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RESUMEN

La investigacién propuso como objetivo determinar la relacion entre desemperio
laboral y cultura organizacional en la Division de Redes Integradas de Salud
Policial Lima Este, 2023. Se empled una metodologia con enfoque cuantitativo,
de tipo basica, disefio no experimental y alcance descriptivo-correlacional. La
muestra se integré por 55 empleadores de la Divisidon de Redes Integradas de
Salud Policial Lima Este, quienes fueron evaluados través de dos cuestionarios,
los cuales fueron validados a través del juicio de expertos, y también se hall6 su
confiabilidad. Los resultados determinaron que existe relacion significativa entre
desempeno laboral y cultura organizacional en la Division de Redes Integradas
de Salud Policial Lima Este, 2023. (sig. bilateral = 0.000, rs = 0.494).

Palabras clave: Desempefio laboral, cultura organizacional, salud

policial, empleadores.



ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between work
performance and organizational culture in the Division of Integrated Police Health
Networks Lima Este, 2023. A methodology with a quantitative approach, basic
type, non-experimental design and descriptive-correlational scope was used. The
sample was made up of 55 employers from the Lima Este Integrated Police
Health Networks Division, who were evaluated through two questionnaires, which
were validated through expert judgment, and their reliability was also found. The
results determined that there is a significant relationship between work
performance and organizational culture in the Division of Integrated Police Health
Networks Lima Este, 2023. (bilateral sig. = 0.000, rs = 0.494).

Keywords: Job performance, organizational culture, police health,

employers.



l. INTRODUCCION

En el campo internacional, los servicios de salud tienen como cargo el
fortalecimiento y promover en los paises de la region, teniendo como objetivo
buscar la solidaridad, equidad y el derecho a la salud para impulsar el avance en
direccién de la salud universal (OMS, 2023). Es por ello, que cumple un papel
importante el desempefio laboral en los servicios de la salud, debido a la
satisfaccion personal y profesionista de los empleadores que tienen en su
ambiente laboral, que se determina por la gestion y direccion, compensaciones,
interés y atraccion por las actividades realizadas, las condiciones de trabajo, asi
como el nivel de logro, desarrollo del equipo e individual. Por lo tanto, el capital
humano es una de las cosas mas importante que tienen las organizaciones de
salud para lograr sus metas, relacionandose con el bienestar y productividad de
los trabajadores (Lumbreras, 2022).

De misma forma, la cultura organizacional es la consolidacién de procesos
participativos y democraticos que estimulan la integracion de equipos refiere a
un espacio de trabajo mas cooperativo e integrado, destacando la comunicacion,
la confianza, la participacion y la autonomia en el proceso de eleccion de sus
lideres, demostrando una mayor inversion en capital social de las organizaciones
(Bernardes et al., 2020).

Segun Bustamante et al. (2022), realiz6 una pesquisa en ecuador sobre
el clima organizacional y el desempefio laboral mencionando que son temas de
gran relevancia hoy en dia para todas las instituciones, porque tienen como
objetivo mejorar su ambiente de labores para asi incrementar la productividad
sin perder al recurso humano. En donde, ponen en practica sus habilidades,
oportunidades mentales o fisicas obteniendo un rendimiento profesional, los
trabajadores son el medio indispensable para desarrollar con éxito y efectividad
una compafia, es por ello por lo que las instituciones o empresas buscan
aumentar el desempefio de sus trabajadores a través de continuos programas
de desarrollo y capacitacion, para perfeccionar sus recursos humanos y crear

ventajas competitivas.



Es importante recalcar sobre el clima organizacional son las dificultades o
facilidades que dan como evidencia al empleador reducir o incrementar su
rendimiento. Por lo tanto, la labor tiene como respaldo buscar ordenar la
informacion valiosa en relacion que se da entre desempefio laboral y el clima
organizacional (Lucas y Ureta, 2019).

Ministerio de Salud (MINSA), busca la participacién coordinada y sinérgica
de las direcciones y oficinas para el logro los objetivos estratégicos
Institucionales, para promover un ambiente de trabajo agradable y estimulante
para los servidores. Las apreciaciones que tengan los servidores sobre los
factores psicosociales y ambientales definen al clima organizacional de la unidad
o0 centro de trabajo, en la medida de que los servidores perciban un buen
ambiente de trabajo y se sientan satisfechos con ello, donde se fortalecera el
compromiso Y el logro de las metas institucionales (MINSA, 2019).

Esto evidencia que existe una situacion problematica en la Division de
Redes Integradas de Salud Policial Lima Este debido que se puede observar
diferencias entre el personal produciendo conflictos internos, conllevando a un
mal clima laboral, ya que un adecuado clima organizacional permite ser
competentes entre los miembros de trabajo, asi mismo adaptarnos a las
exigencias y necesidades de nuestra poblacion policial, brindando una atencion
de calidad. Asi mismo, se observa la molestia de los usuarios debido a la falta
de personal profesional, insumos (medicamentos) y quejas referentes a las
instalaciones causando cierta desaprobacion de los usuarios. Es por ello, que
los estudios el desempeno laboral y el clima organizacional se relacionan
ayudando asi el desarrollo fundamental de la percepcion del personal sobre la
institucion; por otra parte, un mal clima organizacional puede poner en evidencia
la insatisfaccion del usuario, pudiendo afectar el rendimiento del profesional
hacia la salud del usuario.

El problema general es: ;Como se relaciona el desempefio laboral y
cultura organizacional en la Division de Redes Integradas de Salud Policial Lima
Este, 20237 Problemas especificos son: ;Como se relaciona el desempefio
laboral con las dimensiones (1) la implicacion; (2) la consistencia; (3) la
adaptabilidad y (4) la mision organizacional en la Division de Redes Integradas
de Salud Policial Lima Este, 20237



En la justificacion tedrica del presente estudio se considerd que se lleve a
cabo con el fin de contribuir al conocimiento cientifico e informar como el
desempeno laboral y cultura organizacional influye en los servicios de la salud,
dando a conocer las debilidades y fortalezas que tienen que llevar estas
dimensiones de la mano para una mejor atencién al usuario. Asimismo, tiene
justificacion practica porque existe la necesidad identificar como afecto el
desempeno laboral con la cultura organizacional para establecer una relacién
entre las variables, para que de esta manera poder formular métodos para asi
aumentar la satisfaccién de los atendidos y mejorar la calidad de atencion. Del
mismo modo, se considera una justificacion social porque se busca informar
coémo afecta el desempefio laboral y la cultura organizacional sobre la atencién
del usuario. Finalmente, justificacion metodoldgica, el presente estudio
necesitara que los instrumentos sean verificados minuciosamente con las
pruebas de fiabilidad y validez por parte de expertos. Ademas, los resultados
hallados ayudaran significativamente a la instituciéon educativa y serviran como
base para futuras pesquisas en el campo nacional.

Como objetivo general se tuvo en cuenta: Determinar la relacién entre
desempeno laboral y cultura organizacional en la Division de Redes Integradas
de Salud Policial Lima Este, 2023. Los objetivos especificos son: Determinar la
relacion entre desempefio laboral y las dimensiones (1) la implicacion (2) la
consistencia; (3) la adaptabilidad y (4) la misién organizacional en la Division de
Redes Integradas de Salud Policial Lima Este, 2023.

La hipotesis general es: Existe relacion significativa entre el desempeno
laboral y la cultura organizacional en la Division de Redes Integradas de Salud
Policial Lima Este, 2023. Las hipotesis especificas son: Existe relacion
significativa entre el desempenio laboral y las dimensiones (1) la implicacion; (2)
la consistencia; (3) la adaptabilidad y (4) la misién organizacional en la Division
de Redes Integradas de Salud Policial Lima Este, 2023.



Il MARCO TEORICO

Los antecedentes internacionales, Pino et al. (2021) realizaron una
pesquisa en Ecuador buscando indagar la influencia del clima organizacional en
el desempenio laboral en el Hospital, 2020. El estudio es cuantitativo, analitico,
correlacional y descriptivo; y tipo empirico, participaron 30 usuarios. Se obtuvo
que un 10% de los usuarios indicaron que muy pocas veces existe comunicacién
interpersonal adecuada en el centro de trabajo y el 17% indicaron “algunas
veces”. Se observd simultaneidad en la seleccion de algunas respuestas con
semejantes porcentajes en los items de las dos variables, el 7% de encuestados
indic6 que el medio ambiente en el que laboran les permite desenvolverse
adecuadamente puede ocurrir algunas veces; por otro lado, 43% indico que
ocurre casi siempre. Sobre la produccion acorde a las politicas del centro
hospitalario, el 7% indico cumplirlo algunas veces; por otro lado, el 43% casi
siempre. Se concluyd, que presenta una directa correlacion a través de las dos
variables estudiadas en los empleados.

Baltazar et al. (2022) realizo una pesquisa en México que buscaron en
determinar la relacion entre la satisfaccion laboral, cultura organizacional con el
desempeno de los empleados. Es analitico, correlacional, realizado a ciento
veinticinco personas se solicitd. Se realizd con el programa estadistico SPSS,
donde se hallé una distribucion normal usando la R de Pearson. Tuvo como
resultado que el desempefio laboral fue alto, la cultura organizacional obtuvo en
adaptabilidad 67% y un nivel medio con 71% en consistencia. La satisfaccion
laboral obtuvo un nivel medio; asimismo, en satisfaccion 96% y motivacién 98%.
Las dos variables tuvieron una relacion en adaptabilidad con calidad y relaciones
interpersonales (p=0.01), relaciones interpersonales y consistencia con calidad
p=0.01. En desempefio y satisfaccion laborales, asimismo, presenta una relacion
en misién con satisfaccion y calidad con trabajo en equipo p=0.05.

Molina (2019) realiz6 un estudio en Ecuador, busca establecer la
influencia de la cultura organizacional en el desempefio. Se encuestaron a 312
personas, donde utilizaron 2 instrumentos, con 98 preguntas. El método que se
realizo fue légico inductivo, donde utilizaron el programa SPSS estadistico. Asi
mismo, se realizd la prueba Alfa de Cronbach donde arrojé como resultado un

0.914, dando un nivel alto de confiabilidad; en la hipétesis general se realizé el
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Rho que dio un nivel correlacional significativo (0.234); demostrando que, mayor
desempeno laboral, mejor clima organizacional.

Ortiz et al. (2019) ejecutaron una pesquisa en Colombia busco identificar
la incidencia de la cultura organizacional en la productividad laboral a partir de
investigaciones. La pesquisa fue no experimental, correlacional y transversal. Se
concluyo que es de suma importancia la cultura organizacional y sus elementos,
para llegar a la mayor productividad en el centro de trabajo, del cual es reflejado
en los resultados obtenidos y ayuda a alcanzar al objetivo, teniendo como base
identificar los componentes que afectan en la competencia de los empleadores
dentro de un centro de trabajo.

Ponce (2021) realizé una pesquisa en Ecuador que busco evaluar la
influencia de la cultura organizacional en el desemperio laboral del trabajador. El
disefio fue no experimental y transversal; donde se realiz6 encuestas a 35
personas. Concluyendo que el 91% de las dos variables estudiadas influyen en
los empleadores de esta entidad presentan un alto indice de satisfaccion y un
buen desempefo laboral, evidenciandose que estos items se miden con una
frecuencia de una vez al afio, para conocer las posibles implementaciones de los
planes de mejora correspondientes y falencias por parte de los gerentes.

Hernandez (2021) realizé un estudio en México para evaluar la cultura
organizacional y los estilos de liderazgo sobre la base de la comunicacion. Fue
transaccional, correlacional, cuantitativa y descriptiva. Se realizé un cuestionario
a 152 trabajadores y 16 directivos, donde se obtuvo un 0,86 de coeficiente de
confiabilidad Alpha de Cronbach. Se observa en su resultado una calidad de
clima “regular” para todo el departamento de trabajo. Se concluyé que la cultura
organizacional se presenta baja comun que se generan los problemas
comunicativos dentro de la institucion. Esto da como resultado que no se
encuentre una buena relacidon o comunicacion a través de los trabajadores vy
jefes, trayendo como consecuencia un desequilibrio del clima laboral propiciada,

por el estilo de liderazgo utilizado.

