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RESUMEN

El presente estudio, tuvo como objetivo Determinar la relacion que existe entre la
cultura organizacional (CO) y el desempefio laboral de los fiscales penales
corporativos de Huaraz, 2023. La investigacion fue de enfoque cuantitativo, tipo
aplicada, de nivel descriptivo, transversal, correlacional y disefio no experimental.
El instrumento usado para la recoleccion de datos fueron doscuestionarios, el
primero con 20 items y el segundo con 21 items, se cumplié con la validez del
juicio de expertos y se determiné el grado de confiabilidad aceptable mediante el
Alfa de Cronbach (0,847 y 0,806). La muestra estuvo conformada por 60 fiscales
corporativos. Se logré determinar que hay relacion significativa positiva alta (r=
0,779 y p=0,000) entre la CO y desempefio laboral de los fiscales penales

corporativos de Huaraz, 2023.

Palabras clave: Cultura organizacional, desempeiio 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 ofthe 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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INTRODUCCION

La aplicacion de justicia en el ambito mundial es un asunto complejo y variado
debido a las diferencias culturales, politicas y juridicas que existen, las cuales
involucran diversos temas, asi, la limitacion del poder gubernamental, el combate
a la corrupcion, la garantia de los derechos fundamentales, el preservar la pazy
la seguridad publica, 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 AméricalLatina
en las Ultimas décadas otorgo a los fiscales un mayor poder en asuntos penales;
sin embargo, su capacidad de investigacion es restringida, ya que los abogados
no han recibido capacitacion en técnicas de investigacion, y el Ministerio Publico
carece de recursos técnicos adecuados para llevar a cabo investigaciones por si

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

En México es evidente la necesidad de que las procuradurias y fiscalias adopten
estructuras mas empaticas y sensibles a las demandas de la sociedad. Es
imperioso idear estrategias para priorizar casos y abandonar la especializacion
rigida 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

region del pais (Jaime,2021).

Cuando se habla de justicia en el Pera, es comun 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 administracion 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 tramitacion de casos con el
argumento de la carga procesal, pero esto no siempre es valido, yaque algunas
fiscalias pueden ser muy diligentes en casos similares mientrasque otras

tardan mucho tiempo en actuar (Gamarra, 2021).



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

colaboracion con otros actores importantes del sistema judicial.

La justificacion tedrica se respalda en establecer la relacion de la cultura
organizacional (CO) y el desempefio 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 publicos en cuestion desarrollar un sentido de identidad y
pertenencia mas sélido, aumentar su nivel de compromiso y mejorar su capacidad

de interaccion.

Los antecedentes referidos al tema seran vinculados con las derivaciones de
nuestra investigacion, la busqueda, interpretacion y comprension de informacion
permitira clarificar puntos criticos, alcanzando posteriormente recomendaciones

para una gestion administrativa eficiente.

En referencia a la justificacion practica, lo obtenido de este trabajo,
proporcionaran conocimiento respecto a la CO y su relacion con el desempefio
laboral de los fiscales penales corporativos de Huaraz; asimismo, servira de
referencia a los integrantes de la organizacién 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 relacion existe entre la cultura organizacional y el
desempeiio laboral de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 20237
Asimismo, los problemas especificos son ¢ Qué relacion existe entre los valores
y el desempefio laboral de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 20237,
¢, Qué relacion existe entre las creencias y el desempefio laboral de los fiscales
penales corporativos de Huaraz, 20237, ¢Qué relacion existe entre normas y el
desempeiio laboral de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 20237 y
¢, Qué relacion existe entre los simbolos y el desempefio laboral de los fiscales
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penales corporativos de Huaraz, 20237

Asi también, en el presente estudio, el objetivo general es determinar la relacion
gue existe entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los fiscales
penales corporativos de Huaraz, 2023. Por su parte, los objetivos especificos son,
determinar la relacién que existe entre los valores y el desempefio laboral de los
fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023, determinar la relacion que existe
entre las creencias y el desemperio laboral de los fiscales penales corporativos
de Huaraz, 2023, determinar la relacion que existe entre normas y el desempefio
laboral de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023, determinar la
relacion que existe entre simbolos y el desemperio laboral de los fiscales penales

corporativos de Huaraz, 2023.

En efecto, se desprende la hip6tesis general, existe una relacién significativa
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los fiscales penales
corporativos de Huaraz, 2023, las hipétesis especificas son, existe una relacion
significativa entre los valores y el desempefio laboral de los fiscales penales
corporativos de Huaraz, 2023, existe una relacion significativa entre creencias y
el desempeiio laboral de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023, existe
una relacion significativa entre normas y el desempefio laboral de los fiscales
penales corporativos de Huaraz, 2023, existe una relacidén significativa entre
simbolos y el desempefio laboral de los fiscales penales corporativos de Huaraz,
2023.



Il. MARCO TEORICO

En el ambito internacional, el estudio referente a gestion de calidad total y
desempeiio organizacional: un posible rol de CO, el mismo que revela que la CO
fortalece el impacto positivo en la calidad del desempefio organizacional
(Almazrouei, 2023).

Sofyan, De Clercq y Shang (2023), en su trabajo cientifico relacionada a la
sobrecarga de trabajo de los empleados, concluyen que la percepcion de que los
trabajadores deben descuidar su vida familiar debido al trabajo puede dar lugar a
una situacion en la que las exigencias laborales excesivas empujan alos
empleados a mantener en secreto informacién valiosa. Este riesgo puede
reducirse a través la creacion 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 relaciébn entre justicia
organizacional, satisfaccién 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

disposicion a comportarse con valentia en el entorno laboral.

El estudio sobre el efecto de la diversidad climatica en el desempefio laboral
sefiala la presencia de correlacién positiva entre el clima diverso de la unidad y el
rendimiento en el desempefio de las laborales. Igualmente concluye que la
gratificacion laboral y el compromiso afectivo actian como intermediarios entre
el clima diverso y el rendimiento en el desempefio de las laborares (Cachat-
Rosset, Klarsfeld, Carrillo, 2022).

Asi también, Moreno (2021) quien, en su estudio descriptivo y correlacional,
referente a la CO y el desempeiio docente concluye que las universidades tienen
una CO caracterizada por la unificacién, el trabajo en equipo, las relaciones con

sus otros y la comunicacion.

Dentro del contexto nacional, se destaca el trabajo cientifico no experimental,
cuantitativo, correlacional y transversal referente a CO y desempefio de labores

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


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

gue se alcanzara un mejor desempefio de los trabajadores a mayor nivel de CO
(Ramirez,2022).

Barboza (2022) en su investigacion cuantitativa, correlacional referente a CO y
desempefio laboral obtuvo el resultado que hay relacion directa positiva y
significatividad alta (r=,7743 y p=0,000) entre estas variables segun la percepcion

de los servidores del Municipio Provincial Chotano, 2019.

De igual modo, Chamorro (2021)), en su trabajo cientifico cuantitativo,
descriptivo, referente al clima organizacional para un buen desempefio laboral
se concluy6 que en el Poder judicial se debe introducir nuevas estrategias para
generar cambios a favor del ambiente laboral en la cooperacion, asi como brindar
capacitaciones que incentiven a los empleados a obtener mejores resultados en

la consumacién de sus obligaciones y funciones.

Rivera (2021), en su investigacion, descriptiva, correlacional, transversal
referente a los valores éticos de los Magistrados del Ministerio Publico (MP) y la
relacion con el desempefio profesional, establecid la presencia de la relacion

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

Asimismo, Siancas (2021), en su estudio correlacional, no experimental entre
la COy el desemperio laboral en la GRE Lambayeque concluy6 que al mejorar la
CO de la entidad se puede generar impacto favorable en el desempefio de las

labores del empleado.

En su investigacion descriptiva, correlacional cuantitativa, no experimental
referente a valores de la organizacion y el desempefio en las laborales Chong,
2021 precisa una fuerte relacion positiva entre los valores organizacionales y el
desempeiio en las laborales; igualmente la correlacibn muestra que es

significativa en el nivel de 0,01.

Entre las teorias relacionadas a la variable CO tenemos a Schein, 2004, como
se citO en Vesga et al., 2020 definiéndola como el conjunto de creencias
fundamentales compartidas que han sido adquiridas por un grupo a través de la
resolucién de problemas externos e internos, y que han sido efectivas en su

aplicacion, por lo tanto, son reconocidas como legitimas y se inculca a los
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miembros recientemente incorporados la forma adecuada de pensar, comprender

y experimentar en referencia con esos problemas.

Segun el modelo de Schein la CO tiene tres niveles que son los artefactos
observables, los valores, asi como, las presunciones basicas subyacentes. El
primero se refiere a los aspectos visibles de la conformacion y procesos de la
organizacion, que pueden ser observados facilmente. Estos aspectos incluyen
la configuracion fisica de los espacios, la forma en que los miembros se visten,
el modo en que interactian las personas, los colores y fragancia del lugar, asi
como también aspectos mas duraderos como la documentacion oficial, productos
y reportes anuales. El siguiente nivel se refiere a normas, valores e ideologias
gue la entidad establece y a los que sus miembros se unen. Esto incluye la
filosofia de gestion determinada por la alta direccién, que orienta el
comportamiento y las formas de identificarse y la relacion de los integrantes con
la organizacién. Estas creencias y valores son compartidos y socialmente
validados en la rutina diaria de la entidad y establecen los limites éticos para el
desempefio individual y colectivo. El Ultimo nivel se refiere a los supuestos
implicitos, que son menos visibles y conscientes (teorias de accidn). Los aspectos
sefalados ejercen autoridad en el modo en que los integrantes de una entidad
perciben, piensan y sienten con relacién a la representacion que tienen de ella.

(Schein, 1990, como se citd 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 acttan. Asi también, las normas son reglas
gue establecen lo que es aceptable o no en el comportamiento de los/las
trabajadores/as de la entidad (Ministerio de la Produccion, 2021). Estos
desempeiian un papel fundamental al influir en nuestras decisiones vy
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 comprension de sus
actitudes (Getinet, 2019).



Las normas son un bagaje de reglas, de pautas que nos indican la direccion 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 Trevifio, 2010, como se cité en Salilew,
2019).

Las creencias se refieren a una conviccion subjetiva que una persona considera
verdadera, pero no debe ser confundida con la verdad objetiva. En la teoria del
conocimiento, la verdad objetiva se relaciona con el concepto de saber (Diez,
2017).

Las reglas o normas imponen limites al comportamiento al restringir las opciones
disponibles a las personas. No obstante, también brindan laoportunidad de
realizar acciones o alcanzar resultados especificos, 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 organizaciéon
para identificar las ideas y patrones de comportamiento. (Zou etal., 2009, como

se citd en Canning, 2020).

Los simbolos son objetos, elementos materiales o representaciones graficas
gue personifican una entidad, una condicién o cierta idea por conviccion (Real
Academia Espafiola, 2023). Estos incluyen logotipos y disefios organizacionales,
pero también se extienden a simbolos de poder como estacionamientos y bafios

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

La CO es una estructura que distingue a una organizacion de otras, con un
significado comun compartido por sus miembros. Es un aspecto fundamental en
todas las organizaciones, ya que afecta el desempefio y la comunicacion 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 organizacion, y cada organizacion tiene su propia estructura

social unica (Rasak, 2021).



