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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo determinar el nivel de cultura organizacional
en los colaboradores de la Region Policial de la provincia de Huancayo, 2020. El
tipo de estudio fue bésico, descriptivo, disefio no experimental transversal; la
poblacién comprende el personal perteneciente a la Region Policial de Huancayo y
la muestra estuvo conformada por 171 policias y el instrumento fue el Cuestionario
Organizational Culture Survey de Denison adaptado por Bonavia, Prado y Barbera,
(2009). Los resultados evidenciaron que el 39,2% de los colaboradores evidencian
nivel medio de cultura organizacional, el 31,6% nivel bajo y el 29,2% nivel alto; en
la dimension involucramiento el 35,1% nivel medio, en la dimension consistencia el
42,7% nivel medio, en la dimensién adaptabilidad el 46,8% nivel medio, en la
dimension misiéon el 36,3% nivel medio. Se concluye que los colaboradores

presentan con mayor frecuencia el nivel medio de cultura organizacional.

Palabras clave: cultura organizacional, involucramiento, consistencia, personal
policial.
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Abstract

The present study aimed to determine the level of organizational culture in the
collaborators of the Police Region of the Huancayo province, 2020. The type of
study was basic, descriptive, non-experimental cross-sectional design; the
population comprises the personnel belonging to the Huancayo Police Region and
the sample consisted of 171 police officers and the instrument was the Denison
Organizational Culture Survey Questionnaire adapted by Bonavia, Prado and
Barberd, (2009). The results showed that 39.2% of the collaborators show a medium
level of organizational culture, 31.6% low level and 29.2% high level; in the
involvement dimension 35.1% medium level, in the consistency dimension 42.7%
medium level, in the adaptability dimension 46.8% medium level, in the mission
dimension 36.3% medium level. It is concluded that the collaborators present more

frequently the average level of organizational culture.

Keywords: organizational culture, involvement, consistency, police personnel.
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I. INTRODUCCION

El panorama del trabajo y de las organizaciones en la Regién de América
Latina y el caribe, segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2018),
menciona que la informalidad laboral es del 53,8%, esto incluye el ambito agricola
y no agricola, son aproximadamente 140 millones de personas que trabajan en
condiciones precarias, desprotegidas de sus derechos sociales y legales; por otro
lado, la migracidon es un tema preocupante al saber que en el mundo existen mas
de 164 millones de trabajadores en estas condiciones, esto es mas visible en la
movilizacion de ciudadanos venezolanos durante los Ultimos afios en los paises de

América del sur y Centroamérica.

Al analizar la cultura en las organizaciones, los estudiosos del tema,
consideran que es una variable que afecta o influye en la productividad y en el
desarrollo sustentable de las organizaciones, en este proceso estan involucrados
valores como la mision, la flexibilidad, la consistencia y el involucramiento; ademas
de la creatividad, iniciativa, trabajo en equipo y la competitividad (Carro, Sarmiento
& Rosano, 2017).

En este sentido, la cultura viene a ser la personalidad de una organizacion, o
las caracteristicas que generan su identidad que las diferencias de otras
organizaciones, dentro de estas se pueden percibir caracteristicas negativas o
positivas, que afectan o influyen en el sistema interno o externo de las

organizaciones (Llanos, 2016).

En la actualidad, existe una necesidad de cambio sustantivo en cuanto a las
organizaciones policiales y militares debido a la presencia de diversos factores,
entre estos, se tiene el incremento de los delitos, la violencia social y doméstica, el
abuso policial y la desacreditacion, asi como la poca confianza de la poblacion
hacia sus miembros que la conforman. En estas circunstancias, muchos gobiernos
han iniciado una serie de reformas para cambiar los modelos de intervencion,
donde se incluyen nuevas formas de intervencion, destacando las capacidades
investigativas y de inteligencia, contrariamente a las meramente reactivas; por otro
lado, se estima también como algo importante, la descentralizacion, la capacitacion

y la profesionalizacion con sustentos cientificos (Cantu, 2014).



Dentro de algunas caracteristicas de la cultura de las organizaciones
policiales destacan: El uso de la violencia y del modelo de combate hacia la
delincuencia y las estrategias para solucionar los conflictos, el rechazo de la
comunidad hacia los procedimientos que utilizan, el tratar se ofrecer una buena
imagen ante la sociedad, el predominio del pensamiento militar, tal como de
“atrapar delincuentes”; asi también, la percepcidn publica de la escasa
transparencia en su accionar institucional y personal; sin embargo, también existe
la percepcion del riesgo, peligro y estrés, debido al auge criminal relacionados a
otras variables como el narcotréfico, las practicas de las coimas y la corrupcion, asi
también predomina, un ambiente interno discrecional, disciplinario, de desconfianza

y autoritarismo (Silva, 2011).

En el Perq, existen escasos estudios en la poblacion policial a nivel nacional,
sin embargo en la ciudad de Lima, Cajavilca, Palomino, Pozo y Rodriguez (2019)
reportaron que un el 75.3% del personal policial se encuentra involucrado en su
trabajo y en menor medida en la dimension consistencia (72.7%), estos datos hacen
referencia a la cultura organizacional del personal policial de tres comisarias de
Lima, donde la mayoria se perciben empoderados de su trabajo que realizan, han
desarrollado y priorizado estrategias para lograr la vision y mision institucional, con
la intencion de comprender y satisfacer las exigencias y necesidades de la

poblacion.

Sobre la indagacién de referencias de la realidad problemética de la variable
cultura en las organizaciones policiales, se propone indagar el siguiente problema

de investigacion:

¢,Qué nivel de cultura organizacional presentan los colaboradores de la

Region Policial de la provincia de Huancayo, 2020?

Es importante destacar el tema de investigacion debido a la escasa
informacion que existe en el Peru sobre esta variable y mucho mas en el personal
policial, ademas porgue sus aportes pueden contribuir al conocimiento de las
variables relacionadas con el clima y el desempefio en sus integrantes; por ello,
que desde la perspectiva tedrica el estudio aportara informacién importante para la

toma de decisiones respecto a la cultura organizacion en personal policial de esta



parte de la region Junin, por lo que se estima novedoso al no existir suficientes
antecedentes sobre esta variable y mucho menos en la poblacién de estudio, es
por ello que llenard este vacio del conocimiento en esta area del desarrollo

organizacional o de la gestion del talento humano.

Asi mismo, se considera importante también desde el punto de vista social,
porque se convertird en un nuevo antecedente para incrementar la informacion ya
existente; dicha indagacion servira como material de consulta para otros
investigadores o estudiantes que tengan interés en el tema, asi mismo para las
instituciones castrenses para conocer las caracteristicas de la cultura organizacion
gue presentan sus integrantes. En este sentido, no cabe duda que sera un nuevo
aporte a la ciencia en el area de la psicologia organizacional y de otras

especialidades.

En este sentido, el objetivo general, consiste en determinar el nivel de cultura
organizacional en los colaboradores de la Regidén Policial de la provincia de

Huancayo, 2020, de igual manera se formulan objetivos especificos tales como:

Identificar el nivel de la dimension involucramiento en los colaboradores de la
Region Policial de la provincia de Huancayo, 2020, Identificar el nivel de la
dimension consistencia en los colaboradores de la Region Policial de la provincia
de Huancayo, 2020, ldentificar el nivel de la dimension adaptabilidad en los
colaboradores de la Region Policial de la provincia de Huancayo, 2020 e identificar
el nivel de la dimensién mision en los colaboradores de la Regién Policial de la
provincia de Huancayo, 2020, asi mismo, se considerd pertinente caracterizar el
nivel de cultura organizacional segun edad, sexo y tiempo de servicio en la
institucion en los colaboradores de la Region Policial de la provincia de Huancayo,
2020.



ll. MARCO TEORICO

Respecto a los antecedentes reportados, se encontré6 el de Cajavilca,
Palomino, Pozo y Rodriguez (2019), en su investigacion, el proposito es determinar
la relacion entre liderazgo transformacional y cultura organizacional en las
Comisarias de Canto Rey, La Huayrona y Zarate del PNP. Se trata de un estudio
cuantitativo, descriptivo, correlacional y transversal. Todas las poblaciones son
policias, hombres y mujeres que laboran en las comisarias es de 497. En los
principales resultados se encontré que, entre las comisarias estudiadas, segun la
dimension, la tasa de participacion fue mayor que la de las otras dimensiones

(75,3%), y la consistencia fue la de menor porcentaje (72,7%).

