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RESUMEN 

El presente estudio se fundamenta en el objetivo N° 16 de desarrollo 

sostenible, que busca lograr la paz, justicia e instituciones sólidas, acorde a ello esta 

investigación pretende determinar la relación entre la cultura organizacional (CO) y el 

desempeño laboral (DL) de los colaboradores de una DEMUNA de la región Lima, 

2024. En cuanto a la metodología, se empleó un diseño no experimental, de tipo 

básico, con un enfoque cuantitativo y de alcance correlacional con población de 70 

colaboradores y utilizando un muestreo censal. Para la recolección de datos se 

emplearon dos instrumentos: el primero para la CO de Denison y el segundo para el 

DL de Ramos-Villagrasa, los cuales fueron validados a través de juicio de expertos y 

alfa de Cronbach. Los resultados revelaron que los niveles CO fueron 88.8% para 

nivel alto y 11.2% para el nivel regular; mientras que para el DL fue de 55.0% en 

nivel regular y 45.0% alto. En resumen, se determinó que hay una correlación positiva 

muy fuerte con valor = 0,760 entre las variables; es decir, a mayor el grado de la CO 

que cohabita en un ambiente laboral, mejor y fuerte es el DL de los colaboradores. 

Palabras clave: Cultura organizacional, organización gubernamental, 

derechos del niño. 
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ABSTRACT 

The present study is based on objective No. 16 of sustainable development, 

which seeks to achieve peace, justice and solid institutions. Accordingly, this research 

aims to determine the relationship between organizational culture (OC) and work 

performance (DL) of the collaborators of a DEMUNA in the Lima region, 2024. 

Regarding the methodology, a non-experimental, basic type design was used, with a 

quantitative approach and correlational scope with a population of 70 collaborators 

and using census sampling. Two instruments were used to collect data: the first for 

Denison's CO and the second for Ramos-Villagrasa's DL, which were validated 

through expert judgment and Cronbach's alpha. The results revealed that the CO 

levels were 88.8% for high level and 11.2% for regular; while for the DL it was 55.0% 

in regular and 45.0% in high. In summary, it was determined that there is a very strong 

positive correlation with a value = 0.760 between the variables; That is, the greater the 

degree of OC that cohabits in a work environment, the better and stronger the DL of 

the collaborators. 

Keywords: Organizational culture, government organization, rights of the 

child.
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I. INTRODUCCIÓN

En la naturaleza, el ambiente predispone en los individuos que lo habitan el 

desarrollo de ciertas habilidades y destrezas para poder sobrevivir; así mismo en los 

entornos laborales actuales, es importante que los colaboradores se adapten 

rápidamente a los cambios dinámicos para poder ejercer en conjunto una función 

optima que coadyuve a alcanzar las metas propuestas, aceptando como suya la 

filosofía, misión, valores, identidad y lineamientos de su organización. Es por ello que, 

el estudio actual buscó establecer una correspondencia de la Cultura Organizacional 

(CO) con el Desempeño Laboral (DL) en una dependencia de un gobierno local de la 

región Lima. 

En lo concerniente al ámbito internacional, un estudio realizado por la 

PriceWaterhouseCoopers – PWC (2022) reveló a nivel general que un 81% del 

personal encuestado está totalmente convencido que la CO es el origen de un 

beneficio competitivo ante otros factores dentro de las organizaciones. A nivel más 

específico se aprecia a Estados Unidos con un 80%, China 94%, India 92% y el reino 

Unido con un 72% quienes también aseguran que la cultura genera iniciativas de 

cambios exitosos, satisfacción en los colaboradores y al logro de objetivos a nivel 

organizacional. 

Así mismo en el espectro Latinoamericano, en una pesquisa ejecutada por: 

(Comisión económica para América Latina y el Caribe, 2022) se halló dentro de las 

políticas en formación, una de las políticas públicas que adoptaron las instituciones 

gubernamentales en la región para optimizar el uso de infraestructura existente, 

incrementaran entre el 20 y 30% un óptimo desempeño laboral de los trabajadores, 

así como su compromiso institucional. 

A nivel nacional en un sondeo realizado a 355 empresarios tratando de 

dilucidar la característica principal de la cultura organizacional peruana, se encontró 

que el 63 % considera que es primordial tener en cuenta el ámbito laboral los valores 

compartidos, ya que estos marcan el derrotero de acción de la organización y permite 

avanzar de manera conjunta, el 24% consideró a los hábitos compartidos y por último 

el 12% tiene en cuenta las creencias compartidas como insumos para tener una 

buena cultura organizacional. Así mismo cuando se les consultó sobre el valor más 

importante que debería tener sus empresas para generar una buena cultura 
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organizacional, se obtuvo el componente compromiso en un 47%, luego componente 

integridad con un 39% y por último el componente respeto con 17% (Gestión, 2022). 

Abordando a Lima – Metropolitana sobre el desempeño de las defensorías 

municipales, el (Instituto Nacional de Estadística e Informática [INEI], 2022) da 

conocer un total de 76 435 usuarios que fueron atendidos en el 2021; esta cifra de 

distribuyó de la siguiente forma; 25 900 (33,89%) fue por alimentos, 22 120 (28,94%) 

por régimen de visitas, 14200 (18,58%) por asesoría psicológica especializada, 8 

450 (11,06%) por asesoría legal especializada y el resto 7,54% por filiación voluntaria, 

presunto abandono y desprotección familiar entre otros. 

La presente pesquisa busca averiguar en qué magnitud la CO de los 

colaboradores pertenecientes a una Defensoría Municipal del Niño y del Adolescente 

(DEMUNA) se vincula con el DL, mediante el desarrollo de un minucioso análisis 

metodológico en este estudio. Así mismo se pretende encontrar evidencia estadística 

convincente que muestre como la CO influye directa y proporcionalmente en el 

desempeño de sus labores. Propuesta que se condice con el objetivo N° 16 de 

desarrollo sostenible que promueve la justicia por igual para todos, el fortalecimiento 

de instituciones inclusivas y la eficacia en las labores. 

Con la realidad problemática expuesta previamente, se formula la siguiente 

interrogante a nivel general: ¿Qué relación hay entre la CO y el DL en las defensorías 

municipal de niños y adolescentes de Lima, 2024? Así mismo, las interrogantes a 

nivel específico usando las cuatro dimensiones de la primera variable se tiene; ¿Qué 

relación hay entre el involucramiento, consistencia, adaptabilidad y misión con el DL 

de colaboradores en las defensorías municipal de niños y adolescentes de Lima, 

2024? 

Esta indagación presenta una justificación teórica; puesto que relacionará las 

variables en mención generando con esto nuevos conocimientos que servirán de base 

para posteriores investigaciones que estén relacionadas a la CO y al DL; también 

cuenta con una justificación práctica que busca generar soluciones integrales a las 

interrogantes planteadas y que servirán de ayuda a instituciones de similar actividad 

para tomar mejores disposiciones respecto a la CO y al DL, y por último una 

justificación metodológica que busca mostrar las categorías estadísticas de 

asociación entre las variables a partir de los cuestionarios planteados para la CO y 

el DL respectivamente. 
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La investigación plantea a nivel general el siguiente objetivo: La CO se 

correlaciona con el DL del personal en las defensorías municipal de niños y 

adolescentes de Lima, 2024; del mismo modo usando las cuatro dimensiones de la 

primera variable tenemos los objetivos concretos siguientes: Determinar la correlación 

entre el involucramiento, consistencia, adaptabilidad y misión con el DL de los 

colaboradores de las defensorías municipal de niños y adolescentes de Lima, 2024. 

En los precedentes de categoría internacional, se cuenta con Chen et al. (2024) 

los cuales llegaron a los siguientes resultados; la CO se relaciona fuertemente con el 

nivel de estudios en directivos 48%, y personal administrativo 52% cumpliendo 

exitosamente las estrategias implantadas por la organización. Adicionalmente 

concluyen que la fuerte cultura grupal jerárquica al interior de la organización refuerza 

la sostenibilidad de esta, viéndose reflejado en el plano económico. 

Así mismo, Tulokas et al. (2024) llegaron a concluir que para formar una cultura 

organizacional sólida; es necesario aprender a manejar los conflictos de manera 

conjunta, deshacerse de viejos hábitos y creencias, capacitarse sistemáticamente en 

desarrollo organizacional y sobre todo generar bienestar psicológico, confianza y 

colaboración con el equipo, mientras que para mantener la cultura organizacional; la 

retroalimentación positiva, establecer líneas de carrera, manejar y liderar los cambios 

necesarios para no perder la visión trazada. 

Ahora veamos a Kiziloglu y Kok (2020) quienes investigaron en 418 empresas 

en Estambul, si el poder coercitivo emanado desde la alta dirección o el poder 

particular característico de los jefes generaba mejor impacto positivo sobre la cultura 

de la organización, concluyeron con índices altos y de forma directa y proporcional 

que a mayor es el poder de recompensa o legal por parte de la organización, la CO 

se incrementa considerablemente de forma positiva alineándose a un poder gerencial. 