Con respecto a los antecedentes nacionales Livia (2019) realizé una
pesquisa que tuvo como proposito evaluar las siguientes variables el desempefio
laboral y el clima organizacional. La pesquisa fue cuantitativo, correlacional,

transversal, donde participaron 234 empleados que realizaron una encuesta
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sobre las dos variables. Se utilizé el Rho donde tuvo como resultado que el 49,1
% de desempefio laboral promedio y 83,3 % manifestaron clima organizacional
por mejorar. Se concluyo las variables estudiadas tienen relacion entre si con el
personal de salud.

Lucano et al. (2020) realizaron una investigacion para determinar el
desempeno laboral y el clima organizacional en los empleadores. Se realizé una
encuesta, se empled el Rho y la prueba Chi-cuadrado. Donde dio como
resultados que las dos variables estudiadas estuvieron en el promedio (46.7% y
71.7%, respectivamente). Las dimensiones del clima organizacional se
correlacionaron significativa y teniendo una intensidad moderada en su resultado
(r: 0.417; p=0.001), el clima relacionado con el desempefio fue el clima en la
organizacion (r: 0.432; p=0.001), y el disefio laboral (r: 0.425; p=0.001). Donde,
el capital humano es el unico item no relacionada con el desempeio en las
labores (r: 0.244; p<0.05).

Herrera (2021) realiz6 una investigacion que tiene como finalidad
identificar si existe relacion a través del desempefio laboral y el clima
organizacional en el Minsa. Fue método hipotético deductivo, cuantitativa, tipo
basico, de un disefio y nivel correlacional descriptivo; realizado en 80 sujetos,
que fueron evaluados por una encuesta. Concluyendo que, con el analisis de
Rho de Spearman, existe una relacion en un nivel positivo fuerte entre las dos
variables (Rs=0.778, p<0.05), lo que nos da a entender que, existe una conexién
entre la eficiencia y la cultura organizacional en el trabajo en el instituto.

Achahui et al. (2021) realizaron una investigacién que busca la conexién
de la cultura organizacional con el desempefio laboral, Cusco. La pesquisa es
cuantitativo, aplicada, no experimental, se encuestaron a 47 personas.
Concluyendo que la conexion entre las variables estudiadas tuvo un (p<0,05) de
nivel de significancia, por tanto, existe una conexion entre las dos variables con
una correlacion de 0,626. La relacion entre el desempefio laboral y la implicaciéon
obtuvo una significancia de p<0,05, que evidencia que se tiene un valor de
relacion (0,481). La consistencia con el desempeno laboral obtuvo una sig. de
p<0,05, que refleja una relacion con un valor de 0,526 en moderado. La
adaptabilidad con el desempefio laboral obtuvo un p<0,05 de significancia,

evidenciando que la relacion es de un 0,480 con un valor bajo. La mision con el



desempeno tuvo p<0,05 de significancia, concluyendo que la relacion es de un
0,495 con un valor bajo.

Esteves (2021) realizé una investigacion que busca determinar de qué
manera la cultura organizacional incide en el desempefio laboral. Fue
cuantitativa, corte transversal, basica, no experimental, descriptivo -
correlacional. Se encuestaron a 120 trabajadores. Dando como resultados, que
los empleadores obtuvieron un nivel alto con la variable cultura organizacional
(30,3%) y en el desempeio laboral obtuvieron un 32,8% con un nivel alto.
Ademas, se comprobd que presenta una correlacion directa y sig. entre las
variables, obteniendo un 0,965 (p<0,05) en la R de Pearson. Se concluyo, que
mientras haya una mejor cultura organizacional, los empleadores tendran niveles
optimos en base a la realizacion de sus funciones en el ambito institucional,
teniendo asi un mayor desempefio.

Jose (2018) ejecutd una pesquisa busco determinar la relacion a través
del desempefio laboral y el clima organizacional (Moquegua). Es tipo
correlacional, descriptivo, transeccional, de disefio no experimental donde se
evalua a 31 trabajadores que participaron en el estudio; en los cuales se realizo
los cuestionarios de las dos variables estudiadas. Se determino que si presenta
una relacién importante y directa (Pearson r=0.629) a través de las variables
estudiadas en los empleadores administrativos y en donde p = 0,000 (sig.
bilateral).

Perez et al. (2021) realizaron una pesquisa para establecer la relacion a
través el desempefio laboral y la compensacién profesional en las areas de
administracion. El estudio fue basica correlacional. Participaron 77 trabajadores;
donde, se aplicé una encuesta. Donde se obtuvo que el desempefio en el trabajo
tuvo un 43% catalogandolo con un nivel Regular, por otro lado, la compensacion
profesional tuvo un nivel Regular con un 45%. Ademas, existe una conexion de
importancia positiva entre la dimension desempefio laboral y la compensacion
econdémica (Pearson r = 0,923). Asimismo, entre la compensacion no econémica
con el desempeno en el trabajo (Pearson r = 0,873). Finalmente, se hallé una
alta conexion positiva entre el desempefio en el trabajo con la compensacion
profesional (Pearson r = 0,919). Ademas, se determina que aproximadamente el
desempeno en el trabajo se da por una compensacién del empleador de un 84%,

determinando un coeficiente de (0.844).



Tochén (2020) realizé una pesquisa con el objetivo de determinar la
relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral. Fue no
experimental, basico, descriptivo correlacional, transversal. Se encuest6é a 37
funcionarios. Se hall6 que la cultura organizacional obtuvo un nivel medio (76%),
asimismo, las dimensiones adaptabilidad y consistencia presentaron un nivel
medio (81%), y la implicacién obtuvo un nivel alto (51%), en la variable
(desempefio laboral) obtuvo un nivel medio (65%), asi como la técnico
profesional y conducta laboral de 68 y 57%, por otro lado, la productividad obtuvo
un nivel alto (65%). Se concluyo que la consistencia, adaptabilidad e implicacion
como dimension de la cultura organizacional guarda relacion medio con las
variables estudiadas guardan una relacién, donde los coeficientes, la correlacion
de .613 y a de Cronbach fue .000, donde la hipotesis es aceptada.

La epistemologia del presente estudio se da desde una perspectiva
positivista porque tiene como objetivo buscar el conocimiento, donde se
encuentra la validez y el origen que forma el criterio del verdadero conocimiento.
(Guaman et al.,, 2020) Asi mismo, se tiene en cuenta que la presente
investigacion es cuantitativa en donde se sustenta en una epistemologia. De
manera que la epistemologia positivista pretende dar explicaciones
cuantificables, objetivas y medibles de la realidad. (Rojas et al., 2021) Se busca
determinar si las variables estudiadas en el trabajo de la division de redes
integradas de salud policial Lima Este, 2023 que esta compuesto por tres
unidades afectan al rendimiento laboral.

La primera variable del presente estudio es el desempenfo laboral segun
Rojas (2019) refiere que un trabajador se conforma por factores determinantes
relacionando la salud laboral en el centro de trabajo. La labor se da mediante el
proceso de realizar habilidades, energias y conocimientos. Asimismo, demanda
intercomunicacion entre los jefes y trabajadores; ademas, de continuar con las
politicas y reglas del centro de trabajo, cumpliendo en vivir nuevas circunstancias
laborales y en el desempefio; correspondiendo a un conjunto de circunstancias
que se desarrollan durante el horario laboral. El desempefio en el centro de
labores es la actividad que el empleador realiza para lograr las metas en su
centro de trabajo. Es por ello por lo que se tienen las siguientes dimensiones:

La primera dimensién es el comportamiento contraproducente se entiende

cuando los individuos tienen la falta de superacidon a partir de la labor
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desempenado como un pronosticador de los comportamientos que afectarian a
su labor. Cabe mencionar, que se establecen por el constante intercambio de
beneficios obtenidos por otros dentro del contexto laboral y su relacién con la
alineacion, las cuales abarcan la impotencia en su trabajo desempefado o la
ausencia de control, y ausencia del significado en su desempefado laboral, en
donde, su sentir es que su trabajo no resulta ser influenciado en el proceso de
produccion de su centro de labores (Alvarez et al., 2021).

La segunda dimension es el desempefio en la tarea, se da cuando el logro
de las responsabilidades de un centro de trabajo va de acuerdo con los
conocimientos y capacidades, en donde contribuyen a la empresa directa o
indirectamente incluyendo las tareas descritas para cada puesto. Es por ello, que
implica el logro de las responsabilidades y las areas en determinado centro
laboral. Por lo tanto, el nucleo técnico de la organizacion pueda contribuir directa
o indirectamente (Bautista y Cienfuegos, 2020).

La tercera dimension es desempeiio en el contexto juega un papel
importante porque influye considerablemente en los trabajadores, dado que
estos deben de transformar el centro de trabajo mas eficiente, con el fin de
obtener impactar en alcanzar altos niveles de productividad y los objetivos de la
empresa. Asi mismo, ayuda a realizar el logro de cambios eficientes en el centro
de trabajo, ademas, estimula a cambiar los comportamientos, las actitudes y la
cultura de los trabajadores, con el objetivo de contribuir a la eficiencia del trabajo
(Vargas y Gomez, 2022).

La segunda variable es el clima organizacional segun Espiritu et al. (2020)
lo define como el comportamiento y conducta del equipo, cuando se fortalece la
organizacion en varios de sus componentes. Ademas, menciona que generar y
reconocer cambios acertados en la cultura organizacional para lograr definir
actividades y procesos concretos para que el nivel de la restructuracién de la
capacidad de gestién fortalezca a la cultura organizacional teniéndolo proactivo
de espacios productivos. Asi mismo, mejorar la gestién laboral da un
mejoramiento continuo del manejo de la comunicacién externa como interna,
productivos y procesos proactivos.

Primera dimension de la segunda variable es la implicacién se refiere
cuando el empleador conduce a mayores niveles de satisfaccién laboral,

bienestar subjetivo, satisfaccion con la vida y enriquecimiento entre las esferas
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del trabajo y la familia. Es por ello que las organizaciones quieren contar con
empleados consustanciados con sus empleos para que las organizaciones
dispongan de miembros emocionalmente mas comprometidos, perseverantes,
dedicados, proactivos, motivados intrinsecamente y dispuestos a realizar
esfuerzos extraordinarios para alcanzar las metas e incrementar su desempeno.
(Solana, 2019). Por otro lado, la segunda dimension de la segunda variable es
la consistencia se refiere a la aportar ideas y concepciones a través de contextos
o situaciones diferentes que pueda presentar el centro de trabajo. (Martinez,
1996)

Como tercera dimensién de la segunda variable es la adaptabilidad donde
nos refieren que en los Ultimos afnos se puede observar que presenta
modificaciones disruptivas en las organizaciones, o el uso de recursos
tecnologicos y las herramientas. Asi mismo, la adaptabilidad es la capacidad que
tiene una persona para afrontar cambios en su entorno de trabajo que es
cambiante, tiene las caracteristicas de ser proactiva afrontando las exigencias
del centro de trabajo; la adaptabilidad permite incrementar el grado de
sincronizacion del trabajador con el trabajo, alineandose a las necesidades del
trabajo y los requerimientos de su puesto de trabajo. Cuando un empleador se
adapta, responde de manera asertiva a las condiciones cambiantes, esta
determinado por responder a las conjeturas del entorno y la capacidad de
aprender (Arias, 2021).