Los fiscales enfrentan diversos desafios que pueden afectar tanto su desempeiio
como su toma de decisiones. Entre estos desafios se encuentranlos estandares
éticos a los que estan sujetos, la necesidad de maximizar los recursos para
investigaciones y juicios, la escasez de recursos, la retencion del personal y la
rendicion de cuentas. Asimismo, deben enfrentar problemas contemporaneos
derivados de los cambios en la tecnologia y la jurisprudencia. Por tanto, es
fundamental proporcionar orientacion a los fiscales para abordar eficazmente

estos desafios (Lawrence et al, 2019).

Al definir desempefio laboral (V2), se precisa como la forma en que cada individuo
trabaja en una organizacién lleva a cabo sus tareas asignadas, adaptandose a
los requisitos y exigencias de la misma para ser efectivo, eficiente y eficaz en el
ejercicio de sus tareas y asi contribuir a la consecuciénde los objetivos
establecidos, lo cual ejerce impacto directo en el éxito de la organizacion (Palmar
et al., 2014).

Bonnefoy y Armijo (2005), con relacién a la variable 2 sefiala que ésta abarca
tanto a la eficacia como a la eficiencia en la ejecucién de una tarea de forma
continua o en la ejecucion de un proyecto particular; asimismo, a la economia y

calidad.

La eficacia esta referido a la medida en que se han alcanzado las metas,cuantos
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, cuantos recursos publicos se requieren para producir un bien o servicio

especifico.

La economia esta relacionada a la medida en la que se estan gestionando de
manera apropiada los insumos empleados en la creacion 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.



Asi también, el desemperio laboral se precisa como la eficacia del colaborador
en la empresa, lo cual es necesario para la organizacion, siempre y cuando el
individuo desempefie destacada labor en consecuencia, experimenta una

satisfaccion en las labores (Gomez, Balkin y Cardy, 2007).

Asimismo, el desempefio laboral se precisa como el camulo de conductas y
actitudes visibles en los empleados que interfieren con los objetivos de la

empresa (Segun Koopmans, 2015, como se cité en Ticahuanca y Mamani, 2021).

La productividad de la labor es la evaluacion de la eficiencia en el trabajo, la cual
se enfoca en cuantificar la capacidad de una persona, equipo 0 maquinaria para

transformar los recursos utilizados en productos utiles 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 propésito de
responder efectivamente a las demandas de una responsabilidad o actividad,
logrando cumplir con los objetivos propuestos por una institucién o empresa
(Olmos, 2023).

El desempefio de la tarea es un comportamiento que contribuye directamente al
nacleo técnico de la organizacion, incluidas aquellas actividades que
normalmente se conocen como parte del trabajo de un trabajador. Los
comportamientos de desempefo de las tareas se describen en funcién de los
requisitos del rol y deben identificarse mediante un analisis exhaustivo del trabajo
(Alghamdi, 2018). En consecuencia, la eficacia de una organizacién se logra
mediante una distribucion adecuada del trabajo que cumple con las restricciones
presupuestarias y asigna eficientemente los recursos, ya sea tiempo,
presupuesto u otros recursos. Ademas, todos los miembros de la organizacion
tienen claridad sobre sus roles, responsabilidades y autoridad (Crawford y Bryce,

2003, como se citd en Najar, 2020).

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

es importante que las metas indiquen de manera clara los resultados


https://www.researchgate.net/profile/Faris-Alghamdi-2

finales a alcanzar. Ademas, las metas deben ser desafiantes pero alcanzables
para motivar el rendimiento. Es recomendable establecer no més de tres objetivos
en diferentes areas, ya que tratar de lograr demasiados objetivos a la vez puede

obstaculizar el éxito.

Para garantizar un buen desempefio, 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 desempefio de los trabajadores,
gue engloban todos los elementos de desempefio por escrito o registrados que
definen el rendimiento esperado. Estos elementos de rendimiento proporcionan
a los empleados informacion sobre las tareas que deben llevar a cabo, mientras
gue los estandares establecen el nivel de calidad requerido para ejecutar esas
tareas. Es de vital importancia desarrollar elementos y estandares que sean
comprensibles, medibles, alcanzables, justosy desafiantes, ya que esto resulta
fundamental para lograr la efectividad del proceso de evaluacion del desempefio
(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 desafios 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 juridicos presentes en todo el mundo. Para abordar este
desafio, es fundamental que la legislatura asigne fondos a lafiscalia de manera
gue se reconozca claramente el principio de independencia de esta. Ademas, las
asignaciones presupuestarias deben ser suficientes para permitir que la fiscalia
cumpla con su mision y opere de manera eficaz (United Nations Office on Drugs
and Crim,2014).

La gestion del conocimiento organizacional, las TIC, el empoderamiento, la
creatividad e innovacion y la CO son aspectos que inciden en la productividad
de los colaboradores. Estos son necesarios para que los trabajadores optimicen

su desempefio al analizar sus habilidades, conocimientos y capacidades
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actuales, disefar estrategias para minimizar la distancia entre el desempefio
actual y el deseado, alentar a los empleados a mejorar su desempefio a traves
de las TIC, influir en la actitud de la organizacién mediante el empoderamiento
frente a desafios 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 cité en Tuffaha, 2020).

Al definirse el desempefio laboral como el modo en que los participantes cumplen
con las responsabilidades y tareas asignadas dentro de la organizacion,las cuales
son establecidas por la propia organizacion (Liao, 2009, como se cité en Alsafadi
y Altahat, 2021), los recursos laborales pueden encontrarse endiferentes niveles:
autonomia laboral en las tareas, claridad del rol en la organizacién del trabajo,
clima de equipo en las relaciones interpersonales y sociales, y justicia

organizacional en el &mbito mas amplio de la entidad (Hakanen et al., 2021).

El desempefio se enfoca en los comportamientos que favorecen lograr los fines
de la organizacion, 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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METODOLOGIA

Esta investigacion adopta un enfoque positivista al seguir los principios y
metodologia de la investigacion cientifica. Esto implica la formulacion del
problema, un estudio tedrico de la tematica, el analisis de hipoétesis, el acopio
de datos o informacion relevante, y finalmente, la presentacion de resultados;
asi como, de las conclusiones de acuerdo con los criterios cientificos

establecidos.
3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

Aplicada a fin de conocer la realidad investigada y proponer
soluciones factibles y necesarias (Avila, 1997, como se cit6 en

Espinoza y Toscano, 2015).
3.1.2 Disefio de investigacion

Es no experimental a razén que se realizé sin la intencion de alterar
las variables; transeccional, pues se recolectaran datos en una sola
ocasion. Descriptiva a fin de describir los resultados y correlacional
que, segun Hernandez et al., 2014, su fin es hallar el grado de

asociacion o la relaciéon entre las variables.

Figura 1

Disefio de investigacién

Vi

v

M r

oo

En donde

M = muestra
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VI = Cultura organizacional

R = relacion

VD = Desempefio laboral

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1. Cultura organizacional

Definicion conceptual

Es el bagaje de habitos 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 consecucién de

los objetivos institucionales (Chiavenato, 2009).

Definicién operacional

La CO se refiere al modo Unico de pensar y actuar dentro de una entidad,
la cual se basa en valores, normas, creencias, simbolos y otros elementos
adoptados y compartidos por los miembros de una entidad (Ministerio de
la Produccion, 2021).

Variable 2. Desempeiio laboral

Definicion conceptual

Modo por el cual cada individuo lleva a cabo sus tareas asignadas en
una organizacion, adaptandose a los requisitos y exigencias de la misma
para ser efectivo, eficiente y eficaz y asi contribuir al éxito de los objetivos
establecidos, lo cual ejerce un impacto en el éxito de la organizacién
(Palmar et al., 2014).

Definicion operacional

De acuerdo con Bonnefoy y Armijo (2005), el término desempefio laboral
abarca tanto a la eficiencia como la eficacia en la ejecucién continua de
una tarea o en la ejecucion de un proyecto particular; asimismo, a la

economia y la calidad.
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3.3 Poblacién, muestra, muestreo y unidad de analisis

3.3.1 Poblaciéon

Al ser esta el conjunto de sujetos que coinciden con determinadas
especificaciones en la presente investigacion estuvo formado por 60

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

e Criterios de inclusion.

Fiscales penales corporativos titulares y provisionales de Huaraz.
Fiscales penales corporativos titulares y provisionales de Huarazsin

distincion de edad, género o jerarquia.

e Criterios de exclusion

Fiscales penales corporativos de Huaraz quienes se encuentran de

licencia o de vacaciones.

Fiscales penales corporativos de Huaraz con antigiedad laboral
menor de 1 afio.
3.3.2 Muestra

Censal en la cual se consider6 a todos los elementos de la poblacion;
por lo cual estuvo conformada por 60 fiscales penales corporativos

de Huaraz (Ramirez, 1997, como se cité en Guevara, 2019).

3.3.3 Muestreo

Probabilistico, porque cada elemento integrante de la poblaciontuvo

igual posibilidad de ser elegido (Hernandez et al., 2014).
3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Técnica
La encuesta fue utilizada para obtener de manera sistematica datos de

la problematica de investigacion (Lépez-Roldan y Fachelli, 2015).
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Instrumento

Se usO dos cuestionarios a fin de recoger datos en relacién con las
variables que se administrara a la muestra, uno correspondiente a la
variable CO y el siguiente para la variable desempeiio laboral, con 20 y 21
items 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, seran

medidos en niveles eficiente, regular y deficiente.

La escala de medicion es ordinal, a través de la Escala de Likert,
estructurada por items que son presentados como afirmaciones para
valorar la reaccion del sujeto en cinco o siete categorias (Hernandez et al.,
2014).

Validez

La validez de expertos constituye el grado que mide realmente un
instrumento a la variable de interés. (Hernandez 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 (Hernandez et al., 2014); para lo cual se

utilizé el Alfade Cronbach.

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

cuestionario es aplicable. Para observar las estadisticas ver el Anexo 4.
3.5 Procedimiento

Se elabord y aplicé un cuestionario estructurado con la herramienta de
Google Form a una muestra de 60 fiscales penales corporativos de Huaraz
luego de la aceptacion a la carta de presentacion a la institucion,
seguidamente se organizara los datos para encontrar la correlacion entre

las variables de estudio aplicando el estadistico Rho Spearman.
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Finalmente, se elaborara la discusion, conclusiones y recomendaciones

ello teniendo en cuenta los resultados obtenidos.
3.6 Método de analisis de datos

Se realizd el andlisis 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 considerd el Codigo Nacional de la Integridad Cientifica del Consejo
Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacién Tecnolégica (Concytec) el
mismo que establece los principios de integridad cientifica: Integridad,
honestidad intelectual, objetividad e imparcialidad, veracidad, justicia y

responsabilidad y transparencia.

