
ESCUELA DE POSGRADO 

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN GESTIÓN 

PÚBLICA 

Cultura organizacional y el desempeño laboral de los fiscales penales 

corporativos de Huaraz, 2023. 

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE :
Maestro en Gestión Pública

AUTOR: 

Sanchez Carranza, Alem Rodin (orcid.org/0000-0002-4346-6930)

ASESORES: 

Dr. Rojas Mori, Johnny Silvino (orcid.org/0000-0002-4645-4134)

Mtra. Pacherres Ruíz, Angélica Yolanda (orcid.org/0000-0003-4942-9724)

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 

Reforma y Modernización del Estado

LÍNEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA: 

Fortalecimiento de la democracia, liderazgo y ciudadanía 

LIMA – PERÚ 

2023 

https://orcid.org/0000-0002-4346-6930
https://orcid.org/0000-0002-4645-4134
https://orcid.org/0000-0003-4942-9724


ii 

DEDICATORIA 

A Dios, fuente de amor y fortaleza. A mis 

hijas, mi mayor bendición. 

A mi madre, ejemplo de amor 

incondicional. 

A mi esposa, mi compañera en la vida. 



iii 

AGRADECIMIENTO 

A Dios, por su guía y protección constante. 

A la Universidad César Vallejo por 

compartir con calidad sus experiencias y 

conocimientos durante mi formación 

académica en el Posgrado. 

A mis asesores de tesis por su invaluable 

orientación para la consecución del 

presente trabajo de investigación. 



iv 

ÍNDICE DE CONTENIDOS 

Carátula ..................................................................................................................i

Dedicatoria ……………………………..………………………………………………..iii 

Agradecimiento ..................................................................................................... ii 

Índice de tablas ..................................................................................................... v 

Índice de figuras ................................................................................................... vi 

Resumen ............................................................................................................. vii 

Abstrac ............................................................................................................... viii 

I. INTRODUCCIÓN ......................................................................................... 1 

II. MARCO TEÓRICO ...................................................................................... 4 

III. METODOLOGÍA ........................................................................................ 12 

IV. RESULTADOS ........................................................................................... 17 

V. DISCUSIÓN ............................................................................................... 23 

VI. CONCLUSIONES ...................................................................................... 29 

VII. RECOMENDACIONES .............................................................................. 30 

REFERENCIAS ................................................................................................... 31 

ANEXOS 

Índice de contenidos.............................................................................................. iv



v 

ÍNDICE DE TABLAS 

TABLA 1 Distribución de frecuencias de la variable cultura organizacional y sus 

dimensiones ................................................................................................................. 17 

TABLA 2 Distribución de frecuencias de la variable desempeño laboral y sus 

dimensiones ................................................................................................................. 18 

TABLA 3 Correlación entre la variable CO y desempeño laboral ................................. 19 

TABLA 4 Correlación entre la dimensión valores y desempeño laboral ....................... 20 

TABLA 5 Correlación entre la dimensión creencias y desempeño laboral ................... 20 

TABLA 6 Correlación entre la dimensión normas y desempeño laboral ...................... 21 

TABLA 7 Correlación entre la dimensión símbolos y desempeño laboral .................... 22 



ÍNDICE DE FIGURAS 

Figura 1 Diseño de investigación ......................................................................12 

vi 



vii 

RESUMEN 

El presente estudio, tuvo como objetivo Determinar la relación que existe entre la 

cultura organizacional (CO) y el desempeño laboral de los fiscales penales 

corporativos de Huaraz, 2023. La investigación fue de enfoque cuantitativo, tipo 

aplicada, de nivel descriptivo, transversal, correlacional y diseño no experimental. 

El instrumento usado para la recolección de datos fueron dos cuestionarios, el 

primero con 20 ítems y el segundo con 21 ítems, se cumplió con la validez del 

juicio de expertos y se determinó el grado de confiabilidad aceptable mediante el 

Alfa de Cronbach (0,847 y 0,806). La muestra estuvo conformada por 60 fiscales 

corporativos. Se logró determinar que hay relación significativa positiva alta (r= 

0,779 y p=0,000) entre la CO y desempeño laboral de los fiscales penales 

corporativos de Huaraz, 2023. 

Palabras clave: Cultura organizacional, desempeño laboral, normas. 
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ABSTRAC 

The objective of this study was to determine the relationship that exists between 

the organizational culture (OC) and the work performance of the corporate criminal 

prosecutors of Huaraz, 2023. The research was of a quantitative approach, applied 

type, descriptive, cross-sectional, correlational. and non- experimental design. The 

instrument used for data collection were two questionnaires, the first with 20 items 

and the second with 21 items, the validity of the expert judgment was met and the 

degree of acceptable reliability was determined using Cronbach's Alpha (0.847 and 

0.806). The sample consisted of 60 corporate prosecutors. It was possible to 

determine that there is a high positive significant relationship (r= 0.779 and 

p=0.000) between the OC and work performance of the corporate criminal 

prosecutors of Huaraz, 2023. 

Keywords: Organizational culture, job performance, norms. 
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I. INTRODUCCIÓN

La aplicación de justicia en el ámbito mundial es un asunto complejo y variado 

debido a las diferencias culturales, políticas y jurídicas que existen, las cuales 

involucran diversos temas, así, la limitación del poder gubernamental, el combate 

a la corrupción, la garantía de los derechos fundamentales, el preservar la paz y 

la seguridad pública, la justicia en casos civiles y penales, el acatamiento de las 

normativas y la justicia laboral. 

La reforma procesal penal implementada en diversas naciones de América Latina 

en las últimas décadas otorgó a los fiscales un mayor poder en asuntos penales; 

sin embargo, su capacidad de investigación es restringida, ya que los abogados 

no han recibido capacitación en técnicas de investigación, y el Ministerio Público 

carece de recursos técnicos adecuados para llevar a cabo investigaciones por sí 

solo, por lo que depende en gran medida de la policía (Pasara, 2020). 

En México es evidente la necesidad de que las procuradurías y fiscalías adopten 

estructuras más empáticas y sensibles a las demandas de la sociedad. Es 

imperioso idear estrategias para priorizar casos y abandonar la especialización 

rígida y egocéntrica que las ha caracterizado hasta ahora. En otras palabras, 

deben dejar de individualizar el trabajo y enfocarse en un solo tipo de delito, y en 

su lugar, adaptarse a la complejidad de cada caso y al contexto criminal de cada 

región del país (Jaime,2021). 

Cuando se habla de justicia en el Perú, es común pensar en el Poder Judicial y 

los jueces como los principales responsables de castigar o absolver a los 

acusados. Sin embargo, es importante reconocer que los fiscales también tienen 

una gran responsabilidad en la administración de justicia penal, ya que son los 

encargados de investigar y presentar las denuncias antes de que lleguen al juez. 

A menudo, los fiscales justifican su demora en la tramitación de casos con el 

argumento de la carga procesal, pero esto no siempre es válido, ya que algunas 

fiscalías pueden ser muy diligentes en casos similares mientras que otras 

tardan mucho tiempo en actuar (Gamarra, 2021). 
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La capacidad de los fiscales en la provincia de Huaraz para investigar y procesar 

delitos de manera efectiva y eficiente es uno de los criterios primordiales para 

valorar su productividad. Sin embargo, esta productividad se ve afectada por 

factores, como el volumen de casos a los que deben hacer frente, los recursos 

disponibles para llevar a cabo su trabajo y su capacidad para trabajar en 

colaboración con otros actores importantes del sistema judicial. 

La justificación teórica se respalda en establecer la relación de la cultura 

organizacional (CO) y el desempeño laboral de los fiscales penales corporativos 

de Huaraz. Dado que se trata de un conglomerado de creencias valores, normas 

y reglas que establecen la manera de comportarse de la entidad, esto permite a 

los empleados públicos en cuestión desarrollar un sentido de identidad y 

pertenencia más sólido, aumentar su nivel de compromiso y mejorar su capacidad 

de interacción. 

Los antecedentes referidos al tema serán vinculados con las derivaciones de 

nuestra investigación, la búsqueda, interpretación y comprensión de información 

permitirá clarificar puntos críticos, alcanzando posteriormente recomendaciones 

para una gestión administrativa eficiente. 