Como cuarta dimension de la cuarta variable es la mision, se dice que es
el comienzo de las actividades del centro de trabajo; Es por ello, que se da
cuando la empresa establece enfrentar unos retos determinados y relaciona el
aspecto laboral. La mision, expresa la razon de ser del centro de trabajo; asi
mismo, se indica que la mision es el motivo que conduce la creacion de la

organizacion (Giuliani et al., 2022).
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. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigaciéon

La pesquisa fue cuantitativa, Jalanoca (2019) refiere que se da por un
proceso de medicion objetiva de las variables consideradas en la investigacion.
Asimismo, Palacios (2019) menciona que se busca investigar la realidad
problematica con datos que evidencien empiricamente contenidos de elementos

0 aspectos de las variables.

3.1.1. Tipo de investigacion

Es de tipo basico, Alvarez (2020) se da cuando la pesquisa se dirige a
resolver una problematica, asi como conseguir un nuevo conocimiento de
manera sistematica, teniendo como objetivo aumentar el conocimiento de una

realidad.

3.1.2. Diseno de investigacion

Tuvo un disefio no experimental, se ejecuté mediante encuestas, las
variables que se estudiaran no se encuentran sometidas a estimulos
experimentales; de otro lado, sera una investigacion no habra manipulacion
deliberada de las variables. EI método fue el hipotético deductivo, se da por una
forma légica de pensamiento basandose en las suposiciones generales para
llegar a una conclusion (Pérez y Cruz, 2014).

Se siguié un alcance descriptivo-correlacional, donde describen las
variables y en donde, se busca relacionarlas para que se den una forma natural
entre ellas (Sousa et al., 2007).

Al mismo tiempo, tuvo un corte transversal donde puede tener como
doble propdsito analitico y descriptivo. Donde tiene como objetivo principal, hallar

la continuidad de la poblacién estudiada (Rodriguez y Mendivelso, 2018).
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Figura 1
Disefio correlacional

02

Doénde:

M = 55 empleadore la divisién de redes integradas de salud policial Lima
Este.

01 = Desempefio laboral

02 = Cultura organizacional

r = Relacién entre variables

3.2. Variables y operacionalizacion
3.2.1. Desempeno laboral
Definicion conceptual: Segun Romero y Rosado (2019), es cuando los
trabajadores realizan acciones (habilidades) que puedan determinar su
desempeno, transmitiendo a otras personas de fuera del entorno del trabajo que
se encuentra a su alrededor, interviniendo de una manera negativa o positiva.
Definicién operacional: Se empleara un instrumento conformado con 3
dimensiones, que esta compuesto por 12 indicadores. Asimismo, se hallan en

escala ordinal y se conforman por 16 items politdmicos.

3.2.2. Cultura organizacional

Definicion conceptual: Se da en las ideologias, valores, creencias,
filosofia, expectativas, normas, actitudes y procesos, estos componentes
sentarian la base del entendimiento mutuo y la comunicacién que determinan el
desenvolvimiento de los empleadores, asi como sus coordinaciones generales y
sus procesos de integracion (Pedraja et al., 2020).

Definicion operacional: Se empleara un instrumento conformado por 4
dimensiones, que esta compuesto por 12 indicadores. Asimismo, se hallan en
escala ordinal, medido con la escala ordinal y se conforman por 36 items

politdmicos.
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3.3. Poblaciéon, muestra y muestreo
3.3.1. Poblacién

Segun Condori (2019), es la unidad para el analisis que se aplica en el
ambito especial donde se desarrollara la pesquisa. Asimismo, Ventura (2017),
refiere que es un conjunto de usuarios que tienen ciertos criterios que se
pretenden evaluar. Por ello, la poblacién estara conformada por 55 usuarios que
prestan servicio en la division de redes integradas de salud policial Lima Este,
2023.
- Criterios de inclusién
Personal de ambos sexos
Personal que se encuentre laborando en la division de redes integradas de salud
policial Lima Este.
- Criterios de exclusién

Personal que se encuentre de vacaciones

3.3.2. Muestra

Segun Lopez y Fachelli (2017), la muestra representativa es la poblacion
que se estudio en la pesquisa que sera de tipo cuantitativo donde la teoria de
probabilidades y del muestreo son elementos importantes para la toma de datos.
por ello, la muestra se conformara por 55 trabajadores de la division de redes

integradas de salud policial Lima Este, 2023.

3.3.3. Unidad de Analisis

Permite considerar una situacién particular dentro de un espacio amplio,
compuesto por elementos mayores. De este modo, lo consideramos como un
conjunto de capas o espacios que se desea estudiar. (Lopez y Seres, 2019). En
este caso se conformara por trabajadores para evaluar la relacién de las

variables estudiadas.
3.3.4. Muestreo

El muestreo nos permite determinar y clasificar que tamano tendra la

muestra, para disminuir costos y hallar con mejor exactitud; asimismo, de ahorrar
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dinero y tiempo, se previenen los errores operativos y de medicidn que conlleva
un censo (Corral, 2015).

En la pesquisa se utilizara un muestreo no probabilistico se da pese a ser
considerada poco drastica, son bastante frecuentes, es por ello que representa
a la poblacidon que se encontrara en el estudio, que informara los procesos

significativos para el estudio (Scharager y Reyes,2001).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se utilizé dos encuestas en donde se realizé las preguntas de desempefio
laboral y cultura organizacional, Romo (1998) es una herramienta importante
para la investigacion. Por otro lado, es un instrumento de recopilacion de datos.
Se utilizara el cuestionario, que es un conjunto de datos para obtener a partir de
cada usuario voluntario (DeCS, 2017).

La validez es la técnica debe realizarse de manera adecuada, en donde
el juicio de expertos es un procedimiento que requiere aplicar e interpreta sus
resultados obtenidos de manera acertada, eficiente y con toda la rigurosidad
estadistica y metodologica, para poder realizar una estimacion basada en la
informacion hallada de la prueba con los propésitos para la cual fue disenada.
(Escobar y Cuervo, 2008).

La confiabilidad, se entiende que es la consistencia de una medida, que
nos permite resolver problemas practicos como teéricos es aquella que parte del
estudio de qué tanto error de evaluacion existe en un instrumento de medicion,
(Virla, 2010). Es por ello por lo que los resultados se obtendran mediante el Alfa
de Cronbach, que se utilizé para evaluar la confiabilidad del tipo consistencia
interna de una escala, que dara de promedio las correlaciones a través de las

variables que hacen parte de un instrumento (Oviedo y Campo, 2005).

3.5 Procedimientos

El estudio se dio inicio realizando el permiso a la institucion donde se
recopilara informacion de las variables presentadas; asimismo, los instrumentos
seran validados por autoridades que tengan el grado de maestro o doctorado.
Después mediante un enlace se mandara a cada uno de los encuestados un

consentimiento informado y las encuestas que procederan resolverlas. Para la
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recopilacion de datos se hara mediante un cuadro en Excel, que posteriormente
seran agregadas al programa estadistico SPSS para evaluar las hipétesis, asi
mismo, continuar con la discusion de los hallazgos para determinar las

conclusiones y aportar en las recomendaciones.

3.6 Método de analisis de datos

Terminada la validacién del instrumento, se procedié a realizar la prueba
piloto y las respuestas fueron sometidas a la prueba de coeficiente alfa de
Cronbach. Por consiguiente, se le hizo entrega de los cuestionarios a la muestra
seleccionada, en donde los datos fueron transferidos y se ingresaron en el
software estadistico IBM-SPSS. Segun Rendon et al. (2016), el proceso
estadistico descriptivo es la rama de la estadistica que nos permite resumir, de
manera clara y concisa, los datos de un estudio ya sea en tablas, cuadros,
graficos o figuras. Cabe mencionar que antes de realizar el analisis descriptivo
es importante tener en claro los objetivos del estudio, asi como hallar las escalas
de medicion de las distintas variables que fueron registradas en la pesquisa.
Debido a que hay 55 usuarios en la muestra, se realizara la estadistica inferencial
iniciando con la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov para evaluar la
normalidad de los datos. Para la realizacion de la hipotesis se utilizé la prueba

no paramétrica de Rho Spearman.

3.7 Aspectos éticos

Se redacté las citas y referencias en estilo APA7 (2019) respetando los
derechos de autor. Por otro lado, se requerira permisos previos para el uso de
los instrumentos para la evaluacidn; asimismo, se requerira el consentimiento
informado de cada usuario previamente de realizar la pesquisa. Asimismo, los
datos seran evaluados sin manipulacion alguna por parte del averiguador.
Ademas, las consideraciones éticas discutidas se basaran en los principios
éticos de beneficencia, que promueven el bienestar de los usuarios en la
pesquisa; que evita cualquier tipo de dafo, principio de maleficencia; principio de
autonomia, que reconoce a cada participante como usuario y respeta su

caracteristicas y singularidad; y el principio de justicia, por lo que la tesis incluye
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un criterio para la eleccion de acciones éticas (Resolucion del Vicerrectorado de
investigacion N° 110-2022-UCV, 2022).

16



IV. RESULTADOS

Analisis descriptivo

Tabla 1
Desempefio Laboral
Nivel f %
Bajo 1 1.8
Regular 42 76.3
Bueno 12 21.8
Total 55 100

Se observa en la tabla 1, que los encuestado, el 76.3% distinguen un nivel
regular, en el nivel bueno se hallé un 21.8% y como bajo un 1.8%, con respecto

al desempenio laboral.

Tabla 1
Cultura organizacional
Nivel f %
No satisfecho 2 3.6
Regularmente 17 30.9
Satisfecho 36 65.4
Total 55 100

Se interpreta en la tabla 2, que el personal encuestado, el 65.4%
distinguen un nivel satisfecho, el 30.9% un regularmente satisfecho y el nivel no

satisfecho un 3.6%, en relacion con el clima organizacional.
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Analisis inferencial

Tabla 2

Prueba de normalidad

Variable/Dimension

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Desempefio laboral 0.086 55 0.200
Cultura organizacional 0.096 55 0.200
Implicacion 0.139 55 0.010
Consistencia 0.088 55 0.181
Adaptabilidad 0.106 55 0.200
Mision 0.106 55 0.185

Segun los resultados hallados en la Tabla 3, da a conocer que el valor de

la dimension “Implicacion” tuvo como resultado en la significacion de 0,010,

inferior de 0,05, indicando que la dimension investigada no se ajusta a una

distribucion normal. Es por ello, que para evaluar las hipotesis propuestas, se

empled la prueba de Spearman como método estadistico alternativo.
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Contrastacion de hipotesis

Hipétesis general

Ho: No existe relacion significativa entre el desempefio laboral y la cultura
organizacional en la Divisidon de Redes Integradas de Salud Policial Lima Este,
2023.

H1: Existe relacion significativa entre el desempefio laboral y la cultura
organizacional en la Division de Redes Integradas de Salud Policial Lima Este,
2023.

Tabla 3
Contrastacion de hipotesis general

Clima organizacional

_ Coef. 0.494
Desempefio
Spearman Sig. Bil. 0.000
laboral 55

Segun los resultados obtenidos en la Tabla 4, se observa que el valor Sig.
bilateral de 0,00, que es inferior al nivel de significancia convencional de 0,05,
que lleva a refutar la hipétesis nula (Ho). Es por ello, que se afirma con seguridad
que presenta una relacion significativa entre el desempefio laboral y la cultura
organizacional. Asimismo, hallando un rs = 0,494 indicando una correlacién

positiva media.
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Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre la variable A y la implicacion en
la Divisién de Redes Integradas de Salud Policial Lima Este, 2023.

H1: Existe relacion significativa entre la variable A y la implicacion en la

Division de Redes Integradas de Salud Policial.

Tabla 4
Contrastacion de hipotesis 01
Implicacion
_ Coef. 0.461
Desempenio
Spearman Sig. Bil. 0.000
laboral 55

Segun los resultados obtenidos en la Tabla 5, se observa que el valor Sig.
bilateral de 0,00, que es inferior al nivel de significacion convencional de 0,05,
que lleva a refutar la hipotesis nula (Ho). Es por ello, que se afirma con seguridad
que presenta una relacion significativa entre las variables A y la dimension.