Ademas, se tuvo en cuenta el Codigo de Etica en la Investigacion y el
Reglamento de Investigacion de la UCV aprobadas mediante Resoluciones
de Consejo  Universitario 0262-2020/UCV y  0101-2022/UCV

respectivamente
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IV. RESULTADOS

Analisis descriptivo
TABLA 1
Distribucién de frecuencias de la variable cultura organizacional y sus dimensiones

Valores Creencias Normas Simbolos
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: Elaboracion 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 altoy sélo
el 15% considera que el nivel de esta dimension es bajo. Asimismo, consideran
gue existe un nivel medio en creencias, mientras que un 40% considera que
existe un nivel bajo y solo el 2% considera que el nivel de esta dimension es alto.
Asi 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 solo el 6,7% considera que el nivel de esta dimension es bajo. Finalmente,
un 57% percibe que existe un nivel medio en simbolos, mientras que un 43%

considera que existe un nivel alto en estadimension.

Segun 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
simbolos, aunque algunos fiscales valoran altamente los valores, las normas y

los simbolos.
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TABLA 2
Distribucion de frecuencias de la variable desempefio laboral y sus dimensiones

Eficacia Eficiencia Calidad Economia
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: Elaboracion 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 solo
el 12% considera que el nivel de esta dimension es bajo. Asimismo, se visualiza
gue un 45% de los encuestados, considera que existe un nivel alto en eficiencia,
un 43% percibe que hay un nivel medio y sélo el 12% considera queel nivel de
esta dimension es bajo. Asi 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 dimension. Finalmente, se observa que un 73% de los fiscales
encuestados considera que existe un nivel bajo en economia, mientras que un

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

Segun 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 economia son bajas en general.
Estas percepciones indican que hay margen para mejorar en términos de calidad
y utilizacion eficiente de recursos en el trabajo de los fiscales penales corporativos

de Huaraz.

Andlisis inferencial

Contrastacion de hipotesis general
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Ho: No existe una relacion significativa entre la cultura organizacional y el

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

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

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

TABLA 3
Correlacion entre la variable CO y desempefio laboral

Cultura Desempefio
organizacional laboral
Coeficiente de 1,000 779”
Cultura correlacién
organizacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente de
Desempefio correlacion 779" 1,000
laboral Sig. (bilateral) 000
N 60 60

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

En la tabla nimero 3 se evidencia la correlaciéon 0,779 entre la VI y la VD,
siendo esta una relacién directa positiva; esto es, que a medida que se eleva la
relacion 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 estadistica menor a 0.01, en consecuencia, ho se
muestra evidencia estadistica suficiente para rechazar la relacion debido a que
la p-valor <0.05.

Contrastacion de hipotesis especifica 1

Ho: No existe una relacion significativa entre los valores y el desempefio laboral

de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023.

H1: Existe una relacién significativa entre los valores y el desempefio laboral de

los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023.
19



TABLA 4
Correlacion entre la dimension valores y desempefio laboral

Valores Desempefio
laboral
Coeficiente de 1,000 ,701™
Valores correlacion
Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 60 60
Spearman Coeficiente de ,701™ 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

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

Se muestra en esta tabla lo obtenido de la correlacién entre la dimensién valores

y laVD. La prueba Rho de Spearman mostré un coeficiente de correlacion de 0,701

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

relacion alta (a<0,01) entre la dimension y la variable en los fiscales penales

corporativos de Huaraz, 2023.

Contrastacion de hipoétesis especifica 2

Ho: No existe una relacién significativa entre creencias y el desempefio laboral de

los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023

H1: Existe una relacién significativa entre creencias y el desempefio laboral de los

fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023

TABLA 5
Correlacién entre la dimensién creencias y desemperio laboral

Creencias Desempefio_laboral

Coefici

|C|§f1te de 1,000
correlacion
Rho de

Spearman Creencias Sig. (bilateral)

,252

,052
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N 60 60

Coeficiente de

,252 1,000
correlacion
D fio | I -
esempefio labora Sig. (bilateral) 052
N 60 60

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

La presente tabla evidencia los resultados de la correlacion de la dimension
creencias y la VD; en los cuales, la prueba Rho de Spearman proyecté un
coeficiente de correlaciéon de 0,352 y un nivel de significancia de p=0,000 que
permite aseverar la presencia de una positiva baja relacion ((a<0,01)) entre la

dimensién y la variable en los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023.
Contrastacion de hipétesis especifica 3

Ho: No existe una relacion significativa entre normas y el desempefio laboral de

los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023

H1: Existe una relacion significativa entre normas y el desempefio laboral de los
fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023
TABLA 6

Correlacion entre la dimension normas y desempefio laboral
Normas Desempeiio laboral

Coeficiente de

correlacion 1,000 739
[
Normas . .
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 60 60
Spearman ) Coeﬁue_n/te de 739" 1,000
Desempefio correlacién
laboral Sig. (bilateral) 000 .
N 60 60

Nota: Elaboracion 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 (a<0,01); permitiendo aseverar la existencia de la relacion significativa entre la
dimensién normas y la VD de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023.El
coeficiente Rho de Spearman es de 0,739 evidenciando que la relacion entre la

dimensién y la variable es directa y su grado es alto.
Contrastacion de hipotesis especifica 4

HO: No existe una relacion significativa entre simbolos y el desemperio laboral de

los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023.

H1: Existe una relacion significativa entre simbolos y el desempefio laboral de los

fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023.

TABLA 7
Correlacion entre la dimension simbolos y desempefio laboral

Simbolos  Desempefio_laboral

Coeficiente de

., 1,000 570"
correlacion
Simbol . .
IMboios Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 60 60
Spearman .
Coeficiente de
correlacion ,570" 1,000
Desempefio laboral . )
P Sig. (bilateral) 000
N 60 60

Nota: Elaboracion 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
(a<0,01); por lo que, se asevera la existencia de la relacion significativa entre la
dimensién simbolos y la VD de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023.
El coeficiente Rho de Spearman es de 0,570 precisando la relacién directa y su

grado moderado entre las variables.
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v. DISCUSION

La presente indagacion tuvo como finalidad comprobar la relacidon significativa
entre la VI y la VD a través de las hipdtesis planteadas, considerando
dimensiones de la V1 (valores, creencias, normas y simbolos) y dimensiones de

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

Para la CO la percepcidn 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 habitos y convicciones que se han establecido
mediante valores, normas, expectativas y actitudes comunes a todos los
integrantes de la organizacion y orientan su actuar en pro de los objetivos
organizacionales; asimismo, es una estructura que distingue a una entidad de
otras, con un significado comun 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 resolucion de
problemas externos e internos, y que han sido efectivas en su aplicacion, por lo
tanto, son consideradas aceptables y se ensefian a los recientes integrantes
como el modo adecuado de pensar, entender y sentir en correspondencia a esas

probleméticas (Schein, 2004, como se cit6 en Vesga et al., 2020).

La segunda variable tuvo como resultado, segun la percepcién de los fiscales
encuestados, que el 71,7% indican que el nivel de desempefio laboral es alto, un
26,7% sefalan que el nivel es medio y solo un 1,7% manifiestan un nivel bajo.
La VD, segun Gomez, Balkin y Cardy, 2007 es la eficacia del trabajador enla
empresa, lo cual es necesario para la organizacién, siempre y cuando el individuo
desemperie destacada labor en consecuencia, experimenta una satisfaccion en
las labores (Gomez, Balkin y Cardy, 2007). El desempefio se centra en las
conductas que contribuyen a la obtencion de los objetivos de la organizacion, ya
sean positivas 0 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 relacion que existe entre la CO y el desempefio laboral de los
fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023 fue el objetivo general. En cuanto
a la correlacion 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
simbolos que comparten los fiscales objetos de estudio tienden a relacionarse
con el desempefio laboral debido a que algunos fiscales valoran altamente los
valores, las normas y los simbolos y medianamente, en mayor porcentaje, a los
valores, creencias, normas y simbolos. Resultado similar fue hallado por Barboza
(2022), quien obtuvo una relacion directa positiva y significatividad alta (r=,743 y
p=0,000) segun la percepcion de los trabajadores del Municipio Provincial
Chotano,2019. Asi también, Almazrouei, 2023 en su trabajo cientifico referente a
gestion de calidad total y desempefio en la organizacién: un posible rol de CO,
revela que la CO fortalece el impacto positivo en la calidad del desempefio de la
entidad. El desempefio se centra en los comportamientos que posibilitan lograr
los objetivos institucionales, ya sean positivos 0 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 sera el desempefio

laboral.

Otros resultados relacionados muestran que a mayor nivel de CO se obtendraun
mejor nivel de desempefio en sus labores de los colaboradores del Municipio
Provincial de Chepén-2021 (Ramirez, 2022). Asimismo, Siancas (2021),concluyo
gue 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
Educacion de Lambayeque. Asi también, Almazrouei (2023), en su trabajo de
investigacion relacionando a gestion de calidad total y desempefio en la
organizacién: un posible rol de CO revela que la CO fortalece el impacto positivo

en la calidad del desempefio organizacional.

Para asegurar un rendimiento 6ptimo, 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 desempefio de
los trabajadores, los cuales incluyen todos los elementos de desempefio definidos
por escrito o registrados que especifican el rendimiento esperado. Estos
elementos de rendimiento brindan a los empleados informacion sobre las tareas
gue deben realizar, mientras que los estandares establecen el nivel de calidad
necesario para llevar a cabo esas tareas. Es de suma importancia desarrollar
elementos y estandares comprensibles, medibles, alcanzables, justos y
desafiantes, ya que esto resulta fundamental para lograr la efectividad del
proceso de evaluacion del desempefio. (United States Office of Personnel

Management, 2017.

En relacion al objetivo especifico 1 Determinar la relacion que existe entre los
valores y el desempefio laboral de los fiscales penales corporativos de Huaraz,
2023. La prueba estadistica mostré un coeficiente de correlacion de 0,701 y un
nivel de significancia de p=,000 que admite afirmar la presencia de una relacién
alta (a<0,01) entre la dimensién y la variable en los fiscales penales corporativos
de Huaraz, 2023. Asi también, en referencia al presente objetivo Chong (2021)
determind la existencia de una relacién positiva fuerte entre los valores
organizacionales y el desempefio laboral; ademas de una correlacion significativa
(r=0,964); ademas significativa en el nivel de 0,01. Asimismo, Rivera(2021))
demostro la presencia de la relacion positiva entre valores éticos y el desempefio
profesional de los fiscales del MP del Distrito Fiscal de Pasco. Esto significa
gue 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
Produccién, 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 comprension de sus actitudes; en consecuencia,
las personas buscan las normas y creencias comunes de los conformantes de
una organizacion para identificar las ideas y patrones de comportamiento (Zou et

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

consideracion a los valores habra mejor desemperio laboral.

Referente al objetivo especifico 2 Determinar la relacion que existe entre las
creencias y el desempenio laboral de los fiscales penales corporativos de Huaraz,
2023, la correlacion resultante de la prueba estadistica Rho de Spearman fue de
0,352 y un nivel de significancia de p=0,000 que permite aseverar que hay una
relacion positiva baja entre la dimensién y la variable en los fiscales penales
corporativos de Huaraz, 2023. Esto quiere decir que, las creencias referentes a
las recomendaciones, salario, suministro e instruccion deluso de herramientas de
los fiscales tienden a relacionarse con el desempeiio 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 ejecucidn de un proyecto particular; asimismo, a la
economia y calidad (Bonnefoy y Armijo, 2005). Asi tenemos a Diez (2017) que
considera a las creencias como la conviccion subjetiva que una persona
considera verdadera, pero no debe ser confundida con la verdad objetiva. Asi
también, las creencias de las personas son losimpulsores 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 consideracion de creencias mejor desempefio 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 cit6 en Ticahuanca y Mamani, 2021) y que segun a Bonnefoy y
Armijo (2005), abarca tanto la eficiencia como la eficacia en la realizacion de
una tarea de modo continuo o en la ejecucion de un proyecto particular; asimismo,

a la economia y calidad.

