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RESUMEN

Esta investigación busco relacionar el Clima organizacional y Desempeño laboral de los

trabajadores administrativos del Ministerio Público del distrito fiscal de Tumbes, 2018. Se

planteo bajo un paradigma Positivista o Empírico-analítico, con un  enfoque cuantitativo de tipo

descriptivo – correlacional, la población con la que se trabajo es de 174  trabajadores de los

distintos regímenes laborales como son;  D.L. 276, D.L. 728 y el D.L. 1057 (04, 110 y 60) y la

muestra fue  probalística y estuvo conformada por 100 trabajadores administrativos del

Ministerio Público, del Distrito Fiscal de Tumbes. Para la presente investigación se utilizó la

técnica de la encuesta, se aplicó las fichas de encuesta a la muestra, la cual fueron de doce

preguntas con cinco alternativas de respuesta. El método que se utilizó en la investigación fue

el método científico, como método general, y como específicos el hipotético deductivo, para el

análisis de datos se aplicó la prueba no paramétrica Rho de Spearman. Los resultados de la

investigación demuestran la relación entre las variables; en cuanto a la tendencia de las

apreciaciones; es Optimo, Regular y no optimo para Clima organizacional y alto, moderado y

bajo, para desempeño laboral de los trabajadores administrativos  del Ministerio Público del

Distrito Fiscal de Tumbes, 2018. En cuanto al grado de correlación se determinó, que existe una

moderada correlación entre las variables (Rho de Spearman = 0.437**) y que esta correlación

es significativa (p=0.000 < 0.01), es decir, a mejor clima organizacional mejor será el

desempeño laboral.

Palabras claves: Clima organizacional, Desempeño laboral, Liderazgo.
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ABSTRACT

This research sought to relate the organizational climate and work performance of

administrative workers of the Public Ministry of the tax district of Tumbes, 2018. It was raised

under a paradigm Positivist or empirical-analytical, with a quantitative approach of descriptive

- correlational type, the population with which they work is 174 workers of the different labor

regimes as they are; D.L. 276, D.L. 728 and the D.L. 1057 (04, 110 and 60) and the sample was

probalistic and was made up of 100 administrative workers of the Public Ministry of the Tax

District of Tumbes. For the present investigation the survey technique was used, the survey files

were applied to the sample, which were twelve questions with five response alternatives. The

method that was used in the investigation was the scientific method, as a general method, and

as specific the hypothetical deductive, for the analysis of data was applied the nonparametric

Rho test of Spearman. The results of the investigation demonstrate the relationship between the

variables; as for the tendency of appreciations; is optimal, regular and no optimal for

Organizational Climate and high, moderate and low, for job performance of administrative

workers of the Public Ministry of the Tax District of Tumbes, 2018. Regarding the degree of

correlation, it was determined that there is a moderate correlation between the variables

(Spearman's Rho = 0.437 **) and that this correlation is significant (p = 0.000 <0.01), that is,

the better the organizational climate, the better the job performance.

Key words: Organizational climate, job  performance, leadership.
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I. INTRODUCCIÓN

La globalización de la economía como base de la infraestructura de la

sociedad, implica alcanzar niveles de competitividad, en las actividades sociales y

productivas, en este escenario el clima organizacional (CO) es una variable

fundamental en el sector empresarial e institucional, dado que algunas organizaciones

son  mucho más exitosas que otras;  porque, los trabajador mejoran sus habilidades y

capacidades (Quispe, 2015); en un ambiente de trabajo, que profesa una influencia

notable en la “actitud” y la “aptitud” del servidor; por su percepción y satisfacción por

la labor realizada; es indefectiblemente, lo que genera un ambiente favorable que

motive al trabajador a cumplir las metas trazadas por la entidad (Quintero, Africano, y

Faría, 2008).