En referencia a la justificación práctica, lo obtenido de este trabajo, 

proporcionarán conocimiento respecto a la CO y su relación con el desempeño 

laboral de los fiscales penales corporativos de Huaraz; asimismo, servirá de 

referencia a los integrantes de la organización de la manera en la que deben 

conducirse en ella. 

Teniendo presente lo anteriormente descrito, se formula el problema general a 

través de la pregunta ¿Qué relación existe entre la cultura organizacional y el 

desempeño laboral de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023? 

Asimismo, los problemas específicos son ¿Qué relación existe entre los valores 

y el desempeño laboral de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023?, 

¿Qué relación existe entre las creencias y el desempeño laboral de los fiscales 

penales corporativos de Huaraz, 2023?, ¿Qué relación existe entre normas y el 

desempeño laboral de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023? y 

¿Qué relación existe entre los símbolos y el desempeño laboral de los fiscales 
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penales corporativos de Huaraz, 2023? 

Así también, en el presente estudio, el objetivo general es determinar la relación 

que existe entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de los fiscales 

penales corporativos de Huaraz, 2023. Por su parte, los objetivos específicos son, 

determinar la relación que existe entre los valores y el desempeño laboral de los 

fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023, determinar la relación que existe 

entre las creencias y el desempeño laboral de los fiscales penales corporativos 

de Huaraz, 2023, determinar la relación que existe entre normas y el desempeño 

laboral de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023, determinar la 

relación que existe entre símbolos y el desempeño laboral de los fiscales penales 

corporativos de Huaraz, 2023. 

En efecto, se desprende la hipótesis general, existe una relación significativa 

entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de los fiscales penales 

corporativos de Huaraz, 2023, las hipótesis específicas son, existe una relación 

significativa entre los valores y el desempeño laboral de los fiscales penales 

corporativos de Huaraz, 2023, existe una relación significativa entre creencias y 

el desempeño laboral de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023, existe 

una relación significativa entre normas y el desempeño laboral de los fiscales 

penales corporativos de Huaraz, 2023, existe una relación significativa entre 

símbolos y el desempeño laboral de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 

2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 

En el ámbito internacional, el estudio referente a gestión de calidad total y 

desempeño organizacional: un posible rol de CO, el mismo que revela que la CO 

fortalece el impacto positivo en la calidad del desempeño organizacional 

(Almazrouei, 2023). 

Sofyan, De Clercq y Shang (2023), en su trabajo científico relacionada a la 

sobrecarga de trabajo de los empleados, concluyen que la percepción de que los 

trabajadores deben descuidar su vida familiar debido al trabajo puede dar lugar a 

una situación en la que las exigencias laborales excesivas empujan a los 

empleados a mantener en secreto información valiosa. Este riesgo puede 

reducirse a través la creación de una cultura organizacional que no se centre 

demasiado en las comparaciones de rendimiento entre los empleados. 

Asimismo, Mert et al., 2022, en su estudio sobre la relación entre justicia 

organizacional, satisfacción con la vida y felicidad, concluye que el modo de 

percibir a la justicia de la entidad es un factor significativo que incide en la 

disposición a comportarse con valentía en el entorno laboral. 

El estudio sobre el efecto de la diversidad climática en el desempeño laboral 

señala la presencia de correlación positiva entre el clima diverso de la unidad y el 

rendimiento en el desempeño de las laborales. Igualmente concluye que la 

gratificación laboral y el compromiso afectivo actúan como intermediarios entre 

el clima diverso y el rendimiento en el desempeño de las laborares (Cachat- 

Rosset, Klarsfeld, Carrillo, 2022). 

Así también, Moreno (2021) quien, en su estudio descriptivo y correlacional, 

referente a la CO y el desempeño docente concluye que las universidades tienen 

una CO caracterizada por la unificación, el trabajo en equipo, las relaciones con 

sus otros y la comunicación. 

Dentro del contexto nacional, se destaca el trabajo científico no experimental, 

cuantitativo, correlacional y transversal referente a CO y desempeño de labores 

de los servidores del Municipio Provincial de Chepén-2021 que concluyó 

https://www.scopus.com/authid/detail.uri?origin=resultslist&authorId=38862259400&zone
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?origin=resultslist&authorId=57212757304&zone
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?origin=resultslist&authorId=57212757304&zone
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?origin=resultslist&authorId=26031939200&zone
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que se alcanzará un mejor desempeño de los trabajadores a mayor nivel de CO 

(Ramírez,2022). 

Barboza (2022) en su investigación cuantitativa, correlacional referente a CO y 

desempeño laboral obtuvo el resultado que hay relación directa positiva y 

significatividad alta (r=,7743 y p=0,000) entre estas variables según la percepción 

de los servidores del Municipio Provincial Chotano, 2019. 

De igual modo, Chamorro (2021)), en su trabajo científico cuantitativo, 

descriptivo, referente al clima organizacional para un buen desempeño laboral 

se concluyó que en el Poder judicial se debe introducir nuevas estrategias para 

generar cambios a favor del ambiente laboral en la cooperación, así como brindar 

capacitaciones que incentiven a los empleados a obtener mejores resultados en 

la consumación de sus obligaciones y funciones. 

Rivera (2021), en su investigación, descriptiva, correlacional, transversal 

referente a los valores éticos de los Magistrados del Ministerio Público (MP) y la 

relación con el desempeño profesional, estableció la presencia de la relación 

positiva entre estos y su desempeño profesional en el Distrito Fiscal de Pasco. 

Asimismo, Siancas (2021), en su estudio correlacional, no experimental entre 

la CO y el desempeño laboral en la GRE Lambayeque concluyó que al mejorar la 

CO de la entidad se puede generar impacto favorable en el desempeño de las 

labores del empleado. 

En su investigación descriptiva, correlacional cuantitativa, no experimental 

referente a valores de la organización y el desempeño en las laborales Chong, 

2021 precisa una fuerte relación positiva entre los valores organizacionales y el 

desempeño en las laborales; igualmente la correlación muestra que es 

significativa en el nivel de 0,01. 

Entre las teorías relacionadas a la variable CO tenemos a Schein, 2004, como 

se citó en Vesga et al., 2020 definiéndola como el conjunto de creencias 

fundamentales compartidas que han sido adquiridas por un grupo a través de la 

resolución de problemas externos e internos, y que han sido efectivas en su 

aplicación, por lo tanto, son reconocidas como legítimas y se inculca a los 

https://repositorio.ucv.edu.pe/browse?type=author&value=Ramirez%20Nu%C3%B1ez%2C%20Fiorella%20Vanessa


6  

miembros recientemente incorporados la forma adecuada de pensar, comprender 

y experimentar en referencia con esos problemas. 

Según el modelo de Schein la CO tiene tres niveles que son los artefactos 

observables, los valores, así como, las presunciones básicas subyacentes. El 

primero se refiere a los aspectos visibles de la conformación y procesos de la 

organización, que pueden ser observados fácilmente. Estos aspectos incluyen 

la configuración física de los espacios, la forma en que los miembros se visten, 

el modo en que interactúan las personas, los colores y fragancia del lugar, así 

como también aspectos más duraderos como la documentación oficial, productos 

y reportes anuales. El siguiente nivel se refiere a normas, valores e ideologías 

que la entidad establece y a los que sus miembros se unen. Esto incluye la 

filosofía de gestión determinada por la alta dirección, que orienta el 

comportamiento y las formas de identificarse y la relación de los integrantes con 

la organización. Estas creencias y valores son compartidos y socialmente 

validados en la rutina diaria de la entidad y establecen los límites éticos para el 

desempeño individual y colectivo. El último nivel se refiere a los supuestos 

implícitos, que son menos visibles y conscientes (teorías de acción). Los aspectos 

señalados ejercen autoridad en el modo en que los integrantes de una entidad 

perciben, piensan y sienten con relación a la representación que tienen de ella. 

(Schein, 1990, como se citó en Vesga, et al., 2020). 