Respecto al objetivo especifico nUumero 3: Determinar la relacion que existe entre
normas y el desempefo laboral de los fiscales penales corporativos de Huaraz,
2023, se aplicé el Rho de Spearman (r= 0,739 y p=0,000) determinandose la
presencia de una relacion significativa entre la dimensién normas y la V2 de los

fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023 lo que
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sefiala que la relacion 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)), concluy6 que en el Poder Judicial se debe introducir nuevas
estrategias para mejorar el ambiente de trabajo. en la cooperacién, asi como
brindar capacitaciones que incentiven a los empleados a obtener mejores
resultados en la consumacion de sus obligaciones y funciones; para lo cual, las
normas son un bagaje de reglas, de pautas que nos indican la direccion 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-Gephatrt,
Harrison y Trevifio, 2010, como se citd en Salilew, 2019), imponen limites al
comportamiento al restringir las opciones disponibles para las personas, brindan
la oportunidad de realizar acciones o alcanzar resultados especificos, 1o que

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

Cabe mencionar que Uno de los principales obstaculos al establecimiento de
estandares 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 juridicos en todo el
mundo. Para abordar este desafio, es crucial que el poder legislativo destine
recursos financieros a la fiscalia de manera que se reconozca claramente el
principio de su independencia. Ademas, las asignaciones presupuestarias deben
ser adecuadas para permitir que la fiscalia cumpla su misién y funcione de

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

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

sanciones al incumplimiento de normas habrd mejor desempefio laboral.

Finalmente, en lo concerniente al objetivo especifico 4 Determinar la relacionque
existe entre simbolos y el desempefio laboral de los fiscales penales corporativos
de Huaraz, 2023 se asevera la presencia de una relacion significativa entre la
dimension simbolos y la VD de los fiscales penales corporativos de Huaraz, 2023.
El coeficiente Rho de Spearman es de 0,570 demostrando la relacion entre las
variables es directa y su grado es moderado. Esto quiere decir que los simbolos

como las celebraciones, incentivos,
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condecoraciones, reconocimiento y entendimiento del significado del lema y
emblema representativo de la Institucidon que, en mayor porcentaje, los fiscales,
los valoran alta y medianamente algunos se relacionan con el desempeno laboral.
Los simbolos son objetos, elementos materiales o representaciones graficas que
personifican una entidad, una condicion o cierta idea por conviccion (Real
Academia Espanola, 2023). En razon de lo anteriormente emocionado se afirma
que la consideracién y entendimiento de los simbolos institucionales mejora el
desempeio laboral definiéndose al este como la manera en que los
colaboradores cumplen con las responsabilidades y tareas asignadas dentro de
la organizacion, las cuales son establecidas por la propia entidad. (Liao, 2009,
como se citdo en Alsafadi y Altahat, 2021) y los recursos laborales pueden
encontrarse en diferentes niveles: autonomia laboral en las tareas, claridad del rol
en la organizacion del trabajo, clima de equipo en las relaciones interpersonales
y sociales, y justicia organizacional en el ambito mas amplio de la entidad
(Hakanen et al., 2021). Asi también, para un 6ptimo desempefio 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 instituciéon o empresa (Olmos, 2023).
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VI. CONCLUSIONES

1. En lo que concerniente al objetivo general planteado, se logré determinar
gue hay relacién 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 desempeiio laboral.

2. Enrelacion al objetivo especifico 1, los resultados demuestran una relacion
significativa positiva alta (r= 0,701 y p=0,000) entre la dimension valores y

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

3. Enrelacion al objetivo especifico 2, los resultados demuestran una relacion
significativa positiva baja (r=0, ,352 y p=0,000) entre la dimensioncreencias

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

4. En referencia al objetivo especifico 3, los resultados evidencian que existen
una relacién significativa positiva alta (r= 0,739 y p=0,000) entre la
dimension normas y V2 de los fiscales penales corporativos de Huaraz,
2023.

5. Finalmente, en referencia al objetivo especifico 4, los resultados evidencian
gue existe una relacion significativa positiva moderada (r= 0,570 y p=0,000)
entre la dimensién simbolos y la VD de los fiscales penales corporativos de
Huaraz, 2023.
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Vil. RECOMENDACIONES

1. A las fiscalias provinciales penales corporativas de Huaraz ejecutar un
plan de fortalecimiento de la CO a fin de elevar el desempefio en las labores

de los fiscales de la mencionada entidad.

2. A la Administracion del Distrito Fiscal de Ancash, ejecutar un plan de
fortalecimiento de los valores comunes de la institucion a fin reforzar la CO

y el desempefio laboral.

3. Al Circulo Académico del Distrito Fiscal de Ancash, ejecutar talleres
referentes a las creencias y su incidencia en el desempefio de labores, a fin
de contribuir a la eficiencia, la eficacia, la economiay la calidad de servicios

entregados a los interesados.

4. A la Administracion del Distrito Fiscal de Ancash, organizar programas de
capacitacion y formacion en los que se aborden las normas y simbolos
institucionales incluyendo casos practicos y debates a fin de mejorar la

comprensién de las normas y el uso responsable de los simbolos.
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ANEXOS

Anexo 01. Operacionalizacion de las variables

Variables de L, Definicion : - . Escala de Niveles o
estudio Definicion conceptual operacional Dimension Indicadores medicion rangos
Variable La cultura La cultura e Innovacion
Independiente: organizacional o cultura organizacional se Val « Etica profesional
corporativa es el refiere alaforma tnica Y20'€S  Cumplimiento de
Cultura conjunto de habitos y de pensar y actuar metas
Organizacional convicciones que se dentro de una entidad, e Influencia
han establecido la cual se basa en interna Ordinal
mediante normas, valores, normas, i i :
valores, actitudes y creencias, simbolos y Creencias oSaIarlo. Nqu?:lfft)r(l) Bajo
expectativas que son otros elementos oHerramlgntas Casi nunca [52'.65]
: necesarias dio
compartidos por todos adoptados y X (2) Me
los miembros de la compartidos por los *Horarios A veces (3) [66 - 78]
organizacion y orientan miembros de una Normas e Presentacion del  cagj siempre Alto
sus acciones para la organizacion personal (5) [79-99]
consecucion de los (Ministerio de la * Sanciones Siempre (4)
objetivos Produccion, 2021). e Celebraciény
organizacionales ceremonias
(Chiavenato, 2009). Simbolos  elIncentivos
elLemay
emblema
Variable El desempefio laboral De acuerdo a elLogro de Ordinal Bajo
Dependiente: se define como la forma Bonnefoy y Armijo objetivos Valor Nunca [ 78 - 85]
en que cada individuo (2005), el término Eficacia e Actitudes (1) Casi Medio
Desempefio gue trabaja en una desempefio laboral ¢ Efectividad nunca (2) [ 86 - 93]
Laboral organizacion abarca tanto la A veces (3) Alto
lleva a cabo sus tareas eficiencia como la Casi siempre [94 - 102]




asignadas,
adaptandose a los
requisitos y exigencias
de la misma para ser
efectivo,

eficiente y eficaz en la
realizacion de  sus
funciones y asi
contribuir al logro de los
objetivos establecidos,
lo cual tiene un impacto
directo en el éxito de la
organizacion (Palmar et
al., 2014).

eficacia en el
desarrollo de una
tarea de forma
continua o en la
ejecucion de un
proyecto  particular;
asimismo, a la

economia y la calidad.

(5) Siempre
(4)

Eficiencia

e Productividad
e Competencia
e Liderazgo

Calidad

e Responsabilidad
e Atencion
e Satisfaccion

Economia

e Distribucién
e Recursos




Anexo 02. Instrumento de recolecciéon de datos

INSTRUMENTO PARA EVALUAR CULTURA ORGANIZACIONAL

INSTRUCCIOMES: El presante cuestionario tiene como finalidad recoger datos
para determinar la relacion que existe entre cultura organizacional y desempeafio
laboral de los fiscales penales corporativos de Huaraz. Agradezco responda con
la mayor sinceridad a cada una de las interrogantes marcando con una "X" el valor
de calificacidn, de acuardo a la siguiente ascala:

1=MNunca 4= Casi siempre
2= Casi nunca 5= Siempre
3= A veces

Mo hay respuestas correctas ni incorrectas. La informacion recabada sera
esirictaments confidencial.

DATOS GEMERALES:
2.1 Edad del encuestado:

a. Menos de 30 afios c. De 41 a 50 afios
b. De 31 a 40 afios d. De 51 afios a mas
2.2 Condicion laboral:
a. Titular{ ) b. Provisional { )
2.3 Sexo:
a. Femenino (| ) b. Masculino ( )
W* | Pregunias 1 2 13| 4

DIMENSION 1: VALORES

1 LEn la Institucidn donde usted laborz se formenta la
innowvacin?

2 | iEn la Institucidn donde usted labora se ejecuts
proyecios de innovacién?

3 | iEn la Instifucidn donde usted labota se promueve la

ética profesional?

4 [|¢Los integrantes de tu instiucion valoran la ética
profesional ?

c iPara la Institucidn donde usted ftrabaja lo més

importante &8 &l curmplimianto de metas?

6 i 5u Institucién evalda el cumplimiento de metas?

DIMENSION 2: CREENCIAS

i Cree que para ingresar a la Instituckn es necesaria una
recomendacidno influencia intema?




LCres usted que el salano que recibe por su labor en La

8 Instituckdn es el adecuado?

g £ Perncibe puntualmente su salanio en g insiucidn?

10 iCree usted que se le suministran las herramientas
necesaras para realizar adecuadaments su trabajo?

11 |ila insttucion le instruye sobre el uso de las
hemamientas gue e proves?

DIMENSION 3: NORMAS

12 | iExiste clardad frente a los horarkos de entreda v salida
&N su inafucidn?

13 | ilLos trabajadores de su instibucidn respetan los horarkos
de trabajo?

14 £LEn 1a Institucidn hay nofmas respecto de la presentacidn
personal de los empleados?

15 AEn su Instiucién cumplen las nomas respecto de La
preaantacidn personsl?

16 | ;La Institucidn utiliza sanciones anbe una falta’®
DIMENSION 4: SIMBOLOS
iLa  Instituckdn  realiza celebraciones  en  fechas

17 | espaciales como el dia de lasecretaria, navidad, enfre
oirog?

18 Ala Institucidn recurre a wtilizar incentivos como viajes,
condecoraciones, entre otros, para premiar las buenas
labores?

19 sLos  trabajadores reconocen vy entienden el
significado del lema representative de la Instibucién?

20 iLos  itrabajadores reconocen ¥y entienden el

glgnificade del emblema representative de la
Instituckbn?