Estudios realizados en instituciones estatales en Colombia, hace explícito

que los usuarios estan insatisfechos con los servicios brindados por estas, debido a que

el personal que labora allí, no realiza las gestiones solicitados en el tiempo señalado;

adicionalmente, la defectuosa atención al público. Cabe indicar, que los

Administradores de entidades públicas manifiestan, que hay un bajo nivel de

motivación de los trabajadores para realizar sus actividades; evidenciándose en la baja

eficacia de su labor; como lo sostienen Solano (2017), que una organización con un

CO inadecuado, este se exterioriza en el desmpeño laboral (DL).

La Ministerio Público (MP), podría tener un inadecuado CO, que se

manifiesta en las labores cotidianas de los servidores, que desarrollan actividades en

un entorno conflictivo, de desconfianza recíproca e igualmente estresante; vinculados

estrechamente a los resultados de la entidad; donde la estrategia de trabajo en equipo

para establecer relaciones interpersonales y apoyo mutuo, no se práctica. Esta

investigación busca contribuir a la mejora del CO en el MP con la implementación de

mecanismos para mejorar las relación interpersonal (Gallegos, 2016).

En los últimos años, algunos estudios nos revelan la dependencia del CO con

variables de percepción de las condiciones de trabajo en terminos de satisfacción

laboral, que influyen en el comportamiento del servidor; como lo señalan Llaguento y

Becerra (2014), que las condiciones de confort del ambiente laboral y la percepción
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positiva del mismo; incitan al trabajador a realizar sus ocupaciones eficientemente. En

la sede del MP se evidencia una débil dependencia interpersonal entre pares, dado que

concurren elementos endógenos y exógenos que dificultan el DL (Solano, 2017).

Actualmente no se ha estimado el grado de CO que contribuya desde una perspectiva

más amplia de la situación actual en el MP; que nos permita identificar los factores

asociados al DL, para minimizar los efectos negativos y potencias los positivos,

aumentando su productividad. Los escasos recursos presupuestales deberián ser

orientado a preparar al personal administrativo en operar los Régimenes

Administrativos, imperfecta coordinación entre las diferentes Áreas; donde coexisten

softwares de soporte público no articulados, con limitaciones en análisis de datos. Por

lo que, es necesario implementar operaciones que describa con precisión el CO.

De la evaluación del CO se obtendrá información conveniente que determine

el origen de problemas de los empleados, para cumplir con las políticas, leyes,

reglamentos, procedimientos y presupuestos para minimización y/o eliminación, con

soluciones planificadas como elemento sesencial y no invoquen la verdadera causa del

problema en el área; el interés por el tratamiento del CO y su asociación con el DL, en

estudios en los diferentes ámbitos de gestión a nivel internacional, como en las

MYPES, influenciado por otros factores y como génesis de la implementación de

planes de mejora en la búsqueda de soluciones, entre ellos tenemos:

Enríquez, (2014), en la tesis “Motivación y Desempeño Laboral de los

empleados del Instituto de la Visión de México”, con el propósito de comprobar la

asociación de las variables, particularmente adecuar una herramienta de estimación,

predictor y obtener información relevante; estudio cuantitativo, descriptivo,

explicativo, correlacional y transversal; donde, la población y muestra quedó integrada

por 164 empleados; el instrumento empleado consigna 48 ítems de desempeño laboral

y 19 ítems de motivación, la validez se realizó por un prueba piloto y la fiabilidad del

constructo con el método de Alpha de Cronbach con un valor de 0,939 y 0,909

respectivamente, lo que indica que el instrumento es seguro y podía ser aplicado. Del

examen de regresión se obtuvo que la motivación explicó el 41,4% de altura de

desempeño, con el R2 rectificada fue 0,414; de similar modo el F 116,2 y p igual 0,00,

confirmando la reciprocidad lineal positiva y significativa, revelando que la

motivación vaticina el grado de DL, al incrementarse la motivación, el desempeño
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aumenta.