Asimismo, se hall6é un rs = 0,461 indicando una correlacion positiva media.
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre la variable A y la consistencia en

la Divisién de Redes Integradas de Salud Policial Lima Este, 2023.

H1: Existe relacion significativa entre la variable A y la consistencia en la

Division de Redes Integradas de Salud Policial.

Tabla s

Contrastacion de hipotesis 02

Consistencia

_ Coef. 0.461
Desempefio
Spearman Sig. Bil. 0.000
laboral 55

Segun los resultados obtenidos en la Tabla 6, se observa que el valor Sig.
bilateral de 0,00, que es inferior al nivel de significancia convencional de 0,05,
que lleva a refutar la hipétesis nula (Ho). Es por ello, que se puede afirma con
seguridad que existe una relacion significativa entre las variables A y la

dimension. Con un rs = 0,461 que indica una correlacion positiva media.
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion significativa entre la variable A y la adaptabilidad en

la Divisién de Redes Integradas de Salud Policial Lima Este, 2023

H1: Existe relacion significativa entre la variable A y la adaptabilidad en la

Division de Redes Integradas de Salud Policial.

Tabla 7

Contrastacion de hipotesis 03

Adaptabilidad

Coef. 0.442
Desempefio
Spearman Sig. Bil. 0.001
laboral 55

Segun los resultados observados en la Tabla 7, se observa que el valor
Sig. bilateral de 0,01, que es inferior al nivel de significancia convencional de
0,05, que lleva a refutar la hipétesis nula (Ho). Es por ello, que se afirma con
seguridad que presenta una relacion significativa entre las variables A y la
dimensién. Asimismo, hallando un rs = 0,442 indicando una correlacion positiva

media.
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Hipotesis especifica 4

Ho: No existe relaciéon significativa entre la variable A y la mision
organizacional en la Divisién de Redes Integradas de Salud Policial Lima Este,
2023.

H1: Existe relacion significativa entre la variable A y la mision

organizacional en la Division de Redes Integradas de Salud Policial.

Tabla 8
Contrastacion de hipotesis 04
Mision
Coef. 0.435
Desempefio
Spearman Sig. Bil. 0.001
laboral 55

Segun los resultados observados en la Tabla 8, se observa que el valor
Sig. bilateral de 0,01, que es inferior al nivel de significancia convencional de
0,05, que lleva a refutar la hipotesis nula (Ho). Es por ello, que se afirma con
seguridad que presenta una relacion significativa entre las variables A y la
dimensién. Asimismo, hallando un rs = 0,435 indicando una correlacién positiva

media.
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V. DISCUSION

Segun Cedefio et al. (2021) la valorizacién del desempefio es considerado
como una evaluacion sistematica del actuar de cada empleador, del potencial de
desarrollo futuro que puede brindar en la institucion como en su cargo, por lo
tanto, sirve para juzgar o estimular el valor, las cualidades de alguien, la
excelencia, con relacién a sus funciones, actividades y las responsabilidades
propias del puesto. Es por ello, que todos los hallazgos del presente estudio
estan referidos por la variable desempefio laboral y las dimensiones de la cultura
organizacional de la divisidon Policial lima Este de la sanidad Policial, donde fue
ejecutado. Los resultados hallados en la pesquisa es que el 76.3% de
encuestados perciben que el desempefio laboral tiene un nivel regular; por otro
lado, el 21.8% refiere que el nivel es bueno, pero el 1.8% refiere que dicha
variable se halla a un nivel bajo.

Por otro lado, en relacién con la cultura organizacional, se verifica que el
65.4% de los participantes en el estudio refieren que esta se clasifica para un
nivel satisfecho, el 30.9% lo posiciona en un nivel normalmente satisfecho y el
3.6% en un no satisfecho. Asimismo, Perez et al. (2021) obtuvieron como
resultado en su estudio que el nivel de desempefio en el trabajo es de 43%
catalogado como nivel Regular asemejandose al resultado de nuestro estudio.
Por otro lado, en el estudio de Macias (2022) se evidencia que obtuvo un 83% la
alternativa siempre, sobre su variable desempefio de las funciones laborales a
comparacion de nuestro estudio, que el porcentaje mayor se da en el nivel
regular.

Baltazar et al. (2022) en un estudio realizado en México obtuvieron como
resultado que la satisfaccion laboral en sus tres dimensiones, un 98% en
motivacion, satisfaccién y sentido de posicion con 96% y un 84% en jerarquia
con nivel medio. Ademas, que en el desempefio laboral todas sus dimensiones
se calificaron con niveles y en su segunda variable que fue la cultura
organizacional mostro en consistencia 71% y un 67% de adaptabilidad. Ademas,
en sus dimensiones de cultura organizacional se hallé un 71% en consistencia,
58% en implicacion, 67% en adaptabilidad, y un 55% en mision fueron evaluadas
con nivel medio. Los resultados encontrados en esta pesquisa se asemejan a los

hallados anteriormente debido a la identificacion de diversos factores que
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contribuyen a la realidad problematica examinada. El objetivo final es garantizar
que cumplamos con las exigencias y necesidades de nuestra poblacion policial,
brindando una atencién de calidad trabajando en un ambiente armonioso.

En relacion con el objetivo general, se demuestra que existe relacion
significativa entre desempefio laboral y cultura organizacional (Sig. 0.00 < 0.05)
con un rs = 0,494 que indica una correlacién positiva media. Presentando una
semejanza en la pesquisa desarrollada por Jose (2018) en donde determiné que
existe una relacién importante y directa, el coeficiente de Rho (r=0.629) a través
de las variables desempefio laboral y clima organizacional en los empleadores
administrativos y en donde p-valor = 0,000 (sig. bilateral) es menor a 0,05. De
igual manera, Livia (2019) obtuvo que existe una relacion significativa entre las
variables de clima organizacional con el desempefio laboral del personal de
salud en estudio, con p < 0,000, concluyendo que las dos variables estudiadas
tienen una relacion. A nivel tedrico, es observa que el desempeio laboral esta
asociado con la cultura organizacional debido como se muestra en diversos
estudios llevan una relacion para el desenvolvimiento adecuado del personal
para asi trabajar en armonia y brindar una atencion de calidad. El objetivo
principal de esta iniciativa es lograr hallar un buen ambiente laboral para el
trabajador conllevando asi una mejor prestacion de los servicios a la poblacién
policial.

Es por ello, que un buen clima organizacional en la division Policial lima
Este de la sanidad Policial va de la mano con el desempefio laboral del personal
efectivo para un mejor rendimiento en su labor en la prestacion de servicio,
asimismo, tenemos como precedente los estudios mencionados que afirman la
relacion de las dos variables.

En relacion con el primer objetivo especifico, se hall6 que presenta una
relacion significativa entre la variable A y la implicacion en la Division de Redes
Integradas de Salud Policial Lima Este, 2023 (p=0.000 < 0.05) con un rs = 0,461
que indica una correlacion positiva media. Siendo semejantes a los encontrados
por Achahui et al. (2021) quienes encontraron un 0,000 <0.05 en su significancia,
por ende, se mantiene que la implicancia se relaciona con la variable A; ademas,
que se obtuvo un 0,495 del factor Rho de Spearman interpretando que es una
relacion positiva débil. Asimismo, Esteves (2021) obtuvo un 0,925 en el

coeficiente de correlacion y un P valor menor a 0,05, lo cual indica que existe
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correlacion positiva entre la dimension y la variable. Ademas, Tochén (2020) en
su estudio obtuvo un 0.029 en significancia y una correlacién de 0.359, de este
modo la relacién presentada demuestra la convergencia de las variables.

Este resultado con respecto a nuestro primer objetivo especifico tiene una
coincidencia con el estudio mencionado en donde se ve una relacion significativa
entre la variable Ay la dimensién de la implicancia, teniendo ambos estudios una
parecido con las medidas y propoésito realizados, ya que en las pesquisas se
probo que si presenta una relacion positiva entre la variable A y la dimension de
implicancia. Asimismo, todo esto evidencia que la implicancia organizacional, se
hace notar a nivel del empoderamiento del empleador, trabajo en equipo y el
desarrollo de capacidades. Es por ello, que es importante que los jefes
contribuyan a modelar la cultura organizacional para asi lograr un alineamiento
de las estrategias y asi a un futuro tener ventajas competitivas derivadas de una
mayor implicancia.

Es por ello, que la implicancia en la division Policial lima Este de la sanidad
Policial va de la mano con el desempefio laboral del personal efectivo debido a
que debe existir una cooperacion entre el personal de la divisién teniendo la
capacidad de comunicarse para asi obtener una mejor organizacion obteniendo
una mejor atencion a los asegurados.

Respecto al segundo objetivo especifico, se observd que existe relacion
significativa (Sig. Bilateral de 0.000 > 0.05) entre el desempefo laboral y la
dimension consistencia, con un rs = 0,461 que indica una correlacion positiva
media. Resultados similares al encontrado por Achahui et al. (2021) quienes
comprobaron que presenta relacion significativa entre las mismas variables
(p=.000) con el factor Rho de 0,555 interpretando que es una relacion positiva
media. Asimismo, Esteves (2021) obtuvo un 0,931 en el  coeficiente de
correlacion y un P valor menor a 0,05, lo cual indica que presenta correlacion
positiva. Tochéon (2020) en su estudio obtuvo una Rho de 0.507 y una
significancia de 0.001. Dando una relacion entre la dimensione y la variable,
aceptando la hipotesis estudiada. Asi mismo, un estudio realizado por Fernandez
et al. (2022) en obtiene el valor de P en 0.000 que asocia de manera significativa
con la variable; ademas, se observa una correlacion de 0.471. Dando a entender

gue a mayor consistencia sera mejor el desempefo del personal.
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El resultado obtenido en nuestro objetivo especifico tiene una coincidencia
con los estudios mencionado en donde se ve una relacién significativa entre la
variable A y la consistencia, obteniendo en los estudios una semejanza con las
medidas y proposito realizados, ya que en investigaciones mencionadas se
probd que si existe una relacion positiva. Todo esto destaca la existencia de la
importancia de la consistencia debido a la capacidad de integracion y
coordinacién en la institucion, que es fundamental en todas las areas de trabajo
para poder agilizar los procesos de atencion para la demanda de la poblacion
policial y derechohabientes. Es por ello, que la consistencia en la division Policial
lima Este de la sanidad Policial va de la mano con el desempeiio laboral del
personal efectivo para asi demostrar de que se puedan cumplir con las metas
estipuladas de corto, mediano y largo plazo.

El tercer objetivo especifico, presento relacién significativa (0.001 > 0.05)
entre el desempefio laboral y la adaptabilidad, Con un rs = 0,442 que indica una
correlacion positiva media. Resultados similares al encontrado por Achahui et al.
(2021) quienes comprobaron que presenta relacion significativa entre las mismas
variables estudiadas (p=0.000) en el factor Rho de Spearman se hall6 con un
0,617 entendiendo que es una relacién positiva media. Ademas, Esteves (2021)
hallé un 0,938 del coeficiente de correlacién y un P valor menor a 0,05, lo cual
indica que existe correlacion positiva. Tochon (2020) en su estudio obtuvo una
un valor inferior p = 0.019, y una correlacién de 0.383, aceptando la hipdtesis de
investigacion. Asi mismo, un estudio realizado por Fernandez et al. (2022) en
obtiene el valor de P en 0.000 que asocia de manera significativa con la variable;
ademas, se observa una correlacion de 0.457. Dando a entender que a mayor
adaptabilidad sera mejor el desempeno del personal.