Bravo (2018) tiene como objetivo determinar la relaciébn entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral del personal del Tribunal Supremo Militar de
la Policia en 2015, mediante métodos de inferencia, hipotética, cuantitativa. La
poblacion estuvo conformada por trabajadores del Tribunal Supremo de la Policia
Militar, y se utiliz6 un muestreo no probabilistico. Como principal resultado, se
encontré que el 68,1% estaba en un nivel moderado y el 31,9% en un nivel alto. De
manera similar, en términos de liderazgo de equipo, el 0,4% indicd un nivel bajo, el
63,5% indicd un nivel moderado y el 36,2% indicé un nivel alto. En términos de
empoderamiento, el 5.8% esta en un nivel bajo, el 64.2% esta en un nivel moderado
y el 30.0% esta en un nivel alto. En la dimension de flujo de trabajo, el 1,9% esta
en un nivel bajo, el 61,5% esta en un nivel moderado y el 36,5% esta en un nivel
alto. En términos de estimulo y reconocimiento, el nivel bajo es 20,8%, el nivel

moderado es 53,5% y el nivel alto es 25,8%.

Calderdn (2018), cuyo objetivo general es determinar la relacion entre la
cultura organizacional y la satisfaccion laboral de los administradores de la
Universidad Nacional de Tumbes; la investigacion es cuantitativa, con un disefio no
experimental, correlacional, trasversal, y la muestra estuvo conformada por 134
personas de regiones administrativas. Se utilizaron dos encuestas: cultura
organizacional (Organizacional Cultural Assessment Instrument OCAI) y la escala

de opinién SL SPC. Como resultado, obtenemos un 49% de personas con tipo de



cultura de organizacional Clan, 32,8% de tipo de cultura jerarquizada, 10,4% de tipo

de mercado y 7,5% de tipo adhocracia.

Atuncar (2018), cuyo objetivo general es determinar la relacion entre cultura
organizacional y compromiso organizacional; el disefio es no experimental, con un
nivel de correlacion descriptiva transversal, y la poblacion estd compuesta por todo
el personal correspondiente a 60 trabajadores. Se aplicé la escala Likert para
realizar un cuestionario de validez y fiabilidad. Los resultados muestran que, en el
centro de salud, el 26.67% de las personas piensa que la cultura organizacional

esta en un nivel alto, el nivel medio es 66.67% y el nivel bajo es 6.67%.

Carro, Sarmiento, y Rosano (2017) en México, en su investigacion, el
propésito es determinar cdmo la cultura organizacional afecta la sustentabilidad
empresarial y aplicarla a la industria ceramica en Tlaxcala, México. El método
incluye la adopcién de los estandares culturales de Denison para los objetivos de
desarrollo sostenible. Por ello, se disefié y aplicé un instrumento y se diagnosticaron
los factores del modelo mediante analisis de inferencia. Los resultados muestran
gue la cultura organizacional incide en los aspectos sociales e institucionales, y se
cree que es necesario formular estrategias para considerar los aspectos de

sustentabilidad como el eje sustantivo de la cultura corporativa.

Serpa (2017), en Colombia, en su investigacion, su objetivo fue determinar la
influencia de la cultura organizacional en la satisfaccion laboral de los agentes del
SIJIN de la Policia Metropolitana de Santa Marta; para ello, se realiz6 un estudio
de literatura utilizando disefios no experimentales y transversales. El estudio
determind que, si bien los cuerpos policiales cuentan con mecanismos de incentivo,
y estdn comprometidos a crear una cultura organizacional estimulante que inspire
un sentido de pertenencia organizacional, ain se pueden observar escandalos en
los cuerpos policiales. La cultura organizacional se puede establecer sin afectar la

satisfaccion laboral de sus integrantes.

Bernedo (2017), en su investigacion titulada, El Impacto de la Cultura
Organizacional de la Policia en el Distrito Policial Sur en la Calidad de los Servicios
Prestados a la Comunidad, el propdésito es entender la cultura organizacional de la

policia en la unidad de investigacion como base para la calidad de los servicios



brindados por la sociedad. El estudio se bas6 en una muestra de 310 policias. La
conclusién es que la cultura organizacional de los policias es débil, la cual se
caracteriza por las diversas acciones de los policias; practica con valores
diversificados; el objetivo no es compartido por todos los miembros; la cultura no
ayuda a la identidad policial en sus instituciones; la comunicacion es vertical,

principalmente hacia abajo. Obviamente, la cultura organizacional no es buena.

Romero (2017), tuvo como objetivo determinar la relaciéon entre la cultura
organizacional y el compromiso organizacional de los operadores de una empresa
avicola en Huarmey; el disefio es no experimental, transversal y descriptivo -
correlacional, la muestra esta formada por 160 trabajadores. Se utilizo la escala de
cultura organizacional de Daniel Denison y la escala de compromiso organizacional
de Meyer y Allen. Los resultados muestran que el 33,13% de las muestras
representan el nivel promedio de cultura organizacional general, seguido del

31,88% en un nivel muy bajo y el 17,50% en un nivel muy alto).

Campos (2017) tiene como objetivo determinar la cultura organizacional del
personal administrativo; tipo de investigacion basica descriptiva, disefio no
experimental, la poblacion de investigacion esta compuesta por 127 empleados del
area administrativa, y la herramienta utilizada para recolectar datos de la variable
cultural organizacional es un cuestionario. Los principales resultados mostraron que
78 trabajadores representaban un nivel regular con un 61,4%, otros 33
representantes tenian un nivel deteriorado con un 26% y 16 representantes del

personal administrativo tenian una cultura organizacional adecuada con un 12,6%.

Aratay Castafieda (2014), consideré dentro de su principal objetivo,
determinar en qué medida la verdadera cultura organizacional de la Policia
Nacional Peruana ha afectado la seguridad nacional en el periodo 2013-2014. El
método de investigacion es cuantitativo, tiene un alcance descriptivo y un disefo
no experimental, el nimero de personas en el estudio esta representado por el total
de la Policia de Lima, el nimero es 18,678 y la muestra es 376. Los resultados
muestran que se sabe poco sobre la cultura organizacional actual en la PNP,

porque el 56,38% de los encuestados cree que la cultura organizacional de la PNP



es regular y mala. Asimismo, el 43,62% de los entrevistados dijo que cree que el

nivel de cultura organizacional en la PNP varia de bueno a excelente.

Campbell y Goritz (2014), con un enfoque cualitativo, estudiaron las
similitudes de la cultura organizacional entre diferentes organizaciones corruptas.
En este estudio, realizaron un analisis de contenido en entrevistas a 14 expertos
independientes sobre su experiencia con organizaciones corruptas. Con este
enfoque, se obtuvo conocimientos sobre diferentes organizaciones corruptas que
abarcan diferentes ramas (por ejemplo, gobierno, comercio exterior, farmacia,
deportes, industria de la construccion). Descubrimos que las organizaciones
corruptas se perciben a si mismas para luchar en una guerra, lo que lleva a asumir
gue "el fin justifica los medios". Este supuesto inspira muchos valores y normas de
la cultura organizacional. Un valor importante en una organizacion corrupta es la
"seguridad”, y una norma importante es el castigo del comportamiento desviado (es
decir, no corrupto). Ademas, los gerentes y empleados difieren en su percepcion
de la cultura organizacional. Mientras que la gerencia respalda valores como el
éxito, los resultados y el desempefio, e implementa estos valores en sus normas
de establecimiento de metas, los empleados hacen uso de estrategias de

racionalizacion y respaldan los valores de seguridad y espiritu de equipo.