La comundad científica a nivel nacional también se ha dirigido a tratamiento

de estos tópicos, como Panta (2015), Vásquez (2015) y Valdivia (2014), que a

continuación presentó:

Panta (2015), en su tesis “Análisis del clima organizacional y su relación con

el desempeño laboral de la plana docente del consorcio educativo "talentos" de la

Ciudad De Chiclayo”, cuyo objetivo principal fue comprobar la relación entre las

variables en estudio. Estudio cuantitativo, de tipo descriptivo – correlacional. La

población y muestra fue integrada por 25 formadores, usando la encuesta y dos

cuestionarios como instrumentos, CO con 12 ítems y DL con 6 ítems, con escala Likert

de 4 puntos. Los resultados de la sistematización por medio del Modelo de Correlacion

de Pearson, evidencia que no existe influencia significativa entre el CO y DL, con un

valor r = 0,117 considerado bajo; respecto a las dimensiones de CO como relaciones

humanas con DL, integración alcanzo r = -0,022, involucramiento fue de r = 154,

autonomía (r = 0,224) y capacitación (r = 0,25); en las dimensiones proceso internos

referido formalización (r = -0,041)  y sistemas abiertos con su indicador innovación (r

= 0,191)  y flexibilidad ( r = 162); en tanto, las dimensiones de DL, eficacia (r = 0,171),

eficiencia (r =0,183) y calidad ( r = -0,197). Concluyendo que no existe evidencia

significativa entre CO y DL, con un CO autoriatio.

Valdivia, (2014) en el estudio “El clima organizacional en el desempeño

laboral del personal de la empresa Danper- Trujillo S.A”. Con la finalidad de

determinar la influencia del CO en el desempeño de los trabajadores. La muestra

estuvo constituida por 117 colaboradores, que respondieron el cuestionario.

Conlcuyendo, que el CO incide claramente en el DL; y, la motivación es la dimensión

o factor primordial para el rendimiento de los servidores; y, la comunicación que

esgrimen en la compañía es apropiada, mostrando mayor compañerismo y un trato

agradable, en un ambiente de confort, autorealización profesional, seguridad personal

y promueve el progreso, son las más relevantes y se asocian rotundamente con el DL.

En el ámbito local, estudio recientes buscan establecer la relación de CO y

DL, como Garcia (2016), en la tesis: “Clima institucional en la eficiencia
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organizacional de la sede del Gobierno Regional de Tumbes – 2015”, esta

investigación aplicó una metodología cualitativa, correlacional, cuya población fueron

los servidores de la sede del GRT, a quienes se le aplicó una encuesta a un máximo de

15 personas, para luego recoger los datos de un cuestionario de 15 preguntas, con el

propósito de medir el clima institucional en la eficiencia organizacional, llegando a las

siguientes conclusiones: Se analizó el clima institucional de la presente gestión del

Gobierno Regional de Tumbes, concluyendo que la comunicación entre los

trabajadores es limitada, así mismo, la motivación de los jefes de área no se muestra

de manera eficaz para estimular al trabajador a realizar un buen trabajo.  Se analizó la

eficiencia de los servidores en la gestión institucional, de esta manera el trabajo en

equipo influye de manera directa en las labores desempeñadas en cada una de las áreas,

determinándose que existe deficiencia en el desempeño de sus funciones.

Todo trabajo de investigación debe estar sustentado y enfocado en el

fundamento teórico del manejo de las variables, su definición conceptual y

procedimental, como de sus indicadores.

El Clima Organizacional (CO), para Chiavenato (citado por Rodriguez, 2016,

p. 4), es definido como “las condiciones existente entre los integrantes de la entidad”.

Está apretadamente unido al nivel de motivación de los servidores e indica de forma

particular las cualidades motivacionales del ambiente organizacional. Por tanto, es

propicio cuando suministra la complacencia y la prominencia moral de los integrantes,

y perjudicial cuando no se alcanza compensar esas insuficiencias”.

El CO, para Tagiuri y Litwin (citado por Crespin, 2012), “es una propiedad

relativamente permanente de las condiciones internas de la organización, que perciben

sus integrantes, incide en su proceder y se puede representar en los valores o actitudes”.