También Moon et al. (2019) quienes estructuraron un modelo basado en la psicología 

y el rasgo antropológico del colaborador, encontraron que la cultura en una 

organización está en gran medida influenciada por motivación intrínseca, superación 

individual y una cuota de la cultura del grupo. 

Por otra parte, Tama (2019) en una investigación para conocer si lo más 

primordial de las organizaciones indonesias viene a ser su cultura, encontraron que 

la cultura desarrollada cotidianamente se vuelve mecánica generando así buenos 

vínculos de armonía entre los colaboradores y gestores fortaleciendo un 

comportamiento que ayuda al desarrollo de objetivos planteados. 
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Así mismo, Wahda et al. (2020) investigaron como el respaldo de la confianza 

organizacional repercute positivamente sobre sus colaboradores, hallaron que, si a 

los más antiguos se les permitían actuar con la autonomía, justicia, y credibilidad con 

la que ellos normalmente ejercían en sus labores habituales, la cultura de la 

organización se amplificaba hacia los demás generando con ello un desempeño 

positivo por la mayoría. 

Continuando, Wang et al. (2024) mencionan en su trabajo realizado en China 

mediante modelamiento de ecuaciones estructuradas sobre la dependencia causal 

de la motivación laboral y el DL. Encontraron que, a mayor motivación sobre el 

desempeño, esta es significativa y positiva; mientras que, el caso contrario, no fue 

muy significativa. Para Henderson y Jeong (2024) el desempeño laboral; enmarcado 

desde la tarea asignada, acción laboral contraproducente y comportamiento 

organizacional se relacionan satisfactoria y proporcionalmente con las satisfacciones 

intrínsecas psicológicas que sus colaboradores aplican durante el transcurso de sus 

quehaceres cotidianos. 

Según Kartolo y Kwantes (2019) encontraron que los caracteres y creencias 

que las personas adquirieron a lo largo de su convivencia social se manifestaron 

rotundamente en el trabajo, y que las creencias sobre la discriminación dentro de las 

organizaciones variaban según la cultura de la organización. Adicionalmente, 

verificaron al interior de organizaciones que llevan un marcado patrón cultural, que, 

a mayor grado de complacencia en sus necesidades, menor es el grado de 

percepción de discriminación. Así mismo, Ipek (2018) encontró que el compromiso 

organizacional a nivel de acatamiento se relacionó con las culturas de autoridad y 

rol de la organización, mientras que la CO a nivel de tipificación e internalización se 

relacionó con las culturas de resultado y soporte. 

Seguimos con Jasemi et al. (2020) quienes hallaron que, si un jefe requiere de 

un equipo muy entusiasta, creativo y eficiente, es esencial tener en cuenta la 

influencia y una buena CO. El elevado impacto y un alto CO contribuirán a disminuir 

el cambio repentino de los colaboradores. También se tiene a Altinkurt y Yilmaz (2018) 

quienes demostraron en su investigación que las conductas de los residentes de la 

organización y fuentes de poder variaron según el rango de antigüedad y campo de 

acción laboral. Los administradores emplearon diferentes tipos de poder, con una 

correlación positiva moderada entre ellos. También hubo correspondencia entre el 

poder coercitivo y los comportamientos de la CO. 
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Para Priya y Sreejith (2024) quienes desarrollaron una pesquisa, con 250 

colaboradores mujeres, basada en fundamentos para demostrar que la CO fomentada 

por micro agresiones de género, favorece su prevalencia. Concluyeron que las micro 

agresiones de género se presentan en forma de exclusión, denegación de 

oportunidades, limitaciones invisibles y sugestiones de carácter sexual. La interacción 

entre la CO y las micro agresiones de género es un ciclo continuo, reforzándose y 

consolidándose mutuamente. 

Así mismo Gencer et al. (2023) quienes realizaron una investigación para 

obtener información de 390 trabajadores de hoteles de lujo en la zona de Kusadasi 

(Turquía) encontraron que la CO no guarda una relación significativa con la falta de 

comunicación interna, sin embargo, sí se encontró una relación significativa entre la 

cultura organizacional y sus diferentes aspectos con el rendimiento laboral. Asimismo, 

se descubrió que, aunque la falta de comunicación interna no está directamente 

relacionada con el rendimiento laboral, sus diferentes aspectos sí tienen un impacto 

significativo en el mismo. Estos resultados aportan información valiosa sobre la 

importancia de la CO en la mejora del rendimiento laboral, así como sobre cómo la 

falta de comunicación interna y sus diferentes aspectos influyen en dicho rendimiento. 

También se consideró a Ugwu y Ejikeme (2023) quienes investigaron 

cuantitativamente el papel intermedio de la CO en la conexión entre las prácticas de 

gestión del saber y el DL de 230 bibliotecarios de diversas universidades africanas. 

Encontraron que: la gestión del saber y la CO tuvieron aportes positivos y 

significativos en el DL. Además, los resultados del estudio ofrecen pruebas 

estadísticas convincentes, correlaciones altas, que respaldan la influencia de la CO 

sobre la gestión, manejo y rendimiento productivo del DL. 

En cuanto al espectro nacional se tiene a Toledo (2024) que sus resultados 

mostraron a nivel general una correspondencia elevada y positiva con valor de rho 

igual a 0,956 demostrando el alto índice de asociación entre dichas variables. A nivel 

específico se determinó correlaciones positivas altas con valores de rho iguales a 

0.719, 0.700 y 0.779 para gestión de conducción de enseñanza, gestión de 

planificación funcional y gestión formativa respectivamente. Concluyendo así que un 

eficiente acompañamiento a los docentes genera una mejora sustancial en el 

quehacer de todas sus labores programadas en bien de la población estudiantil y 

además mejorando la cultura en la organización. 
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Según García (2022) quien realizó una investigación con servidores públicos 

de un gobierno local de Amazonas. Encontró que la CO y la motivación laboral, se 

corresponden de forma moderada y positiva con valor r=0,432; demostrando así que 

una CO favorable y en sintonía con los principios y objetivos institucionales potencia 

el estímulo, el rendimiento laboral de los funcionarios públicos. A nivel específico las 

correlaciones estuvieron altas y moderada con valores de 0,600, 0,618 y 0,314 en las 

categorías de logro de metas, poder de estatus y afiliación respectivamente 

exponiendo un claro vinculo directamente proporcional a la motivación laboral. Por 

último, recomienda que no mantener un adecuado seguimiento de estos elementos 

puede generar un efecto desfavorable considerablemente arraigado en prácticas 

inadecuadas que posteriormente resultarán complicadas de corregir. Por 

consiguiente, lo aconsejable es llevar a cabo una vigilancia continua como forma de 

valoración del rendimiento. 

Para Espinoza (2022) quien demostró en su análisis de inferencias la ligazón 

entre la CO y el bienestar laboral, siendo esta positiva y moderada de valor 0,440. 

Este hallazgo sugiere que la CO no está siendo bien enfocada para lograr mejor 

bienestar en el trabajo, También analizó los componentes de reconocimiento, el clima 

y la flexibilidad de la gestión respecto a la CO, obteniendo valores de 0,445, 0,435 y 

0,432 respectivamente, sentenciando que estos aspectos específicos se encuentran 

poco impulsados generando con ello que el bienestar de la organización no se 

incremente dentro de la atmósfera laboral circundante. 

Así mismo, Talledo (2021) encontró en su investigación una relación mediana 

de valor 0,546 de la CO con el bienestar laboral en colaboradores pertenecientes a 

una institución educativa pública, además a nivel específico de sus dimensiones contó 

con valores por debajo de la media; corroborando que no había mucha correlación 

entre el involucramiento y la consistencia con el beneficio laboral; mientras que con 

la adaptabilidad y la misión los coeficientes marcaban valores arriba de la media 

verificando que estas subcategorías si generaban mayor beneficio en las labores 

desarrolladas.  

También se cuenta con Chapoñan (2022) quien, en una exploración profunda 

de alcance correlacional, en una organización de salud limeña, halló que tanto la 

motivación extrínseca aplicada de forma sistemática y constante, así también el 

trabajo colectivo eficiente, cohesionado y bien dirigido y finalmente el beneplácito y 

satisfacción laboral se asocian fuertemente con un ambiente de alta CO.
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Además, Según Cabrera (2023) quien realizó una pesquisa con 230 

colaboradores de una empresa y comprobó que a mayor CO también es superior el 

engagement (rho=0,785). A nivel específico encontró que a mejor trabajada e 

implementada la CO en la organización, también eran significativos los niveles de los 

componentes: vigor (rho=0,734), dedicación (rho=0,667) y absorción (rho=0,734); 

promoviendo que los colaboradores participen comprometidamente en sus 

actividades laborales diarias. 