Estos resultados obtenidos segun nuestro objetivo especifico tienen una
coincidencia con los estudios mencionado en donde se ve una relacion
significativa entre el desempefio laboral y la adaptabilidad, teniendo los estudios
una semejanza con las medidas y propoésito realizados, ya que en los estudios
mencionados se probd que si presenta una relacion positiva entre la variable y
la adaptabilidad. En donde, la adaptabilidad es una forma de asumir condiciones
en el trabajo, es por ello su importancia debido a que ayuda en incrementar la

disponibilidad y recursos de la institucién para que en un fututo se observen
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cambios para bien, y adaptarse a los trabajos cambiantes como el administrativo
o asistencial.

Es por ello, que la adaptabilidad en la divisiéon Policial lima Este de la
sanidad Policial va de la mano con el desempefio laboral del personal efectivo
debido que por la institucion el personal debe contar con esta dimension por los
constantes cambios que se pueden efectuar, sobrellevando situaciones de
adaptabilidad para asi poder desenvolverse adecuadamente en su ambiente de
trabajo.

En el cuarto objetivo especifico, se observdé que presenta relacion
significativa de 0.001 entre el desempefio laboral y la misién, con un rs = 0,435
que indica una correlacion positiva media. Resultados similares al encontrado
por Achahui et al. (2021) quienes comprobaron que si presentan relacion
significativa entre la variable y la mision (p=.000) con un 0,619 en el factor Rho
interpretando que existe una relacion positiva media. Asi mismo, un estudio
realizado por Fernandez et al. (2022) en obtiene el valor de P en 0.000 que
asocia de manera significativa con la variable; ademas, se observa una
correlacion de 0.470.

Estos estudios mencionados con respecto a nuestro objetivo especifico
tienen una coincidencia en donde se ve una relacion significativa entre la variable
y la mision, teniendo los estudios mencionados una semejanza con las medidas
y propoésito realizados, ya que en ambas investigaciones se probd que si
presenta una relacion positiva entre el desempefio laboral y la mision. Cabe
resaltar, que la mision debe ser clara para que se pueda actuar en base a lo
estipulado en la institucidon, generando asi al personal la proactividad y la accién
dinamica en el centro de trabajo.

Es por ello, que la misién en la division Policial lima Este de la sanidad
Policial va de la mano con el desempefio laboral del personal efectivo para asi
poder definir metas y aprovechar al personal para que dé un mejor rendimiento,
demostrando una mejor atencion y aceptacion de los asegurados.

Cabe mencionar que en el estudio realizado por Nikpour (2017) indica que
la cultura organizacional tiene efectos directos en el impacto positivo y
significativos sobre el desempeno organizacional, creyendo que la cultura

organizacional tiene la capacidad de aumentar el desempefio de la organizacion.
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Asimismo, Ahmed et al. (2014) afirmaron que todas las dimensiones de la
organizacion y la cultura influye en las diferentes perspectivas del desempefio
organizacional. Joseph et al. (2019) aportan mas evidencia en apoyo de la
influencia de la cultura organizacional en el desempeno, quienes sostienen que
la cultura actua como un estabilizador del comportamiento individual. Desde una
perspectiva funcional, la cultura organizacional se considera un medio de control
social mediante el cual se moldean y determinan el comportamiento.

Quispe (2015) refiere que el clima organizacional ayuda a determinar la
forma en que el empleador percibe su labor, productividad, rendimiento, y
desempeno laboral. Resultados similares obtuvo en diferentes revisiones
bibliograficas. Es por ello, que apoya a las hipétesis mencionadas en el estudio
rectificando que un buen clima laboral ayuda al desarrollo del empleador en su

desenvolvimiento en el trabajo.
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VI. CONCLUSIONES

Primera
Prevalece una relacion significativa entre el desempefo laboral y la

cultura organizacional en la Division de Redes Integradas de Salud Policial Lima
Este, 2023. (Sig. Bil = 0.000, rs = 0,494).

Segunda

Prevalece una relacién significativa entre el desempeno laboral y la
implicacion en la Division de Redes Integradas de Salud Policial Lima Este, 2023.
(Sig. Bil = 0.000, rs = 0,461).

Tercera

Prevalece una relacion significativa entre el desempefio laboral y la
consistencia en la Division de Redes Integradas de Salud Policial Lima Este,
2023. (Sig. Bil = 0.000, rs = 0,461).

Cuarta
Prevalece una relacion significativa entre el desempefio laboral y la

adaptabilidad en la Division de Redes Integradas de Salud Policial Lima Este,
2023. (Sig. Bil = 0.001, rs = 0,442).

Quinta

Prevalece una relacién significativa entre el desempefio laboral y la mision
organizacional en la Division de Redes Integradas de Salud Policial Lima Este,
2023. (Sig. Bil = 0.001, rs = 0,435).
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera

Se recomienda a los jefes de cada unidad que tomen en cuenta que se realice
capacitaciones y actividades al personal de cada establecimiento para que
conozcan en que consiste el desempefo laboral y la cultura organizacional;
asimismo, se debe realizar seguimiento constante que garanticen la mejora de
un buen ambiente laboral para asi brindar una atencion de calidad.

Segunda

Se recomienda que en cada unidad de trabajo se realice reuniones para
mejorar la participacion del personal para escuchar sus sugerencias,
necesidades, quejas y asi mismo generar actividades de integracion con los
presentes para mejorar el ambiente laboral.

Tercera

Se recomienda a los jefes de la unidad que exista un ambiente laboral
agradable, motivador con el fin de que el personal mejore dinamicamente para
brindar a la poblacién policial una atencion de calidez y calidad.

Cuarta

Se recomienda al personal establecer estrategias para implementar practicas
que distingan con su labor ya sea en el area administrativa como asistencial.

Quinta
Se recomienda tener talleres de liderazgo para el personal como para

las jefaturas para que tengan efectos favorables en la conducta de la direccion
de la institucion. Trazando objetivos en corto, mediano y largo plazo con el fin

de alcanzar lo propuesto.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

TITULO: Desempefio laboral y cultura organizacional en la Divisién de Redes Integradas de Salud Policial Lima Este, 2023

APELLIDOS Y NOMBRES:

Santa Maria Ignacio, Milena

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES: Dimensiones e Indicadores
PG: ¢ Coémo se | OG: Determinar la | HG: Existe relacién Variable 1: Desempefio laboral
relaciona el | relacion entre el | significativa entre el | Dimensiones Indicadores item Escala Niveles
desempefio laboral y|desempefio laboral vy |desempefio laboral y la e Dedicacién
cultura organizacional | cultura organizacional en | cultura organizacional en la | Desempefio e Proactividad Ordinal
en la Division de Redes | la Division de Redes | Division de Redes | en la tarea « Exigencia (Tipo Likert)
Integradas de Salud | Integradas de Salud | Integradas de  Salud e Creativida
Policial Lima Este, | Policial Lima Este, 2023. | Policial Lima Este, 2023. Muy en
20237 desacuerdo
OE1l: Determinar la|HEl: Existe relacion 1)
PE1: ¢Como se | relaciona entre el | significativa  entre el « Queja banal En Mala
relaciona el | desempefio laboral y la | desempefio laboral y la e Conducta desacuerdo (16-37)
desempefio laboral y la | implicacion en la Division | implicacion en la Division | Desempefio problema 16 (2) Regular
implicacion en la|de Redes Integradas de |de Redes Integradas de |en el contexto | , Actitud negativa NI de (38-60)
Divisibn de Redes | Salud Policial Lima Este, | Salud Policial Lima Este, . acuerdo ni en Buena
e Queja externa
Integradas de Salud | 2023. 2023. desacuerdo (61-80)
Policial Lima Este, 3)
20237 OE2: Determinar la | HE2: Existe  relacion L De acuerdo
relaciéon el desempefio | significativa entre el | Comportamie * Dedlcgmor_\, 4
PE2: ¢Coémo se | laboral y la consistencia | desempefio laboral y la |ntos oActu.a!|zac-|?n Muy de
relaciona el | organizacional en la | consistencia contraproduc ° Partl_c.lpac_lfm acuerdo
desempefio laboral y la | Division ~ de  Redes | organizacional en la |entes * Planificacion (5)
consistencia en la Division de Redes




Division de Redes
Integradas de Salud

Policial Lima Este,
20237

PE3: ¢Coémo se
relaciona el

desempefio laboral y la
adaptabilidad en la
Division de Redes
Integradas de Salud

Policial Lima Este,
20237

PE4: ¢Coémo se
relaciona el

desempefio laboral y la
misién organizacional
en la Division de Redes
Integradas de Salud
Policial Lima Este,
20237

Integradas de Salud
Policial Lima Este, 2023.
OE3: Determinar la
relacién entre el
desempefio laboral y la
adaptabilidad

organizacional en la
Division de Redes
Integradas de Salud

Policial Lima Este, 2023.

OE4: Determinar la
relacion entre el
desempefio laboral y la
mision organizacional en
la Division de Redes
Integradas de Salud
Policial Lima Este, 2023.

Integradas de  Salud
Policial Lima Este, 2023.

HE3: Existe  relacién
significativa entre el
desempefio laboral y la
adaptabilidad

organizacional en la
Division de Redes
Integradas de  Salud

Policial Lima Este, 2023.

HEA4: Existe  relacién
significativa entre el
desempefio laboral y la
misién organizacional en la
Division de Redes
Integradas de  Salud
Policial Lima Este, 2023.

Variable 2: Cultura organizacional

Dimensiones Indicadores ftem Escala Niveles
e Empoderamient
0]
e Trabajo en
Implicacién equipo
e Desarrollo de ]
capacidades 'Ordlr.1al
(Tipo Likert)
e Valores Sumamente
centrales insatisfecho No
Consistencia |, Acuerdos 1) satisfecho
L Bien (36-84)
e Coordinacioén e . .
intearacion insatisfecho
9 (2) Regularme
36 NI nte
Orientacién al insatisfecho, | satisfecho
[ ] . .
© 'aco a ni satisfecho (85-133)
Adaptabilidad cambio 3)
¢ OnenFamon al Bien Satisfecho
usuano. ) satisfecho (134-180)
o Aprendizaje 4)
organizativo Sumamente
satisfecho
(5)

Misién

e Direccibny
propdsito
e Metasy
objetivos
e Mision

Tipo y disefio de investigacion

Poblacion y Muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica utilizada
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Enfoque: Cuantitativa

Tipo: Basica

Disefio: No experimental
Método: Hipotético-Deductivo
Alcance: Descriptivo-
correlacional

Corte: Transversal

Poblacion: Conformada por 100
profesionales que trabajan en la
Division de Redes Integradas de
Salud Policial Lima Este, 2023
Muestra: 55 trabajadores

Técnica
Encuesta

Instrumentos:

Cuestionario para desemperio laboral

Cuestionarios
organizacional

para clima

Normalidad: Kolmogorov-Smirnov
Contrastacién de hipétesis:
Spearman

Confiabilidad: Alpha de Cronbach
Validez: Juicio de expertos
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Anexo 2. Tabla de operacionalizacién de las variables

VARIABLES DEEINICION DEFINICION ESCALAS |NIVELESY
DE CONCEPTUAL OPERACIONA | DIMENSION INDICADORES ITEMS DE RANGO
ESTUDIO L MEDICION
Segun Romeroy v Dedicacion
Rosado (2019), es Desempefiio en v Prc_)actlv_ldad 1-7 Ordinal
cuando los la tarea v Exigencia (Tipo Likert)
5 v' Creativida
trabajadores Se empleara un
realizan acciones nstrumento Muy en
. compuesto por 3 desacuerdo
(habilidades) que | dimensiones, que . _ (1) Mala
puedan determinar |  engloban 12 |P€sempefio en ¥ Queja banal En desacuerdo | (16.37)
o ~ indicadores el contexto v' Conducta problema
Desempefio su desempefio, : / : . 2) Regular
.. Ademaés. se Actitud negativa 8-12
laboral transmitiendo a , ' v Queja externa NI de acuerdo (38-60)
constituye por 16 | ni en Buena
terceras personas items
! desacuerdo (61-80)
de fuera del politémicos y se 3)
ambiente del hall Comportamient v' Dedicacion
trabaio aue lo allan e.n 0s v' Actualizacion 13-16 De acuerdo
J_ q escala ordinal. contraproducent v Participacion (4)
rodea, influyendo es v" Planificacion Muy de acuerdo
de una manera ()
positiva 0 negativa.
Se da en los e Empoderamiento Ordinal No satisfecho
Cultura valores, filosofia, |Se empleara un |MmPlicacion * Trabajo en equipo 1-9 | (Tipo Likert) (36-84)
organizacion ideologias, instrumento * Desarrollo de
. capacidades Sumamente | Regularmente
al creencias, compuesto por insatisfecho satisfecho
expectativas, 4 dimensiones, (1) (85-133)
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actitudes, normas y
procesos
compartidos dentro
de cada una de
ellas. Los
componentes
mencionados
sentarian la base
de la comunicacion
y el entendimiento
mutuo que
determinaria el
comportamiento de
los trabajadores,
asi como sus
procesos de
integracion y
coordinacion
general (Pedraja et
al., 2020).

gue engloban
12 indicadores.
Ademas, se
constituye por
36 items
politbmicos y se
hallan en
escala ordina.