Ingram, Paoline y Terrill (2013), tuvieron como objetivo aplicar un enfoque
multinivel al estudio de la cultura policial que identifica a los grupos de trabajo como
entidades que influyen en las perspectivas ocupacionales de los oficiales. Se
propuso que la cultura policial se evalle de manera similar a los conceptos en
criminologia, como la eficacia colectiva y la cultura de la calle. El estudio se basoé
en datos de encuestas de cinco agencias de policia municipales para examinar qué
tan fuertemente los oficiales dentro de 187 grupos de trabajo separados comparten
cultura, asi como el grado en que la cultura difiere entre estos grupos de trabajo.
Los principales hallazgos sugieren que el grupo de trabajo sirve como un contexto
viable que modela la cultura en las organizaciones policiales. Como tal, el estudio
proporciona una manera de ir mas alla de las conceptualizaciones de la cultura

policial como un fenémeno puramente monolitico o a nivel individual.



En estas circunstancias, Denison (1996) refiere que la Cultura Organizacional
es la columna vertebral de la organizacion, se basa en los valores, creencias y
supuestos de cada integrante de la empresa para orientar su comportamiento y
promover el trabajo conjunto. En este sentido, Schein (2004) menciona que la
cultura se refiere al comportamiento grupal compartido en la organizacion, que
puede resolver conflictos internos y externos, orientando asi el comportamiento de

los individuos en percepcidn, pensamiento y sentimiento.

Por su parte Chiavenato (2009) define que la cultura organizacional responde
a las caracteristicas propias de la organizacion (cédigo genético organizacional),
que determinan una forma de vida, una forma de pensar y una forma de
comportamiento. También, la Cultura Organizacional es un modelo de supuestos
compartidos en un grupo de una organizacion que permite adaptarse y resolver
problemas externos e internos (Maria, 2010). De otro lado, Arbaiza (2017)
considera la cultura organizacional como la norma de comunicacion social entre los
miembros de la organizacién, para definir metas, valores Yy politicas
organizacionales, como un referente para generar identidad y fortalecer su

compromiso, seguridad y satisfaccion.

En cuanto a las caracteristicas que determinan la cultura organizacional,
Robbins y Judge (2013) mencionan las siguientes: 1) Innovacién y toma de riesgos,
como animar a los empleados a que presenten ideas innovadoras y a que puedan
asumir riesgos; 2) Atencion a los detalles, verificar cdmo los empleados se adaptan
a las funciones y acciones dentro de la organizacion; 3) Orientacién a los
resultados, obtener resultados o eventos, no métodos para alcanzar metas; 4)
Orientacion a la gente, como obtienen resultados las personas que colaboran
dentro de la organizacion; 5) Orientacion a los equipos, la forma de organizar las
actividades, porque en muchas oportunidades el trabajo en equipo es la primera
opcion; 6) Dinamismo, las peculiaridades de los colaboradores determinan la
preferencia por personas con mayor motivacién y capacidad y 7) Estabilidad, como

se organiza la organizacion para realizar diversas actividades.

Con respecto a los niveles de cultura organizacional, Schein (2004) hace

mencion a los siguientes niveles: Artefactos, se les denomina simbolos culturales



en los espacios de trabajo material y social; se les considera el nivel mas visible y
accesible; se encuentran personas que representan la cultura de manera
importante dentro de la organizacion. El nivel Valores, se refieren a las creencias
de una persona sobre lo que se debe o0 no se debe hacer, estos elementos suelen
respaldar la carta de presentacion de cualquier organizacion empresarial; porque
representan toda la naturaleza del desarrollo que tiene lugar en el entorno laboral.
Y el nivel Supuestos, se refiere a la creencia profunda que rige el comportamiento
e instruye a los miembros de la organizacién sobre como percibir a las personas y

las situaciones, que es lo mas basico e importante en la cultura organizacional.

Por lo que se refiere a los tipos de cultura organizacional, existe una
clasificacion de Ritter (2008), que ha sido mas aceptada y generalizada,
clasificandola en cuatro: 1) Cultura burocrética, las llamadas organizaciones que
realizan acciones de acuerdo con las regulaciones se basan en las normas directas
de la organizacion; 2) Cultura de clan, invocado de manera organizacional que
enfatiza la sociabilidad, se refiere a un alto grado de compromiso personal para
producir la productividad y rentabilidad esperada por la organizacion; 3) Cultura
emprendedora, la llamada organizacién tiene alta creatividad y capacidad para
asumir riesgos; y 4) Cultura de mercado, por lo tanto, para las organizaciones que
continlan logrando sus objetivos (especialmente en el campo financiero), la

competencia y la orientacion a las ganancias a menudo dominan.

Ademas, Chiavenato (2009), explica los siguientes tipos de culturas: 1)
Culturas conservadoras y culturas adaptables, la caracteristica de una cultura
conservadora suele ser adoptar y conservar sus ideales, costumbres y tradiciones
profundamente arraigadas en la organizacion. La caracteristica de la cultura
conservadora es un alto grado de rigidez y conservadurismo, y la cultura adaptable
es flexible y extensible; y 2) Culturas habituales y culturas activas, las
organizaciones con cultura habitual suelen tener un estilo de liderazgo autoritario,
tienen una alta incidencia en la jerarquia, tienen alto contenido comunicativo en
sentido vertical y tienen un caracter tributario a la hora de tomar acciones; por otro
lado, una cultura activa se basa en un estilo de gestion participativo, tiene una forma
horizontal de comunicacion y colaboracion, esta colaboracion esta orientada por la

calidad del servicio y la retribucion relacionada con la actitud de cada colaborador.



El modelo que sustentara el presente estudio es el Modelo tedrico de Denison
(1990); el autor propone un modelo tedrico de cultura organizacional, en el que
describe la posible relacion entre cultura organizacional y desempefio
organizacional. El modelo que utilizan en varios paises/regiones del mundo en la
actualidad tiene un proceso de encuesta de mas de 20 afios, y su Unico proposito

es poder entender la cultura organizacional a nivel multidimensional.

Denison (1990) sefala que la cultura organizacional contiene cuatro
dimensiones culturales, las cuales tienen un impacto en el desempefio de la
organizacion, siendo las siguientes: Involucramiento, se refiere al tiempo durante el
cual la organizacion autoriza, establece un grupo de trabajo y mejora las
capacidades de las personas en los diferentes niveles de la organizacion durante
el desarrollo efectivo. Segun Garcia (2017), los empleados son parte importante de
cualquier organizacién, porque sin empleados, la empresa no tiene sentido, por eso
es necesario asegurar el compromiso de los empleados con la empresa, el sentido
de pertenencia a los empleados y el sentido de autonomia y responsabilidad entre
todos los empleados. Por su parte, segun Denison et al. (2003), es la autorizaciéon
del personal, la construccion de individuos alrededor del equipo y el desarrollo de
las capacidades del personal en varios campos de la organizacion. Considere los

compromisos de los diferentes trabajadores y su influencia.

Otra dimension es Consistencia, si la organizacion es coherente y esta bien
estructurada, la organizacion sera mas eficaz. El comportamiento se fundamenta
en el valor que aporta cada integrante, permitiendo a los lideres y seguidores
enfatizar sus posiciones y llegar a un acuerdo, fusionando asi diferentes
perspectivas y amplitud de conocimientos para lograr la mejor coordinacion e
integracion (Denison, 1990). La integridad forma una cultura, que esta formada por
puntos de vista, valores y sistemas de simbolos comunes entendidos por los
miembros de la organizacion; estos sistemas de control implicitos e invisibles
basados en valores internos pueden ser herramientas efectivas de coordinacion e
integridad (y se basan en reglas claras, comparado con el sistema de control
externo) (Khakpoor, Pardakhtchi, Qahremani, & Abulgasemi, 2009). Esta dimensién

incluye la integracion de los resultados de la vision conjunta, los cuales son valores

10



estables claramente definidos que existen cuando la empresa esta bien integrada

(Bonavia, Prado y Garcia, 2010).