Por otro lado, en lo concerniente a la teoría de la CO se consideró a Chiavenato 

(2009) quien establece que los colaboradores asimilan la cultura de su organización 

debido a que conviven dentro de ella y bajo su filosofía, creencias, normas y valores; 

en consecuencia, la mentalidad de una organización prevalece en el actuar del 

colaborador. Así mismo, Schein (2004) menciona que los patrones de conducta 

percibidos en los colaboradores de una organización son aprehendida y gestionada; 

es decir, existe una sintonía en el hacer, pensar y la táctica de como atacar la 

problemática de la gestión tanto en lo externo como a nivel interno. Además, refiere 

que la cultura en términos generales se refiere a un patrón para llevar a cabo las 

actividades, ya sea en una entidad o una compañía; constituye el espíritu de una 

entidad; determina nuestra identidad, nuestra conducta y nuestra interacción. Una 

cultura sólida y favorable no solo mejora el entorno laboral, sino que también fomenta 

la fidelidad y el desempeño de los colaboradores, generando un impacto relevante en 

el éxito a largo plazo de la entidad. 

La CO abarca las pautas, principios, convicciones y conductas que son 

comunes entre los integrantes de una empresa y que impactan en la manera en que 

se llevan a cabo las labores y se relacionan en el ámbito de trabajo (Schein, 2010). 

Para Robbins y Judge (2019) la cultura empresarial se compone de los principios, 

convicciones y actividades que dan directriz a cada integrante que forma parte de la 

institución y que promueven su unidad y cohesión interna. La identidad corporativa es 

creada inicialmente por los directivos y posteriormente se transmite y fortalece a 

través de diferentes estrategias, lo cual en definitiva moldea las interpretaciones, las 

conductas y el entendimiento de los trabajadores, contribuyendo a establecer la 

conducta apropiada dentro de la empresa. La cultura empresarial está conformada 

básicamente por ideales, principios, y convicciones lo cual influye en el proceder de 

llevar a cabo las diligencias y en la manera en que se comprenden y se analizan los 

sucesos dentro del ámbito laboral (Cameron y Quinn, 2010). 
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El enfoque de Denison et al. (2012) sobre la CO resalta la importancia de cuatro 

características esenciales para asegurar que una empresa sea efectiva. En el núcleo 

de este enfoque concurren las convicciones y presunciones de la institución, que 

representan los talentes esenciales de su idiosincrasia, siendo a veces complicadas 

de descifrar, Estas cuatro propiedades del esquema Denison (Propósito, Flexibilidad, 

Involucramiento y Coherencia) evalúan los procederes derivados de estos credos y 

supuestos que moldean la cultura de la empresa. Estos atributos se presentan de 

forma visual y se diseñan para facilitar la comprensión de aspectos fundamentales 

sobre la organización. Así mismo, considera al involucramiento como procedimiento 

abierto y colaborativo del empleado, donde se aprovecha la capacidad completa de 

los trabajadores y está creado para fomentar un compromiso creciente hacia el triunfo 

de la empresa. También establece la adaptabilidad como la capacidad de las 

entidades para auto modelarse internamente con el propósito de enfrentar las 

transformaciones imprevistas que ocurren en su entorno de acción diario. Precisa en 

tanto la consistencia como la estabilidad en la organización, si esta posee una 

reputación positiva en la sociedad, goza de reconocimiento y posee renombre; 

además de contar con una clientela leal y rentable, y empleados competentes y 

entusiastas que contribuyen con aportes e innovaciones. 

Con relación a la variable DL se toma en consideración a Palaci (2005) quien 

establece que es el aporte progresivo de las tareas encomendadas diariamente en 

las diferentes áreas y que están direccionadas a conseguir las metas planteadas por 

la organización; además, declara que el éxito de una entidad radica en la actuación 

de su personal, abarcando la excelencia laboral, conducta y eficacia, factores 

determinados por aptitudes individuales y condiciones externas como la asignación 

de responsabilidades y ambiente laboral adecuado.  

Adicionalmente Robbins (2004) establece que es la capacidad de cumplir 

cabalmente, desde la alta dirección hasta el mando medio, las metas institucionales 

con el afán de coadyuvar esfuerzos mediante comunicación acertada, liderar grupos 

humanos diversos, y la actualización a escenarios diversos para elegir la mejor 

decisión institucional. Así mismo, aclara que la ejecución laboral es un elemento 

crucial que, por su importancia, es factible y necesario evaluar por la entidad con la 

finalidad de corregir oportunamente eventuales errores que, ignorados, podrían 

acarrear repercusiones sumamente desfavorables en la eficiencia. 
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Para Ramos-Villagrasa (2019) La práctica laboral enmarca los actos de 

participación acordados entre la empresa y el colaborador, donde dicha participación 

es evaluada, monitoreada y ajustada a metas esperadas. Dentro del desarrollo de 

esta ejecución en el ámbito laboral se puede distinguir tres aspectos muy marcados; 

el desempeño de la tarea, que consiste en la consecución de los deberes destinados 

a cada colaborador de acuerdo a sus habilidades y dentro de su ámbito de acción, la 

cual apoya implícita o explícitamente al éxito de la organización. Otro aspecto es el 

desempeño contextual, que se refiere al proceder particular y espontáneo de cada 

colaborador ante situaciones imprevistas que aparecen en su área de acción y que 

superan largamente sus funciones asignadas por la institución. Es decir, su 

comportamiento voluntario es esforzado con el fin de defender el bien de la institución. 

Por último, el aspecto contraproducente o equivocado es cuando el colaborador actúa 

de forma mal intencionada y sin importar el perjuicio de la institución con tal de valer 

su propio beneficio. Estas conductas atentan el cotidiano devenir de actividades en la 

institución y por ende el cumplimiento de metas proyectadas. 

Así mismo, Faria (2000) lo define como la ejecución de los empleados en base 

a las tareas asignadas y contribuciones según su posición, influenciado por un 

mediador que regula la cooperación entre el colaborador y la organización; en otras 

palabras, al referirse a la eficacia del DL se alude al trabajador que muestra altos 

niveles de rendimiento, además de lograr sus metas de manera oportuna, asegurando 

los niveles de excelencia exigidos por la organización. Según Armstrong (2012) es 

la ejecución en el ámbito laboral que se alude a la evaluación puntual en el que un 

trabajador satisface las exigencias de su puesto y logra los propósitos fijados por la 

empresa; además adiciona que, en el ámbito laboral de una organización se destaca 

la importancia del trabajo en conjunto. La combinación de las labores personales es 

lo que determina el desenlace final, por lo tanto, se hace imprescindible una 

mentalidad de cooperación. 

Mowday et al. (1994) aseguran que la práctica laboral se produce a partir de 

la combinación entre las destrezas y aptitudes del trabajador, así mismo del estímulo 

y las posibilidades que brinda la empresa. Es imprescindible que los colaboradores 

desplieguen sus habilidades más óptimas en el cargo que desempeñan, ya que tener 

una formación sobresaliente puede provocar falta de interés, mientras que un perfil 

insuficiente puede afectar el funcionamiento adecuado de la empresa. 
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Para Robbins y Judge (2015) la actuación laboral se relaciona con la eficiencia 

en la que una persona lleva a cabo sus labores y obligaciones en su ámbito de acción 

establecido; es decir, la organización debe estar atenta no solo a las labores 

desempeñadas por su personal, sino también a la interacción entre ellos y al impacto 

de sus actitudes en el ambiente de trabajo. Habría que tomar en cuenta también a 

Campbell y Wiernik (2015) quienes definen que el DL se refiere a las acciones 

realizadas por los empleados que aportan al progreso de la empresa, y que están 

dentro de su alcance y responsabilidad. Además, es fundamental fomentar y cultivar 

actitudes constructivas entre los empleados, ya que estas pueden ser beneficiosas, 

perjudiciales o neutrales, y tienen la capacidad de influir en el ambiente laboral y en 

los niveles de eficiencia. 

Rivera et al. (2018) refieren que el DL es el buen actuar en el trabajo, 

considerada como la aportación eficaz de cada empleado al cumplimiento de las 

metas de la empresa, se transforma de esta manera en un componente clave y de 

suma importancia a nivel de la organización; es decir, la ejecución laboral hace 

referencia al grado de eficacia con la que un trabajador desempeña sus labores y 

obligaciones en el ámbito laboral. Engloba singularidades como la excelencia en la 

actividad realizada, la cantidad de tareas cumplidas, la habilidad para colaborar en 

equipos y alcanzar los requerimientos de la organización. También consideran que 

administrar el desempeño laboral es esencial para asegurar un entorno de trabajo 

eficaz. Al fijar metas claras y cuantificables, ya sea a nivel individual o grupal, se 

estimula la eficiencia laboral. Asimismo, al brindar retroalimentación periódica y 

respaldo oportuno, se promueve un entorno de trabajo fructífero, donde los 

empleados se sienten apreciados. . 