Consistencia

Adaptabilidad

Misién

Valores centrales
Acuerdos
Coordinacion e
integracion

Orientacion al
cambio
Orientacion al
usuario
Aprendizaje
organizativo

Direccion y
proposito

Metas y objetivos
Misién

10-18

19-27

28-36

Bien
insatisfecho
(2
NI insatisfecho,
ni satisfecho
3
Bien satisfecho
(4)
Sumamente
satisfecho

(5)

Satisfecho
(134-180)
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Anexo 3. Fichas técnicas.

FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

INDIVIDUAL

Nombre original

Cuestionario de desempefio laboral individual.

Autores

Fernandez Grados, J. M., Pesantes Vergaray, R. H., &
Uriol Salvador, S. Y. (2022).

Procedencia

Lima, Peru

Aplicado por

Santa Maria Ignacio, Milena (2023)

NUmero de items

16

Dimensiones

v' Desempefio en la tarea
v' Desempefio en el contexto

v' Comportamientos contraproducentes.

Escala

Se puntda:

1: Muy en desacuerdo

2: En desacuerdo

3: Ligeramente en desacuerdo
4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

Administracion

Individual y colectiva

Duracion 5 a 10 minutos aproximadamente
Objetivo Determinar el nivel de desempefio laboral individual en
la divisidn de redes integradas de Salud Policial Lima
Este, 2023.
Calificacién Bajo (16-37)

Regular (38-60)
Bueno (61-80)
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FICHA TECNICA DEL CUESTIONARIO DE EVALUACION DE CULTURA

ORGANIZACIONAL

Nombre original

Cuestionario de evaluacion de Cultura organizacional

Autores

Fernandez Grados, J. M., Pesantes Vergaray, R. H., &
Uriol Salvador, S. Y. (2022).

Procedencia

Lima, Peru

Aplicado por

Santa Maria Ignacio, Milena (2023)

Numero de items

36

Dimensiones

v Implicacion
v Consistencia
v Adaptabilidad
v' Mision

Escala

Se puntia:

1: Muy en desacuerdo

2: En desacuerdo

3: Ligeramente en desacuerdo
4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

Administracion

Individual y colectiva

Duracion 15 a 20 minutos aproximadamente
Objetivo Determinar el nivel de desempefio laboral individual en
la divisidn de redes integradas de Salud Policial Lima
Este, 2023.
Calificacion No satisfecho: (36-84)

Regularmente satisfecho: (85-133)
Satisfecho: (134-180)
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Anexo 4. Instrumentos de recoleccion de datos.

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL INDIVIDUAL

El siguiente instrumento permitira evaluarla el desempefno laboral individual en su
institucion educativa. Por lo tanto, contiene interrogantes, las cuales tendra que leer
detenidamente y marcar con un aspa (X) la respuesta que considere conveniente.
Teniendo en cuenta la siguiente escala:

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ligeramente en desacuerdo

En desacuerdo

| N W A O

Muy en desacuerdo

Agradeciendo la sinceridad para responder, ya que los datos
confidenciales y con fines académicos.

recaudados seran

N° | INTERROGANTE 112 | 3| 4
DESEMPENO EN LA TAREA

1 Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el
tiempo y el esfuerzo necesarios.

2 Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos
problemas.

3 | Cuando pude realicé tareas laborales desafiantes retadoras.

4 Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas
tareas sin que me lo pidieran.

5 En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia
lograr.

5 Trabajé para mantener mis conocimientos laborales
actualizados.

7 | Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo
DESEMPENO EN EL CONTEXTO

8 | Me quejé de asuntos sin importancias en el trabajo.

9 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis
compafieros.

10 | Agrandé los problemas gque se presentaron en el trabajo.

11 Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar
de enfocarme en las cosas positivas.

12 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no
pertenece a la empresa.
COMPORTAMIENTOS CONTRAPRODUCENTES

13 Planifiqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en
tiempo y forma.

14 | Trabajé para mantener mis habilidades laborales
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Actualizadas

15

Participé activamente de las reuniones laborales

16

Mi planificacién laboral fue 6ptima

Autor: Fernandez Grados, J. M., Pesantes Vergaray, R. H., & Uriol Salvador, S. Y.
(2022).

45




CUESTIONARIO DE EVALUACION DE CULTURA ORGANIZACIONAL
El siguiente instrumento permitird evaluar la cultura organizacional. Por lo tanto,
contiene interrogantes, las cuales tendra que leer detenidamente y marcar con un aspa
(X) la respuesta que considere conveniente. Teniendo en cuenta la siguiente escala:

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ligeramente en desacuerdo

En desacuerdo

R N W A~ O

Muy en desacuerdo

Agradeciendo la sinceridad para responder, ya que los datos recaudados seran
confidenciales y con fines académicos.

N° | INTERROGANTE S |CS|AV | CN| N
IMPLICACION

1 La mayoria de los miembros de este servicio estan
muy comprometidos con su trabajo.

2 Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel
que dispone de la mejor informacion.

3 La informacion se comparte ampliamente y se puede
conseguir la informacioén que se necesita.

4 Se fomenta activamente la cooperacion entre los
diferentes grupos de esta organizacion.

5 Trabajar en este grupo es como formar parte de un
equipo.

6 Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en
vez de descargar el peso en la direccién.

; La autoridad se delega de modo que las personas
puedan actuar por si mismas.

8 Las capacidades del "banquillo” (los futuros lideres en
el grupo) se mejoran constantemente.

9 Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de

las capacidades de sus miembros.

CONSISTENCIA

10 | Los lideres y directores practican lo que pregonan.

Existe un estilo de direcciéon caracteristico con un

11 . L o
conjunto de précticas distintivas.

Existe un conjunto de valores claro y consistente que

12 | :
rige la forma en que nos conducimos.

Cuando existen desacuerdos, trabajamos
13 | intensamente para encontrar soluciones donde todos
ganen.

14 | Este servicio tiene una cultura "fuerte"
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Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas

15 e
dificiles
16 Nuestra manera de trabajar es consistente y
predecible.
17 Las personas de diferentes grupos de esta
organizacién tienen una perspectiva comun.
18 Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes
grupos de esta organizacion.
ADAPTABILIDAD
19 La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible
y facil de cambiar.
20 | Respondemos bien a los cambios del entorno.
Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de
21 hacer las cosas.
Los comentarios y recomendaciones de nuestros
22 : . , ,
clientes conducen a menudo a introducir cambios.
La informacién sobre nuestros clientes influye en
23 -
nuestras decisiones.
Todos tenemos una comprensién profunda de los
24 .
deseos y necesidades de nuestro entorno.
Consideramos el fracaso como una oportunidad para
25 .
aprender y mejorar.
Tomar riesgos e innovar son fomentados y
26
recompensados.
27 | Muchas ideas "se pierden por el camino"
MISION
Esta organizacion tiene un proyecto y una
28 . .
orientacion a largo plazo.
Nuestra estrategia sirve de ejemplos a otras
29 o
organizaciones.
Esta organizacion tiene una mision clara que le
otorga sentido y
30 :
rumbo a nuestro trabajo.
Existe un amplio acuerdo sobre las metas a
31 .
conseguir.
Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero
32

realistas.
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La Direccioén nos conduce hacia los objetivos que

33

tratamos de alcanzar.

Tenemos una vision compartida de como sera esta
34 o

organizacion en el futuro.

Los lideres y directores tienen una perspectiva a
35 | largo plazo.

El pensamiento a corto plazo compromete a menudo
36 | huestra

vision a largo plazo

Autor: Fernandez Grados, J. M., Pesantes Vergaray, R. H., & Uriol Salvador, S. Y.
(2022).
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Anexo 5. Matriz Evaluacion por juicio de expertos.

e Validacién del primer Juez Dr. Wilbert Juvenal Cossio Bolanos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR WALLEJD

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: isied ha sido selscoionado para evaluar & insinumento “Cusstionano de desempeno laboral
Individual™. La evalsacian dsl insfrumenio &5 9= gran relevancla pam lograr gus sea valdo y gus los resulados
oblenides a parlir de &zt s=an ulilzados efcentements; aportando al guehacer pslooidgico. Agradecemas su

walosa oolaboraciin.

1. Datos generales del juez

WILBERT JUIVENAL COSSI0 BOLANOS

Miombre del jusz-
Grado profesional: Massirla [ ) Daochor [ Xl
Cinica 1 ) Sochl [ 1
Area de formacion académica:
Educaltea( Owganizacional | X

Arexs de experiencia profesional:

Salud Poblica.
Investigacion
eveniifica
}iesinGm en

salod

Institucian dande tabora: | Cemtre Médico

Maval v UPEIE

Tiempo de sxperkencla profeslonal en 234 ahos [
el areac Misdedahos [ x)

Experiencla en Imssstigackin s e
Pslcom#tricac

(sl oorTesponde )

2. Proposio de la evalusckin:

‘Walidar el confenido del insinomenio, por juicio d= experios

3. Dabos de |3 egcaly (Colocar nombre de la escala, cussSonanio o inventario)

Hombre de k& Frueba:

“uesiorario de desempedio laboral mdividual.

