTE: Cuestionario. 

r = 0.408*                       p = 0.012            significativo 
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Figura 4 Relación de la adaptabilidad organizacional en el desempeño laboral de los efectivos policiales de la Comisaria 

Familia Puno 2023. 

 

FUENTE: Tabla 4 
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En la Tabla 4 y Figura 4, se expone los resultados de la relación de la dimensión 

de adaptabilidad y el desempeño laboral que se realizó a una población de 37 

efectivos policiales de la comisaria familia de las cuales las frecuencias de 

mayor relevancia se obtuvieron para el nivel débil de adaptabilidad y el nivel 

regular de desempeño laboral con el 16.22%, seguido del nivel fuerte de 

adaptabilidad y bueno de desempeño laboral con 16.22%. 

Se tiene los resultados de la prueba correlacional de Pearson, se inicia 

señalando que la misma es estadísticamente significativa (p=0.012), así 

también se observa que el sentido de la misma es positivo, es decir cuando 

se mejora el nivel de la adaptabilidad se espera un mejor desempeño laboral 

en los efectivos policiales de la comisaria familia, respecto a la fuerza de la 

relación se indica que es regular puesto que r=0.408. A partir de estos 

resultados se aprueba la hipótesis especifica 3 planteada en el estudio, es 

decir: La adaptabilidad está relacionada con el desempeño laboral de los 

efectivos policiales de la comisaria familia-Puno 2023. 

Entonces la adaptabilidad es esencial para el desempeño laboral exitoso tanto 

a nivel individual como organizacional, puesto que las organizaciones como 

una comisaría, que fomentan una cultura de adaptabilidad y apoyan el 

desarrollo de habilidades de sus efectivos para enfrentar cambios tienen más 

probabilidades de prosperar en un entorno laboral exigente y en constante 

cambio. La adaptabilidad permite a los efectivos policiales y a la propia 

comisaria mantenerse ágiles, innovar y enfrentar desafíos de manera 

eficiente, lo que puede conducir a un mayor éxito y crecimiento a largo plazo. 
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Tabla 5.  Desempeño laboral de los efectivos policiales de la Comisaria Familia Puno 2023. 

 

PRODUCTIVIDAD Y DESEMPEÑO LABORAL  

NIVEL MALO REGULAR BUENO TOTAL 

DIMENSIÓN/VARIABLE fi % Fi % fi % fi % 

PRODUCTIVIDAD LABORAL 15 40.54 11 29.73 11 29.73 37 100 

EFICACIA LABORAL 14 37.84 10 27.03 13 35.14 37 100 

EFICIENCIA LABORAL 14 37.84 11 29.73 12 32.43 37 100 

DESEMPEÑO LABORAL 11 29.73 15 40.54 11 29.73 37 100 

FUENTE: Cuestionario. 
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Figura 5 Desempeño laboral de los efectivos policiales de la Comisaria Familia Puno 2023. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

FUENTE: Tabla 5 
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En la Tabla 5, se exponen los resultados descriptivos del desempeño laboral, se 

tiene que para la dimensión de productividad laboral la mayor parte de efectivos 

policiales de la comisaria familia, se encuentran en el nivel malo con el 40.54%, 

de manera similar para la dimensión de eficacia laboral el 37.84% se halla en 

nivel malo, para la dimensión de eficiencia se obtuvo un 37.84% en nivel malo. 

En general para la variable de desempeño laboral se tiene al 40.54% en nivel 

regular. 
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DISCUSIÓN 

El principal hallazgo del estudio fue confirmar se ha encontrado una relación 

significativa entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de los 

efectivos policiales en la comisaria familia, dicha relación presenta un sentido 

positivo, puesto que al mejorar el nivel de dicha cultura se espera mejorar en la 

misma proporción el desempeño laboral. Así también se confirmó que se ha 

demostrado la existencia de una significativa relación para las dimensiones de 

involucramiento, consistencia y adaptabilidad, todas significativas y con sentido 

positivo y fuerza regular. 

Al respecto, Bambague, V., López, N., Núñez, G. (6), indican que se demostró 

que la coordinación y el control de los procesos y normas, son del tipo jerárquico 

cuando se realiza cualquier actividad en la empresa, asimismo se proyecta 

mayor flexibilidad en la toma de decisiones de sus actividades por parte de los 

colaboradores y tomando en cuenta el componente humano, por tanto, se 

identifica que una cultura organizacional adecuada tiene efectos positivos sobre 

el desempeño laboral del personal policial. 