Los valores constituyen el cimiento esencial de la CO, ya que definen la forma 

en que la totalidad de los miembros actúan. Así también, las normas son reglas 

que establecen lo que es aceptable o no en el comportamiento de los/las 

trabajadores/as de la entidad (Ministerio de la Producción, 2021). Estos 

desempeñan un papel fundamental al influir en nuestras decisiones y 

evaluaciones de comportamientos y eventos. Representan creencias esenciales 

sobre lo que consideramos importante, correcto y beneficioso para nosotros como 

individuos. Aunque no tienen un efecto directo en nuestro comportamiento, los 

valores tienen una influencia significativa en nuestras actitudes. Por lo tanto, al 

conocer los valores de una persona, podemos obtener una comprensión de sus 

actitudes (Getinet, 2019). 
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Las normas son un bagaje de reglas, de pautas que nos indican la dirección que 

debemos tomar para orientar nuestra conducta (Torres, 2019). Asimismo, las 

normas de integridad o comportamiento ético fomentan la honestidad, la justicia 

y la confianza entre los empleados y ayudan a las organizaciones a evitar 

infracciones (Kish-Gephart, Harrison y Treviño, 2010, como se citó en Salilew, 

2019). 

Las creencias se refieren a una convicción subjetiva que una persona considera 

verdadera, pero no debe ser confundida con la verdad objetiva. En la teoría del 

conocimiento, la verdad objetiva se relaciona con el concepto de saber (Diez, 

2017). 

Las reglas o normas imponen límites al comportamiento al restringir las opciones 

disponibles a las personas. No obstante, también brindan la oportunidad de 

realizar acciones o alcanzar resultados específicos, lo que puede abrir 

posibilidades y permitir elecciones (Hindriks, 2021); por lo cual, las personas 

buscan las norma y creencias comunes de los integrantes de una organización 

para identificar las ideas y patrones de comportamiento. (Zou et al., 2009, como 

se citó en Canning, 2020). 

Los símbolos son objetos, elementos materiales o representaciones gráficas 

que personifican una entidad, una condición o cierta idea por convicción (Real 

Academia Española, 2023). Estos incluyen logotipos y diseños organizacionales, 

pero también se extienden a símbolos de poder como estacionamientos y baños 

ejecutivos (Gerry Johnson, 1988, como se citó en Karthikeyan, 2019). 

La CO es una estructura que distingue a una organización de otras, con un 

significado común compartido por sus miembros. Es un aspecto fundamental en 

todas las organizaciones, ya que afecta el desempeño y la comunicación entre 

los empleados. La CO refleja las condiciones laborales, el comportamiento de 

los empleados, entre otros aspectos. La CO ejerce impacto considerable en el 

rendimiento de la organización, y cada organización tiene su propia estructura 

social única (Rasak, 2021). 
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Los fiscales enfrentan diversos desafíos que pueden afectar tanto su desempeño 

como su toma de decisiones. Entre estos desafíos se encuentran los estándares 

éticos a los que están sujetos, la necesidad de maximizar los recursos para 

investigaciones y juicios, la escasez de recursos, la retención del personal y la 

rendición de cuentas. Asimismo, deben enfrentar problemas contemporáneos 

derivados de los cambios en la tecnología y la jurisprudencia. Por tanto, es 

fundamental proporcionar orientación a los fiscales para abordar eficazmente 

estos desafíos (Lawrence et al, 2019). 

Al definir desempeño laboral (V2), se precisa como la forma en que cada individuo 

trabaja en una organización lleva a cabo sus tareas asignadas, adaptándose a 

los requisitos y exigencias de la misma para ser efectivo, eficiente y eficaz en el 

ejercicio de sus tareas y así contribuir a la consecución de los objetivos 

establecidos, lo cual ejerce impacto directo en el éxito de la organización (Palmar 

et al., 2014). 

Bonnefoy y Armijo (2005), con relación a la variable 2 señala que ésta abarca 

tanto a la eficacia como a la eficiencia en la ejecución de una tarea de forma 

continua o en la ejecución de un proyecto particular; asimismo, a la economía y 

calidad. 

La eficacia está referido a la medida en que se han alcanzado las metas, cuántos 

individuos han recibido los productos o servicios y qué cantidad de los usuarios 

totales representa esto. 

La eficiencia hace referencia a la productividad de los recursos empleados, es 

decir, cuántos recursos públicos se requieren para producir un bien o servicio 

específico. 

La economía está relacionada a la medida en la que se están gestionando de 

manera apropiada los insumos empleados en la creación de productos y entrega 

de servicios. 

La calidad se refiere a qué tan oportunos y accesibles son los productos y 

servicios proporcionados a los clientes. 
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Así también, el desempeño laboral se precisa como la eficacia del colaborador 

en la empresa, lo cual es necesario para la organización, siempre y cuando el 

individuo desempeñe destacada labor en consecuencia, experimenta una 

satisfacción en las labores (Gómez, Balkin y Cardy, 2007). 

Asimismo, el desempeño laboral se precisa como el cúmulo de conductas y 

actitudes visibles en los empleados que interfieren con los objetivos de la 

empresa (Según Koopmans, 2015, como se citó en Ticahuanca y Mamani, 2021). 

La productividad de la labor es la evaluación de la eficiencia en el trabajo, la cual 

se enfoca en cuantificar la capacidad de una persona, equipo o maquinaria para 

transformar los recursos utilizados en productos útiles y de valor (Coll, 2020). 

Las competencias en las labores abarcan tanto a los conocimientos, a las 

habilidades, asimismo, a las actitudes de un individuo con el propósito de 

responder efectivamente a las demandas de una responsabilidad o actividad, 

logrando cumplir con los objetivos propuestos por una institución o empresa 

(Olmos, 2023). 

El desempeño de la tarea es un comportamiento que contribuye directamente al 

núcleo técnico de la organización, incluidas aquellas actividades que 

normalmente se conocen como parte del trabajo de un trabajador. Los 

comportamientos de desempeño de las tareas se describen en función de los 

requisitos del rol y deben identificarse mediante un análisis exhaustivo del trabajo 

(Alghamdi, 2018). En consecuencia, la eficacia de una organización se logra 

mediante una distribución adecuada del trabajo que cumple con las restricciones 

presupuestarias y asigna eficientemente los recursos, ya sea tiempo, 

presupuesto u otros recursos. Además, todos los miembros de la organización 

tienen claridad sobre sus roles, responsabilidades y autoridad (Crawford y Bryce, 

2003, como se citó en Najar, 2020). 

Pulakos (2004) sostiene que, para establecer objetivos de desempeño efectivos, 

es importante que las metas indiquen de manera clara los resultados 

https://www.researchgate.net/profile/Faris-Alghamdi-2
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finales a alcanzar. Además, las metas deben ser desafiantes pero alcanzables 

para motivar el rendimiento. Es recomendable establecer no más de tres objetivos 

en diferentes áreas, ya que tratar de lograr demasiados objetivos a la vez puede 

obstaculizar el éxito. 

Para garantizar un buen desempeño, es crucial establecer expectativas claras 

para que los empleados sepan qué deben hacer para tener éxito en su trabajo. 

Estas expectativas se plasman en los planes de desempeño de los trabajadores, 

que engloban todos los elementos de desempeño por escrito o registrados que 

definen el rendimiento esperado. Estos elementos de rendimiento proporcionan 

a los empleados información sobre las tareas que deben llevar a cabo, mientras 

que los estándares establecen el nivel de calidad requerido para ejecutar esas 

tareas. Es de vital importancia desarrollar elementos y estándares que sean 

comprensibles, medibles, alcanzables, justos y desafiantes, ya que esto resulta 

fundamental para lograr la efectividad del proceso de evaluación del desempeño 

(United States Office of Personnel Management, 2017). Asimismo, las creencias 

de las personas son los impulsores del comportamiento proactivo y el compromiso 

laboral (Lisbona et al, 2020) 

Uno de los principales desafíos en el establecimiento de normas internacionales 

para los fiscales ha sido la existencia de diferencias en las normas relacionadas 

con el derecho sustantivo, las pruebas y los procedimientos debido a las diversas 

tradiciones y sistemas jurídicos presentes en todo el mundo. Para abordar este 

desafío, es fundamental que la legislatura asigne fondos a la fiscalía de manera 

que se reconozca claramente el principio de independencia de esta. Además, las 

asignaciones presupuestarias deben ser suficientes para permitir que la fiscalía 

cumpla con su misión y opere de manera eficaz (United Nations Office on Drugs 

and Crim,2014). 