Aulora:

Fooopmans e al (200 1)

Procedencia

Femander Geados, J. M., Pesanies Vergaray, R H., & Uricd Salvador, 5. V.
[2022). Propuesia de mejor de la oullura crganizacional ¥ dessmpetio
Jaitszral &n &l depariamenio de emergencia del Complsio HospRakrio PHIF
Luks M. Eder

Adminisiracion

ndividual ¥ colectia

Tiempo de aplicackn

15 a 20 minuios aproximadamente

Armbic de aplicackon

En tres rstiucionss o= s redes imfegradas de Ealud Policial Lima Esbe,
el

Signifcacion

Dieterminar & nivel de desempeno laboral indiidual en la dvision de
redes inlegradas de Salud Policial Lima Ests, 2023
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJID

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez- Usied ha sido selscciomado para ealuar &l irstrumenio Cuestionario de evaluacion de Cultura
onganizacional”. La evaluacidn del insinomenio &5 O gran rsevancia para lograr gue sea valdo ¥ oque os
resufiados ocbienkdos a parfir de ésie s=an wilzados slceniemenis; apoiandoc al quehacer psiooligico.
Agradecemas = walosa colaboracion

1. Datos generales del juaz

WILBERT JUVENAL COSSI0 B ANDS

Miombire del Juez
Grado profesional: Ma=siria [ ) Daocior X 1
Clnica ([ ) Socil [ 1
Area de formachkin académica:
Educatival ) Organizacional | X}
. BALUD
Arexys de eaperisncla profesicnal: PUBLICA ME
[TCROLIOG]LA
DE LA
INVESTIGACI
W GESTICN

Irestibucion dicnde laborac

Tiempo de experiencla profesional en Z a4 ahos i |
el dreac Misdedahs [ X)

Experienicia en Irvestigsoiiin .
Pslcométrica:

=l correspondea)

2.  Propdsio de |3 evalusoiin:

Validar el confSemido diel Msinoamsmio, por Juicks s experios

3. Datog de I3 escaly (Colocar nombre de la escala, cussSonano o Inveriaria)

Hombre de & Prusba:

Cueslionano de evaluacion de Cullura organizacional

Buptor:

Dianiel Denissoni 1991 )

Procedencia

Fernander (rados, 1. M., Pesantes Vergaray, . H., & Unol 3alvador, 5.
Y. (3022} Propueesia de mejom de la cultura crganizacional y desempefio
laboral en el departaments de emergenda del Complejo Hospilalano PRP
Luis M. Sdenz

Admirisirackn

ndividual y colectna

Tiempo de aplicaciin

20 a 30 minutcs aproximad amente

Armibin o apllcacion

[Tres mstibociones de la Samdad Policial division Lima Este

Significacion

Evaluacion de Cuflura organizacional iIndhividual =n L division e nedes.
Iimegradars de Saled Policial Uima Esie, 3023,
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‘II UNIVERSIDAD CESAR WALLEJD

= Tercera dimersion: Adaptabilidad

*  Dbjelivos de la Dimsnsion: Evaluacion de Cullura onganizacional individual en la division de redes

inlegradas de Ealod Polcial Lima Eske, 3023,

» Escala {1: Muy =n desacuerdo, I En desacuerdo, 3 Ligsramenis en desacuerda, 4:0e acusmdia, 5

Totaimenie de scuerda”

DT A, D=0 liem C c Pale Obhsardmcioneal
s Ml oman decion e
L, L forrmae qus isnsmos Se hecer s conas &= |4 £h &
fnentacian flaxibie y ficl de cembisr
lal cambia s pordsmon bien s os carmbos del eniorres £l EX El
|4 i parmon S conbrue rasmeesa ¢ magcran lomaasld L |
lonentacion B® hmcer lsa coaas
| umuarip  |-On comenisios ¥ eccMEndaconE de russiros |- |+ H
jclisnis conducen B manudo & inirsducr camesnos
Lm informmcicén mobie esssimos cien s influys @n 4 |+ o
jAprendizaje Inusairme deci s
o ganizativo Todos iEnemos uns compraneidn Eofunds da osld £h &
] da ramEiro sniomao
ICormicdemmon S frecass come une oporiunided |4 £h &
parn moreradier y majore
Tomar rasgos & nraver 5on omanisdos ¥ |4 £h &
recompenandon
Pluctms ideas “sa pisrden por ol camino” |- |+ H

- Cuarta dimesnsian: Mision

*  Dbjelivos de la Dimsnsion: Evaluacion de Cullura onganizacional individual en la division de redes

inlegradas de Sakud Policial Lima Este, 2023

» Escalx {1: Muy =n desacuerdo, I En desacuerdo, X Ligsramenis en desacuenda, 4:0e acuerda, 5

Totalmenie de acuerda”™

JriDac A0 oM ES fiwm Clrdsd  |[Coherencis Melsvancia [Obsarescionss
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e Validacion del segundo Juez Mg. Esp. Maria Fry Oropeza

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

Evaluacion por juicio de expertos

Reichpiaadis juez Ushod ha sdo & oeoconads pam avaluar o insinimemo CTuesbonaio o desampao laborad
indiidual. L evsluaciin dol nsnemenio os de gran reksancls pena igrar gud s vl y qus s nesuiiados
Dbleritdos & parin o dsie Sean ulizads ofckmemenie aporiands al quehacer psicolbgicn. AQradecemos su
vl Codalbea i

1. Datosgenerales dol ivex

MARLA ANGELICA FEY OROPEELA

Mombee dal jusz:
Osado profesional: | Massma | X) Dhnzier [ 1
Chnbza | ) Eocial [ |

Arid de Tormacion sz e ca.
Educsaliva | | Organizacional | X}

Ducencia, Ivestigacsn, Climica

Arias di axpifienca prodisional

Prevenliva - prodmdss iomal
[T Hr—— Utnversidad Privada San Miss Baiilista
Tiempo o axpsriencia profesional ea | 2 ad ahos [ ¥

wl dram: Bl g 5 aifos (X

Expidiahicid o N gacsd
Palcomitnca:

{51 Or PR )

Vakdar &l conbenide Sl nSTumens, por oo di oo,

1 Do sk lasscals (Cobnear nombne o b escala, cuisionans o vemana)

Mok e 1 Prosba: [~959 e descrnpec i labaral imdividual

Alona peiass 1 al. {2011)

Procedencia: emandes Crades. J M, Pesames Virganay, B H., & Uriol Salvadorn, B Y.
- 22 Propussia de migors it o cuflnd eiganizecional i Sesempio
ol o ol depanamoenio o emargenca dil Complejo Hesphalano PHP
L uits M. Bdong

P —— faadivadual iy colediva

Tismeo o apbackn: 15 o 20 ik gprod imadamente

At da selisackin s i lRuciones e ks medes inligradas de Sakid Poloial Lima Esbe,
" oz

1] fit | D @ nibvid i Sefarngadio laboral ndhvadus on o ders e oo
Piadih integ radic de Babud Policial Lima Este, 2023,




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Fzranl
Clarided  [Cofmrarca  Pakreancia it iratelel

PROACE O E S Fam
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pciombe scm
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" Rscomendacion: Hesar la I:H'h:!gﬂl'lljl L redaooktn

i

Mig. Esp. Maria Angélica Fry Oropeza

Dol W OAE6530E
Telsfono: 099405141
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W UNIVERSIDAD CESAR WALLEJD

Evaluacion por juicio de expertos

Rt i L shindd N S0 Skt bt Daid drvialuar o i rument Cusshionaiie o avaluacion ds Culuna
organizeconal”. La evaliecidn ool insinimems o o gron relevancia pana logran que sea vdlido y oue o

resulisdes oblanidos o path de

dsto ean ulizedos ofclmemenie; apotands & guehacer phlcakdoion.

Agrasecemis su valoss osabomciin.

1. Daios gencrales del iues

MARLA ANGELICA FEY OROPEZA

Mzl dal o
Oerado pradesiona: Masrsmia | X} iz [
Chnbca | ) Bocial [

Afid da ToFMacion b2 et .
Educaiiva | Organizackna | X}

Arpas b axpitenca profesiona.

Deszcrecia, Invesligacion, Clinica Preventiva - peossocion]

[ T - L erandied Privada San Jusn Bautie

Tiamoo o arpariencia profesbonal an | J a4 afes [ ¥
wl drwar | Wi g 5ol | X )

Exgrisfigaicia o [isic i gacide
Paicominica:

{51 COrTERpengE

Vakdar o conbanids del insimumems, por juktlo g espenios.

3 Daosdelssscals (Cobocar nombe o la escala, cUESEONGND o vemana)

Baoining i b Prusba

Cusstionans di avalaacein & Cullung ofganizesnal

B

Dae] Dieniassn 195 )

Procodenida

Fesndbnles Gradod, 1. M Pessie: Vergaray, B H., £ Usiol Salvader, 5.
Y. [202Z). Propicaia de mejors de L cl s srpssiradiinal 3 destmpeis

slearral e el deparlamenio de emengesin &l Compleps Hospilalerio FNP
Liiis N, Sdesr

B S Tk

fesadivaduad v colectiva

Tasfipa o apbcacite

20 a 30 frsiilic spreimadamens

ARG o el R

[Teess naliTnciomds de 1 Sasidid Policel drvision L Esle.

Bigril cackn:

Evalmciin oo Culluna organizacional individual n la dvision de redes
imegradat de Salud Poboial Lima Esbe, 203,
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W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Tarida dininasdn Adaplabibiad
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e Validacion del tercer Juez Dr. Armando Alamo Palomino

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Evaluacion por juiclo de expertos

Respestado jusz: Usied ha 5ido ssecciorado para evaluar sl instrumento "Cuestionana de evaluacion de Cuffura
oiganizaciona”™. La evaksacion del instrumenio es de gran relevanca para logar que sea waldo y gue los
resuliados. obderidcs a parir de écie sean udAlexdos sdcieniemerie; aporiando a quetacer psioblogico.
Agradecemos SU walioss colasboracion

1. Datos generabes del juez

JORGE LUTS ARMANDUY ALANMO PALOMING
Mombre gl ez

Grado profesional: aesiria [ ) Docior [ X

) Clinica | X Eozial [ 1
Area de Tormackdn académica:

Educa@vai | DOrgarizacional | |
] AT ] KA

Areas de experiencla profesicnal:

Imestiacian donde Rbora: USMFP

Tiempo de experdencla profesional &n Z a4 afos | ]
el drea: MasdeSaflos { X

Experiemncia en Innves tgackin
Peloométrica:
(sl comesponde]

Z. Prpposito ge i3 evalealin:
‘Validar el conlenido del nstnamenino, por paico de experios

3. Dalos dela sscala (Colocar nombne de b escala, cusstiorano o irventaria)

riombre de |3 Prusbe [Cusslicnario e svaluacion de Cuflura organizacional

autgr: [Paniel Denisson] 1991)

o ——— [":.'l-_'m.:h:r (irados, I. M., Pesanies Vergaray, B H., & Uniol 5.:|I'.:|-.'-.Ir._'?.

Y. 12022} Propuesta de mejora de la culben organizaciosal v desempeiio
aboral en el departamenio de emergencia del Complejo Hospitalano PAP
Luis M. Sdenr.

Adminisiragon: rdividual ¥ oolectiva

Tiermpo de apiicadon: (-0 3 10 misutos aproximadamesse

Amibifn de aplcadion: || CS SImaciones de Iz Samdad Pohoal divmision Lima Esie.

Eignificacion: | Evaluacion de Cullura crganimcional individual &n a dvision de redes
rizgradas de Sakad Foliclal Lima Ests, 2023
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Termem dimension: Adaplabilidad
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Evaluacion por juicio de expertos

Fespetada juez: Usied ha sido s=leccionada para evaluar &l insbrumenio “Cuestiorario de desempsiio laboral
individual™. La evaluaddan ded imstrumento =s de gran relevance para lograr gue sea valido y que los resultados
ohienidos a partir de é=ie sean ulilizados eficieniements; aporando al quehacer psicolégics. Agradecemos su
valiosa colaboracisn.

1. DRatos generales del juez

FORGE LUIS ARMANDD ALAMOD PALOMING

Hombre del juaz:
Grado profesional: Maesiria | X) Diocior [ 3
Clinica [ ) Social [
froa de formacion académica:
Educativa{ | Organizsconal | X)
CHO™
Arpas de experiencia profesional: TOLO
ol .
Institucion donde labora: USMP

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios [ |

el &rpa: Mbs de 5 afios | 1
y

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
[5i comesponde)

2. Boopdsitodelamaaluscion:
‘Walidar & contenido del instrumenta, por juicio de sxperios.

3 Datos delagscaly (Colocar nombre de la escala, cueslionario o inventana)

Merntre o | Frsb: {Cuestionario de desempeiio laboral indivadusal.