Adaptado de Zavaleta, 2018




INSTRUMENTO PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL

INSTRUCCIONES: El presenta cuestionario tiene como finalidad recoger datos
para determinar la relacion gue existe enire cultura organizecional y desempeario
laboral de los fiscales penales corporativos de Huaraz. Agradezco responda con
la mayor sincendad & cada una de las interrogantes marcando con una "X el valor
de calificacidn, da acusndo a la siguisnte escala:

1=Munca 4= Frecuantemenie
2= Dcasionalmenis 5= Siempra
3= Algunas veces

Mo hay respuastas comectas ni incomectas. La informacidn recabada sera esirictamean
confidencial.

DATOS GEMERALES:
2.1 Edad del encuestado:

a. Memos de 30 afos c. Ded1 a0 afos
b. De 3 a 40 afios d. De 51 afiosa mas
2.2 Condicign laboral:
a. Titular{ | b. Provisional [ ]
2.3 Sexo:
8. Famenimo | ) b. Masculina | )
N* | Preguntas 1 2 3 o 5

DIMENSION 1: EFICACIA

Considera que el trabajo que realiza con eficlencia

1 aporta el logro de los objetivos gue busca la
depandencia.

2 Considera importante &l trabajo en equipo para el
lgro de los objetivos.,

3 Considera que en la dependencia & personal tens
la sctitud de compromiso con su trabajo.

4 iConsidera edecuada la actitud de su jefe inmediato

hacia la institucidn y seguir su ejermplo.

5 Considera gue realiza su trebaje con efectividad v
COMpromiso.

& | Considera gue su eguipo de trabajo es efectivo.

7 | Considera que hay buena productividad em su equipo
de trabajo.

a Considera que la producthvidad gque realiza es un
desafio interesante para la realizacion personal.

DIMENSION 2: EFICIENCLA




g Congidera gue sus competencias profesionales le
permiten cumplir los objetivos institucionales

10 Considera que sus compafieros le  orentan
adecusdamente en el desamollo de sus
COMpeiencias.

11 | Considera que la dependencia propicia el liderazgo en
el equipo.

12 Consldera que cuando los lideres ssignan tareas lo
hacen con_al elsmplo.

14 Congidera usted que cumple con responsabilidad las
tareas gue 32 le encomienda.

14 Considera que sus compafieros realizan con
responsabilidad sus labores diarias.
DIMENSION 3: CALIDAD

15 | Considera con atencidn la normative interna para
realizar su frabsajo.

16 | Considerague su supenior presta atencidn suficiente a
sU trabajo.

17 Conzidera sentirse satisfecho con la labor gue realiza
en au drea de trabajo.

18 Consldera estar satisfecho con el respeto que el jefe
inmedists lebrinda.
DIMENSION 4: ECONOMIA

19 Considera que la distribucidn flsica del &rea de
trabajo facilita la reslizacidn de sus labores.

20 Considera que la dependencia le ofrece kos recursos
necesanos pars reslizer su trabaijo.

P Congidera que los recursss gue dispone su oficina
son utilizades eficlentements.

Adapiado de Zavaleta, 2018



Anexo 3. Consentimiento informado

Consentimiento Informado

Yo, ALEM RODIN SANCHEZ CARRANZA, evudisate de |s Escuely 00 Posgeado d¢ ls Usivesidad
Csr V esioy realcomdn ls imvestigacita d¢ tinlade “CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMP LABORAL DE LOS FISCALES PENALES CORPORATIVOS HUARAZ, 2023° Por
Qou'mil-.nkmmamvdmcanoMSumﬁpnhdb
valocehle syuda pare ograe of abgetive Oe la arvestipacein.

Propiwsa del estudin

B3 obgetivo del preseres extedio o5 desrmisar I schacin que eximie wnire Ja cultie orgasizaciond v of
dewrpelo Mbord de lo Sacaler pmades corporttivis de Hearaz, 2031 Dxta lovestigacido o
desarroliads on 1y Escucls de Puigeedo de la Universidad Céser Vallgjo del Conpea Coro Norse Lires
egeebado por la sstordsd comesposdicnie de b Uniiversidad v con of peonio 8¢l Presidente de ls Jarta
g Flscales Soperiores dal Disnto Pical de Ancash

Frocediminto

S esiad docade parscipor on 1 Lovestigacién sc sealoora bo elgumonte (enumente bos prosedimienn &
sendio)

1. Eoa encieets 0 estrevisia terded un temipo apooaimado e 0 nitason y e realizan en Jos ablones
€o las Fiscakiaa Provinanles Peoales Corporiven de Huwraz, las sespaesies aaotades serin codificadss y
O 10 G0, seeks sadoaTen.

Participaciéa veduntar s (priacipio de avssnsmia)

Pusde Bacer todas las progenias pors aclans s dudss antey de decidir, s desce panmiciper ¢ oo, y W

mtmwm.ummund—m' puade haceck sl niegls
2

Riesgo (principle de ns madkeficencia)

mnmn.hmunomwou\umnumm&

embargo, en ol (850 QU2 exitan pragerte que lo pusdan peaerer incomedidal. Usied siene s libertad de

reponderis o 20

Besefichan (prizsciphs de beneficencia)

Se lo teformard que bos rescltadon de I mvestigachin s le alcencied & b issshucida of Semine de b

levsitipeatn. No recibird pingdn beneficso cooadenscn, i do mengson otra [rdode. El espadio oo v a

pponar & le wadud indevidaal de la persooa. sin embango, lox rescltadon del extadio podrin comwenirss en

benaficio de Ja sadsf piblin

Cenfidenciafidad (princigio de justicia)

Los Qoo rocolectados deben ser sndoimos ¥ oo ¥oacr nimpns fiems de ideonficar of participaste.

Gomntizamos qae e informacsin que maied 008 beinde o8 wollnmie ccefidescial ¥ o sent uads pora

singdn otro popdeiis fasrs de b tsvestigacicn. Los datos parmuanecenin bejo cusodia ded investigader

prinspal y posado us semrpe delenmissdo serin clizizados conventenmemenss.

Prablesss o progmmtac

Si tiene preguoies sobre b isvestigaciin punds contaone con of levestigadoe (8) Alem Rodin Sinchex

Carmunza ereail: alemsanches | M2Esamilcon y docenie Asace Jobmy Silvino Rojas Moni et

Comsentimiento

Despuis de Raber Mo bos peopduites de ls mvessgacaon setonzo parsiciper en b investigacidn snes
UES DT Y

Dontlen 'y BPIHIORS v icissiiac i i seninsiion

Nro. DN

Legs, menyo del 023

Notw: Cbilgaturio 3 partic de los 18 alos

Pus gweticer b socidad dcd origen & s mRanackie: o o ek g of comta e poy proveced, of cxaod ¥ of
trrerpudor debe popoccienar Nowds y fivss. Ea o oo Gue yon custiorenio vizmsl, se decbe sol kitar & cormeo dende of ndd
ot b imipacs 3 vk e en Rewaan ko Odugle



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

VALIREZ POR JUICIO DE EXFERTOS

Sefier:  RAUL CONSTANTINO SALAMANCA PONCE

Presente
Asunter  Valdaciin de natrumentos 2 rovés de julcio de experto

Nos s muy grato comunicarme con usted para expeesane mi salado y asi mismo, hacer de 9
wenotimento que, slendo estuodonte del Proproma Académico de Maestria en Gestion Piblico de la
Universidad Cisae Vallejo, un s sece Lima Norte promocion 2022, suls % requiers valider o
Instrumento con el cual recogend la informacion necasaria para poder desarrolar mi trabajo de
imestigacidn.

B titulo nombre def proyecto de westigacdian e Culura organizacional v ¢ desermpeho
laberal cw los facales pensles corporatvos de Muaraz, 2023 y sendo mprescindible contar con Is
apeobadidn da docentes mspecialandon paras pocer splicer o imdrumentos en mescidn, he
considerado comwenlente rocuenr a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y'o
imeestigncion educativa

) expediente de vafldacion, que le hogo llegar contiene:

- Carta de presentacion,
-~ Definickones conceptusles de los vanables y dimensiones,
= Matriz de operacionalizadon de s variables,

Expresandole mis sentimientos de respeto v consideracion me despido de usted, no ¥n antes
waraducede por ls Mencidn que disgense o ls presents.

| Dl /2509



1. Datos generales ded Juex

Neowdre del juee:

RAUL CONSTANTINOG SALAMANCA PONCE

Macstzia (X ) Doctor ()

Grads profesisnal;
Ares de formaciée scsdémica:

Ciisica( ) Socal( ) Educativa{ )
(xX)

Arcas de experioncis profesional:

Adurustracion Piblica
Docencla Universitaria

donde labara:

_Imatitucion
Ticsope de experiencia prefesional on

Indaies( ) Mssde Saboe (X))

of Area:

Experioncia e Investigacka
Pebcosnttrica: (si corresponde)

2. Propdsito de Ia evaleacitn:
Validar o contenido del instrumento, por juicio de expertos
3 Datos de ba escals

Oddura cepmracional
| Neanbre de In Praeba: | Evaluscion por Juxio de expersos
Adlsptado de Zavaiata, 201K
Objetive: | Evaluar ¢l grads de valides 8¢l imatrumento de raoslecciin e i

Administracke: | Siochez Carmanza, Adem Rods
W02}
Fiscalizes Penales Corporatives de Huarae
4

Alfa de Creabach 0,847
Del 1ald
Niveles o range: | &
n

30 mmuios

Evaluacion por Jucio de expertos
Adaptads de Zavaleta, 2018

Objetive: | Evaluar el grodo de valsdez del astrumenso de reocleccitn de dwos. |
Sanchez Camanza, Alem Roda

: | 2023
:iualh.l’qgga(?nw-deﬂw

Alfs de Cronbach 0,800
Del 1ala
A

cy_-gy;am: 2]
| Tiesspe de aplicacion: | 30 sinuos

4, Presentacion de imstroccones pars o juex:
A comtinuecile, & wtol ke presento o cusylionario Culties ongemizacionsl y ¢l desempedo laboral de
los Bscales penales comparstivis & Huane, 2023, elaborado por Saschez Carnniza, Alem Rodin en o
oo 2023 de sosendo con Jos sigulentes Indicadores califique coda uno de Jos ltems segin comesponda.

Conflabilidad:




Categoris Calificacidn Indicador
. Nocemplecon gl | Bl em no & charo,
crilerio
CLARIDAD 2. Bajo Nived El Zem regoere bastances modifGeacons: o um
El e se comprende madificacin muy grande en ol uso de las
Gicilmene, os decie, %2 palabris de scuerdo con su sigeificads o por la
shn:n Y semintica ordenacion de estas.
st sdecuadas.
3. Moderadonivel | Se requiere wna modficacaon mey especifica de
al de los termizos ded ilam,
4 Al vel El itan es claro, tiene semdatics v sintasis
adecuada.
L. Totalmente en El Bem s0 e relacion Mgics oon B
COHERENCIA descwerdo (20 dimeanstn,
El #tem tene relacida cumple cos &
logxcacon fa crilerio)
dimenmin o indcador | 2, Desacuerdn E2 ftem tiene una relacitn wrgencial Jgarm con
e el madiendo, (besjo nivel de Is dimension
acuerdo)
1 Aceecdo El kem tiene wns relacidn moderada con s
(s0derado mivel) | dimensidan que se esth midesdo.
4. Totalmene de El tem se encuentra esth relockoando con |s -
Acuerdo dimensidn que esth miSesdo
{ako nivel)
. Nooumple con f | E tem puode ser chminado sn que se vea
RELEVANCIA crilerio afectadn ln medicion de la dissenside.
El flem os eseacial o | 2. Bago Nivel B3 fem tene alguns relevancin, peeo oo dem
imponaste, e decr suale eetar incluyendo 1o que side &ie :
dee wor. 3. Moderado nivel El lesss ¢3 relativamente impormarnce.
4. Ao nived El ttem es sy edevanio y debe ser inciuido.

hccmdaaimkuolutmyulilimumm&delﬂnvdmidu.dmn&m
brinde sus observaciones que coasidere pertinente.