La gestión del conocimiento organizacional, las TIC, el empoderamiento, la 

creatividad e innovación y la CO son aspectos que inciden en la productividad 

de los colaboradores. Éstos son necesarios para que los trabajadores optimicen 

su desempeño al analizar sus habilidades, conocimientos y capacidades 
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actuales, diseñar estrategias para minimizar la distancia entre el desempeño 

actual y el deseado, alentar a los empleados a mejorar su desempeño a través 

de las TIC, influir en la actitud de la organización mediante el empoderamiento 

frente a desafíos y amenazas del mercado, promover ideas nuevas para enfrentar 

la incertidumbre y complejidad, y fomentar una CO que impulse el pensamiento 

creativo, innovador y flexible en situaciones desafiantes. (Ismail et al, 2019, como 

se citó en Tuffaha, 2020). 

Al definirse el desempeño laboral como el modo en que los participantes cumplen 

con las responsabilidades y tareas asignadas dentro de la organización, las cuales 

son establecidas por la propia organización (Liao, 2009, como se citó en Alsafadi 

y Altahat, 2021), los recursos laborales pueden encontrarse en diferentes niveles: 

autonomía laboral en las tareas, claridad del rol en la organización del trabajo, 

clima de equipo en las relaciones interpersonales y sociales, y justicia 

organizacional en el ámbito más amplio de la entidad (Hakanen et al., 2021). 

El desempeño se enfoca en los comportamientos que favorecen lograr los fines 

de la organización, tanto positivos como negativos. Estos comportamientos 

pueden variar en su impacto esperado, desde tener un efecto ligeramente positivo 

hasta extremadamente positivo para los que favorecen el logro de las metas, y 

desde un efecto leve hasta extremadamente negativo para los que obstaculizan 

el éxito de las metas (Motowidlo y Kell, 2012). 
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III. METODOLOGÍA 

 
Esta investigación adopta un enfoque positivista al seguir los principios y 

metodología de la investigación científica. Esto implica la formulación del 

problema, un estudio teórico de la temática, el análisis de hipótesis, el acopio 

de datos o información relevante, y finalmente, la presentación de resultados; 

así como, de las conclusiones de acuerdo con los criterios científicos 

establecidos. 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

 
3.1.1 Tipo de investigación 

 
Aplicada a fin de conocer la realidad investigada y proponer 

soluciones factibles y necesarias (Ávila, 1997, como se citó en 

Espinoza y Toscano, 2015). 

3.1.2 Diseño de investigación 

 
Es no experimental a razón que se realizó sin la intención de alterar 

las variables; transeccional, pues se recolectarán datos en una sola 

ocasión. Descriptiva a fin de describir los resultados y correlacional 

que, según Hernández et al., 2014, su fin es hallar el grado de 

asociación o la relación entre las variables. 

Figura 1 

Diseño de investigación 
 
 

 
En donde 

M = muestra 
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VI = Cultura organizacional 

R = relación 

VD = Desempeño laboral 
 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1. Cultura organizacional 

Definición conceptual 

Es el bagaje de hábitos y convicciones que se han establecido mediante 

valores, normas, actitudes y expectativas que son comunes a todos los 

colaboradores de la entidad y orientan su actuar hacia la consecución de 

los objetivos institucionales (Chiavenato, 2009). 

Definición operacional 

La CO se refiere al modo único de pensar y actuar dentro de una entidad, 

la cual se basa en valores, normas, creencias, símbolos y otros elementos 

adoptados y compartidos por los miembros de una entidad (Ministerio de 

la Producción, 2021). 

Variable 2. Desempeño laboral 

Definición conceptual 

Modo por el cual cada individuo lleva a cabo sus tareas asignadas en 

una organización, adaptándose a los requisitos y exigencias de la misma 

para ser efectivo, eficiente y eficaz y así contribuir al éxito de los objetivos 

establecidos, lo cual ejerce un impacto en el éxito de la organización 

(Palmar et al., 2014). 

Definición operacional 

De acuerdo con Bonnefoy y Armijo (2005), el término desempeño laboral 

abarca tanto a la eficiencia como la eficacia en la ejecución continua de 

una tarea o en la ejecución de un proyecto particular; asimismo, a la 

economía y la calidad. 
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3.3 Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 

 
3.3.1 Población 

 

 
Al ser esta el conjunto de sujetos que coinciden con determinadas 

especificaciones en la presente investigación estuvo formado por 60 

fiscales penales corporativos de Huaraz (Hernández et al., 2014). 

 Criterios de inclusión. 

 
 

Fiscales penales corporativos titulares y provisionales de Huaraz. 

Fiscales penales corporativos titulares y provisionales de Huaraz sin 

distinción de edad, género o jerarquía. 

 Criterios de exclusión 

 
 

Fiscales penales corporativos de Huaraz quienes se encuentran de 

licencia o de vacaciones. 

Fiscales penales corporativos de Huaraz con antigüedad laboral 

menor de 1 año. 

3.3.2 Muestra 

Censal en la cual se consideró a todos los elementos de la población; 

por lo cual estuvo conformada por 60 fiscales penales corporativos 

de Huaraz (Ramírez, 1997, como se citó en Guevara, 2019). 

3.3.3 Muestreo 

Probabilístico, porque cada elemento integrante de la población tuvo 

igual posibilidad de ser elegido (Hernández et al., 2014). 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 
Técnica 

La encuesta fue utilizada para obtener de manera sistemática datos de 

la problemática de investigación (López-Roldán y Fachelli, 2015). 
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Instrumento 

Se usó dos cuestionarios a fin de recoger datos en relación con las 

variables que se administrará a la muestra, uno correspondiente a la 

variable CO y el siguiente para la variable desempeño laboral, con 20 y 21 

ítems respectivamente, separados en 4 y 5 dimensiones con cinco 

opciones de respuestas considerando la escala de Likert: Nunca (1), Casi 

nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5). Asimismo, serán 

medidos en niveles eficiente, regular y deficiente. 

La escala de medición es ordinal, a través de la Escala de Likert, 

estructurada por ítems que son presentados como afirmaciones para 

valorar la reacción del sujeto en cinco o siete categorías (Hernández et al., 

2014). 

Validez 

La validez de expertos constituye el grado que mide realmente un 

instrumento a la variable de interés. (Hernández et al., 2014), los que fueron 

en una cantidad de tres quienes determinaron la validez del contenido del 

cuestionario. Ver Anexo 5. 

Confiabilidad 

Constituye el grado en que un determinado instrumento produce resultados 

de modo consiente y coherente (Hernández et al., 2014); para lo cual se 

utilizó el Alfade Cronbach. 

El coeficiente alcanzado fue de 0, 847 y 0,806 demostrando que el 

cuestionario es aplicable. Para observar las estadísticas ver el Anexo 4. 

3.5 Procedimiento 

 
Se elaboró y aplicó un cuestionario estructurado con la herramienta de 

Google Form a una muestra de 60 fiscales penales corporativos de Huaraz 

luego de la aceptación a la carta de presentación a la institución, 

seguidamente se organizará los datos para encontrar la correlación entre 

las variables de estudio aplicando el estadístico Rho Spearman. 
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Finalmente, se elaborará la discusión, conclusiones y recomendaciones 

ello teniendo en cuenta los resultados obtenidos. 

3.6 Método de análisis de datos 

 
Se realizó el análisis inferencial utilizando el SPSS 20.0, la prueba no 

paramétrica de Rho Spearman; asimismo, el Microsoft Excel para organizar 

los datos. 

3.7 Aspectos éticos 

 
Se consideró el Código Nacional de la Integridad Científica del Consejo 

Nacional de Ciencia, Tecnología e Innovación Tecnológica (Concytec) el 

mismo que establece los principios de integridad científica: Integridad, 

honestidad intelectual, objetividad e imparcialidad, veracidad, justicia y 

responsabilidad y transparencia. 