Quispe y Cóndor (2021) establecen tres importantes subcategorías de la DL; 

las cuales son, la ejecución de la labor, la cual, se encarga de considerar el 

comportamiento en el desarrollo de la actividad asignada es decir la adecuada 

implementación de la tarea establecida, que colabora de forma directa (intra–rol) o 

indirecta (extra-rol) en el crecimiento de la organización; la ejecución situacional hace 

referencia a las acciones que, al favorecer la optimización del entorno psicológico y/o 

social y/o laboral en el que se lleva a cabo la labor, colaboran en la consecución de 

las metas empresariales y por último lo contraproducente; que se refiere a Los 

comportamientos o acciones que llevan a cabo ciertos empleados de manera 

consciente y deliberada, las cuales entran en conflicto directo con los intereses de la 
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organización, ocasionando así perjuicios o pérdidas en diferentes niveles. Estas 

conductas pueden ser puntuales o recurrentes, llegando a provocar costos 

significativos para la empresa debido a los daños realizados. Dependiendo de la 

naturaleza de la conducta y del grado del atentado realizado por el colaborador, la 

compañía puede enfrentarse a un gasto inesperado al tener que refaccionar los 

elementos afectados por las acciones del colaborador, o al perder la oportunidad de 

generar ingresos siendo ambas situaciones pérdidas que afectan negativamente a la 

organización. 

Concerniente a la hipótesis general se plantea la siguiente: La CO se vincula 

positivamente con el DL de los colaboradores de las defensorías municipales de niños 

y adolescentes de Lima, 2024; así mismo, usando las cuatro subcategorías de la 

variable primera, se plantea las hipótesis específicas siguientes: El involucramiento, 

consistencia, adaptabilidad y misión se vinculan positivamente con el DL en los 

colaboradores de las defensorías municipal de niños y adolescentes de Lima, 2024. 
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II. METODOLOGÍA

La investigación estuvo encauzada con el actual paradigma científico, neo 

positivista, que interpreta los fenómenos de la naturaleza de manera científica a través 

de modelos numéricos verificables (Ricoy, 2012). 

De acuerdo a Hernández et al. (2014) cohabitan tres prototipos de 

perspectivas en proceso investigativo; el cuantitativo, que establece reglas de 

contrastación de hipótesis y que toma sus decisiones a partir de los resultados 

obtenidos de sus coeficientes calculados pertinentemente; el cualitativo o subjetivo, 

que triangula información obtenida con el afán de encontrar similitudes y dar 

respuestas a preguntas planteadas; y por último el mixto, donde hay una parte 

numérica descriptiva al inicio y termina con la categorización, mezclando de alguna 

forma los métodos antes descritos. En esta indagación se usó el enfoque cuantitativo 

puesto que se hizo necesario valerse de las propiedades estadísticas para corroborar 

los resultados obtenidos. 

El tipo de investigación asignado en esta indagación es de naturaleza básica. 

Este tipo de investigación suele ser teórica o fundamental puesto que mediante el 

algoritmo científico encuentra respuestas a fenómenos observables de nuestra 

naturaleza, sin darle alguna aplicación tecnológica (Valderrama, 2013). Así mismo, el 

(Consejo Nacional de Ciencia, Tecnología e Innovación [Concytec], 2018) establece 

que este tipo de estudio no busca la aplicación técnica directa como solución, sino 

entender la relación que existe entre los fenómenos o hechos observables. 

El diseño designado para esta pesquisa fue el no experimental. Para 

Hernández y Mendoza (2018), este esquema se distingue porque recoge información 

tangencialmente, sin la más mínima interferencia del investigador sobre las variables 

de estudio. Además, fue transeccional, y el nivel utilizado fue el correlacional, para 

Diaz (2007) una investigación es llamada así porque lo más importante es la 

explicación del fenómeno analizado más que el móvil que lo originó. 

En la presente indagación se analizaron dos variables; la cultura 

organizacional, que representa la filosofía, el dogma, los valores y los cánones que 

precisan la conducta de una organización; y la otra variable es el desempeño laboral, 

que es el accionar diario de cada colaborador con el fin de cumplir de manera eficiente 

su tarea asignada dentro de la organización. 
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Respecto a la población, estuvo constituida por 80 participantes, todos ellos, 

sujetos quienes laboran en una DEMUNA del área de Lima metropolitana. La 

población para el estudio demarca el total de unidades de análisis que participan de 

la investigación (Banea, 2007). Debido a que la totalidad de sujetos en el estudio 

estuvo conformada solo por 80 colaboradores, se procedió a considerar a todos, 

siendo, en este caso, de carácter censal y no hubo necesidad de calcular muestra ni 

tampoco se utilizó alguna técnica de muestreo. 

Dentro de los criterios de inclusión se consideró aquellos colaboradores que 

atienden y evalúan al público objetivo; abogados, psicólogos y trabajadores sociales; 

mientras que de los criterios de exclusión formaron parte el personal administrativo y 

otros cuya labor no está relacionada directamente con los usuarios. 

Se empleó la encuesta como técnica pertinente para acopiar toda la 

información requerida, y se utilizó la ayuda de dos instrumentos (cuestionarios) uno 

para recoger la percepción de la CO y otro para el DL, contando con 24 y 18 preguntas 

respectivamente, todas ellas debidamente estructuradas en relación a las 

dimensiones e indicadores propuestos. Para Tamayo (2020) la encuesta es una de 

las técnicas que permite el ahorro tiempo al momento de recoger información siempre 

y cuando las instrucciones estén claras y precisas en el documento y también que el 

que desarrolle el trabajo de campo esté debidamente capacitado al momento de 

aplicar el instrumento. 

La validez de los instrumentos de medición fue realizada por especialistas y 

metodólogos quienes evaluaron las preguntas planteadas e informaron según un 

formato de verificación la pertinencia de las mismas, garantizando así que se recoja 

la información debidamente ajustada a las variables que se requiere analizar. Este 

proceso permite garantizar a través de una revisión estricta, coherente y minuciosa 

que se esté midiendo el rasgo escogido para el análisis y no otra característica ni 

cualidad parecida (López et al., 2015). 

La información captada fue analizada a través del software SPSS V. 26, 

donde se procesó la información a nivel descriptivo por cada constructo; mostrando 

datos mediante tablas de distribución tanto en valores relativos y porcentuales, 

gráficas adecuadas y sus respectivas interpretaciones tanto de las variables como de 

las dimensiones, esto con el fin de socializar mejor los resultados. También se 

inspeccionó a nivel inferencial con el estadístico de prueba adecuado (Spearman) 

donde se muestra la escala de correspondencia hallada a nivel general de la hipótesis 
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planteada y luego a nivel específico de manera similar. 

Dentro de las cuestiones morales y éticas, se consideró el documento 

normativo de la UCV, los cuales se garantiza resguardar aspectos de 

consentimiento informado, transparencia de la información, la originalidad, la 

probidad y la autonomía de aquellos que participaron en esta investigación. Así 

mismo, se guardó reserva con los datos recogidos y que fueron utilizados netamente 

para fines académicos. Por último, se tuvo en cuenta el estilo APA 7 para que la 

investigación este acorde a los estándares solicitados por la comunidad científica. 
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III. RESULTADOS

Estadística descriptiva: 

Tabla 1 

Distribución de frecuencias de la variable CO. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Regular 9 11,2 

Alto 71 88,8 

Total 80 100,0 

Interpretación: Del total de encuestados, el 11,2% tienen un nivel regular de CO, 

mientras que el 88,8% muestra un nivel alto. 

Tabla 2 

Distribución de frecuencias de la primera dimensión (Involucramiento) 

Frecuencia Porcentaje 

Válido Regular 32 40,0 

Alto 38 60,0 

Total 80 100,0 

Interpretación: Del total de encuestados, el 40,0% tienen un nivel regular de 

involucramiento, mientras que el 60,0% muestra un nivel alto. 

Tabla 3 

Distribución de frecuencias de la segunda dimensión (consistencia) 

Frecuencia Porcentaje 

Válido Regular 19 23,7 

Alto 61 76,3 

Total 80 100,0 

Interpretación: Del total de encuestados, el 23,7% tienen un nivel regular de 

consistencia, mientras que el 76,3% muestra un nivel alto. 
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Tabla 4 

Distribución de frecuencias de la tercera dimensión (Adaptabilidad) 

Frecuencia Porcentaje 

Válido Regular 24 30,0 

Alto 56 70,0 

Total 80 100,0 

Interpretación: Del total de encuestados, el 30,0% tienen un nivel regular de 

adaptabilidad, mientras que el 70,0% muestra un nivel alto. 

Tabla 5 

Distribución de frecuencias de la cuarta dimensión (Misión) 

Frecuencia Porcentaje 

Válido Regular 24 30,0 

Alto 56 70,0 

Total 80 100,0 

Interpretación: Del total de encuestados, el 30,0% tienen un nivel regular de misión, 

mientras que el 70,0% muestra un nivel alto. 

Tabla 6 

Distribución de frecuencias de la variable DL. 