Desde otra posición Tubán (citado por Gamonal, 2016), es un evento entre los

componentes del régimen organizacional y líneas motivacionales, que se manifiestan

en procedimiento que logra resultados en la organización (productividad, satisfacción,

rotación, etc.). Sin embargo, el CO es un tamiz de fenómenos concretos; por lo tanto,

valorando el CO se calcula la forma cómo es observada la institución.
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El CO para Aguirre y Martínez (citado por Solano, 2017),  soporta el

rendimiento y rentabilidad de una organización ya que, si sus miembros se hallan

motivados, se sentirán identificado con sus valores, ocasionando alcanzar los

objetivos. El ambiente donde los servidores realizan su trabajo, el trato y respeto que

tienen los jefes hacia ellos, la correspondencia entre compañeros y la comunicación

son en síntesis, lo que se llama CO. De otra línea Hall (citado por Ramos, 2012, p. 16),

lo conceptualiza como: “Las cualidades del ambiente, percibido directa o

indirectamente por los usuarios y se asocia con la conducta del trabajador”, este puede

ser abordado por cuatros enfoques: estructural, perceptual, interactivo y el cultural,

que se exponen a continuación:

El enfoque estructural, como lo señala Guion (citado por Chiang, Martin y

Nuñez , 2010), es “una peculiaridad propia de una organización”. Estos atributos

existen libremente de los discernimientos de las partes. Asimismo, manifiestan que es

una pertenencia de la organización, como un conjunto de inconstantes que la

representan y que los aspectos reales del contexto de una organización son: “el nivel

de formalización, de concentración, la tecnología, la dimensión, la zona física”; todas

estas son los aspectos del andamiage organizacional y donde se localiza el origen del

CO.

Para Mañas, Gonzales y Peiró (citado por Chiang, Martin y Nuñez , 2010),

señalan supuestos básicos del enfoque estructural son: atributos y características de la

organización, que se asocian con la percepción del CO; en una organización

intervienen principalmente factores estructurales, sin negar la influencia de las

características singulares; observado como un grupo de atributos delimitados de una

organización, el clima se puede estimular de la manera en que se afectan sus

integrantes.

El enfoque perceptual del CO, como lo reporta Chiang, Martin y Nuñez

(2010), este enfoque denominado perceptual o psicológico, establece que su inicio  está

intrínsecamente en el individuo; y agrega, que responden a inconstantes situacionales

y no lo considera como un conjunto de características objetivas . Por lo tanto, el

individuo percibe los aspectos organizacionales y crea un carácter relativo; cuya

finalidad funcional es ayudar a adaptarse a los ambientes organizacionales, al
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proporcionales un manual de conducta adecuada y acentúan su carácter subjetivo y

utilizan al sujeto como componente de estudio. El enfoque interactivo, sostiene que la

interacción entre los individuos y su interacción social, despliegan formas análogas de

percibir e interpretarlos de las realidades organizacionales. (Chiang, Martin y Nuñez ,

2010, p. 42).

Es importante precisar el enfoque interactivo, que brinda un vínculo del

enfoque estructural y el enfoque perceptual. Por lo tanto Chiang, Martin y Nuñez

(2010), sostienen que “el significado no es una peculiaridad inherente de los objetivos

exógenos que está esperando ser descubierta, ni tampoco es fruto de la conciencia

subjetiva individual”; definido por Quispe (2012), en términos como: “La interacción

de los sujetos al manifestarse en un escenario, contribuye al acuerdo compartido que

es el cimiento del CO”.

El enfoque cultural, para Moran y Volkwein (citado por Chiang, Martin y

Nuñez, 2010, p.43), afirman que: “se fundamenta en el modo en que los grupos

dilucidan, edifican y intercambian la situación a través de la sabiduría organizacional”.

Es importante resaltar que este pretende unificar elementos que están incorporados

dentro de los enfoques estructural, perceptual e interactivo. Del primer enfoque,

considera las propiedades sensatas visible; del segundo y tercer, incorpora su examen

de las técnicas psicológicas relativas. El enfoque cultural, da mayor importancia a los

acuerdos en los que los aspectos culturales toman significado. (Chiang, Martin y

Nuñez , 2010).