Además, se tuvo en cuenta el Código de Ética en la Investigación y el 

Reglamento de Investigación de la UCV aprobadas mediante Resoluciones 

de Consejo Universitario 0262-2020/UCV y 0101-2022/UCV 

respectivamente 
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IV. RESULTADOS 
 

Análisis descriptivo 

TABLA 1  

Distribución de frecuencias de la variable cultura organizacional y sus dimensiones 

 

Valores Creencias Normas Símbolos 
Nivel         

f % f % f % F % 

Bajo 9 15 24 40 4 6,7 0 0 

Medio 27 45 35 58 34 56,7 34 57 

Alto 24 40 1 2 22 36,7 26 43 

Total 60 100 60 100 60 100,0 60 100 

Nota: Elaboración propia en base a datos analizados con SPSS V. 20 

 
Se observa que un 45% de los fiscales encuestados considera que existe un nivel 

medio en valores, mientras que un 40% considera que existe un nivel alto y sólo 

el 15% considera que el nivel de esta dimensión es bajo. Asimismo, consideran 

que existe un nivel medio en creencias, mientras que un 40% considera que 

existe un nivel bajo y sólo el 2% considera que el nivel de esta dimensión es alto. 

Así también se advierte que un 56,7% de los participantes consideran que existe 

un nivel medio en normas, mientras que un 36,7% considera que existe un nivel 

alto y sólo el 6,7% considera que el nivel de esta dimensión es bajo. Finalmente, 

un 57% percibe que existe un nivel medio en símbolos, mientras que un 43% 

considera que existe un nivel alto en esta dimensión. 

Según las percepciones de los fiscales penales participantes se muestra una 

variedad de opiniones en las diferentes dimensiones evaluadas. Existen 

percepciones medias en mayor porcentaje en valores, creencias, normas y 

símbolos, aunque algunos fiscales valoran altamente los valores, las normas y 

los símbolos. 
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TABLA 2  

Distribución de frecuencias de la variable desempeño laboral y sus dimensiones 
 

Eficacia Eficiencia Calidad Economía 

Nivel f % f % f % f % 

Bajo 7 12 45 75 47 78 44 73 

Medio 26 43 15 25 13 22 16 27 

Alto 27 45 0 0 0 0 0 0 

Total 60 100 60 100 60 100 60 100 

Nota: Elaboración propia en base a datos analizados con SPSS V. 20 

 

 
Se observa que un 45% de los fiscales encuestados considera que existe un nivel 

alto en eficacia, en cambio que un 43% percibe que existe un nivel medio y sólo 

el 12% considera que el nivel de esta dimensión es bajo. Asimismo, se visualiza 

que un 45% de los encuestados, considera que existe un nivel alto en eficiencia, 

un 43% percibe que hay un nivel medio y sólo el 12% considera que el nivel de 

esta dimensión es bajo. Así también, un 78% de los encuestados considera que 

existe un nivel bajo en calidad, mientras que un 22% considera que existe un nivel 

medio en esta dimensión. Finalmente, se observa que un 73% de los fiscales 

encuestados considera que existe un nivel bajo en economía, mientras que un 

27% considera que existe un nivel medio en esta dimensión. 

Según lo que se observa en la tabla los fiscales encuestados perciben el mayor 

porcentaje en un nivel alto en eficacia y en menor porcentaje en un nivel bajo en 

eficiencia, pero se considera que la calidad y la economía son bajas en general. 

Estas percepciones indican que hay margen para mejorar en términos de calidad 

y utilización eficiente de recursos en el trabajo de los fiscales penales corporativos 

de Huaraz. 

 

 
Análisis inferencial 

 
Contrastación de hipótesis general 
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Ho: No existe una relación significativa entre la cultura organizacional y el 

desempeño laboral de los fiscales penales corporativos de Huaraz,2023. 

H1: Existe una relación significativa entre la cultura organizacional y el 

desempeño laboral de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023. 

TABLA 3 

Correlación entre la variable CO y desempeño laboral 

 

Cultura 

organizacional 

Desempeño 

laboral 

 Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,779** 

Cultura 

organizacional 

  

Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 

Spearman 

N 60 60 

Coeficiente de 

correlación 

  

Desempeño 

laboral 

,779** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

 N 60 60 

Nota: Elaboración propia en base a datos analizados con SPSS V. 20 

 

 
En la tabla número 3 se evidencia la correlación 0,779 entre la VI y la VD, 

siendo esta una relación directa positiva; esto es, que a medida que se eleva la 

relación en un mismo sentido, se incrementan para las dos variables. En 

referencia a la significatividad es alta, debido a que los resultados presentados 

se respaldan con evidencia estadística menor a 0.01, en consecuencia, no se 

muestra evidencia estadística suficiente para rechazar la relación debido a que 

la p-valor <0.05. 

Contrastación de hipótesis específica 1 

 
Ho: No existe una relación significativa entre los valores y el desempeño laboral 

de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023. 

H1: Existe una relación significativa entre los valores y el desempeño laboral de 

los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023. 
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TABLA 4  

Correlación entre la dimensión valores y desempeño laboral 
 

  Valores Desempeño 

laboral 

 
Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,701** 

Valores   

 Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 

Spearman 

N 60 60 

Coeficiente de 

correlación 

,701** 1,000 

Desempeño 

laboral 

  

Sig. (bilateral) ,000 . 

 N 60 60 

 

Nota: Elaboración propia en base a datos analizados con SPSS V. 20 

Se muestra en esta tabla lo obtenido de la correlación entre la dimensión valores 

y la VD. La prueba Rho de Spearman mostró un coeficiente de correlación de 0,701 

y un nivel de significancia de p=,000, lo cual permite aseverar la presencia de una 

relación alta (α<0,01) entre la dimensión y la variable en los fiscales penales 

corporativos de Huaraz, 2023. 

Contrastación de hipótesis específica 2 

 
Ho: No existe una relación significativa entre creencias y el desempeño laboral de 

los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023 

H1: Existe una relación significativa entre creencias y el desempeño laboral de los 

fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023 

TABLA 5  

Correlación entre la dimensión creencias y desempeño laboral 
 

Creencias Desempeño_laboral 

  Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,252 

Rho de 

Spearman 

 
Creencias 

 

Sig. (bilateral) 

 

. 

 

,052 
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 N 60 60 

 Coeficiente de 

correlación 
,252 1,000 

Desempeño laboral  

Sig. (bilateral) 
 

,052 
 

. 

 
N 60 60 

Nota: Elaboración propia con base de datos analizados con SPSS V. 20 

 

 
La presente tabla evidencia los resultados de la correlación de la dimensión 

creencias y la VD; en los cuales, la prueba Rho de Spearman proyectó un 

coeficiente de correlación de 0,352 y un nivel de significancia de p=0,000 que 

permite aseverar la presencia de una positiva baja relación ((α<0,01)) entre la 

dimensión y la variable en los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023. 

Contrastación de hipótesis específica 3 

 
Ho: No existe una relación significativa entre normas y el desempeño laboral de 

los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023 

H1: Existe una relación significativa entre normas y el desempeño laboral de los 

fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023 

TABLA 6  

Correlación entre la dimensión normas y desempeño laboral 
      Normas Desempeño laboral 

 Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,739** 

Normas 
  

Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 

Spearman 

N 60 60 

Coeficiente de 

correlación 
,739** 1,000 

Desempeño 

laboral 
Sig. (bilateral) ,000 . 

 N 60 60 
 

Nota: Elaboración propia con base de datos analizados con SPSS V. 20 
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En la tabla 6, se puede visualizar que el p valor calculado es de 0,000; menor al 

0,01 (α<0,01); permitiendo aseverar la existencia de la relación significativa entre la 

dimensión normas y la VD de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023. El 

coeficiente Rho de Spearman es de 0,739 evidenciando que la relación entre la 

dimensión y la variable es directa y su grado es alto. 

Contrastación de hipótesis específica 4 

 
H0: No existe una relación significativa entre símbolos y el desempeño laboral de 

los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023. 

H1: Existe una relación significativa entre símbolos y el desempeño laboral de los 

fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023. 

TABLA 7  

Correlación entre la dimensión símbolos y desempeño laboral 
 

Símbolos Desempeño_laboral 

 Coeficiente de 

correlación 
1,000 ,570** 

Símbolos  

Sig. (bilateral) 
 

. 
 

,000 

Rho de 

Spearman 

N 60 60 

Coeficiente de 

correlación 

  

 
,570** 1,000 

Desempeño laboral  

Sig. (bilateral) 
 

,000 
 

. 