Frecuencia Porcentaje 

Válido Regular 44 55,0 

Alto 36 45,0 

Total 80 100,0 

Interpretación: Del total de encuestados, el 55,0% tienen un nivel regular de DL, 

mientras que el 70,0% muestra un nivel alto. 

Tabla 7 

Distribución de frecuencias de la primera dimensión (Desempeño de la tarea) 
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Frecuencia Porcentaje 

Válido Regular 50 62,5 

 Alto 30 37,5 

 Total 80 100,0 

 
Interpretación: Del total de encuestados, el 62,5% tienen un nivel regular de 

desempeño de la tarea, mientras que el 37,5% muestra un nivel alto. 

 
Tabla 8 

Distribución de frecuencias de la segunda dimensión (Desempeño en el contexto) 
 

 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido Regular 17 21,3 

 Alto 63 78,8 

 Total 80 100,0 

 

Interpretación: Del total de encuestados, el 21,3% tienen un nivel regular de 

desempeño de en el contexto, mientras que el 78,8% muestra un nivel alto. 

 
Tabla 9 

Distribución de frecuencias de la tercera dimensión (Desempeño contraproducente) 
 

 

  Frecuencia Porcentaje 

Válido Regular 66 82,5 

 Alto 14 17,5 

 Total 80 100,0 

 

Interpretación: Del total de encuestados, el 82,5% tienen un nivel regular de 

desempeño contraproducente, mientras que el 17,5% muestra un nivel alto.
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Nivel Inferencial 
 
Tabla 10. Prueba de Normalidad 
 

H0: La CO y el DL corresponden a una distribución normal. 

H1: La CO y el DL no corresponden a una distribución normal. 
 

Kolmogorov-Smirnova 

 Estadístico gl Sig. 

CO ,135 80 ,001 

DL ,140 80 ,001 

 
Según lo mostrado en la tabla 3, los valores significativos (Pvalor) para ambos 

constructos son de 0,001 y 0,001 correspondientemente; ambos menores a 0,05; por 

ende, se procedió a tomar como estadístico de prueba al coeficiente no paramétrico 

de Spearman. 

 

Pruebas de hipótesis 

Para el desarrollo en este apartado, se considerará en todas las contrastaciones de 

hipótesis las siguientes condiciones: 

 

Nivel de significancia: Al 95% con un α = 0,05 
 
Regla establecida: Si el Pvalor es < 0,05 se debe rechazar y si el Pvalor es >=0.05 

se debe aceptar la H0. 

 

Hipótesis General: 
H0: La CO no se vincula positivamente con el DL.  

H1: La CO se vincula positivamente con el DL. 

 

Tabla 11. 
Prueba de inferencia de las variables: CO y DL. 

   C.O. D.L. 

Rho de Spearman C.O. Coef. de Correlación 1,000 ,760 

  Sig. (bilateral) . ,000 

  N 80 80 

 

 

Según lo mostrado en tabla 11, uno de los valores resultantes de la prueba de 

Spearman revela un (Pvalor)<0,05, por ende, se corrobora la presencia de una 

correlación positiva alta de 0,760 de la CO con el DL. 
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Hipótesis específica 1: 

Ho: La D1 no se vincula positivamente con el DL. 

H1: La D1 se vincula positivamente con el DL. 

Tabla 12 

Prueba de inferencia de la D1 (Involucramiento) con el DL. 

D1. D.L. 

Rho de 
Spearman 

D1 Coef. de 
Correlación 

1,000 ,720 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 80 80 

Según lo mostrado en la tabla 12, uno de los valores resultantes de la prueba de 

Spearman revela un (Pvalor)<0,05, por ende, se corrobora la presencia de una 

correlación positiva alta de 0,720 de la D1 con el DL. 

Hipótesis específica 2: 

Ho: La D2 no se vincula positivamente con el DL. 

H1: La D2 se vincula positivamente con el DL. 

Tabla 13 

Prueba de inferencia de la D2 (consistencia) con el DL. 

D2 D.L. 

Rho de 
Spearman 

D2 Coef. de 
correlación 

1,000 ,670 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 80 80 

Según lo mostrado en la tabla 13, uno de los valores resultantes de la prueba de 

Spearman revela un (Pvalor)<0,05, por ende, se corrobora la presencia de una 

correlación positiva moderada de 0,670 de la D2 con el DL. 
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Hipótesis específica 3: 

Ho: La D3 no se vincula positivamente con el DL. 

H1: La D3 se vincula positivamente con el DL. 

Tabla 14 

Prueba de inferencia de la D3 (adaptabilidad) con el DL. 

D3 D.L. 

Rho de 
Spearman 

D3. Coef. de 
correlación 

1,000 ,690 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 80 80 

Según lo mostrado en la tabla 14, uno de los valores resultantes de la prueba de 

Spearman revela un (Pvalor)<0,05, por ende, se corrobora la presencia de una 

correlación positiva moderada de 0,690 de la D3 con el DL. 

Hipótesis específica 4: 

Ho: La D4 no se vincula positivamente con el DL. 

H1: La D4 se vincula positivamente con el DL. 

Tabla 15 

Prueba de inferencia de la D4 (Misión) con el DL. 

D4. D.L. 

Rho de 
Spearman 

D4. Coef. de 
correlación 

1,000 ,590 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 80 80 

Según lo mostrado en la tabla 15, uno de los valores resultantes de la prueba de 

Spearman revela un (Pvalor)<0,05, por ende, se corrobora la presencia de una 

correlación positiva moderada de 0,590 de la D4 con el DL. 
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IV. DISCUSIÓN 
 

El propósito de este estudio fue examinar la relación entre las variables CO y 

DL en las oficinas de una DEMUNA en la región Lima 2024, revelando coincidencias 

y discrepancias en comparación con investigaciones anteriores tomadas en cuenta 

para este estudio. Así mismo, tras llevar a cabo la exploración descriptiva de la CO 

se aprecia un resultado de 88.8% para nivel alto, 11.3% regular y 1.4% bajo; 

mientras que en el ámbito de las cuatro subcategorías que la conforman, se tuvo para 

D1: 60.0% para alto y 40.0% regular; D2: 76.3% para alto y 23.8% regular; D3: 70.0% 

para alto y 30.0% regular y por último D4: 70.0% para alto y 30.0% regular. En lo 

concerniente al DL se tuvo resultados de 55.0% para alto y 45.0% regular; en tanto 

que, a nivel dimensional se consiguió para D1: 37.5% nivel alto y 62.5% regular; 

D2:78.8% para alto y 21.2% regular; y por último D3: 17.5% para alto y 82.5% 

regular. En lo que respecta al apartado inferencial, se revela un (Pvalor) de 0,000 

para las variables CO y DL y siendo estos valores inferiores a lo establecido (0,05) se 

optó por el uso del estadístico de correlación apropiado como el coeficiente de 

Speaman (rho) para los exámenes de inferencia. 

En cuanto a la hipótesis general, se evidencia una correspondencia relevante 

entre la CO y el DL cuyo valor fue 0,760,confirmando que este resultado concuerda 

con lo hallado por Chen et al. (2024) quienes demostraron que a mayor presencia de 

cultura grupal jerárquica al interior de la organización impulsa el grado de 

sostenibilidad de esta, viéndose reflejado en el plano económico; del mismo modo 

coincide con lo hallado por Kiziloglu y Kok (2020) los cuales verificaron con índices 

altos y de forma directa y proporcional que a mayor es el poder de recompensa o legal 

por parte de la organización, la CO se incrementa considerablemente de forma 

positiva alineándose a un poder gerencial. Así mismo, coincide con Wahda et al. 

(2020) quienes descubrieron, que a mayor credibilidad con la que ellos normalmente 

ejercían en sus labores habituales, la cultura de la organización se amplificaba 

exponencialmente hacia los demás generando con ello un desempeño positivo por la 

mayoría, también se condice con Espinoza (2022) quien demostró la ligazón entre la 

CO y el bienestar laboral, siendo esta positiva y moderada, además sugiere que la 

CO no está siendo bien enfocada para lograr mejor bienestar en el trabajo, y que hay 
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algunos aspectos que se encuentran poco impulsados generando con ello que el 

bienestar no se incremente dentro del ámbito laboral. 

En cuanto a las teorías que apoyan estos resultados contamos con Chiavenato 

(2009) quien establece que los colaboradores asimilan la cultura de su organización 

debido a que conviven dentro de ella y bajo su filosofía, creencias, normas y valores; 

en consecuencia, la mentalidad interiorizada de una organización prevalece en el 

actuar cotidiano del colaborador, del mismo modo Schein (2004) garantiza que los 

patrones de conducta percibidos en los colaboradores de una organización son 

aprehendida y gestionada; es decir, existe una sintonía en el hacer, pensar y la táctica 

de como atacar problemáticas diarias de la gestión y también con Judge (2019) quien 

instituye que la CO se compone de los principios, convicciones y actividades que dan 

directriz a cada integrante que forma parte de la institución y que promueven su 

unidad y cohesión interna. 