La dimension Adaptabilidad, cuando una organizacion esta en proceso de
desarrollo y crecimiento, seguira cambiando, por lo que la adaptabilidad es un
elemento clave de su desarrollo y avance. Estos cambios suelen ser obvios en
presencia de una empresa constituida o0 mas grande, porque la sobreintegracion
puede demostrarse en casi la mayoria de los casos, lo que indica que existen
algunas dificultades para cambiar y adaptarse a nuevas situaciones (Denison,
1990). La organizacion integrada apenas ha cambiado, por lo que la integracion
interna y la adaptabilidad externa pueden ser las ventajas de estas organizaciones.
La organizacion respaldada esta dirigida por el cliente, es riesgosa, puede aprender
de los errores y tiene la capacidad y la experiencia para impulsar el cambio. Mejorar
continuamente la capacidad de la organizacion para proporcionar servicios a los
clientes, estas organizaciones suelen ver un aumento en las ventas y la
participacion de mercado (Imani, 2012). Tiene la capacidad de responder a los
cambios ambientales y las nuevas necesidades de los clientes. Considera que una
organizacion bien integrada suele ser la mas dificil de cambiar, la integracion

interna y la adaptacion externa entraran en conflicto entre si (Denison et al., 2003).

Por ultimo, la dimensién Misidbn, muchas organizaciones no tienen un claro
entendimiento de lo que quieren hacer y cdmo pretenden hacerlo. La diferencia es
que las organizaciones con metas claras tienen una direccion clara en el logro de
sus metas, es decir, a través de la expresién de la visibn comun de cada miembro
y/o elemento (Denison, 1990). En este caso, las organizaciones que no conocen el
camino a seguir generalmente caeran en lugares imprevistos o no pueden tener
éxito porque deben tener una direccibn precisa para definir los objetivos
organizacionales y los objetivos estratégicos mientras determinan los objetivos
(Bonavia, Prado y Garcia, 2010). Las organizaciones que se ven obligadas a
cambiar sus objetivos principales son las que tienen problemas. Cuando una
organizacién se ve obligada a cambiar su mision, es necesario cambiar su
estrategia, estructura, culturay comportamiento. En este caso, un lider fuerte puede
determinar el punto de vista de la organizacion y crear una cultura que apoye ese

punto de vista (Ahmady, Nikooravesh, y Mehrpour, 2016).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion: Corresponde a un tipo de investigacion bésica, porque a
través de éste, se ha ejecutado una recopilacion de informacion teérica sobre una
determinada variable de la realidad, esta informacidon permite aumentar los
antecedentes sobre un tema de interés; dicha informacion es llamada también
tedrica porque no tiene fines aplicativos de forma directa o inmediata (Sanchez,
Reyes y Mejia, 2018). En este caso, se recolectara informacion de la variable

cultura organizacional en el personal policial.

Disefio de investigacion: Comprende a un disefio no experimental y transeccional
o transversal, debido a que no existe manipulacion de ninguna variable, asi también
porque los datos se recopilan en un solo momento o tiempo Unico, (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2014).

3.2. Variables y operacionalizacion

Cultura organizacional
Definicion conceptual: La Cultura Organizacional es un modelo de supuestos
compartidos en un grupo de una organizacion que permite adaptarse y resolver

problemas externos e internos (Maria, 2010).

Definicién operacional: La variable se medira a través de la escala de 60 items,
4 dimensiones y 3 subescalas por cada dimension. Presenta 5 alternativas de
respuestas: Totalmente en desacuerdo en desacuerdo, Ni en desacuerdo, Ni de
acuerdo, De Acuerdo y Totalmente de Acuerdo, asi mismo reporta los resultados

en niveles o categorias de alta, media y baja.

Indicadores: Los principales indicadores estan referidos al Involucramiento, que
incluye el empoderamiento, orientacion del equipo, desarrollo de capacidades; la
Consistencia, que incluye los valores fundamentales, los acuerdos, coordinacion e
integracion; la Adaptabilidad, donde se encuentran el poder de crear el cambio, la

orientacion del consumidor y la ensefianza organizativa; finalmente la Mision que
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involucra la direccién estratégica, las metas y objetivos, vision y liderazgo

empresarial.

Escala de medicién: Ordinal.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién: La poblacion comprende el personal perteneciente a la Region Policial
de Huancayo, compuesta por el personal de diversas comisarias de la provincia de
Huancayo, Tambo, Chilca, Escuadron de Emergencia, Unidad de Servicios
Especiales, VI Macro Regidén Policial, Division de Transito, y el personal que labora
en la Escuela de Educacion Superior Técnico Profesional, haciendo un total de 845

efectivos policiales, entre varones y mujeres.

Criterios de Inclusién

Policias varones y mujeres.

Pertenecientes a las unidades de la VI region policial.
Que leyeron y aceptaron el consentimiento informado.

Participaron voluntariamente del estudio.

Criterios de Exclusion

Policias con descanso médico.

Personal que esta de vacaciones, con licencia o permisos durante el recojo de
informacion.

Policias que no desearon participar del estudio.

Muestra: Estuvo conformada por 171 policias que laboran en las diferentes
dependencias de la Region Policial de Huancayo, varones y mujeres, edades entre
23 hasta 65 afos; se entiende por muestra al segmento de una poblacion la misma
gue se considera representativa del universo, que se selecciona con la finalidad de

obtener informacion de determinadas variables de estudio (Mufioz, 2015).

Muestreo: Fue no probabilistico por conveniencia, el mismo que se entiende como

un procedimiento de facil acceso para el investigador que lo conlleve a obtener la
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informacion de los elementos que constituyeron la muestra de estudio los mismos
que se seleccionan debido a la facilidad y economia (Mufioz, 2015) . En este mismo
sentido, las unidades de andlisis fueron cada uno de los agentes policiales que

participaron del estudio.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Se utilizé la encuesta para recaudar la informacidbn que es una
herramienta conformada por un conjunto de preguntas estructuradas que sirven
para medir la variable objeto de estudio o que se desea explorar, y como

consecuencia obtener conseguir la informacion especifica (Alarcén, 2013).

Instrumento

El instrumento utilizado en el estudio corresponde al Cuestionario
Organizational Culture Survey, elaborado Denison (Universidad de Michigan- EE
UU), fue adaptado al espafiol por Bonavia, Prado y Barbera, (2009). Es un
instrumento de autoadministracibn que evalla las caracteristicas personas o
grupos de trabajo. Consta de 60 reactivos distribuidos en 4 rasgos culturales o
dimensiones; presenta ademas 5 alternativas de respuesta. Las dimensiones son:
a) Implicacién que contiene el empoderamiento, trabajo en equipo y desarrollo de
capacidades, b) Consistencia que implica los valores, acuerdos y coordinacion —
integracion, c) Adaptabilidad que incluye, la orientacidén al cambio, orientacion al
cliente y aprendizaje organizativo, d) Misién, tiene que ver con la direccién y

propésitos estratégicos, metas y vision (Contreras & Gémez, 2018).

El instrumento cuenta con una confiabilidad a través de la consistencia interna
mediante el Alpha de Cronbach a nivel general y por cada una de las dimensiones
gue conforman el instrumento cuyos indices estan entre el 0,70 hasta 0,97, lo que
muestra que el instrumento posee adecuadas propiedades psicométricas para su
utilizacion (Dextre, 2018).

Para el presente estudio se realizé baremos y percentiles de la escala general
y las dimensiones, ademas se saco la confiabilidad mediante el Alpha de Cronbach;

segun los datos obtenidos en la muestra estudiada.
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3.5. Procedimientos

Se realizaron coordinaciones con las autoridades de la Region de policia para
solicitar el permiso y las facilidades para desarrollar el estudio, previamente se
preparo6 el material y los insumos pertinentes para el recojo de la informacién. Dicha
actividad de recojo de la informacion se llevé a cabo durante 15 dias, para lo cual
se utiliz6 un formato Google a través de las redes sociales, como el correo
electronico, el WhatsApp, Messenger, Facebook y teléfono celular; asi mismo, en
el formato se describieron las instrucciones y el consentimiento informado para
cada uno de los participantes, posteriormente los datos se trasladaron y

organizaron en una matriz de Microsoft excel para el analisis.
3.6. Método de andlisis de datos

La data de microsoft excel, se exportd a un programa estadistico SPSS 25,
para realizar en analisis estadistico descriptivo de acuerdo a los objetivos
enunciados; estos resultados se presentaron en tablas de frecuencia y porcentajes

con sus interpretaciones.
3.7. Aspectos éticos

En el presente trabajo se ha tenido en cuenta el principio de Beneficencia y
no maleficencia, donde se tratd6 de hacer el bien social asumiendo la
responsabilidad de no hacer dafio, se salvaguardoé el bienestar y los derechos de
todos los participantes, asi mismo se consideraron los principios de fidelidad y
responsabilidad social para con la ciencia y la comunidad. Se ha tenido en cuenta,
el principio de integridad, en el cual se busc6é promover la honestidad y veracidad
de los resultados, rechazando el fraude, el subterfugio o tergiversacion intencional

de los mismos.