 
N 60 60 

Nota: Elaboración propia con base de datos analizados con SPSS V. 20 

 

La tabla 7 evidencia que el p valor calculado es de 0,000; que es menor al 0,01 

(α<0,01); por lo que, se asevera la existencia de la relación significativa entre la 

dimensión símbolos y la VD de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023. 

El coeficiente Rho de Spearman es de 0,570 precisando la relación directa y su 

grado moderado entre las variables. 
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V. DISCUSIÓN 

 
 

La presente indagación tuvo como finalidad comprobar la relación significativa 

entre la VI y la VD a través de las hipótesis planteadas, considerando 

dimensiones de la V1 (valores, creencias, normas y símbolos) y dimensiones de 

la V2 (eficacia, eficiencia, calidad y economía). 

Para la CO la percepción de los fiscales encuestados el nivel medio fue de 48%, 

un nivel bajo fue de un 27% y un nivel alto de 25%. De acuerdo con Chiavenato 

(2009), la CO es el bagaje de hábitos y convicciones que se han establecido 

mediante valores, normas, expectativas y actitudes comunes a todos los 

integrantes de la organización y orientan su actuar en pro de los objetivos 

organizacionales; asimismo, es una estructura que distingue a una entidad de 

otras, con un significado común compartido por sus miembros (Rasak, 2021). 

Asimismo, la CO se define como el conjunto de creencias fundamentales 

compartidas que han sido adquiridas por un grupo a través de la resolución de 

problemas externos e internos, y que han sido efectivas en su aplicación, por lo 

tanto, son consideradas aceptables y se enseñan a los recientes integrantes 

como el modo adecuado de pensar, entender y sentir en correspondencia a esas 

problemáticas (Schein, 2004, como se citó en Vesga et al., 2020). 

La segunda variable tuvo como resultado, según la percepción de los fiscales 

encuestados, que el 71,7% indican que el nivel de desempeño laboral es alto, un 

26,7% señalan que el nivel es medio y solo un 1,7% manifiestan un nivel bajo. 

La VD, según Gómez, Balkin y Cardy, 2007 es la eficacia del trabajador en la 

empresa, lo cual es necesario para la organización, siempre y cuando el individuo 

desempeñe destacada labor en consecuencia, experimenta una satisfacción en 

las labores (Gómez, Balkin y Cardy, 2007). El desempeño se centra en las 

conductas que contribuyen a la obtención de los objetivos de la organización, ya 

sean positivas o negativas. Estos comportamientos pueden tener diferentes 

niveles de impacto esperado, desde un efecto levemente positivo hasta 

extremadamente positivo para aquellos que promueven el logro de metas, y 

desde un efecto leve hasta extremadamente negativo para aquellos que 

obstaculizan el éxito de los objetivos (Motowidlo y Kell, 2012). 
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Determinar la relación que existe entre la CO y el desempeño laboral de los 

fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023 fue el objetivo general. En cuanto 

a la correlación de la VI y VD es directa positiva y el nivel de significatividad es 

alta (r=,779 y p=0,000). Esto significa que los valores, creencias, normas y 

símbolos que comparten los fiscales objetos de estudio tienden a relacionarse 

con el desempeño laboral debido a que algunos fiscales valoran altamente los 

valores, las normas y los símbolos y medianamente, en mayor porcentaje, a los 

valores, creencias, normas y símbolos. Resultado similar fue hallado por Barboza 

(2022), quien obtuvo una relación directa positiva y significatividad alta (r=,743 y 

p=0,000) según la percepción de los trabajadores del Municipio Provincial 

Chotano,2019. Así también, Almazrouei, 2023 en su trabajo científico referente a 

gestión de calidad total y desempeño en la organización: un posible rol de CO, 

revela que la CO fortalece el impacto positivo en la calidad del desempeño de la 

entidad. El desempeño se centra en los comportamientos que posibilitan lograr 

los objetivos institucionales, ya sean positivos o negativos. Estos 

comportamientos pueden variar en su impacto esperado, desde tener un efecto 

ligeramente positivo hasta ser extremadamente beneficiosos para lograr las 

metas, y desde tener un efecto leve hasta ser extremadamente perjudiciales para 

obstaculizar el éxito de las metas (Motowidlo y Kell, 2012). En tal sentido 

confirmamos que mientras mejor cultura organizacional mejor será el desempeño 

laboral. 

Otros resultados relacionados muestran que a mayor nivel de CO se obtendrá un 

mejor nivel de desempeño en sus labores de los colaboradores del Municipio 

Provincial de Chepén-2021 (Ramírez, 2022). Asimismo, Siancas (2021), concluyó 

que al mejorar la CO de la entidad puede generar una incidencia positiva en el 

rendimiento de las labores de los integrantes de la Gerencia Regional de 

Educación de Lambayeque. Así también, Almazrouei (2023), en su trabajo de 

investigación relacionando a gestión de calidad total y desempeño en la 

organización: un posible rol de CO revela que la CO fortalece el impacto positivo 

en la calidad del desempeño organizacional. 

Para asegurar un rendimiento óptimo, es esencial establecer expectativas claras 

para que los empleados comprendan qué deben hacer para tener éxito 
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en su trabajo. Estas expectativas se reflejan en los planes de desempeño de 

los trabajadores, los cuales incluyen todos los elementos de desempeño definidos 

por escrito o registrados que especifican el rendimiento esperado. Estos 

elementos de rendimiento brindan a los empleados información sobre las tareas 

que deben realizar, mientras que los estándares establecen el nivel de calidad 

necesario para llevar a cabo esas tareas. Es de suma importancia desarrollar 

elementos y estándares comprensibles, medibles, alcanzables, justos y 

desafiantes, ya que esto resulta fundamental para lograr la efectividad del 

proceso de evaluación del desempeño. (United States Office of Personnel 

Management, 2017. 

En relación al objetivo específico 1 Determinar la relación que existe entre los 

valores y el desempeño laboral de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 

2023. La prueba estadística mostró un coeficiente de correlación de 0,701 y un 

nivel de significancia de p=,000 que admite afirmar la presencia de una relación 

alta (α<0,01) entre la dimensión y la variable en los fiscales penales corporativos 

de Huaraz, 2023. Así también, en referencia al presente objetivo Chong (2021) 

determinó la existencia de una relación positiva fuerte entre los valores 

organizacionales y el desempeño laboral; además de una correlación significativa 

(r=0,964); además significativa en el nivel de 0,01. Asimismo, Rivera (2021)) 

demostró la presencia de la relación positiva entre valores éticos y el desempeño 

profesional de los fiscales del MP del Distrito Fiscal de Pasco. Esto significa 

que el mayor porcentaje de los fiscales encuestados consideran que existe un 

nivel medio en valores, sabiendo que los valores son fundamentales para la CO, 

ya que establecen el comportamiento de todos los integrantes (Ministerio de la 

Producción, 2021). Por su parte, Getinet, 2019 manifiesta que, aunque no tienen 

un efecto directo en nuestro comportamiento, los valores tienen una influencia 

significativa en nuestras actitudes. Por lo tanto, al conocer los valores de una 

persona, podemos obtener una comprensión de sus actitudes; en consecuencia, 

las personas buscan las normas y creencias comunes de los conformantes de 

una organización para identificar las ideas y patrones de comportamiento (Zou et 

al., 2009, como se citó en Canning, 2020). 
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En tal sentido bajo considerado anteriormente afirmamos que mientras más 

consideración a los valores habrá mejor desempeño laboral. 

Referente al objetivo específico 2 Determinar la relación que existe entre las 

creencias y el desempeño laboral de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 

2023, la correlación resultante de la prueba estadística Rho de Spearman fue de 

0,352 y un nivel de significancia de p=0,000 que permite aseverar que hay una 

relación positiva baja entre la dimensión y la variable en los fiscales penales 

corporativos de Huaraz, 2023. Esto quiere decir que, las creencias referentes a 

las recomendaciones, salario, suministro e instrucción del uso de herramientas de 

los fiscales tienden a relacionarse con el desempeño de las labores, que abarca 

a la eficiencia como también a la eficacia en el cumplimiento de una tarea de 

forma continua o en la ejecución de un proyecto particular; asimismo, a la 

economía y calidad (Bonnefoy y Armijo, 2005). Así tenemos a Diez (2017) que 

considera a las creencias como la convicción subjetiva que una persona 

considera verdadera, pero no debe ser confundida con la verdad objetiva. Así 

también, las creencias de las personas son los impulsores del comportamiento 

proactivo y el compromiso laboral (Lisbona et al, 2020). 