La teoría del CO de Likert (1968), para Rodriguez (2016), señala que la

conducta tomada por los empleados obedece rectamente al proceder administrativo y

a los ambientes organizacionales que perciben, de tal forma que la relación DL estará

definida por el conjunto de factores que influyen dentro del CO como son: el ambiente,

la tecnología, el salario del empleado, así como la posición en la empresa, su

personalidad, actitudes, el grado de satisfacción laboral y  por último la organización

del sistema. Es la más dinámica y explicativa, sostiene que el clima participativo

emerge y se establece, de acuerdo con las hipótesis contemporáneas de la motivación,

que la intervención motiva a las personas a trabajar y planteó la teoría de examen y

diagnóstico del régimen organizacional fundado en tres variables, las causales como
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variables independientes, están enfocadas en el sentido en que una organización

desarrolla y alcanza sus propósitos, entre estas: la estructura y administración, las

decisiones, competencias y actitudes: las intermedias, dirigidas al curso íntimo de la

organización (toma de decisiones, comunicación, motivación y rendimiento); y,

finalmente, de la acción de causales y medias, establecen los logros alcanzados por la

entidad en función a: productividad, lucro y merma; que determinaran las

peculiaridades propias de una institución y en cómo favorece al percibir de forma

personal CO.

Las dimensiones del CO son dos, la primera es el liderazgo, que definida por Münch

(citado por Ramos, 2012, p. 36), como: “la destreza de imbuir y ordenar a los

dependientes a alcanzar los objetivos de la visión” y para Evans y Lindsay (citado por

Avenecer, 2015, p. 9), “es la habilidad de influir positivamente y promover una actitud

determinada, con autoridad impactando significativamente y logrando resultados”.

Tres términos distintos son líder, liderazgo y los estilos de dirección que se

relaciona en una organización que puede tener recursos materiales y tecnológicos, para

conseguir la máxima eficacia y productividad en la obtención de los objetivos, esta

requiere la capacidad de coordinar y guiar los esfuerzos, que son métodos y técnicas

que el lider ejecuta para guiar a los empleados, esto es liderazgo.

El que ejerce el liderazgo es el líder, que tiene la capacidad de guiar, dirigir,

orientar e influenciar de tal forma que el personal subordinado reconoce la autoridad

de su puesto, que proviene de su competencia, inspirando familiaridad, obediencia y

nobleza para llevar y gobernar. Por lo que, alcanzar un obligación dirigente no

garantizara que pueda ostentar las condiciones de líder, lo ideal es que toda persona

que ejerza un puesto directivo despliegue capacidades de líder, que dirija a sus

colaboradores a comprometerse y desarrollar su mejor esfuerzo en la organización.

Por ultimo Münch  (citado por Ramos, 2012), establece que existe una

discusión acerca de si el líder “nace” o “se hace”, entonces llegamos a la conclusión

que el liderazgo es una cualidad innata de las personas.

La comunicación, de acuerdo con Gaspar (citado por Solano, 2017, p.22), es

el sostén para un buen CO, aumentando la confianza de los miembros de la
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organización, forjará una relación equilibrada entre los colaborares y los rectores de la

organización. En este sentido, Antonio (citado por Quispe,  2015. p. 38), indica que

"es el intercambio recíproco de información entre extremos igualmente dotados del

máximo coeficiente de sociabilidad", producto de la interacción recíproca entre emisor

y receptor, cambiado de roles según el contexto y las circunstancias. Según

Chiavenato, (2009), es primordial para atender las insuficiencias humanas de los

servidores.

Con el transcurrir del tiempo varios estudiosos han definido la relevancia de

la comunicación, para Chester I. citado por Koontz y Weihrich (1990), es el medio a

través del cual los individuos se relacionan en un colectivo para lograr un fin. Sin ella,

no se puede obtener la coordinación ni el cambio (Edel, García y Casiano, 2007); y, es

“el sistema de interrelaciones y entendimiento laborales, por medio de funciones y

mandatos institucionales propias, que orientan a alcanzar los objetivos, dirigidos hacia

el posicionamiento en el mercado productivo” (Zuñiga citado por Edel, García y

Casiano, 2007).