También se ha tenido en cuenta la justicia y la imparcialidad, ejerciendo un
juicio razonable y tomando las precauciones de caso, asumiendo las limitaciones
para que no se conduzcan ni se permitan practicas injustas. También se prescribio,
el derecho de respetar la dignidad de las personas a través de la autonomia, la

privacidad, la confidencialidad y autodeterminacion de los individuos, que han
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tenido la oportunidad de ejercer y tomar decisiones de manera independiente, sin
perjuicio de su bienestar fisico, psicolégico ni social, teniendo, ademas, como
evidencia la informacion previa a través del consentimiento informado para cada
uno de los participantes del estudio.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Nivel de cultura organizacional en los colaboradores de la Region Policial de la

provincia de Huancayo, 2020

Frecuencia Porcentaje
Bajo 54 31,6
Medio 67 39,2
Alto 50 29,2
Total 171 100,0

En la tabla 1 se observa que el 39,2% de los colaboradores evidencian nivel medio
de cultura organizacional, luego el 31,6% presentan nivel bajo y el 29,2% se

encuentran en el nivel alto.
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Tabla 2

Nivel de la dimension involucramiento en los colaboradores de la Region Policial de

la provincia de Huancayo, 2020

Frecuencia Porcentaje
Bajo 60 35,1
Medio 60 35,1
Alto 51 29,8
Total 171 100,0

En la tabla 2 se observa que el 35,1% de los colaboradores evidencian nivel bajo
en la dimensién involucramiento, luego otro porcentaje de 35,1% presentan nivel

medio y el 29,8% se encuentran en el nivel alto.
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Tabla 3

Nivel de la dimension consistencia en los colaboradores de la Regidn Policial de la

provincia de Huancayo, 2020

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 56 32,7
Medio 73 42,7
Alto 42 24,6
Total 171 100,0

En la tabla 3 se observa que el 42,7% de los colaboradores evidencian nivel medio
en la dimensioén consistencia, luego el 32,7% presentan nivel bajo y el 24,6% se

encuentran en el nivel alto.
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Tabla 4

Nivel de la dimensién adaptabilidad en los colaboradores de la Region Policial de

la provincia de Huancayo, 2020

Frecuencia Porcentaje

Medio

Bajo

Alto

Total

53 31,0
80 46,8
38 22,2
171 100,0

En la tabla 4 se observa que el 46,8% de los colaboradores evidencian nivel medio

en la dimensién adaptabilidad, luego el 31,0% presentan nivel bajo y el 22,2% se

encuentran en el nivel alto.
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Tabla 5

Nivel de la dimensién mision en los colaboradores de la Region Policial de la
provincia de Huancayo, 2020

Frecuencia Porcentaje
Bajo 59 34,5
Medio 62 36,3
Alto 50 29,2
Total 171 100,0

En la tabla 5 se observa que el 36,3% de los colaboradores evidencian nivel medio

en la dimension mision, luego el 34,5% presentan nivel bajo y el 29,2% se
encuentran en el nivel alto.
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Tabla 6

Nivel de cultura organizacional segun edad, en los colaboradores de la Region

Policial de la provincia de Huancayo, 2020

Edad
Total
<=27 28 - 38 39-49 50-60
Fr 19 21 9 5 54
Bajo
% 23.2% 31,8% 56,3% 71,4% 31,6%
Cultura Fr 31 30 5 1 67
o Medio
organizacional % 37,8% 45,5% 31,3% 14,3% 39,2%
Fr 32 15 2 1 50
Alto
% 39,0% 22,7% 12,5% 14,3% 29,2%
Fr 82 66 16 7 171
Total
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

En la tabla 6 se observa que, en los colaboradores menores a 27 afos, predomina

el nivel alto y medio de cultura organizacional; en los de 28 a 38 afios, un nivel

medio y en los mayores de 39 afios prevalece el nivel bajo
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Tabla 7

Nivel de cultura organizacional segun sexo, en los colaboradores de la Region

Policial de la provincia de Huancayo, 2020

Sexo
Total
Masculino Femenino
Fr 41 13 54
Bajo
% 29,9% 38,2% 31,6%
Cultura Fr 51 16 67
L Medio
organizacional % 37,2% 47,1% 39,2%
Fr 45 5 50
Alto
% 32,8% 14,7% 29,2%
Fr 137 34 171
Total
% 100,0% 100,0% 100,0%

En la tabla 7 se observa un predominio del nivel medio en los varones (37.2%) y en

las mujeres (47.1%) en cultura organizacional

23



Tabla 8

Nivel de cultura organizacional segun tiempo de servicio en la institucion, en los

colaboradores de la Region Policial de la provincia de Huancayo, 2020

Tiempo de servicio

Total
<=9 10-18 19-27 28-36
Fr 23 18 8 5 54
Bajo
% 24,5% 30,5% 88,9% 55,6% 31,6%
Cultura ' Fr 34 30 1 2 67
o Medio
organizacional % 36,2% 50,8% 11,1% 22,2% 39,2%
Fr 37 11 0 2 50
Alto
% 39,4% 18,6% 0,0% 22,2% 29,2%
Fr 94 59 9 9 171
Total
% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

En la tabla 8 se observa que, segun el tiempo de servicio, los colaboradores con

menos de 9 afios, predomina el nivel alto, los que tienen entre 10 a 27 afios

prevalece el nivel bajo, sin embargo, en aquellos con mas de 28 afios de trabajo en

la institucion, estan en los niveles medios y altos.
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V. DISCUSION

El estudio sobre cultura organizacional en los colaboradores de la region
policial de Huancayo, refleja los siguientes resultados, el 39,2% de los
colaboradores evidencian niveles medios en cultura organizacional, el 31,6%
niveles bajos y el 29,2% altos; por su parte Bravo (2018) reporté un predominio mas
amplio del nivel promedio o moderado (68,1%), sin embargo el nivel alto coincide
con el presente estudio (31,9%); en este mismo sentido, Arata y Castafieda (2014),
expresa que se sabe muy poco sobre la cultura organizacional en el personal de la
policia, sin embargo se encontré que el 56,38% de encuestados estima que la
cultura organizacional es regular a mala; pero el 43,62% manifiesta que la cultura

organizacional varia entre buena a excelente.

Cabe resaltar que la Cultura Organizacional, es considerada como la columna
vertebral de toda organizacién, se basa en los valores, creencias y supuestos de
cada integrante para orientar su comportamiento y promover el trabajo conjunto
(Denison, 1996), asi también, Schein (2004) manifiesta que la cultura es el
comportamiento grupal compartido dentro de una organizacién, que puede resolver
conflictos internos y externos, orientando asi el comportamiento, la percepcion, el
pensamiento y los sentimientos de los colaboradores. En el caso de los
colaboradores policiales, si bien es cierto, tienen ciertos mecanismos de incentivos
por su trabajo y estdn comprometidos en crear una cultura organizacional que
alienta e inspira un sentido de pertenencia, aun se pueden observar desaciertos y
escandalos; sin embargo, la cultura organizacional se puede implementar y

establecerse sin afectar la satisfaccion laboral de sus integrantes (Serpa, 2017).