Teniendo en cuenta lo anteriormente mencionado y analizado los resultados se 

afirma que, a mayor consideración de creencias mejor desempeño laboral, el 

mismo que se define como un conjunto de comportamientos y actitudes visibles 

en los empleados que interfieren con los objetivos de la empresa (Koopmans, 

2015, como se citó en Ticahuanca y Mamani, 2021) y que según a Bonnefoy y 

Armijo (2005), abarca tanto la eficiencia como la eficacia en la realización de 

una tarea de modo continuo o en la ejecución de un proyecto particular; asimismo, 

a la economía y calidad. 

Respecto al objetivo específico número 3: Determinar la relación que existe entre 

normas y el desempeño laboral de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 

2023, se aplicó el Rho de Spearman (r= 0,739 y p=0,000) determinándose la 

presencia de una relación significativa entre la dimensión normas y la V2 de los 

fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023 lo que 
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señala que la relación entre las variables es directa y su grado es alto. Esto 

significa que los fiscales participantes consideran en un nivel medio a las normas. 

Chamorro (2021)), concluyó que en el Poder Judicial se debe introducir nuevas 

estrategias para mejorar el ambiente de trabajo. en la cooperación, así como 

brindar capacitaciones que incentiven a los empleados a obtener mejores 

resultados en la consumación de sus obligaciones y funciones; para lo cual, las 

normas son un bagaje de reglas, de pautas que nos indican la dirección de 

nuestra conducta (Torres, 2019). Asimismo, las normas de integridad o 

comportamiento ético fomentan la honestidad, la justicia y la confianza entre los 

empleados y ayudan a las organizaciones a evitar infracciones (Kish-Gephart, 

Harrison y Treviño, 2010, como se citó en Salilew, 2019), imponen límites al 

comportamiento al restringir las opciones disponibles para las personas, brindan 

la oportunidad de realizar acciones o alcanzar resultados específicos, lo que 

puede abrir posibilidades y permitir elecciones (Hindriks, 2021). 

Cabe mencionar que Uno de los principales obstáculos al establecimiento de 

estándares internacionales para fiscales ha sido la existencia de disparidades en 

las normas relacionadas con el derecho sustantivo, las pruebas y los 

procedimientos debido a las diversas tradiciones y sistemas jurídicos en todo el 

mundo. Para abordar este desafío, es crucial que el poder legislativo destine 

recursos financieros a la fiscalía de manera que se reconozca claramente el 

principio de su independencia. Además, las asignaciones presupuestarias deben 

ser adecuadas para permitir que la fiscalía cumpla su misión y funcione de 

manera eficiente. (United Nations Office on Drugs and Crim, 2014). 

En razón a lo expuesto se afirma que a mejor claridad, respeto, cumplimiento y 

sanciones al incumplimiento de normas habrá mejor desempeño laboral. 

Finalmente, en lo concerniente al objetivo específico 4 Determinar la relación que 

existe entre símbolos y el desempeño laboral de los fiscales penales corporativos 

de Huaraz, 2023 se asevera la presencia de una relación significativa entre la 

dimensión símbolos y la VD de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023. 

El coeficiente Rho de Spearman es de 0,570 demostrando la relación entre las 

variables es directa y su grado es moderado. Esto quiere decir que los símbolos 

como las celebraciones, incentivos,
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condecoraciones, reconocimiento y entendimiento del significado del lema y 

emblema representativo de la Institución que, en mayor porcentaje, los fiscales, 

los valoran alta y medianamente algunos se relacionan con el desempeño laboral. 

Los símbolos son objetos, elementos materiales o representaciones gráficas que 

personifican una entidad, una condición o cierta idea por convicción (Real 

Academia Española, 2023). En razón de lo anteriormente emocionado se afirma 

que la consideración y entendimiento de los símbolos institucionales mejora el 

desempeño laboral definiéndose al este como la manera en que los 

colaboradores cumplen con las responsabilidades y tareas asignadas dentro de 

la organización, las cuales son establecidas por la propia entidad. (Liao, 2009, 

como se citó en Alsafadi y Altahat, 2021) y los recursos laborales pueden 

encontrarse en diferentes niveles: autonomía laboral en las tareas, claridad del rol 

en la organización del trabajo, clima de equipo en las relaciones interpersonales 

y sociales, y justicia organizacional en el ámbito más amplio de la entidad 

(Hakanen et al., 2021). Así también, para un óptimo desempeño laboral es 

fundamental competencias laborales que abarcan habilidades, conocimientos y 

actitudes de un individuo para responder efectivamente a las demandas de una 

responsabilidad o actividad, logrando cumplir con los objetivos propuestos por 

una institución o empresa (Olmos, 2023). 
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VI. CONCLUSIONES 

 
1. En lo que concerniente al objetivo general planteado, se logró determinar 

que hay relación significativa positiva alta (r= 0,779 y p=0,000) entre la V1 

y la V2 de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023. En este 

sentido, a mejor CO mejor desempeño laboral. 

2. En relación al objetivo específico 1, los resultados demuestran una relación 

significativa positiva alta (r= 0,701 y p=0,000) entre la dimensión valores y 

la VD de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023. 

3. En relación al objetivo específico 2, los resultados demuestran una relación 

significativa positiva baja (r= 0, ,352 y p=0,000) entre la dimensión creencias 

y V2 de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023. 

4. En referencia al objetivo específico 3, los resultados evidencian que existen 

una relación significativa positiva alta (r= 0,739 y p=0,000) entre la 

dimensión normas y V2 de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 

2023. 

5. Finalmente, en referencia al objetivo específico 4, los resultados evidencian 

que existe una relación significativa positiva moderada (r= 0,570 y p=0,000) 

entre la dimensión símbolos y la VD de los fiscales penales corporativos de 

Huaraz, 2023. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 
 
 

1. A las fiscalías provinciales penales corporativas de Huaraz ejecutar un 

plan de fortalecimiento de la CO a fin de elevar el desempeño en las labores 

de los fiscales de la mencionada entidad. 

 

 
2. A la Administración del Distrito Fiscal de Ancash, ejecutar un plan de 

fortalecimiento de los valores comunes de la institución a fin reforzar la CO 

y el desempeño laboral. 

 
3. Al Círculo Académico del Distrito Fiscal de Ancash, ejecutar talleres 

referentes a las creencias y su incidencia en el desempeño de labores, a fin 

de contribuir a la eficiencia, la eficacia, la economía y la calidad de servicios 

entregados a los interesados. 

 

4. A la Administración del Distrito Fiscal de Ancash, organizar programas de 

capacitación y formación en los que se aborden las normas y símbolos 

institucionales incluyendo casos prácticos y debates a fin de mejorar la 

comprensión de las normas y el uso responsable de los símbolos. 
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ANEXOS 
 

Anexo 01. Operacionalización de las variables 

Variables de 
estudio 

Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensión Indicadores 

Escala de 
medición 

Niveles o 
rangos 

Variable 
Independiente:     
 
Cultura 
Organizacional 

La cultura 
organizacional o cultura 
corporativa es el 
conjunto de hábitos y 
convicciones que se 
han establecido 
mediante normas, 
valores, actitudes y 
expectativas que son 
compartidos por todos 
los miembros de la 
organización y orientan 
sus acciones para la 
consecución de los 
objetivos  
organizacionales 
(Chiavenato, 2009). 

La cultura 
organizacional se 
refiere a la forma única 
de pensar y actuar 
dentro de una entidad, 
la cual se basa en 
valores, normas, 
creencias, símbolos y 
otros elementos 
adoptados y 
compartidos por los 
miembros de una 
organización 
(Ministerio de la 
Producción, 2021). 