Concerniente a lo hallado en relación a la D1 y el DL que fue de 0,720: 

concuerda con lo hallado por Moon et al. (2019) quienes demostraron que la cultura 

en una organización está en gran medida influenciada por motivación intrínseca, 

superación individual y una cuota de la cultura del grupo, afirmando que el 

involucramiento arrastra compromiso y desempeño eficiente, y también coincide con 

Chapoñan (2022) quien demostró que tanto la motivación extrínseca aplicada de 

forma sistemática y constante, así también el trabajo colectivo eficiente, cohesionado 

y bien dirigido y finalmente el beneplácito y satisfacción laboral se asocian 

fuertemente con un ambiente de alta CO. Además, coincide con Cabrera (2023) quien 

encontró que a mejor trabajada e implementada la CO en la organización, también 

eran significativos los niveles de los componentes: vigor (rho=0,734), dedicación 

(rho=0,667) y absorción (rho=0,734); promoviendo que los colaboradores participen 

comprometidamente en sus actividades laborales. Estos hallazgos se refuerzan con 

lo divulgado por (Schein, 2010) quien demostró que la CO abarca las pautas, 

principios, convicciones y conductas que son comunes entre los integrantes de una 

empresa y que impactan en la manera en que se llevan a cabo las labores y se 

relacionan en el ámbito de trabajo. 

Continuando con lo hallado en la relación de la D2 y el DL cuyo valor fue de de 

0,670, coincide con Henderson y Jeong (2024), quienes demostraron que la CO se 

relaciona satisfactoria y proporcionalmente con las satisfacciones intrínsecas 

psicológicas que sus colaboradores aplican durante el transcurso de sus quehaceres 
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cotidianos. Además, tiene coherencia con lo hallado por (Cameron y Quinn, 2010) 

quienes definieron que la CO está conformada básicamente por ideales, principios, y 

convicciones lo cual influye en el proceder de llevar a cabo las diligencias y en la 

manera en que se comprenden y se analizan los sucesos dentro del ámbito laboral. 

Así mismo coincide con Ugwu y Ejikeme (2023) los cuales demostraron que la gestión 

del saber y la CO tuvieron aportes positivos y significativos en el DL. Además, los 

resultados del estudio ofrecen pruebas estadísticas convincentes, correlaciones altas, 

que respaldan la influencia de la CO sobre la gestión, manejo y rendimiento productivo 

del DL. 

Por otro lado, Kartolo y Kwantes (2019) también hallaron que los caracteres y 

creencias que las personas adquirieron a lo largo de su convivencia social se 

manifestaron rotundamente en la CO. Adicionalmente, verificaron al interior de 

organizaciones que llevan un marcado patrón cultural, que, a mayor grado de 

complacencia en sus necesidades, menor es el grado de percepción de 

discriminación. Del mismo modo, Ipek (2018) encontró que el compromiso 

organizacional a nivel de acatamiento se relacionó con las culturas de autoridad y rol 

de la organización, mientras que la CO a nivel de internalización se relacionó con las 

culturas de resultado y soporte. De igual forma Tama (2019) encontró que la cultura 

desarrollada cotidianamente se vuelve mecánica generando así buenos vínculos de 

armonía entre los colaboradores y gestores fortaleciendo un comportamiento que 

ayuda al desarrollo de objetivos planteados. Todo ello se refuerza con la teoría de 

Palaci (2005) quien establece que el aporte progresivo de las tareas encomendadas 

diariamente en las diferentes áreas y que están direccionadas a conseguir las metas 

planteadas por la organización, también Robbins (2004) la definió como la capacidad 

de cumplir cabalmente, desde la alta dirección hasta el mando medio, las metas 

institucionales con el afán de coadyuvar esfuerzos mediante comunicación acertada, 

liderar grupos humanos diversos, y la actualización a escenarios diversos para elegir 

la mejor decisión institucional. 

Por otro lado, en la relación a lo hallado entre la D3 y la el DL cuyo valor fue 

de 0,690, coincide con Wang et al. (2024) quienes hallaron que, a mayor motivación 

y adaptabilidad sobre el desempeño, mejor es el DL, también concuerda con Toledo 

(2024) quien encontró que un eficiente acompañamiento a los colaboradores genera 

una mejora sustancial en el quehacer de todas sus labores programadas en bien de 

la CO. Esto se refuerza con Gencer et al. (2023) quienes demostración información 
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valiosa sobre la importancia de la CO en la mejora del rendimiento laboral, así como 

sobre cómo la falta de comunicación interna y sus diferentes aspectos influyen en 

dicho rendimiento. Además, Priya y Sreejith (2024) descubrieron que las micro 

agresiones de género se presentan en forma de exclusión, denegación de 

oportunidades, limitaciones invisibles y sugestiones de carácter sexual. La interacción 

entre la CO y las micro agresiones de género es un ciclo continuo, reforzándose y 

consolidándose mutuamente. 

Así mismo, guarda relación con Jasemi et al. (2020) quienes hallaron que, si 

un jefe requiere de un equipo muy entusiasta, creativo y eficiente, es esencial tener 

en cuenta la influencia y una buena CO. Estos hallazgos también concuerdan con 

Altinkurt y Yilmaz (2018) quienes demostraron en su investigación que las conductas 

de los residentes de la organización y fuentes de poder variaron según el rango de 

antigüedad y campo de acción laboral. Los administradores emplearon diferentes 

tipos de poder, con una correlación positiva moderada entre ellos que generó una 

buena adaptabilidad. Concuerda con Talledo (2021) demostró que la adaptabilidad 

marcaba valores arriba de la media en los colaboradores cuando la CO proporcionaba 

mayor beneficio en las labores desarrolladas. 

Teóricamente también se confirma con Judge (2015) quien establece que la 

CO se relaciona con la eficiencia en la que una persona lleva a cabo sus labores y 

obligaciones en su ámbito de acción establecido. De igual manera con Campbell y 

Wiernik (2015) quienes definen que el DL se refiere a las acciones realizadas por los 

empleados que aportan al progreso de la empresa, y que se incrementan cuando 

existe una buena CO. También Faria (2000) encontró como la ejecución de las 

tareas asignadas y contribuciones según su posición, influenciadas por un 

mediador, adapta y regula la cooperación entre el colaborador y la organización. 

Por último, conforme a lo hallado en la relación de la D4 y el DL cuyo valor fue 

de 0,590, coincide con Moon et al. (2019) quienes estructuraron un modelo basado 

en la psicología y el rasgo antropológico del colaborador, encontraron que la cultura 

en una organización está en gran medida influenciada por motivación intrínseca, 

superación individual y una cuota de la cultura del grupo. También con Tama (2019) 

quienes demostraron que la cultura desarrollada cotidianamente se vuelve mecánica 

generando así buenos vínculos de armonía entre los colaboradores y gestores 

fortaleciendo un comportamiento que ayuda al desarrollo de objetivos planteados. 
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Coincide además con Tulokas et al. (2024) quienes encontraron que para 

formar una cultura organizacional sólida; es necesario aprender a manejar los 

conflictos de manera conjunta, deshacerse de viejos hábitos y creencias, 

capacitarse sistemáticamente en desarrollo organizacional y sobre todo generar 

bienestar psicológico, confianza y colaboración con el equipo, mientras que para 

mantener la cultura organizacional; la retroalimentación positiva, establecer líneas 

de carrera, manejar y liderar los cambios necesarios para no perder la visión trazada. 

Así mismo, García (2022) demostró que la CO y la motivación laboral, se 

corresponden de forma moderada y positiva con valores de r=0,432; r= 0,600, 

r=0,618 y =0,314 tanto para la variable como sus subcategorías corroborando que la 

CO favorable y en sintonía con los principios y objetivos institucionales potencia el 

estímulo, el rendimiento laboral de los funcionarios públicos. 
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V. CONCLUSIONES

En cuanto a lo mostrado en la contrastación de la He1, se verifica que se 

alcanzó el OE 1, formalizando una relación entre el involucramiento y el DL, puesto 

que (Pvalor)<0,05 conlleva a aceptar la hipótesis del investigador, con valor de Rho 

= 0,720, revelando una alta correlación positiva; permitiendo señalar que, a mayor el 

involucramiento con sus acciones diarias a desarrollar, mayor es el DL de los 

colaboradores en la organización. 

En cuanto a lo mostrado en la contrastación de la He2, se verifica que se 

alcanzó el OE 2, formalizando una relación entre la consistencia y el DL, puesto que 

(Pvalor)<0,05 conlleva a aceptar la hipótesis del investigador, con valor de Rho = 

0,670; revelando una moderada correlación positiva, permitiendo señalar que, a 

mayor las conductas laborales aprehendidas y estructuradas al interior de la 

organización, mayor es el DL de los colaboradores en la organización. 