Aiberdc Koopmans et al. (2011}

Femdndez Grados, J. M., Pesanbes Vergaray, R. H., & Unol Salador, 5. Y.
H0F2). Propuesia de mejora de la cultura organizacional y desempefio
aboral en & depafamenio de emergencia del Complejo Hospitalario FHNP
Luis W, S&enz

Procedencia

Admiristacon: [Mdrvedeal v colectava

Tiempo de aplicacdn: 15 & 20 mimutos aproximadamente

En ‘lres inslitwcGones de las redes inlegradas de Salud Policial Lima Este,

Ambiio de aplcacdn: ———

Significacione | Deleminar el nivel de desemperio labaral indeidual en la division de
redes imMegradas de Salud Policial Lima Este, XS,
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Anexo 6. Validacion de expertos

Tabla

Validez por juicio de expertos

Criterio .
Expertos . . ~ Observacion
Claridad Coherencia Relevancia

Dr. Wilbert Juvenal

v v v
Cossio Bolafios
Mg. Esp. Maria Fry )
v v v Aplicable
Oropeza
Dr. Armando Alamo
v v v

Palomino

Los instrumentos utilizados para medir las variables: Desempefio laboral
y clima organizacional, fueron evaluadas por juicio de expertos, estableciendo

su validez, al cumplir con los criterios establecidos.
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Anexo 7. Consentimiento y/o asentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

El presente estudio tiene como objetivo, determinar la relacion entre
desempenio laboral y cultura organizacional en la division de redes integradas de
salud policial lima este,2023. Esta investigacion es desarrollada por Santa Maria
Ignacio, Milena; estudiante del programa académico de Maestria en Gestion de

los servicios de la Salud.

El proceso consiste en la aplicacion de dos cuestionarios con una duracion
de entre 20 a 30 minutos en total. Tu participacion es andnima y voluntaria. Los
datos personales obtenidos seran confidenciales. Si aceptas y estas de acuerdo
en ser parte de estudio completa los datos requeridos, para luego proceder a
leer el formulario y rellenar las afirmaciones siguiendo las instrucciones de cada
instrumento. Para cualquier duda o informacion no dudes en solicitarla a la

persona que te brindé el presente cuestionario.

Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo participar en

el estudio antes mencionado.

Nombre y apellidos: ...... ..o

Fecha y Nora: ...
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Anexo 8. Cartas de presentacion de la Escuela de posgrado

UNIVERSIDAD CESAR VALLEM 31
ok

“&fo de la Unidad, |a Paz y el Desanmodio”

Lirma, 26 de oclubre ded 2023

Sefior [a):
CRML. SFNP Vilma PEREZ QLIRDHGA.

Jefe de la MRSAPOLDIVRISSP LIMA ESTE:
DIRSAPOLDIVRISSE LIMA ESTE.

Ne de Carta 075 — 2023 — LW — WA — EPG — FOGLO3S

Asunto - Salicita autorizacidn para realizar investigacion en ba institucidn que wsted
dignamente dirige.

RBeferencia - Solicitud del interesado de fecha: 26 de octubre del 2023,

Tengo a bien dirigirme a wsted para saludarlo cordialmente ¢ al mEmo tiempo
augurarle éxitos en la gestion de la institucicn a la cual usted representa.

Luego para comunicarke gue la Unidad de Posgrada de la Universidad César Vallejo
FilialLima Ate, tiene los Programas de Masstria y Doctorado, en diversas mendiones, donde
los estudiantes s& forman para obtener el Grades Académico de Maestro o de Doctor s=gin
el casn.

Para obtener ¢l Grado Académioo correspondiente, los estudiantes deben elabarar,
presertar, sustentar y aprabar un Trabajo de investigacion Cientifica [Tesis).

Por tal motivo alcanzo la sigwente informacidin:

1) Apeliidos y rombres de estudiante: SANTA MARLA IGNACIO, MILEMA

2} Programa de estisdios o Maestria
3) Mendidn : Gestion de los Servicios de la Salud
4) Titulo de la investigacidn | “DESEMPERD LABORAL ¥ CULTURA DRGAMEZACIONAL

EN L& MRSAPOL/THVEISSF LIMA ESTE, 2003"

Debo sefalar que lof resultados de la investigacidn a reasliza benefician al
estisdiante investigador como también a ba institucidn donde se realiza b investigacidn.

Por lo expuesto, agradecend a usted tenga a bien autarizar |a investigacitn gque

realizard &l maestranda interesado.
(UK

Crepdsin Dl Pl Clarmmrss Caari ks
i B i Do o Popagr wic
o i
G MY

Arentaments

“Komos iz vniversidad de los gue guienen salir adelamie”

Direccatn: Ala K 2.2 Carmtira. Coasteal, AN
Corred OOnigrado abe @y iy o
Cabdar 535 328023 WAL L



Anexo 9. Solicitud de autorizacion para realizar trabajo de investigacion

POLICIA NACIONAL DEL PERU
OMECCION DE SANDAD POUCIAL
S5P LIMA ESTE
POSTA POUGAL CHACLACAYOD

SOLICITA:  Autorzacidn  para
reslzar  Investigackin
para obtener &l grado
de Maestro.

SENORA CORONEL SPNP VILMA PEREZ QUIROGA JEFE DE LA
DIVRISSP LIMA ESTE

5.C.

Milena SANTA MARIA IGNACIO, CAP ASIM. SPNP con DNI, 75118075,
CIP 421134, actua@mente prestando servicikk an & Posta Medca Palical
Chaclacayo, ante usted, con el debido respeto me presenio y expongo:

Que, hadiendo cuiminado mis estudios de la Maestria en Gestion de los
servicio de |la Salud an la Unidad de Posgrado de fa Universidad Cesar Vallejo
Fiigl Lima Ale, solicto a usted tenga a bien dispaner por guien correspanda se
me aulorice realzar mi rabajo da investigacion en la DIVRISSP LIMA ESTE bajo
su mando; sobre “Dasempafio laboral y cultural organizecionat en 13 Divisdn de
Redas Imegradas do Sald Polical Lima Este, 2023°, desde el 2TNOV2023
hasta el 11DIC2023, requisto indspensable para obtener ol grado scadémico de
Maestro. Asimizmo, & infomacién gue s9 recojd s mantendra de forma
coafidencial y no se usard para ning(n otro propasto fuera de esta investigacion,
&l mismo que 1 desarrollard fuera de mis horas de trabajo

POR LO EXPUESTO:
Solicito a8 usted, mé coronel acceder 8 mi solcitud por ser mi Onica
oportunkiad pars obtenar &l grado Maestro.

Chaclacayo, 21 de noviembre de 2023

Carte do p e dele o) Cosar Valinps
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LR

ngr Sokctud formuiado por la CAP ASWM
SPNP Misna SANTA MARIA IGNACIO,
QUEN DALTIONE BLDNZRCICN Dara chiener
@l Grada ce Maestro

SERORA Coronel SPNP,
Viima PEREZ QUIROGA
JEFE DE LA DIVRISSP LIMA ESTE
ZARATE. -

Tergo &l honor de dingrme a usted. eievando al documento
anctado an la referencia, medante el cual la CAP ASIM SPNP Milana SANTA
MARIA IGNACIO, solicka autcrizacion para realizer trabajo 0o investigacion en
la DIVRISSP LIMA ESTE, sendo & tema. ‘Desampedic labocal y cultura
organizacional én fa Divisidn de Rades Integradas de Salud Polical Lima Este,
2023°, desds & 2Z7TNOV20Z3 hasta & 11DIC2023, requisito indispensable para
obtener &l grado de Masstro.

Lo gue eleve a usted sefora Coronel SPNP, con opinidn
favorable, para su concamiento y fines que estima daterminar

Chaclacayo, 21 de noviembre ge 2023

A AL DEL PERD|
WSAPDL
CIVRISER . (. LBTE
# Woad1 i
22 NBJ 723

8
arc 2

L 58P0 i
% St A Bhitihan

EEEETTT

Men, g,
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Anexo 10. Autorizacion de la Institucién para aplicar los instrumentos.

Nt/
L ]
's‘::‘

X - . N* 25-02)-D0BAPOLBLBOEP
BOLCIA MAGONAL DEL PERU rr LLEV. N DONVRISSP LE

: ; POSMEPOL CHAPER, 21 NOVIO2),
e e - SOLICITUD PORMULADA POR LA CAP, ASIM SPNS,
POOATLONCD FILEI. 2 NILENA SANTA MARIA IGNACIO. 21 MOV 2023 - - - - -

BECRETO ¥° 108-2023-DIRSAPOL/SUBBSP-DIVRISSP LIMA ESTE JEF.

Vistos los documenios signacdas en la referencia,
medante ol cual la Cap. Asm. SPNP. Milena SANTA MARIA IGNACIO, sclicita
Autorizacitn para reakzar vestgacon an 18 DIVRISSP LIMA ESTE, para obtensr &
grado académico (Maestria), estudo que io viene reakzando en la Universidad
Cesar Vallejo

En 13l sentido esta Jefatra AUTORIZA. & I8 indicaca
Oficed reslizar &l trabsjc de inveshgackn en la DIVRISSP LIMA ESTE. skendo al
Tems "DESEMPENO LABORAL Y CULTURA ORGANIZACIONAL EN LA
DIRSAPOL/DIVRISSP LIMA ESTE, 2023" desde & 27 NOV 2023 al 11 DIC 2023

San Juan de Lungancho, 23 de noviembre ded 2023

VI R
Folos (D4 )

oy PRS2 GSOOA
Lo, L
PO LS OO, D
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Anexo 11. Base de datos

VARIABLE 1 DESEMPENO LABORAL

16

15

14

13

12

11

10

eto 10

Su

eto1l

Su

eto 12

Su

eto13

Su

eto 14

Su

eto 15

Su

eto 16

Su

eto 17

Su

eto 18

Su

eto 19

Su

eto 20

Su

eto21

Su

eto22

Su

eto23

Su

eto24

Su

eto 25

Su

eto 26

Su

eto 27

Su

eto 28

Su

eto 29

Su

eto 30

Su

eto31

Su

eto 32

Su

eto33

Su

eto 34

Su

eto35

Su

eto 36

Su

eto 37

Su

eto 38

Su

eto 39

Su

eto 40

Su

eto4l

Su

eto 42

Su

eto43

Su

eto 44

eto 45

Su

Su

eto 46

Su

eto 47

Su

eto 48

Su

eto 49

Su

eto 50

Su

eto51

Su

eto 52

Su

eto 53

Su

eto 54

Su

eto 55

Su
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VARIABLE 2 CLIMA ORGANIZACIONAL

17

36

35

34

33

32

31

30
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23
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11
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|‘u’isib|e: 16 de 16 variable
VARODD1
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&
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T

Anexo 12. Prueba piloto
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&
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Variable 1. Desempefio laboral
&
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V2. Clima organizacional

|‘u’isible: 36 de 36 variables
0001 & V.

AR
4

&V

AR0001
5

VAROD01 V
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&
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&
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&
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&
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&
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y\f
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1
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12
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Anexo 13. Confiabilidad de instrumentos de investigacion

Tabla
Prueba de confiabilidad de la primera variable
Variable/Dimension items  Alfa de Cronbach Nivel
Desempefio laboral 16 0.778 Alta
Desemperfio en la tarea 7 0.949 Muy alta
Desempefio en el contexto 5 0.882 Muy alta
Comportamiento
4 0.856 Muy alta

contraproducente

En la Tabla se observa que los datos de la variable desempeio laboral y

sus dimensiones, de un grupo piloto de 20 encuestados, tienen un nivel de

confiabilidad muy alta; concluyéndose que el instrumento es confiable (Tupanta

et al., 2017).
Tabla
Prueba de confiabilidad de la segunda variable
Variable/Dimension items Alfa de Cronbach Nivel
Clima organizacional 36 0.978 Muy alta
Implicacion 9 0.956 Muy alta
Consistencia 9 0.942 Muy alta
Adaptabilidad 9 0.824 Muy alta
Misién 9 0.955 Muy alta

En la Tabla se observa que los datos de la variable de clima

organizacional y sus dimensiones, de un grupo piloto de 20 encuestados, tienen

un nivel de confiabilidad muy alta; concluyéndose que el instrumento es confiable

(Tupanta et al., 2017).
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Tabla

Niveles de confiabilidad

Rangos Magnitud/nivel
0.81a1.00 Muy alta
0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy Baja

Fuente: Tupanta et al. (2017)
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