Valores 

 Innovación   

 Ética profesional 

 Cumplimiento de 
metas 

Ordinal  
 Valor 

 Nunca (1)   
Casi nunca 

(2)  
A veces (3)   

Casi siempre 
(5) 

 Siempre (4)   

Bajo 
 [ 52 - 65]     

Medio 
[ 66 - 78]  

Alto 
[ 79 - 99] 

Creencias 

 Influencia 
interna 

 Salario 

 Herramientas 
necesarias 

Normas 

 Horarios 

 Presentación del 
personal 

 Sanciones  

Símbolos 

 Celebración y 
ceremonias 

 Incentivos 

 Lema y 
emblema 

Variable 
Dependiente: 
 
Desempeño 
Laboral    

 El desempeño laboral 
se define como la forma 
en que cada individuo 
que trabaja en una 
organización  
lleva a cabo sus tareas 

De acuerdo a 
Bonnefoy y Armijo 
(2005), el término 
desempeño laboral 
abarca tanto la 
eficiencia como la 

Eficacia 

 Logro de 
objetivos 

 Actitudes 

 Efectividad                                                                         
 
 

Ordinal   
Valor Nunca 

(1) Casi 
nunca (2)  

A veces (3)   
Casi siempre 

Bajo  
[ 78 - 85]     

Medio 
[ 86 - 93]   

Alto 
[ 94 - 102]    



 

asignadas, 
adaptándose a los 
requisitos y exigencias 
de la misma para ser 
efectivo,  
eficiente y eficaz en la 
realización de sus 
funciones y así 
contribuir al logro de los 
objetivos establecidos,  
lo cual tiene un impacto 
directo en el éxito de la 
organización (Palmar et 
al., 2014). 

eficacia en el 
desarrollo de una 
tarea de forma 
continua o en la 
ejecución de un 
proyecto particular; 
asimismo, a la 
economía y la calidad. 

 
 
 

(5) Siempre 
(4)  

 

Eficiencia 

 Productividad 

 Competencia 

 Liderazgo 

 
Calidad 

 Responsabilidad 

 Atención 

 Satisfacción 

Economía 
 Distribución 

 Recursos 

 
 



 

 
 
 

Anexo 02. Instrumento de recolección de datos 
 

 



 

 
 

 



 

 



 

 

 



 

Anexo 3. Consentimiento informado 
 
 



 

 

 

Anexo 4. Matriz de evaluación por juicio de expertos - Validez 
 

 



 

 



 

 



 

 

 

 



 

 



 

 



 

 



 

 



 

 

 



 

 



 

 
 

 

 



 

 
 

 



 

 



 

 



 

 

 



 

 



 

 



 

 

Anexo 5. Resultado de similitud del programa Turnitin 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 06. Matriz de consistencia 

 
TÍTULO: Cultura organizacional y el desempeño laboral de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023. 
AUTOR: Sanchez Carranza, Alem Rodin 
 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

General 
 
¿Qué relación existe 
entre la cultura 
organizacional y el 
desempeño laboral de 
los fiscales penales 
corporativos de 
Huaraz, 2023?  
 
 
 
 
Específicos  
 
1. ¿Qué relación 

existe entre los 
valores y el 
desempeño laboral 
de los fiscales 
penales 
corporativos de 
Huaraz, 2023? 

General 
 
Determinar la 
relación que existe 
entre la cultura 
organizacional y el 
desempeño laboral 
de los fiscales 
penales corporativos 
de Huaraz, 2023 
 
 
 
Específicos  
 
1. Determinar la 

relación que 
existe entre los 
valores y el 
desempeño 
laboral de los 
fiscales penales 

General 
 
Existe una relación 
significativa entre la 
cultura 
organizacional y el 
desempeño laboral 
de los fiscales 
penales 
corporativos de 
Huaraz,  
2023. 
 
Especificas  
 
1. Existe una 

relación 
significativa entre 
los valores y el 
desempeño 
laboral de los 
fiscales penales 

Variable 1: Cultura organizacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Niveles/rangos 

D1: Valores 
 

Innovación   1 y 2  
 

Bajo 
[ 52 - 65] 

 
Medio 

[ 66 - 78] 
 

Alto 
[ 79 - 99 

Ética profesional  3 y,4 

Cumplimiento de 
metas 

5 y 6 

D2: Creencias 
 

Influencia interna 7 

Salario  8,9 

Herramientas 
necesarias 

10 y11 
 

D3: Normas 
 

Horarios  12 y 13 

Presentación del 
personal  

14 y 15 

Sanciones 6 

D4: Símbolos 
 

Celebración y 
ceremonias 

17  

Incentivos      18  

Lema y emblema 19 y 20  

Variable 2: Desempeño laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems Niveles/rangos 

D1: Eficacia 
 
 

Logro de 
objetivos  

1,2  

 
Actitudes 3,4,5 y 6 



2. ¿Qué relación 
existe entre las 
creencias y el 
desempeño laboral 
de los fiscales 
penales 
corporativos de 
Huaraz, 2023? 

3. ¿Qué relación
existe entre normas
y el desempeño
laboral de los 
fiscales penales 
corporativos de 
Huaraz, 2023? 

4. ¿Qué relación 
existe entre los 
símbolos y el 
desempeño laboral 
de los fiscales 
penales 

corporativos de 
Huaraz, 2023. 

2. Determinar la 
relación que 
existe entre las 
creencias y el 
desempeño 
laboral de los 
fiscales penales 
corporativos de 
Huaraz, 2023. 

3. Determinar la 
relación que 
existe entre 
normas y el 
desempeño
laboral de los 
fiscales penales 
corporativos de 
Huaraz, 2023. 

4. Determinar la 
relación que 
existe entre 
símbolos y el 
desempeño 
laboral de los 

corporativos de 
Huaraz, 2023 

2. Existe una
relación
significativa entre
creencias y el
desempeño
laboral de los
fiscales penales
corporativos de
Huaraz

3. Existe una
relación
significativa entre
normas y el
desempeño
laboral de los
fiscales penales
corporativos de
Huaraz, 2023

4. Existe una
relación
significativa entre
símbolos y el
desempeño
laboral de los

Efectividad  7 y 8 Bajo 

[ 78 - 85] 

Medio 

[ 86 - 93] 

Alto 

[ 94 - 102] 

D2: Eficiencia 

Productividad 9 y 10 

Competencia 11 y 12 

Liderazgo 13 y 14 

D3: Calidad 

Responsabilidad 15 y 16 

Atención 17 y 18 

Satisfacción 19 

D4: Economía Distribución 20 

Recursos 21 



 

corporativos de 
Huaraz, 2023? 

fiscales penales 
corporativos de 
Huaraz, 2023.  

fiscales penales 
corporativos de 
Huaraz, 2023.  

Tipo y diseño de 
investigación 

Población y muestra Estadística descriptiva e 
inferencial 

Técnicas e instrumentos 

 
Tipo: 
Aplicada 
Nivel: 
Descriptivo 
Enfoque: 
Cuantitativo 
Diseño: 
No experimental, 
correlacional, 
transeccional 
Método:  
Hipotético-deductivo 

 
 
 
 
 
 

Donde: 
M: muestra  
V1: Cultura 
organizacional  
r: relación 
V2: Desempeño 
laboral  

 
Población: 
60 fiscales penales corporativos de 
Huaraz 
 
Muestra: 
60 fiscales penales corporativos de 
Huaraz 
 
Muestreo 
El muestreo probabilístico  

 

 
Técnica: 
Encuesta 
 
Instrumentos:  
De la V1: Cultura organizacional 
Nro. Ítems: 20 
De la V2: Desempeño laboral 
Nro. Ítems: 21 
Autor: Adaptado de Zavaleta, 2018 

Descriptiva: 
Uso del programa SPSS 
para describir tablas y 
figuras. 
Inferencial: 
Uso del programa SPSS 
para contrastar las 
hipótesis. 
Prueba de Rho de 
Spearman 
 



 

 

Anexo 7. Confiabilidad del Alfa de Cronbach 

 

 
Tabla 2: Alfa de Cronbach para las variables de estudio Cultura 

organizacional 
 
 
 
 
 
 
 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,847 20 

 
 
 
 
 
 
 
 

Tabla 3: Alfa de Cronbach para las variables de estudio Desempeño laboral 
 
 
 
 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,806 21 



 

 

Anexo 8. Uso de SPSS. V 20 
 



 

 

 



Anexo 9. Autorización de Aplicación del Instrumento 



Anexo 10. Autorización de la organización para publicar su identidad en los 

resultados de las investigaciones 
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