Así también, Pazo, E., Velarde, O (4), en su estudio se demostró que no existe 

una relación entre la cultura organizacional y los modos de afrontamiento al 

estrés, pero se encontró una relación significativa entre el clima laboral y los 

modos de búsqueda, planificación y afrontamiento de apoyo emocional, por tanto 

se evidencia que la cultura organizacional tiene efectos positivos en la forma que 

los efectivos policiales afrontan situaciones de estrés por sobrecarga laboral, el 

mismo que se halla relacionado con su desempeño laboral, por lo que se 

concuerda con lo señalado en los resultados del presente estudio. 
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Mientras que, Carbajal, D., Rosales, E. (1), indican que su estudio obtuvo que 

las decisiones se toman directamente en las interacciones formales, la decisión 

diaria de cada personal de la comisaria y los procedimientos que se siguen de 

acuerdo a las reglas, se busca que el ambiente de trabajo sea como una familia 

unida por la confianza y lealtad, que sea un lugar bastante amistoso para realizar 

el trabajo, así como las personas compartan entre ellos muchas cosas, por lo 

que la cultura de la organización debe ser positiva para que el personal policía 

se desempeñe de forma eficiente, confirmando los hallazgos de la presente 

investigación. 

Finalmente, Martínez, R. (7); en su estudio en personal militar concluyó que, La 

cultura organizacional del SIDIE presenta una relación positiva alta con la 

motivación laboral, esto confirma los resultados del estudio, puesto que se 

confirma tanto la existencia de relación, así como el sentido positivo de la misma. 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: Se concluye que la relación entre las dos variables de estudio. Las 

frecuencias más relevantes se obtuvieron para el nivel débil de cultura 

organizacional y el nivel regular de desempeño laboral, con un 

18.92%. Le sigue el nivel fuerte de cultura organizacional y el buen 

desempeño laboral, con un 16.22%. 

                 Se determinó que existe una significativa relación de la cultura 

organizacional y el desempeño laboral de los efectivos policiales de la 

comisaria familia (p=0.006), la misma presenta un sentido positivo de 

r=0.442 puesto que al mejorar el nivel de dicha cultura se espera 

mejorar en la misma proporción el desempeño laboral. 

SEGUNDA: Se Obtuvo que la relación de la dimensión de involucramiento y el 

desempeño laboral, las frecuencias de mayor relevancia se 

obtuvieron para el nivel fuerte de involucramiento y el nivel bueno de 

desempeño laboral con el 18.92%, seguido del nivel flexible de 

involucramiento y regular de desempeño laboral con 16.22%. 

Se identificó que existe una relación significativa de la dimensión de 

involucramiento de la cultura organizacional y el desempeño laboral 

de los efectivos policiales de la comisaria familia (p=0.023), la misma 

presenta un sentido positivo de r=0.374 puesto que al mejorar el nivel 

de involucramiento se espera mejorar en la misma proporción el 

desempeño laboral. 

TERCERA: Se expone los resultados de la relación de la dimensión de 

consistencia y el desempeño laboral, las frecuencias de mayor 

relevancia se obtuvieron para el nivel débil de consistencia y el nivel 
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regular de desempeño laboral con el 18.92%, seguido del nivel flexible 

de consistencia y malo de desempeño laboral con 16.22%. 

Se identificó que existe una relación significativa de la dimensión de 

consistencia de la cultura organizacional y el desempeño laboral de 

los efectivos policiales de la comisaria familia (p=0.002), la misma 

presenta un sentido positivo de r=0.494 puesto que al mejorar el nivel 

de consistencia se espera mejorar en la misma proporción el 

desempeño laboral. 

CUARTA: Obteniendo los resultados se concluye que la relación de la dimensión 

de adaptabilidad y el desempeño laboral, las frecuencias de mayor 

relevancia se obtuvieron para el nivel débil de adaptabilidad y el nivel 

regular de desempeño laboral con el 16.22%, seguido del nivel fuerte 

de adaptabilidad y bueno de desempeño laboral con 16.22%.  

Se identificó que existe una relación significativa de la dimensión de 

adaptabilidad de la cultura organizacional y el desempeño laboral de 

los efectivos policiales de la comisaria familia (p=0.012), la misma 

presenta un sentido positivo de r=0.408 puesto que al mejorar el nivel 

de adaptabilidad se espera mejorar en la misma proporción el 

desempeño laboral. 

QUINTA: Se identificó que el desempeño laboral de los efectivos policiales de la 

comisaria familia-Puno se encuentra en nivel regular con el 40.54% 

de la muestra, las dimensiones que la componen como productividad, 

eficacia y eficiencia se hallan en nivel malo con el 40.54, 3784 y 37.84 

% respectivamente. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: Al jefe de la comisaria familia puno, se le recomienda y aconseja 

trabajar en conjunto, promover talleres de actividades físicas en 

un horario especifico donde los efectivos policiales puedan 

fortalecer los lazos personales y amicales entre colegas. 