41 Alto nivd

3: Moderado nived

2: Bajo Nived

I No cumple con o criterio

Instremento que mide Ix varfable 01: Culturs organizacional

Definiciin de bn variable:

hwlmorwumbmloammcapmﬁuudocdmdthMywmimqmem
mbbddomhmmvﬂmuumduqummmmidmwlmm
mwdhwhydmmwmmhmm&hcbjm
organizaciomabes (Chiavensto, 2009).

Dimenskéa 1: Valores
Definicidn de la dissensiton



Los valores ccastituyen ln base esencinl de hcmmmh&pqwdﬁmhmuw
wdulocMum.wwhmmmmmwewlmmwumhou
udmm&humanhomiuhmohhmmn

Indicadores Tem | Claridsd | Coherencis | Relevancis Observaciones'
Recomendaciones |

Innovacsta 1yl gl 4 4

Elica peofesiom) Iy4 4 4 4

Cumplimiesto de| $yé 4 ) Nl

metis

Dimensién 2: Creenclas

Definicion do la dissengitn:

Lamdnunﬂmnbmwmqnmpmmm”om
Mmeh\uﬁoﬁd\l(mai‘mh

InGaudores Memn | Clawidad Cobereacis  Wedevanca Obvervactaney

Hecumendacianes
Influencia st 7 4 4 1

Salano Ly 9 4 4 Rl

Heramienns 10y11 4 il 4

NECesaries

Dimensién 3: Normas

Definicidn de la dissesion

.
lamnnmoujmdumhs.&pmmqnmhdknhm“&hmnmm
onentar meesye conducts (Torres, 2019).

Inticadures Mem | Clariddad Caberencia | Redevanos Obrcr vcoaes’
Recomendacioncs

Hoearios 12y13 4 4 4

Presentackia de 14y15s R 4 1
persoaal

Sancicoes 16 4 0 4
Dimesidn 4; Simboles

Defimcida & by dimensida,

Lm‘mwumwjdmm-uiduowmﬂquMM
memmmu-pummonmum&mu 2023),

kzdicaderes Iem Claridag Cobereacis | Refevandn Oborrvaciones’
Recumendacionrs
Colelracria ¥ 17 4 4 R
Incentives % 4 4 4
Lama v cublersa 19y 2 4 F 4




) Instrumento que mide kv variable 02; Desempedo laboral

Defimicion de la variable:
El desempolo Iaboral we define como |a foema on que <ada individoo que trobaja en e ocganizacide
llovn a cobo sus taress swignadss, adwpeimdose o los requisiie y exigencias de Is misns para ser

efective, eficiente ¥ oficax en la realizscida de sus funciones v asi contribulr al logre de los objetives
establocidos, Jo cusd tiese un impocto directo en el &xno de 1 cegarieasidm (Patmen o al., 2014),

Dimnension 1@ Efcacia

Esti reforids ul nivel de kogro de ks objetivos estrsdgioos de wne orgalzcils o deparamenss,
indepeadiamiemene de los recursos que se hayan asigrado pars exte fin. Ex una medida de hasta qué
fumio e estd cumplicndo coe ok objetivos establecidos, ya see en tode e Instucion 0 e un dres
partcuiar de la misens (Bormefoy v Armuo, 2005).

Indicadores Item | Claridsd Coherracis | Relevancia | Obsersaciones’
Recomendaciones
| Logro de objetives | 1y 4 4 4
Actifudes JA;S; ¢ a 4
Eectividad Tyl 4 4 N
Dimeusidn 2: Eficencia
Dafimicacn de o dimenssda:

Hace reforencia w In productividad de Jos recursos utilizados, & decir, cudnios recisos piblicos 3
reqaeren para prodocir ue bien o servicio eapecifico (Boanefoy y Armijo, 2008).

Indicadores ftem  Claridad Coherencis | Redevancia | Observschnes

Hecomendackones
Produoctiviced Yy IO 4 4 4
Competesci 11yl2 4 4 4
Liderarzo 13yi4 1 3 4
Dimensida 3: Calidad
Definicidm de s dissessside

Se reficre & quo an oporunos Y acoskities som kox biemes v servicios entregados & los useerios
(Boznedoy y Asmijo, 2005),
Indicadores Item | Claridad Coberencis | Relevancla | Observaciones’

Rocemsesdacinnes
Respomsiathdad ISyl1s 4 K .
Abeonidem 17518 & 4 ‘
Setisfacciia 19 i - 4

DHesensién 4: Eeonomia

Defimicion de la dimeassion:

Es In caposcidad de una orgsmizecidn pers eficientemene obtener y wiilizar Jos recursos financiercs
necesacios pars Sogner yus objetivos. Se reflere o la capacided de le sstituzile de cbiener y movilize

ke reoursos eccndmiccs necesarios pars cumplir con sus metss establecides (Bonnefoy y Armio,
008).



lt’lndwu Coberencis | Relevancis Observadones)
Recomendacioney
| Dntnbecon X 1 4
Recursos 21 4 \




f
A

VALIDEZ POR JUICIO DY EXPERTOS

Sefler: BARRERA TORRES CESAR ALFREDO
Presante
Asunito:  Valdocoon de nstrusantcos 4 trawés de jutic de experto

NOZ £5 MUy grato comunicarme con usted pard espresarie mi saludo vy asi mismo, hacer de su
conacinvento gque, skendo estudiante del Programs Acacdmico de Maestria en Gestidn Piblca de b
Universidad Céser Valejo, en b sede Uma Nomte promedian 2002, sua 5, requero wfidar o
ratrumento con © cual recogerd s informacidn necesaria para poder desarrcllac mi rabajo &
westigacion,

£l titulo nombre Sal proyecis de imvestigacidn es: Cultura organtrackional y ol desempeio
Labaral de los fiscales pemales corporativos e Huerar, 2025 v siendo Imerescindble costar con b
aprodacidn de docentes especializados para poder aplicar 105 Instrumentas en menddn, S
considerado conmveniente recurris 4 wated, ante i connotada experiencia en temas educatives ywWo
Investigacion educativa.

£l expediente de vakdadidn, que le hage Tegar cantien;

- Certa de presentacién.
= Definidones conceptuales de las varabies y Smessionms.
= Mptni; de ogeracionaizacion de Qs variables.

Expresandcle mis sentimientos de respeto ¢ consideracidn me desgido de usted, ne sin antas
agradecade por ls stencidn que disgense = la presente.

= — ""—t"‘\
e~ ’;Z/f’“ [&/”
o
Dur 90‘6‘2.{;} -
A T s
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L Dates generales ded Joer

Neombre del Juex: | BARRERA TORRES CESAR ALFREDO
Grado professonal; | Maesaris ( X ) Doctor ()
Area de formackin acadimica; | Clinica ¢ } Socml( ) Educativa( )
Organizzcican (X )
Arcas de experiencia profesional: | Administracida Piblica
Decencis Universitaeis
Isstituckin donde labora: | Ministerso POdioo
Tiempo do expersencia profesiomal em | 22 dafos( ) MasdoSatos( X )
o drea:
Experieacia en luvestigacida
Psicométrica: (si corresponde)

2 Propésito de 1 evalmackia:
Valicher d comenido dal instrumento, por juicio de expertos.

I Dates de b escals
Oultura cegarszacional

Nombre de la Procha:

Evaluacsdn por Jukio de expernos

Autor (ax

Adaptado de Zavalets, 2018

Evaluar ¢l grado de validez del instrumanto de recoleccidn de ddos.

Abe:

Sanchez Carranz, Alem Rodin
2023

Fiscalias Pesales Corporativas de Husraz

Alfa de Crombach 0,347

Dul | al 4

5

20
30 murmatos

Evaluacita por Juitio de experios

Adaptado de Zavaletn, 2018

; | Evaduarel de validez del invrumeanto de recoleccadn de das. |
: | Steschies Carriss, Alem Rodin
2023

_ Ambits de aplicacion:

Fiscaliss Pernles Corporativas de Huacaz

Dimensiones:

K
Alfs de Cromhach 0,306

Confiabilidsd:

Niveles o rasgo:

Dellald
4

Cantidad de ltems:

21

Tiempo de aplicacitm:

50 mirtos

4. Proscatadin de invtrecciones para o jecs:

A contimuacstn, ¢ usted le presento ¢f coestionanio Caltum organizacioml y o desempeiio kiboeal de
los fiscales penales corpocativos de Huneax, 2023, elnborado por Sanches Carsstiza, Adess Rodin en o
afo 2023 deo scuerdo con los sguicrtes indicedores califique cada uso e 1o Bems segis comresponda.



| Categoria Calificaciin Indicador
1. No cumple conel | El ftem o es claro.
croeno
CLARIDAD 2 Bajo Nivel El ltem requiere bastanies mo& ficacionss o una
El #em se compeende mosficacidn mey grande e ¢l uso de s
fhcilmente, &5 docir, su palabeas de acoando con su sgnificads o por la
smliclica y somdalico ondeascifn de estas,
son adecuadas.
3. Moderado mivel Se reqawe un modificacion muy especifica de
algunce de los témrines dd ilem.
4. Alto ovel El lem s claro, tiens seasdatica y sintaxis
adecuads,
1. Totalmenis em Bl kem no tiene relactdn logwa cou e
QOHERENCIA desacoendo (no dimenmider,
El ittt tiene relacitn cumple con «l
Kgics oo |a oriveno)
dimension o indicedor | 2 Desacoerdo El (vem nene una relocide magencial Nepna con
que e midiendo, Mewpe nived de L Emeniides
acuerdo)
L Aceerdo El ®em time wma relaciéo moderads com e
(moderado nivel) | dimenside gee se esth midendo.
4 Totalmente do El [temn se emcuentra esyd relocionado con la
Acuerd dimensidn qee ei midiendo,
~ (alto nivel)
, I Nocunplecon el | El item pucde ser elimimndo win que s ves
RELEVANCIA oriveno afectade la medicide de Ja dimensida.
El e es csenciad o | 2, Baygo Nivel El itam heme algum redevancia, pero oo flem
mpontanty, o8 deor puede estar inchayendo Jo qoe mide éste
debe ser, A Moderado mivel El item es relstivamento imporsants.
4 Ako mivel El item o maay relevanie y debe ser mcluido.