En cuanto a lo mostrado en la contrastación de la He3, se verifica que se 

alcanzó el OE 3, formalizando una relación entre la adaptabilidad y el DL, puesto 

que (Pvalor)<0,05 conlleva a aceptar la hipótesis del investigador, con valor de Rho 

= 0,690; revelando una moderada correlación positiva, permitiendo señalar que, a 

mayor acompañamiento técnico, direccionamiento jerárquico y confianza directiva, 

mayor es el DL de los colaboradores en la organización. 

En cuanto a lo mostrado en la contrastación de la He4, se verifica que se 

alcanzó el OE 4, formalizando una relación entre la misión y el DL, puesto que 

(Pvalor)<0,05 conlleva a aceptar la hipótesis del investigador, con valor de Rho = 

0,590; revelando una moderada correlación positiva, permitiendo señalar que, a 

mayor conocimiento de los objetivos institucionales a lograr, mayor es el DL de los 

colaboradores en la organización. 

Finalmente, en cuanto a lo mostrado en la contrastación de la HG, se verifica 

que se alcanzó el objetivo general, formalizando una relación entre la CO y el DL, 

puesto que (Pvalor)<0,05 conlleva a aceptar la hipótesis del investigador, con valor 

de Rho = 0,760; revelando una alta correlación positiva; permitiendo señalar que, a 

mayor el grado de la CO, más fuerte y perdurable es el DL de los colaboradores en 

la organización. 
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VI. RECOMENDACIONES

En el ámbito administrativo, se recomienda implementar capacitaciones y 

programas de reconocimiento para aumentar el compromiso del personal, mejorando 

así su desempeño. En el ámbito académico, se sugiere promover la formación 

continua y la participación en investigaciones para fortalecer las habilidades del 

equipo. En el ámbito gubernamental, es crucial implementar sistemas de 

transparencia y rendición de cuentas para que los ciudadanos puedan acceder a la 

información sobre el desempeño de la defensoría, promoviendo la confianza pública 

y una mejor gestión. Según Denison et al. (2012), el involucramiento maximiza las 

capacidades de los empleados y aumenta su compromiso con los objetivos de la 

organización. 

En el ámbito administrativo, se deben implementar políticas claras y 

consistentes para la formación y supervisión de conductas laborales, incluyendo 

capacitaciones, evaluaciones y retroalimentación. En el ámbito académico, es 

recomendable formar alianzas con instituciones educativas para ofrecer formación 

continua al personal y participar en seminarios para fortalecer habilidades. En el 

ámbito gubernamental, fomentar la transparencia y la rendición de cuentas mediante 

supervisión, informes periódicos y canales de denuncia anónimos mejora la eficiencia 

y la confianza pública. Denison et al. (2012) señala que la consistencia asegura 

estabilidad, una buena reputación y un equipo competente y leal. 

En el ámbito administrativo, se sugiere fortalecer el acompañamiento técnico y 

la capacitación continua del personal para mejorar la adaptabilidad y eficacia en la 

gestión de casos, lo que puede llevar a un desarrollo laboral más sólido y a un mejor 

servicio a la comunidad. En el ámbito académico, se recomienda colaborar con 

instituciones educativas locales para facilitar la formación continua y aplicar mejores 

prácticas basadas en investigación, lo cual puede optimizar la gestión y el desarrollo 

laboral. En el ámbito gubernamental, se aconseja mejorar la coordinación 

interinstitucional para optimizar recursos y mejorar la respuesta a las necesidades 

comunitarias. Denison et al. (2012) define la adaptabilidad como la capacidad de las 

entidades para ajustarse internamente frente a cambios imprevistos en su entorno. 

Se sugiere establecer metas institucionales claras y comunicar de forma 

abierta los objetivos y propósitos organizacionales. Esto asegura que el trabajo de los 

colaboradores esté alineado con la misión de la organización, mejorando su 
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desempeño y compromiso. En el ámbito gubernamental, definir con precisión las 

metas facilita una dirección coherente y eficaz. Además, promover la colaboración 

entre departamentos enriquece la perspectiva y mejora la implementación de 

políticas, optimizando así los resultados y la eficiencia en la gestión pública. 

En el ámbito administrativo, es esencial mejorar la comunicación y 

coordinación interna mediante plataformas colaborativas y reuniones regulares. Esto 

garantizará una mejor gestión de la información y una alineación con los objetivos 

institucionales. En el ámbito académico, se debe ofrecer capacitación continua en 

derechos humanos, legislación y mediación para mantener al personal actualizado y 

eficaz. En el ámbito gubernamental, es crucial fortalecer la colaboración con otras 

entidades para resolver problemas comunitarios de manera más efectiva. Según 

Schein (2010), la cultura organizacional influye en las prácticas y relaciones laborales, 

mientras que Palaci (2005) define el desempeño laboral como el aporte continuo hacia 

el logro de las metas organizacionales. 
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Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables 
 
 

 

Variables de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

 
Dimensiones 

 
Indicadores 

Escala de 
medición 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Cultura 

Organizacional 

 
Según Denison 
(2019) establece 

que los 
colaboradores 

asimilan la cultura 
de su 

organización 
debido a que 

conviven dentro 
de ella y bajo su 

filosofía, 
creencias, 

normas y valores; 
en consecuencia, 
la mentalidad de 
una organización 
prevalece en el 

actuar del 
colaborador. 

 
 

 
Conjunto de 
conjeturas 

visibles en los 
colaboradores, y 

que existen y 
demarcan todas 

las 
organizaciones. 
La CO se medirá 
a través de cuatro 

componentes y 
con un 

instrumento de 24 
preguntas con 
escala de tipo 

Likert. 

 
D1. 

Involucramiento 

- Envolvimiento 
- Trabajo en 
equipo 
- Desarrollo de 
capacidades 

 
 

 
5. Totalmente 
de acuerdo 

 
4. De acuerdo 

 
3. Ni de 

acuerdo, ni en 
desacuerdo 

2. En 
desacuerdo 

 
1. Totalmente 

en desacuerdo 

 
D2. 

consistencia 

 

- Valores centrales 
- Acuerdos 
- Coordinación e 
integración 

 
D3. 

adaptabilidad 

- Orientación al 
cambio 
- Orientación al 
cliente 
- Aprendizaje 
significativo 

 
D4.  

Misión 

 
- Dirección de 
propósitos 
- Metas y objetivos 
- Visión 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Desempeño 

Laboral 

 
 
 
 
 

 
Ramos-

Villagrasa 
(2019) La 

práctica laboral 
enmarca los 

actos de 
participación 

acordados entre 
la empresa y el 

colaborador, 
donde dicha 

participación es 
evaluada, 

monitoreada y 
ajustada a 

metas 
esperadas. 

 
 
 
 

 
 Conjunto 

acciones notables 
en los 

colaboradores, y 
que dan 

información sobre 
el cumplimiento 

de su DL. Esta se 
medirá a través 

de tres 
componentes y 

con un 
instrumento de 18 

preguntas con 
escala de tipo 

Likert. 

 

 
D1. 

Desempeño de 
la tarea 

- Organización 
- Orientación a 
resultados 
- Prioridad 
- Eficiencia 
- Tiempo 

 
 
 

 
5. Totalmente 
de acuerdo 

 
4. De acuerdo 

 
3. Ni de 

acuerdo, ni en 
desacuerdo 

 
2. En 

desacuerdo 
 

1. Totalmente 
en desacuerdo 

 

 
D2. 

Desempeño en 
el contexto 

- Iniciativa 
- Desafíos 
- Conocimientos 
actualizados 
- Competencias 
laborales 
- Soluciones 
- Responsabilidades 
- Búsqueda de 
retos 
- Participación 

 

 

D3. 
Desempeño 

contraproducente 

- Quejas 
- Agudización del 
conflicto 
- Exceso de 
negatividad 
- Negatividad con 
compañeros 
internos 
- Negatividad con 
compañeros 
externos 
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Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 
 

Instrumento de la variable: CULTURA ORGANIZACIONAL 

Buenos días, agradeceré ayudarme a rellenar el siguiente cuestionario que es parte del estudio de 

investigación denominado: Cultura organizacional y desempeño laboral de los colaboradores de 

una defensoría municipal del niño y del adolescente de la región Lima, 2024. La información 

suministrada será confidencial. Marque con una “X” la alternativa que usted considere correcta. Muy 

agradecido anticipadamente. 

Las escalas corresponden a: 
 
 

 
N.º Variable: CULTURA ORGANIZACIONAL (Dimensiones / ítems) ESCALA DE MEDICIÓN 

 DIMENSIÓN (1). Involucramiento 1 2 3 4 5 

1 
Los colaboradores participan en la planificación de actividades de su área de trabajo.      

2 
Los colaboradores consideran que su participación en las actividades de la organización tiene impacto 

positivo. 