SEGUNDA: A los comandantes de guardia de la comisaria de familia puno, se 

les recomienda inculcar los valores en los efectivos policiales ya 

que estos hacen que las personas en general tengan un buen 

trato con respeto, empatía y amabilidad entre colegas de trabajo 

como también a los usuarios de esta y demás comisarias. Así 

mismo, pueda crearse un área especifico donde se pueda trabajar 

estos aspectos de cultura organizacional y demás temas, para lo 

cual un área de psicologia para el seguimiento del bienestar de 

los efectivos policiales.  

TERCERA: A los jefes de grupo de la comisaria familia puno, se les 

recomienda que se involucren más en el aspecto de la 

socialización entre colegas y en el cual se pueda generar un buen 

ambiente y clima laboral, donde el beneficio es un trabajo en 

equipo por el bien de los ellos y la comunidad  

CUARTA:  Al jefe de medidas de protección se les recomienda fomentar y 

ser partícipes de las actividades recreacionales en el cual se 

aprecia y se consolida las relaciones sociales entre colegas, como 

la unión, la empatía, el compañerismo y sobre el trabajo en equipo 

para un buen desempeño laboral. y sobre todo el bienestar en 

cada uno de ellos como personas. 
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QUINTO:         Al jefe de la comisaria familia puno, organizar capacitaciones y 

talleres que refuercen los conocimientos de los efectivos 

policiales. Así mismo, la implementación documentaria para 

garantizar la eficacia y un buen desempeño laboral en dicha 

comisaria por parte de los efectivos policiales hacia la población. 
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ANEXOS 
 



 

 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Problema Objetivo Hipótesis 
Variable y 

dimensiones 
Metodología 

Problema general 
¿Cuál será la relación de la 
cultura organizacional en el 
desempeño laboral de los 
efectivos policiales de la 
comisaria familia-Puno 2023? 

Problema especifico  
 ¿Cuál será el involucramiento 
relacionado al desempeño 
laboral de los efectivos 
policiales de la comisaria 
familia-Puno 2023? 
¿Cuál será la consistencia 
relacionada al desempeño 
laboral de los efectivos 
policiales de la comisaria 
familia-Puno 2023?? 
¿Cuál será la adaptabilidad 
relacionada al desempeño 
laboral de los efectivos 
policiales de la comisaria 
familia-Puno 2023?? 
¿Cómo será el desempeño 
laboral de los efectivos 
policiales de la comisaria 
familia-Puno 2023?? 

Objetivo general 
Determinar la relación de la 
cultura organizacional en el 
desempeño laboral de los 
efectivos policiales de la 
comisaria familia-Puno 2023 

Objetivos específicos 
Identificar el involucramiento 
relacionado con el 
desempeño laboral de los 
efectivos policiales de la 
comisaria familia-Puno 2023 
Identificar la consistencia 
relacionado con el 
desempeño laboral de los 
efectivos policiales de la 
comisaria familia-Puno 2023 
Identificar la adaptabilidad 
relacionado con el 
desempeño laboral de los 
efectivos policiales de la 
comisaria familia-Puno 2023 
Identificar el desempeño 
laboral de los efectivos 
policiales de la comisaria 
familia-Puno 2023 

Hipótesis general 
La cultura organizacional está 
relacionada con el desempeño 
laboral de los efectivos policiales 
de la comisaria familia-Puno 
2023 

Hipótesis específicas 
El involucramiento está 
relacionado con el desempeño 
laboral de los efectivos policiales 
de la comisaria familia-Puno 
2023 
La consistencia está relacionada 
con el desempeño laboral de los 
efectivos policiales de la 
comisaria familia-Puno 2023 
La adaptabilidad está 
relacionada con el desempeño 
laboral de los efectivos policiales 
de la comisaria familia-Puno 
2023 
La productividad está 
relacionada con el desempeño 
laboral de los efectivos policiales 
de la comisaria familia-Puno 
2023 

Variable 1 
Cultura 
organizacional 
Dimensiones 
Involucramiento 
Consistencia  
Adaptabilidad 
Misión 
Variable 2 
Desempeño laboral 
Dimensiones  
Productividad 
laboral 
Eficacia laboral 
Eficiencia laboral 

Tipo: 
Cuantitativo 
Nivel de 
investigación: 
Descriptivo 
Correlacional  
Diseño: 
No experimental 
Población: 
37 efectivos 
policiales que 
laboran en la 
comisaria familia – 
puno. 
Técnicas: 
Encuesta  
Instrumento:  
Cuestionario 
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