Lawr con detersmionio Jos Bems y calificar en una escaly de | 2 4 su valorasion, 3si como solicitamos
brinde sus chacrvacionss que conadere pertinenie,

A4z Alto nivel
3: Madersde nivel
2: Bage Noved

1: No cample con of criterin

Instrumento que mide & variable 01; Cellura srganieacionsl

Defimiciin de | varishle:

La cultizs crganizacions] 0 culbars coeporativa o8 ¢l conjimtn de hilbdos ¥ coavicoiones que se han
exablecido medane tooss, valones, actiludes y expectativas qoe sca compertidos poc 10dos los
miembros de M cepanizaciin y cefemtan sus soclones pers lx consecaciia de Jos objetivos
organizcionales {Chaavenano, 2009).

Dimension 15 Valores
Definictda de a dimensida:



Léw valores constitayen |a bese esencial de Is cudtera organizacional, ya que definen lo fooma en que
todos los neessbron actian, Asi también, las nomus san reglas que cstsbleces 1o que e aceplabile o no
e o comportamiento de Jos trabaadones de Is onganizsion (Ministerio de la Prodoocion, 2021).

Indicadores Ttemt | Claridad  Coherenca  Redevands | Olservacisaey
Recomendaciones

bwnovacide ly2 4 4 4

Exica profesional vd [ 4 [

Cumplimienio de| Svyb 4 1 4

metas

Dimnensiom 2: Creencias

Definicion de Is dimensitnr

Las creencias se refieres o las comvicoaones subjetives que una persoss comsdera verdaden, pero no
debe wer confundida con ls vendad chictiva, (Dicz, 2017),

- Indloadores ltems | Clasidad Coberencls | Refevands | Observachisey
Influencia interna 7 1 4 4
Salacin gyvo 1 4 1
Hermmementas oyn Rl 4 1
Decesarias
Dimensiéda 3: Normss
Defirscidn de by dmensida:

Las nocmas son un conjurdo de reglas, de pautas gqoe 2os mdicen |a direcokéa que debemos tamar para
orermar nuestra conducta (Temres, 2019),

ladicadares Trem  Claridad Coderencls | Relevaacia Owervachines
Recvnendaching
Hoeraros 12y i3 $ 4 4
Presentacsén de 4yis 4 4 4
Sancicnes 16 4 4 4

Dissensién 4: Sémbolos

Definicion de la dimessidn

Luzs sizsbakes som obpesor, elementos matestales o representacionss grific que pescnifican
entidod, una coadicitn o cierts ide por convicsian (Real Academda Espdols, 2023).

Ledie sl ores e | Claridad Coberencis  Relovancia | Oluervaciones’
L Recomendeciones
Cebtracida y 1 ‘ ‘ i
CEremotas
Tacentivos 15 ‘ ‘ 1
Lema v e kenis 19y20 4 4 ]




Tadicadores Item | Claridad | Coherencia  Relevancia | Observaciones’
Recomeadaciomes |
Distriducion 0 4 o 4
Recursos 21 4 F] Il

Mire. CESAR ALFREDO BARRERA




VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefor:  ALEXANDER NICOLAI MORENO VALVERDE
Prezants
Asunto:  Validadon de instramantos 3 travds de jutio Se sxpano

NOS 65 My grate comenicarme con usted pars sxpresarie mi sakudo y asi mismo, hacer de w
conocimiento qod, skndo astudiants del Programa Acedémico S Mastss an Gastion Pislica ce
Universdad Cesar Valepo, en b sede Uma Norte promecion 2022, aula S, requero valdar o
Fatrumento con o ol recogerd by informackia mecesarty pars poder desarrolar mi tabajo de
Irwestigacidn.

£l titulo nombre gl prayecte de inwestigacidn es: Culturs cegaizidional y o desempefio
laboral de los fiscales penales corporatives de Buaraz, 2023 y dendo mprescingible contar con la
sprobacion de docentes especialzados pary poder aplicar Jos etrumentos en mencidn, he
considarado conwnmnts recurrr o usted, amte su connatads experiencs en emas educatives y/o
irvestigaciin educativa.

£l expediento de walidacidn, que ke hago Ikgar comtiene:

= Carta de prasestacion.
= Definiciones conceptuales de las variaties y dimenskones.
«  Matriz de operadionalzacion de fas varables.

Expresdndole mis sentimientos d¢ respeto y conskderacion me despido de usted, no #in antes
agradecerie por fa stencion que dispenss » la presente.




L. Distos gemorshes del Juex

Nombre dd joez:

ALEXANDER NICOLAI MORENO VALVERDE

Grado

Moestria (X ) Doctee { )

, profesiomal:
Area de formaciém académica:

Cliroca ( ) Sccial{ ) Bducaton ()
Orgealzaciozal (X )

Areas de experiencia profesional:

Admmistracidn Pablica
Docencia Ussversitaria

| lnstiteciéa donde labers:
Tiempo de experiencia profesionsl en

+ | Misisterio PGhlico
Zadaflos( )

MisdeSanos(X)
ol drea:

Experiencis en Isvestigacion
Psicoméerica: (st corvesponde)

2. Propasito de la evaluncidn:
Validar el contenido del instromento, por jucio de expentos.

3. Dutos de |n escala

Evaluciin por Juicio de expenos

Adiptodo & Lavaleta, 2013

Evaloar of grado de validox del mstrumento de reeoleccidn de daks.

Sanchez Camanea, Alen Rodin

m

Fiscaliss Penales Corposatives d¢ Hosrae

4

Alfa do Cronboch 0,547

Del | al4

18

0

20 misutos

Evaluacidn por Jukio de expercs

_Adaptado de Zavalets, 2018

Bhlululgﬁdonbdszdd instramento de recobeceldn de duos.
Sanchez Carmsnza, Adem Rodin

2023

Pesales Corporaivas do Husraz :
4

Conflabilidad:

Alfs e Croabach 0,508

Escala:

Dol 12l 4

Niveles o range:

-

21

30 mirutos

Castidad de itews:
| Tiempo de aplicaciia:

(.l'nududénd'hm.-ndj-az

A contieuacidn, & usted le presento o cwesticaano Cultura organizacional y of desenpeo labocal de
los fiscales penales corpoeativos do Huacaz, 2023, daboredn poe Sanchez Cananza, Adem Rodin en «f
o 2022 de acuerdo con los siguiemes mdicadores califique cada uzo de los kems segin cormesponda



[Categoria Calificnelon Indicador
| Nooumplecom el | El ttem no es clam.
clerio

CLARIDAD 2. Bajpo Nived El flem requicre busarics modificaconss o usa
El item se comprende meadificacidn muy grande en el uso de las
Seilments, e decs, 5 palabiris de scuerdo com wu significado o poe 2
sintictca v semimmice cedenacion de estas
00 ndocudig
3. Modendonivel | Se requiere wma modificacida muy especifica de
_slgumos de Jog ¥érminos del dem
4. Allo ivel El flem o caro, Bese semintics y sntaxs
adecuada,
1. Toulmeoee en B len no liese relacide Mgica con s
COHERENCIA desacuerdo (no dmension
El em tiene relaciéa oumple coa ol
logica con b eriterio) -
dimersatn o indicador | 2. Desacuerdo B2 item tiene una relacion ungemcial Ngjam con
que 25t mdieado. (tujo nivel de I» dimeraion.
acoerdo)
3. Acverdo El llem tene uma relacite modernda con s

(mederado nivel) | dimension que s¢ evth madiendo,
4. Tosalmenee de El #em 3¢ encucsiiy estd relaconade con Lo

Acwrdo dimensian qoe esta mudiendo,
(alto nived)
I Nocumplecomed | B Hem peede ser edminado sn que 0 vy@
RELEVANCIA | criterio afectinda la malicidn de ls dissessidn
El #iem s escrcinl o | 2. Bajo Noved El #em tene alguna relevancia, pero otro fem
impoctamte, es  decir precde cxar incluyeado lo que mide &xe. :
debe ser. 3. Moderndo nivel EJ em es relativamente mpoctante.
4. Aho nivel EJ (rem es muy relevante y debe ser inchido, :

Leer con detenimiento loa temns y calificar en wns cscals de 1 & 4 s valoeadidn, sl como sellcitomos
brinde sos observociones gue considere pertaente.

4 Ao ahvd

A: Moderndo pivel

21 Bajo Nivel

1: No cumple com of criterie

Instrumesto que mbde s variable 01: Cultura organizacional

Definicidn de In variable:

La cultum organizacicnal o cultum corpoeative os el conjumo de hibivs y comicoioaes qoe =o han
establecado mediante noomes, valores, actitudes y expoctalrvas que son compuartidas por todos los
sacaibeos de I onganizacon ¥ oniestan sus asones pare la consecucidn de lon objetivos
ceganzacionsles (Chisvenmn, 2009).

Dimenson 1; Valores
Definicide de ls demensiin



Los valores comituyen la base esencial de la cellurs organizacional, ya que definen la forms en que
todos los mismbros actdan. Asl tanbidn, las sonues son reglas que establecen lo que es aceptable o no
en of comporanmsento de s trbsgadores de |a organizacida (Minsterio de s Prodoccidm, 2021),

Indicadures Item | Clarided  Coherencln | Redevancia  Observachnes'
Tenpor v i ly2 4 4 4
“Erica profesonl Iy4 1 1 3
Cumplimiemo de| Sy6 i 1 i
melas
Dimension 2: Creescias
Definiceon de la dimension:

Las croenciss se refieren o las convicckues subjetivis que wis persomm considen verdaders, pero
debe ser confundidas con I verdad obyetivi. (Diex, 2017)

Indicagares  Hemm | Clarsdnd Caherescin | Rebvancs  Observadones’

Infeencia intema 7
Salano iy9
Hemamiereas 10y11
necEENiNg
Disnensitm 3: Normay

Definiclon de la dimension:

Las sormas som un coryato de reghas, deo pamas que nos indbcan la direccion qoe dobemos tomar pamn
omienbie uedrs conducta |Torres, 20190

el Bl B
bl
-l

InGxadores lere | Cluradad Coberescia Redevancia (Mirvacacien’
Reco mendacions

Horarnos 12¢13 4 - -

Presercacion de dyls 4 4 0

| penoml

Sancionss I3 ) 3 3

Dimensisn 4: Simbolos

Definicide de la dimmesnitm

Los sbokos som objes, elenanos malerisles 0 seprescntaciones grtfices que pessonificns wn
ertiid, umm condlciom o clerma dea por conviocton (Real Academca Espatiols, 2023).

Indicad ores Ttetn Claridad Caberescia Redevancea Observaiones'
Hecomendacinres
[ Calebracitn y (&) I 3 ]
creninoes
Vo 15 4 4 :
Lema y ehbenns 19y 20 4 [ I




lustramento que mide la varfable 02: Desempeds lnbaral
Definicida de ba variable

El desemrpedio laboeal se define coemo 1o Soemna on ue cada individuo que trbega en s epanlzacidn
llews & cabo wes oo asgnadas, adoptindose a los requisitos ¥ exigencias de la misma pars ser
efectivo, eficieme y eficax co b realizscide de sus Rinciones y asi contridbuir al logro de ks
extablecidos, Jo cual tieme un impecto directo en el éxto de la crpanazacion (Palmar et ol N14),

Dissensiom 1: Eficacha

Estd refenids ol nived de logro de los objetivos estratégicos de mma ocpmizacion o depestamento,
Independicatemente de 306 recursos que 5= hayan sdgrads pees cde . B medids de desta qud
el d¢ extd cumpliendo con los objetivos establecidos, vo sen en tods la institucida © en un fren
particular de la misma (Boanefoy y Annijo, 2005).