     

3 Los colaboradores son considerados a participar en los diferentes grupos de trabajo continuamente.      

4 Los colaboradores sienten que son parte del equipo en los trabajos de grupo.      

5 Los colaboradores consideran que el desarrollo de sus actividades va acorde a las delegadas por su jefe.      

6 
Los colaboradores son considerados en las capacitaciones que la organización promueve.      

 DIMENSIÓN (2). Consistencia 1 2 3 4 5 

7 Los colaboradores toman en cuenta los valores de la organización para cualquier toma de decisiones.      

8 Los colaboradores se comportan de acuerdo a los códigos de ética de la organización.      

9 Los colaboradores llegan fácilmente a ponerse de acuerdo ante alguna disyuntiva surgida.      

10 
Los colaboradores ante un tema difícil, trabajan intensamente hasta encontrar la solución.      

11 Los colaboradores suelen trabajar de manera consistente y predecible.      

12 Los colaboradores se íntegramente fácilmente a los proyectos desarrollados por la organización.      

 DIMENSION (3). Adaptabilidad 1 2 3 4 5 

13 Los colaboradores se adecuan fácilmente a los cambios presentados en el escenario laboral.      

14 Los colaboradores se incorporan rápidamente a las nuevas directivas de la organización.      

15 Los colaboradores toman decisiones siempre considerando el bienestar del usuario.      

16 
Los colaboradores consideran la necesidad de los usuarios como oportunidad de generar nuevas 

estrategias. 

     

17 
Los colaboradores consideran al fracaso como una oportunidad de aprender y mejorar dentro de la 

organización. 

     

18 Los colaboradores consideran el aprendizaje como un objetivo constante dentro de la organización.      

 DIMENSION (4). Misión 1 2 3 4 5 

19 Los colaboradores orientan sus actividades al desarrollo del proyecto de la organización a largo plazo.      

20 
Los colaboradores tienen en claro la misión que le da sentido y rumbo al desarrollo de sus actividades.      

21 Los colaboradores desarrollan actividades que los conduce hacia los objetivos trazados.      

22 
Los colaboradores comprenden lo que hay que hacer para tener éxito a largo plazo.      

23 Los colaboradores satisfacen las demandas a corto plazo sin comprometer la visión de la organización.      

24 Los colaboradores sienten que la visión de la organización los entusiasma y motiva.      

 
¡Muchas gracias por su colaboración

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 
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Instrumento de la variable: DESEMPEÑO LABORAL 
 
Buenos días, agradeceré ayudarme a rellenar el siguiente cuestionario que es parte 

del estudio de investigación denominado: Cultura organizacional y desempeño 

laboral de los colaboradores de una defensoría municipal del niño y del 

adolescente de la región Lima, 2024. La información suministrada será 

confidencial. Marque con una “X” la alternativa que usted considere correcta. Muy 

agradecido anticipadamente. 

Las escalas corresponden a: 
 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 
 
 

 

Nº Variable: Desempeño laboral (Dimensiones / ítems) ESCALA DE MEDICIÓN 

 DIMENSIÓN (1). Desempeño en la tarea 1 2 3 4 5 

1 Los colaboradores organizan su trabajo para culminarlo a tiempo.      

2 Los colaboradores realizan su trabajo teniendo en cuenta las metas a lograr.      

3 Los colaboradores son capaces de establecer sus prioridades.      

4 Los colaboradores desarrollan su trabajo de forma eficiente      

5 Los colaboradores gestionan su tiempo de forma eficiente.      

 DIMENSION (2). Desempeño en el contexto 1 2 3 4 5 

6 
Los colaboradores por iniciativa propia, empiezan nuevas tareas cuando la anterior ya fue 
completada. 

     

7 Los colaboradores asumen las tareas retadoras cuando están disponibles.      

8 
Los colaboradores dedican un tiempo a mantener actualizados los conocimientos de su 
puesto de trabajo. 

     

9 Los colaboradores se preocupan por actualizar sus competencias laborales.      

10 Los colaboradores proponen soluciones creativas frente a nuevos problemas.      

11 Los colaboradores asumen extra responsabilidades en el trabajo.      

12 Los colaboradores continuamente buscan nuevos retos en el trabajo.      

13 Los colaboradores participan de forma activa en reuniones y/o consultas del trabajo.      

 DIMENSION (3): Desempeño contraproducente 1 2 3 4 5 

14 Los colaboradores se quejan de asuntos pocos relevantes en el trabajo.      

15 Los colaboradores suelen agrandar los asuntos poco relevantes del trabajo.      

16 Los colaboradores se enfocan en los aspectos negativos del trabajo en vez que en los 

positivos. 

     

17 Los colaboradores suelen conversar sobre los aspectos negativos del trabajo con otros 
compañeros. 

     

18 Los colaboradores conversan con personas ajenas a la institución sobre los aspectos 

negativos de su institución. 

     

 

¡Muchas gracias por su colaboración! 
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Anexo 3. Fichas de validación de instrumentos para la recolección de datos 
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Anexo 4. Resultados del análisis de consistencia interna. 
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Anexo 5. Consentimiento informado 
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Anexo 7. Análisis complementario 
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Anexo 8. Autorizaciones para el desarrollo de la tesis 
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Anexo 9: Otras evidencias 

Matriz de operacionalización de variables 

Cultura organizacional y desempeño laboral de los colaboradores de una defensoría municipal del niño y adolescentes de la región Lima, 2024 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

Problema general: 

¿Qué relación hay entre la cultura 
organizacional y el desempeño 
laboral del personal de las 
defensorías municipal de niños y 
adolescentes de Lima, 2024? 

Problemas específicos 
1. ¿Qué relación hay entre el
involucramiento y el desempeño
laboral del personal de las
defensorías municipal de niños y
adolescentes de Lima, 2024?

2. ¿Qué relación hay entre la
consistencia y el desempeño laboral
del personal de las defensorías
municipal de niños y adolescentes de
Lima, 2024?

3. ¿Qué relación hay entre la 
adaptabilidad y el desempeño laboral
del personal de las defensorías
municipal de niños y adolescentes de
Lima, 2024?

4. ¿Qué relación hay entre la misión y
el desempeño laboral del personal de 
las defensorías municipal de niños y 
adolescentes de Lima, 2024?

Objetivo general: 

La cultura organizacional se relaciona 
con el desempeño laboral del personal 
de las defensorías municipal de niños y 
adolescentes de Lima, 2024 

Objetivos específicos 
1. El involucramiento se relaciona con
el desempeño laboral del personal de
las defensorías municipal de niños y
adolescentes de Lima, 2024.

2. La consistencia se relaciona con el
desempeño laboral del personal de las
defensorías municipal de niños y
adolescentes de Lima, 2024.

3. La adaptabilidad se relaciona con el
desempeño laboral del personal de las
defensorías municipal de niños y
adolescentes de Lima, 2024.

4. La misión se relaciona con el
desempeño laboral del personal de las
defensorías municipal de niños y
adolescentes de Lima, 2024.

Hipótesis general: 

La cultura organizacional se vincula 
positivamente con el desempeño laboral 
de los colaboradores de las defensorías 
municipales de niños y adolescentes de 
Lima, 2024. 

Hipótesis específicas 
1. El involucramiento se vincula
positivamente con el desempeño laboral
de los colaboradores de las defensorías
municipales de niños y adolescentes de
Lima, 2024.

2. La consistencia se vincula 
positivamente con el desempeño laboral 
de los colaboradores de las defensorías 
municipales de niños y adolescentes de 
Lima, 2024. 

3. La adaptabilidad se vincula
positivamente con el desempeño laboral
de los colaboradores de las defensorías
municipales de niños y adolescentes de
Lima, 2024.

4. La misión se vincula positivamente con
el desempeño laboral de los 
colaboradores de las defensorías 
municipales de niños y adolescentes de 
Lima, 2024. 

Variable I: Cultura Organizacional 

Dimensiones Indicadores Items 
Niveles y 
rangos 

Involucramiento 
- Envolvimiento
- Trabajo en equipo
- Desarrollo de capacidades

1 - 6 

- Alto 

- Regular

- Bajo

Consistencia 
- Valores centrales
- Acuerdos
- Coordinación e integración

7 - 12 

Adaptabilidad 
- Orientación al cambio 
- Orientación al cliente 
- Aprendizaje significativo

13 - 18 

Misión 
- Dirección de propósitos
- Metas y objetivos
- Visión

19 - 24 

Variable 2: Desempeño Laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Niveles o 
rangos 

Desempeño de la 
tarea 

- Organización
- Orientación a resultados
- Prioridad
- Eficiencia 
- Tiempo 

1 - 5 

- Eficiente 

-Regular

- Deficiente

Desempeño en el 
contexto 

- Iniciativa
- Desafíos
- Conocimientos actualizados
- Competencias laborales
- Soluciones
- Responsabilidades
- Búsqueda de retos
- Participación

6 - 13 

Desempeño 
contraproducente 

- Quejas
- Agudización del conflicto 
- Exceso de negatividad
- Negatividad con compañeros
internos
- Negatividad con compañeros
externos

14 - 18 