Por su parte, Atuncar (2018), hallé que el 26.67% del personal de salud,
perciben un nivel alto, el 66.67% niveles medios y un 6.67% niveles bajos de
cultura organizacional; por su parte, Calderén (2018), obtuvo un 49% de personas
con un tipo de cultura organizacional Clan, 32,8% cultura jerarquizada, 10,4% un
tipo de mercado y el 7,5% un tipo adhocracia; esta cultura en particular refleja
ciertas caracteristicas de una organizacion, que tiene que ver con el control, el

orden y la estabilidad; sin embargo pueden variar segun la organizacién o las
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areas, pero en lo posible, trata de enfatizar la estabilidad, el orden, la flexibilidad, el
cambio y la adaptacion. El cruce e integracion de las variables genera cuatro tipos
de culturas que son el clan (busca el control interno con la flexibilidad) la cultura
adhocratica (centradas en el aspecto externo con un alto grado de flexibilidad), la
cultura de mercado (se centran en el exterior, pero con estabilidad interna) y
finalmente la cultura jerarquica donde incide lo interno, pero con control y

estabilidad (Vivanco y Franco, 2012).

En otro momento, Romero (2017), encontré también el 33,13% de los
encuestados un nivel promedio de cultura organizacional general, el 31,88% en
nivel muy bajo y el 17,50% en muy alto, estos resultados se acercan a los obtenidos
en el presente estudio porque se distribuyen entre los tres niveles, esto se podria
explicar porque se utilizé el mismo instrumento en ambos estudios, sin embargo en
este Ultimo se traté de personal administrativo de una avicola de la ciudad de
Huarmey; estos datos difieren de Campos (2017) quién hall6 un 61,4%, del
personal con niveles de cultura organizacional deteriorado y solo el 12.6% de
manera adecuada. Estos ultimos datos no dejan de ser coherentes con lo
manifestado por Bernedo (2017) quien encontrd en el personal policial una cultura
organizacional débil, caracterizada por diversas acciones y componentes como la
practica de valores diversificados y con objetivos escasamente compartidos entre
sus miembros; en este sentido, la cultura no ayuda a la identidad policial, donde la

comunicacioén es vertical de arriba hacia abajo, por ello que no la consideran buena.

Esto nos reafirma en la premisa, que la cultura incide en el comportamiento
social e institucional y ademas es pertinente enunciar estrategias para desarrollarla
de manera sustentable a través de una cultura corporativa (Carro, Sarmiento y
Rosano, 2017); en toda organizacion se tejen grupos y subgrupos de trabajo que
funcionan juntos o separados; sin embargo no siempre tienen el mismo sentido de
cultura, es por ello que el grado de cultura puede verse diferido entre grupos de la
misma organizacion; esto nos sugiere que la cultura, sirve como un nexo para los
grupos de trabajo en las organizaciones policiales y ademas declara que los
conceptos de la cultura policial no es un fenOmeno puramente monolitico o
individual, sino que puede funcionar con diversidad dentro de una misma

organizacién (Ingram, Paoline y Terrill, 2013).
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En la dimension de involucramiento, el 35,1% de los colaboradores evidencian
niveles bajos, el 35,1% medio y el 29,8% un alto nivel, de idéntica manera, Bravo
(2018), en términos de liderazgo, trabajo en equipo, empoderamiento y calidad de
flujo en el trabajo, expresa que son indicadores de involucramiento laboral, reporté
ademas, un predominio de niveles moderados con méas del 60% seguido de los
niveles altos, solo la dimension de estimulo y reconocimiento fueron menores; sin
embargo superaron el 50% seguido del nivel alto, en este sentido, el
involucramiento, forma parte del tiempo en el cual la organizacion establece un
grupo de trabajo y al mismo tiempo mejora las capacidades de los colaboradores
en los diferentes niveles organizacionales; asi también, a partir de esta practica, se
logra construir la identidad del equipo y desarrollar capacidades en el personal en
varios aspectos de la organizacion (Denison, 1990 & Denison, et al. 2003); esta
consideracion forma parte importante de toda organizacion, porque sin
colaboradores, no tiene sentido su existencia, por ello es necesario asegurar el
compromiso de los trabajadores para que muestren su sentido de pertenencia,

autonomia y responsabilidad entre todos los empleados (Garcia, 2017).

En la dimensidn consistencia, se observa que el 42,7% de los colaboradores
evidencian nivel medio, el 32,7% presentan nivel bajo y el 24,6% un nivel alto; este
dato se encuentra por debajo de lo encontrado por Cajavilca, Palomino, Pozo y
Rodriguez (2019), en el personal de varias comisarias de un sector de Lima Este,
donde reportd que en la dimension de consistencia un 72,7%, se encuentran en
nivel bajo. En este caso, la consistencia, es el valor que aporta cada integrante a la
organizacién, permitiendo a los lideres y seguidores enfatizar en sus posiciones y
llegar a un acuerdo, fusionando asi diferentes perspectivas y extensiones de los
conocimientos para lograr una mejor integracion y coordinacién (Denison, 1990).
Hay que destacar que el personal policial ejerce una funcién publicay por su propia
labor, la ciudadania tiene una percepcion dividida con respecto a los colaboradores;
en su mayoria la funcion que ejercen es criticada negativamente por el ciudadano
comun quien la cataloga como una institucion con altos indices de corrupcion; en
este sentido, Campbell y Goritz (2014), inspira muchos valores y normas en la
cultura organizacional; y hace referencia que en una organizacion “corrupta” debe

existir un castigo al comportamiento desviado; por ello es muy importante ademas,
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que entre los gerentes y empleados no se difiera en la percepcion de la cultura
organizacional; de tal manera, que si la gerencia respalda los valores como el éxito,
los resultados del desempefio e implementa valores, normas y metas; los
empleados también haran buen uso de las estrategias de racionalizacion y

respaldaran los valores de seguridad y animo de equipo.

En consecuencia, si una organizacion es coherente y esta bien estructurada,
sera mas eficaz, porque esta formada por valores y sistemas de simbolos comunes
gue son asumidos por los miembros de la organizacion; estos sistemas de control
implicitos e invisibles se basan en los valores internos que a la vez se convierten
en herramientas efectivas de coordinacion e integridad (Khakpoor, Pardakhtchi,
Qahremani, & Abulgasemi, 2009). Esta dimension integra, los resultados de una
vision conjunta, con valores claros y estables dentro de la organizacion (Bonavia,
Prado y Garcia, 2010).

En concordancia con la dimension adaptabilidad, el 46,8% de los policias
evidencian niveles medios, el 31,0% niveles bajos y el 22,2% se ubican en niveles
altos; en la otra dimensién que tiene que ver con la mision, el 36,3% evidenciaron
niveles medios, el 34,5% niveles bajos y el 29,2% niveles altos. La adaptabilidad,
es un elemento clave en el desarrollo y avance de una organizacion; en todo
proceso los cambios son obvios dependiendo si la organizacion es pequefia o
grande, es aqui donde aparece la sobreintegraciéon, que indican algunas
dificultades que suceden con la finalidad de cambiar y adaptarse a las nuevas
situaciones (Denison, 1990). En este sentido la integracion es interna y la
adaptabilidad externa, que son dos ventajas de toda organizacién, como capacidad
para responder a los cambios ambientales y a las nuevas necesidades de los

usuarios.

Finalmente, la mision, es una dimension de tanto valor como las anteriores en
cualquier organizacion, pues, si su entendimiento no esta claro, puede tener
dificultades, a diferencia de aquellas que tienen las metas claras, éstas presentan
una direccion para el logro de las mismas, es decir, a través de la expresion de la
vision de cada miembro y/o elemento (Denison, 1990). En este caso, las

organizaciones que no conocen el camino a seguir generalmente caeran en lugares
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imprevistos 0 no podran tener éxito, porque deben tener una direccidn precisa para
definir los objetivos organizacionales (Bonavia, Prado y Garcia, 2010). Al analizar
la cultura en las organizaciones policiales, es preciso considerar que es una
variable que afecta o influye en la productividad, desempefio y desarrollo
sustentable de la organizacion, es aqui donde se encuentran los valores como la
mision, la flexibilidad, la consistencia y el involucramiento; ademas de la creatividad,

iniciativa, trabajo en equipo y la competitividad (Carro, Sarmiento & Rosano, 2017).