Indicadores lem | Clarsdad Coherencia | Relevancia  Ohservacioses’
Recomendaciones
Logro de objetros | 1¥2 ! 4 !
Actitndes 34Sy ] 4 )
Efectividad il 4 4 4
Nmension 2: Eficiescia
Defimicaon de la dimenson:

Hace referencia a In productividsd de Jos recurvos utilizedos, o3 decir, cudmion rocursos pllicos se
requeeron paras producir um oen o servicio especifico (Boanetoy ¥ Armgjo, J00S5).

Indicadores ftem  Claridad Coherencls Redevancla | Observaciones'

Recomendaciones
Productvidad 9y 10 4 4 ¢
Comgpetencis 11¥12 4 d 4
Liderszpo 13x14 N 4 4

Dimension 3. Calidad
Dcﬂm’?oa&hdlmm:
S;R&'lqwmmym.mlmbimyuv&imm‘lmm
Mrwm-

Indicadores ftem | Candad  Cohersocsm  Redevancas | Olservacioses'

Recomendaciones
Rexpomeabilidad ISy16 4 | - 4
Alencide 17y 18 0 1 ) 0
Sacsfaccida 19 [ 1 A ¢

Démension 42 Economin
Definicaén de bs dimenséa:

Es I capecidnd de suz organizacitn pors eficicntonumie obtener y ulllizer ks recursos financieros
necesanos para logear sus objetivos. Se refiere 2 la copacidad de b instioacadon de obteser y moviliear
los recursos econdmicos necesarics para cumplr con sus metss establecidas (Bomeloy ¥ Amijo,
2005)



Indicadores

Coherencin




Anexo 5. Resultado de similitud del programa Turnitin

Cultura organizacional y el desempefio laboral de los fiscales
penales corporativos de Huaraz, 2023.
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Anexo 06. Matriz de consistencia

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

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
General General General Variable 1: Cultura organizacional
Dimensiones Indicadores Items | Niveles/rangos
¢Qué relacion existe | Determinar _la | Existe una relacion Innovacion 1y2
entre  la cultura | relacion que existe | significativa entre la | p1: valores Etica profesional 3y,4
organlzaclonal y eljentre la cultura|cultura Cumplimiento de | 5y 6 Bajo
desempeno laboral de organlzaclonal y el organlzaclonal y el metas [52 - 65]
los flsqales penales | desempefio _Iaboral desempeiio _Iaboral Influencia interna 7
corporativos de | de los flscales de los fiscales | po- creencias | Salario 8.9 Medio
Huaraz, 2023? penales corporativos penales_ Herramientas 10y11 [ 66 - 78]
de Huaraz, 2023 corporativos de necesarias
Huaraz, Horarios 12y 13 Alto
2023. D3: Normas Presentacion del | 14y 15 [79-99
- - . personal

Especificos Especificos Especificas Sanciones 6
1. ¢Qué relacion | 1. Determinar la | 1. Existe una . Celebracllon y 17

existe entre los relacion que relacion D4: Simbolos ceremonias

valores y el existe entre los significativa entre Incentivos 18

desempefio laboral| valores y el| los valores y el _ Lemay emblema | 19y 20

de los fiscales| desempefio desempefio Variable 2: Desempefio laboral _

penales laboral de los| laboral de los| Dimensiones |Indicadores ltems | Niveles/rangos

corporativos de fiscales penales| fiscales penales | D1: Eficacia Logro de 1,2

Huaraz, 2023? objetivos

Actitudes 3,45y6




2. ¢Qué

relacion
existe entre las
creencias y el
desempefio laboral

de los fiscales
penales
corporativos de

Huaraz, 20237?

. ¢ Qué relacion
existe entre normas
y el desempefio
laboral de los
fiscales penales
corporativos de
Huaraz, 20237

. ¢Qué relacion
existe entre los
simbolos y el
desempefio laboral
de los fiscales
penales

corporativos de
Huaraz, 2023.

. Determinar la

relacion que
existe entre las
creencias y el
desempefio

laboral de los
fiscales penales
corporativos de
Huaraz, 2023.

. Determinar la

relacion que
existe entre
normas 'y el
desempefio
laboral de los
fiscales penales
corporativos de
Huaraz, 2023.

. Determinar la

relacion que
existe entre
simbolos y el
desempeiio

laboral de los

corporativos de
Huaraz, 2023

. Existe una

relacion
significativa entre
creencias y el
desempeiio
laboral de los
fiscales penales
corporativos de
Huaraz

. Existe una

relacion
significativa entre
normas y el
desempefio
laboral de los
fiscales penales
corporativos de
Huaraz, 2023

. Existe una

relacion
significativa entre
simbolos vy el
desempeiio
laboral de los

Efectividad 7y8
Productividad 9y 10
D2: Eficiencia | Competencia 11y12
Liderazgo 13y 14
Responsabilidad | 15y 16
D3: Calidad Atencion 17y 18
Satisfaccion 19
D4: Economia | Distribucion 20
Recursos 21

Bajo
[ 78 - 85]

Medio
[ 86 - 93]

Alto
[94 -102]




corporativos
Huaraz, 20237

de

fiscales penales
corporativos  de
Huaraz, 2023.

fiscales penales
corporativos de
Huaraz, 2023.

Tipo y disefio de Poblacion y muestra Estadistica descriptiva e | Técnicas e instrumentos
investigacion inferencial

Descriptiva:
Tipo: Poblacién: Técnica: Uso del programa SPSS
Aplicada 60 fiscales penales corporativos de Encuesta para describir tablas y
Nivel: Huaraz figuras.
Descriptivo Instrumentos: Inferencial:
Enfoque: Muestra: De la V1: Cultura organizacional Uso del programa SPSS
Cuantitativo 60 fiscales penales corporativos de Nro. items: 20 para contrastar las
Disefio: Huaraz De la V2: Desempefio laboral hipotesis.
No experimental, Nro. items: 21 Prueba de Rho de
correlacional, Muestreo Autor: Adaptado de Zavaleta, 2018 | Spearman

transeccional
Método:
Hipotético-deductivo

.
N

Donde:

M: muestra

V1: Cultura
organizacional
r: relacion

V2. Desempefio
laboral

Vi

El muestreo probabilistico




Anexo 7. Confiabilidad del Alfa de Cronbach

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

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,847 20

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

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,806 21




Anexo 8. Uso de SPSS. V 20
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Anexo 9. Autorizacion de Aplicacion del Instrumento

Decenio de la Igualdad de oportunidades para mujeres y hombres

| MINISTERIO PUBLICO Afio de la unidad, la paz y el desarolio
| FISCALIA DE LANACION  pReSIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO
FISCAL DE ANCASH

Faradc dgtamwme por OC LA

\ | Firma S ST e ol AU
Huaraz, 09 de Junio del 2023 Digital ~ ZEe=suisi= ™"
CARTA N° 000056-2023-MP-FN-PJFSANCASH
SR.
ABG. ALEM RODIN SANCHEZ CARRANZA
Presente.-
Asunto : BRINDA AUTORIZACION PARA EL DESARROLLO DE TRABAJO DE

INVESTIGACION
Referencia : SOLICITUD S/IN
Expediente : 2DI-6 20230000079

Tengo el agrado de dirigirme a Usted, para saludarla cordiaimente y en
atencién al documento de la referencia y el PROVEIDO S/N-2023-MP-FNPJFSANCASH
(adjunto al presente), por medio del presente AUTORIZO con fines académicos al
abogado Alem Rodin Sanchez Carranza; estudiante del programa de Maestria en
Gestion Publica de la Universidad Cesar Vallejo, para la elaboracion de su trabajo de
investigacion (tesis), denominado: "CULTURA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS FISCALES PENALES CORPORATIVOS DE HUARAZ, 2023,
aplique su instrumento de recoleccién de datos (cuestionario) a los fiscales provinciales
y adjuntos provinciales de las Fiscalias Penales Corporativas de Huaraz, debiendo
coordinar previamente con el personal que labora en dichas dependencias fiscales, a fin
de no afectar el desarrollo de sus labores.

Sin oftro particular, hago propicia la ocasion para expresarle mi mayor
consideracion.

Atentamente,

MARCO LEOPOLDO DE LA CRUZ ESPEJO
PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO FISCAL
DE ANCASH

MDE/mhr

PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO FISCAL DE ANCASH
(511) 625-5555
Av. Abancay Cdra. 5§ s/n Lima - Perd
www fiscalla.gob.pe
EXPEDIENTE:2DI-6 20230000079
CODUN : X2KLV
R.5421
MDE/mhr



Anexo 10. Autorizacién de la organizacién para publicar su identidad en los

resultados de las investigaciones

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

AUTORIZACKON DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD
EM L3S RESULTADDS DE LAS INWESTIGACIONES
Datas Caperalas

Fresdencia de la Junka de Fecalkes | Buc 204 31370301
Cyperiones del DisTRo Fiscal de Ancash

Freasderis de la Jurda d= Fiscales Supenores. ded Disfnlo Fiscal de Ancash

Mombre del TRulr o Repeesantanie legal:

ErEmdente

Mombres y Apelidos: TR

Marco Leopoldo de la Cruzr Espejo J151EE8T
Consenbmeenio:

D condormidad con o establecido en & artiouo 7, Beral ¥ del Codgo de ESca en
InvesSgacion de la Universidad César Valejo ™, awtorizo [ « | no autorizo [ )
publicar LA IDENTIDGD DE LA ORGAMIZFACIOM, en la cual se leva a cabo la
imeeshgacn:

Mombre del 1rabyo de invesbgaoon

Cullura organizaconal y =] desempsiio laboral de los fiscales penales corporativos o
Huaraz, 02,

Mombre del Programa Académico:  PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

dunor Momiores y Apedlidos: oMl
dijpm Aiodin Sancher Carmarca A0FaFeay

Ccamo de SRmizarss, SOy Consckenie gue la inveshgacon e aojada &n el FHeposiono

Insshucional de la USY, la misma que serd de aoceso abeerio para os usuarios y poded ser
referencada en futuras investigaciones, dejando &n daro que los derechos de propiedad

infsdectual corresporden e lusrament al autor (3] del esiucio.
Lugar y Fedha: Huaraz, 09 de junio de 2023

- = =
Frve R S
u TR o e G el
Eirma: paa i

{Timaler o Ropreserdarde fegal oe & instiacion)

19 Lo e Foca 0 PR i OF L L e A el ik T, Erend T 1T e sifende - peakic e 6. r sl ncos O
oo 0 gl B Wi e b Pl n Wl W DO SRRl B RS e O o e OOl LR el B LD i e e,

i i B Rk Siirl e chitectk Syl L o B E N o RN ST B LB oo are bl Sbid Rk b8 eials o phLES B8 La
FEmaes P S, Tl e ol e Bl e el Lo e e i WO P e i, e e T b o e I e e e O
L CAp ey, P AR D e o S i Fole sl 2 R ol Ol



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor
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