En otras palabras, la cultura viene a ser la personalidad de una organizacion,
o las caracteristicas que generan su identidad que las hace diferentes de las otras,
donde se pueden percibir caracteristicas negativas o positivas, que influyen en el
sistema interno o externo de las organizaciones (Llanos, 2016). Actualmente, existe
una necesidad de cambio sustantivo en las organizaciones policiales y militares del
pais, esto debido a la presencia de diversos factores sociales, como la delincuencia,
la violencia social y doméstica, el abuso policial y la desacreditacion, asi como la
poca confianza de la poblacion hacia sus miembros que la conforman. En esta
situacion, muchos gobiernos han iniciado una serie de reformas para cambiar los
modelos de intervencién y estos cambios también involucran el comportamiento, la
ética y la cultura de las organizaciones, muy aparte de la descentralizacion, la

capacitacion y la profesionalizacion de los colaboradores policiales (Canta, 2014).

Es precisamente en estos nuevos escenarios, donde surgen las
oportunidades y necesidades para continuar indagando las caracteristicas de las
organizaciones, principalmente las policiales que cumplen un rol muy importante
dentro de la sociedad, y es en esta direccion que se deben continuar las

investigaciones futuras.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. -

Segunda. -

Tercera. -

Cuarta. -

Quinta. -

Sexta. -

Séptima. -

Se observa una distribucion de los resultados en los tres niveles de
cultura organizacion; sin embargo, existe un predominio en el nivel
medio, donde se expresan los valores, las creencias y suposiciones

gue presentan los trabajadores hacia la institucion policial.

Se evidencia una distribucidon casi equitativa en los tres niveles de
involucramiento en los colaboradores de la policia nacional,
destacando el nivel promedio y alto; lo que significa que
Empoderamiento y orientacion a los trabajadores.

Se observa un predominio del nivel medio (42,7%) en la cultura
organizacional de los colaboradores policiales en la dimensién
consistencia, es aqui donde se pone de manifiesto, los valores

fundamentales, los acuerdo, la coordinacion e la integracion.

Se observa una predominancia del nivel medio de adaptabilidad en
los colaboradores policiales, caracterizandose por el poder de crear el

cambio, la orientacién al consumidor y la ensefianza organizativa.

Se observa una distribucion casi equitativa en los niveles de la misién
de los colaboradores; destacando la, direccion estratégica, las metas,

objetivos, la vision y el liderazgo empresarial.

Se observa un predominio del nivel medio de cultura organizacional
en los varones y mujeres trabajadores de la organizacion policial,
dicha cultura se pone de manifiesto en el Involucramiento, la

consistencia, la adaptabilidad y la mision.

Se observa que, en los colaboradores menores a 27 afos de edad,
predomina el nivel alto y medio de cultura organizacional; en los de 28
a 38 afos, el nivel medio y en los mayores de 39 afios prevalece el
nivel bajo. Esto indica que la cultura organizacion decae conforme

avanza la edad de los trabajadores.
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Octava. -

Se observa segun el tiempo de servicio que, en los colaboradores con
menos de 9 afios, predomina el nivel alto, los que tienen entre 10 a 27
afos prevalece el nivel bajo, sin embargo, la mayoria de los que tienen
mas de 28 afios de trabajo en la institucion, estan en los niveles
medios y altos. Esto indica que los niveles altos de cultura se
manifiestan en los trabajadores con menos afios de antigiedad y en

aqguellos con mas afios en la institucion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Incentivar la cultura organizacion en los trabajadores que presentan niveles
bajos y medios de cultura organizacién a través de sesiones o jornadas de

capacitacion.

Los responsables de la toma de decisiones, deben proponer capacitacion para
facilitar el desarrollo de la cultura organizacional en las dimensiones de
involucramiento, consistencia, adaptabilidad y mision en los trabajadores

policial de la region Huancayo.

Para futuras investigaciones se sugiere ampliar el estudio con poblaciones de
toda la regién de Junin con la finalidad de poder contrastar la informacién
obtenida; asimismo, incluir variables sociodemograficas personales vy

organizacionales.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

baja.

S Escala
Variable de Definicion Definicion . . . de
. operaciona | Dimensiones Indicadores L
estudio conceptual | medicié
n
La variable Empoderamient
se medira a o
través de la | Involucramient | Gientacion del
escala de o} equipo
La Cultura 60 ftems, 4 Desarrollo de
o dimensione
Organizacional sy3 capacidades
eslacolumna | ¢ pescalas Valores
vertebral de por cada _ _ fundamentales
una dimension. | Consistencia Acuerdo
organizacion, | Presentas Coordinacion e
la cual alterr(;ztwas integracion
encuentra su
Dase en los respuestas: Poder de crear
I Totalmente el cambio
valores, . ; i
Cultura creencias g en g Adaptabilidad Orientaciéon en
Organizaciona clasy esacuerdo el consumidor | Ordinal
| suposiciones . en . Ensefianza
de cada esacuerdo organizativa
miembro de la des Ni e”d
empresa, esacuerdo
ientando su . Ni de
oren . acuerdo, De
Comportamlent Acuerdo y
oy faciltando | Totalmente Dlrec§|qn
el trabajoen | de Acuerdo, ei';lr:ttaesglca
. i mi - y
comun asl mismo Mision Objetivos
(Denison, reporta los Vision
resultados .
1996). en niveles o Liderazgo
categorias Empresarial
de alta,
media y




Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos

ESCALA DE CULTURA ORGANIZACIONAL DE DENISON
EDAD: SEXO:

TIEMPO DE SERVICIO:

A continuacion, encontrard una serie de frases relacionadas con la cultura
organizacional que percibes en tu institucion, Lea cada una de las frases y conteste
de acuerdo a la siguiente escala marcando con una (X).

1 2 3 4 5
Totalmente en En Ni en desacuerdo, De
) Totalmente de
desacuerdo desacuerdo Ni de acuerdo acuerdo Acuerdo (TA)
(TD) (D) (ND/NA) (DA)

Responda todas las preguntas, teniendo en cuenta que no hay respuestas
correctas ni incorrectas y seran estrictamente confidenciales:

DIMENSIONES / items
DIMENSION 1 : Implicacién o involucramiento 1(2|3(4]|5
La mayoria de los miembros de este grupo estan muy

NO

1 comprometidos con su trabajo.

5 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 informacién que se necesita.

4 Cada miembro cree que puede tener un impacto positivo
en el grupo.

5 La planificacion de nuestro trabajo es continua e implica a
todo el mundo en algun grado.

5 Se fomenta activamente la cooperacion entre los diferentes

grupos de esta organizacion.

7 | Trabajar en este grupo es como formar parte de un equipo.
Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en vez de
descargar el peso en la direccion.

Los grupos y no los individuos son los principales pilares de
esta organizacion.

El trabajo se organiza de modo que cada persona entiende
10 | la relacion entre su trabajo y los objetivos de la
organizacion.

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

11




12

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

13

Este grupo invierte continuamente en el desarrollo de las
capacidades de sus miembros.

14

La capacidad de las personas es vista como una fuente
importante de ventaja competitiva.

15

A menudo surgen problemas porgque no disponemos de las
habilidades necesarias para hacer el trabajo.

DIMENSION 2: Consistencia

16

Los lideres y directores practican lo que pregonan.

17

Existe un estilo de direccion caracteristico con un conjunto
de précticas distintivas.

18

Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige
la forma en que nos conducimos.

19

Ignorar los valores esenciales de este grupo te ocasionara
problemas.

20

Existe un codigo ético que guia nuestro comportamiento y
nos ayuda a distinguir lo correcto.

21

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

22

Este grupo tiene una cultura “fuerte”.

23

Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles.

24

A menudo tenemos dificultades para alcanzar acuerdos en
temas clave.

25

Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e
incorrecta de hacer las cosas.

26

Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible.

27

Las personas de diferentes grupos de esta organizacion
tienen una perspectiva coman.

28

Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos
de esta organizacion.

29

Trabajar con alguien de otro grupo de esta organizacion es
como trabajar con alguien de otra organizacion.

30

Existe una buena alineacion de objetivos entre los
diferentes niveles jerarquicos.

DIMENSION 3: Adaptabilidad

31

La forma que tenemos de hacer las cosas es flexible y facil
de cambiar.

32

Respondemos bien a los cambios del entorno.

33

Adoptamos de continuo nuevas y mejores formas de hacer
las cosas.




Los intentos de realizar cambios suelen encontrar

34 : .
resistencias.

35 Los diferentes grupos de esta organizacion cooperan a
menudo para introducir cambios.

36 Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes
conducen a menudo a introducir cambios.

37 La informacién sobre nuestros clientes influye en nuestras
decisiones.

38 Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y
necesidades de nuestro entorno.

39 Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses
de los clientes.

40 Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los
clientes.

a1 Consideramos el fracaso como una oportunidad para
aprender y mejorar.

42 Tomar riesgos e innovar son fomentados vy
recompensados.

43 | Muchas ideas “se pierden por el camino”.

44 El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo
cotidiano.

45 Nos aseguramos que “la mano derecha sepa lo que esta

haciendo la izquierda”.

DIMENSION 4: Misién

Esta organizacidén tiene un proyecto y una orientacion a

46
largo plazo.

47 | Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones.

48 Esta organizacion tiene una mision clara que le otorga
sentido y rumbo a nuestro trabajo.

49 Esta organizacion tiene una clara estrategia de cara al
futuro.

50 La orientacion estratégica de esta organizacion no me
resulta clara.

51 | Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseqguir.

50 Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero
realistas.

53 La Direccion nos conduce hacia los objetivos que tratamos
de alcanzar.

54 Comparamos continuamente nuestro progreso con los
objetivos fijados.

55 Las personas de esta organizaciéon comprenden lo que hay

que hacer para tener éxito a largo plazo.




56

Tenemos una visibn compartida de como serd esta
organizacion en el futuro.

57

Los lideres y directores tienen una perspectiva a largo
plazo.

58

El pensamiento a corto plazo compromete a menudo
nuestra vision a largo plazo.

59

Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre
nosotros.

60

Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin
comprometer nuestra vision a largo plazo.

MUCHAS GRACIAS POR SU APOYO
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Anexo 4: Autorizacion de la institucion en donde se aplico la investigacion

;%‘ PER U Ministerio del Policia Nacional Sub Comandancia
Interior del Peru General

Huancayo, 05 de noviembre del 2020.

SENOR BACHILLER EN PSICOLOGIA HUMANA
Gina Daisy OYOLA GUILLEN

De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a usted, a fin de expresarle el saludo cordial de la
Corporacién de Oficiales y Suboficiales de la VI Macro Regién Policial
Junin y en el mio propio; asimismo, para hacer de su conocimiento sobre
la solicitud de permiso para realizar su trabajo de investigacién en el
personal Policial de la Provincia de Huancayo, denominado “CULTURA
ORGANIZACIONAL EN LOS COLABORADORES DE LA REGION
POLICIAL DE LA PROVINCIA DE HUANCAYO, 2020,

Es propicia la ocasién para reiterarle los sentimientos de mi especial
consideracién y deferente estima personal, y a la vez autorizar el
desarrollo de su Trabajo de Investigacién en esta Jurisdiccion Policial,
agradeciéndole por anticipad remisién de los resultados de su
investigacién para nuestro conpcimiento y demas fines.

Atentamente.



Anexo 5: Autorizacién de aplicacion de instrumento

AUTORIZACION DE APLICACION DE INSTRUMENTO DE
RECOLECCION DE DATOS

16 de noviembre del 2020

Mediante la presente Yo Yomyra Maybell DEXTRE SANCHEZ, con DNI N°
73144711, de la ciudad de Chimbote AUTORIZO a la Bachiller en Psicologia
Gina Daisy OYOLA GUILLEN, con DNI N° 43494814, de la ciudad de
Huancayo, el uso del Instrumento de Recoleccion de Datos denominado
ESCALA DE CULTURA ORGANIZACIONAL DE DENISON, el cual fue
utilizado en mi Trabajo de investigacion "Propiedades psicométricas de la
Escala de Cultura Organizacional en colaboradores de Instituciones del rubro
Salud Chimbote”, dicho uso sera exclusivamente académico y de

investigacion.

ATENTAMENTE:

z
Yomyra Maybell DEXTRE SANCHEZ
DNI N® 73144711

Lic. en Psicologia




Anexo 6: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Declaro haber sido informado sobre los fines del estudio sobre Cultura
organizacional en los colaboradores de la Region Policial de la provincia de
Huancayo, 2020. Declaro que mi participacién es voluntaria y que he sido informado

del caracter confidencial con que seran tratados los datos obtenidos.

Firma:

Firma Participante-----------=-=-==-==-=-==--u-m---
Dia:...... [...... [eiii....
Atte.: Autora:
Gina Daisy Oyola Guillen
Estudiante de Psicologia

Universidad Cesar Vallejo



Anexo 7: Gréficos de los resultados
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Gréfico 1: Nivel de cultura organizacional en los colaboradores de la Regién Policial

de la provincia de Huancayo, 2020
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Gréfico 2: Nivel de la dimension involucramiento en los colaboradores de la Region

Policial de la provincia de Huancayo, 2020
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Gréfico 3: Nivel de la dimension consistencia en los colaboradores de la Region

Policial de la provincia de Huancayo, 2020
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Gréfico 4: Nivel de la dimension adaptabilidad en los colaboradores de la Region

Policial de la provincia de Huancayo, 2020
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Grafico 5: Nivel de la dimension mision en los colaboradores de la Region Policial

de la provincia de Huancayo, 2020
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Gréfico 6: Nivel de cultura organizacional segun edad, en los colaboradores de la

Region Policial de la provincia de Huancayo, 2020
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Grafico 7: Nivel de cultura organizacional segun sexo, en los colaboradores de la

Region Policial de la provincia de Huancayo, 2020
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Graéfico 8: Nivel de cultura organizacional segun tiempo de servicio en la institucion,

en los colaboradores de la Region Policial de la provincia de Huancayo, 2020



Anexo 8: Baremos y confiabilidad de la prueba

Tabla 9

Baremos de las puntuaciones

Cultura

organizacional

Involucramiento Consistencia Adaptabilidad Mision

Nivel
Minimo 91 19 15 22 19
Méximo 300 75 75 75 75
5 168,60 36,60 40,20 43,80 42,60
10 187,20 44,00 46,00 46,00 46,00
15 199,80 46,00 48,00 48,80 49,60 _
20 208,00 51,40 50,00 51,00 52,00 Bajo
25 212,00 53,00 52,00 52,00 54,00
30 217,00 55,00 53,00 53,00 56,00
35 222,00 55,20 54,00 54,00 57,00
40 224,00 56,00 55,00 55,00 58,00
45 227,40 58,00 56,00 56,00 58,40
Percentiles 50 230,00 59,00 57,00 57,00 60,00 Medio
55 234,60 60,00 58,00 57,60 60,00
60 237,00 60,00 59,00 59,00 60,00
65 239,00 60,00 59,00 60,00 60,00
70 241,00 62,40 60,00 60,00 61,00
75 245,00 64,00 60,00 60,00 63,00
80 251,00 66,00 61,00 61,00 64,00
85 257,00 69,20 63,00 63,00 67,00
90 267,60 71,00 67,00 66,80 69,80 Alto
95 285,60 75,00 73,00 72,60 75,00
100 300,00 75,00 75,00 75,00 75,00




Tabla 10

Baremos de la escala general y por dimensiones

Cultura . . . -
Nivel Involucramiento  Consistencia  Adaptabilidad  Mision

organizacional

Bajo 91-217 19-55 15-53 22-53 19-56

Medio 218-241 56-62 54-60 54-60 57-61

Alto 242-300 63-75 61-75 61-75 62-75
Tabla 11

Coeficiente de confiabilidad del cuestionario

Alfa de Cronbach N de items

,965 60

En el coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach es 0,965 para el cuestionario de cultura

organizacional, estos resultados nos indican que el instrumento es confiable.