Toda institución u organización prioriza en su arquitectura organizacional un

régimen de comunicación para fortalecer los procesos a nivel interno y externo en su

mercado de influencia. (Edel, García y Casiano, 2007). Cabe señalar, que las relaciones

interpersonales juega un rol transcendental en la organización, porque a medida que

los servidores conocen la organización y son conscientes de sus competecias,

comparten experiencias que ayudan a la consecusión de los objetivos empresariales.

El desempeño laboral (DL), es definido por Robbins, Stephen, Coulter

(citados por Sum, 2015), como el proceso para decretar el éxito de las actividades y

objetivos laborales; para Palaci (citado por Pedraza , Amaya y Conde, 2010, p.496),

“es el costo que se aguarda contribuir a la entidad de la serie de ocurrencias

conductuales en un periodo de tiempo por un sujeto”; otros indican que, es la acción

que establece el nivel apropiado de desempeño de un servidor (Ivancevich, 2005);

según Chiavenato (citado por Pedraza , Amaya y Conde, 2010, p.496), “es el proceder

del examinado en la búsquedad de los objetivos” y para Robbins (2004), es establecer

metas, que activa el comportamiento y mejora del desempeño, contribuyendo a enfocar

sus esfuerzos en metas dificultosas, que cuando estas son posibles.
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Robbins y Judge (2013) expresan que en las organizaciones, solo evalúan la

forma en que los trabajadores ejecutan sus actividades y estas incluyen una descripción

del puesto de trabajo. Actualmente, el DL, está vinculado con tres niveles: de la toma

de decisiones, de identificación de los trabajadores con la organización, y las

competencias demandadas a los miembros de la empresa no solo la adaptación a los

cambios, resulta obligatorio el perfeccionamiento del elemento humano con las

capacidades que se requiere según las posibilidades organizacionales manifestadas en

los fines y que satisfaga las exigencias de los métodos que se ejecutan en la compañía

(Utsumi, 2003).

Según Chiavenato, (citado por Quispe 2015), estas son acciones o conductas

observadas en servidores, valiosas en alcanzar en la organización. En consecuencia,

asevera el DL, es la cualidad más distinguida de la organización, esta influenciada

parcialmente por las perspectivas del servidor sobre su trabajo, sus actitudes y su

deseo. Por tanto, se liga con las destrezas y sapiencias en las tareas del trabajador, en

pro de fortalecer los objetivos (Bittel citado por Gonzales y Gonzales, 2015).

El DL, puede ser abordado por dos dimensiones fundamentales: la

cooperación, como lo reporta Litwin y Stringer (1983), citados por Tejada, Giménez,

Gan, Viladot, Fandos, González y Jiménez (2007), “el afecto de los integrantes de la

entidad sobre la existencia de aliento de los directivos y de sus pares” y como “forma

de organización empresarial” (Quijano y Reyes, 2004); el triunfo de la organización

se funda en el compromiso y la cooperación de los trabajadores; y, la motivación,

definida por Robbins, (citado por Quispe 2015, p. 41), como “la disposición para hacer

algo” y para Kossen, (1995) son “los impulsos disímiles interiores o las fuerzas del

entorno, qué incitan específicamente a causar el deslizamiento de una actitud o

comportamiento hacia otro distinto”; en tanto, para Koontz (2008), es un término

general que aplica todo tipo de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas

similares.

El CO son apreciaciones del lugar donde efectuan sus actividades laborales

los miembros de una entidad (Según Pavia, citado por Solano, 2017, p. 22), está

vinculado con la  motivación y satisfacción del empleado. Por lo tanto, un empleado

motivado, su DL será optimo y contribuirá en alcanzar los objetivos trazados por la

organización.
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La motivación en el trabajo se genera por la necesidad de relaciones

interpersonales, de demostrar su capacidad de contribución, y que impliquen un reto y

fomenten el desarrollo personal. (Melgar, 2002); esta ligado a la conclusión formulada

por E. Schein, que: "el principal motivador, es la necesidad de mantener y desarrollar

su autoestima (Schein E., 1980).

Según Woolfolk (2006), puede definirse como el énfasis que sitúa un

individuo hacia un determinado medio de satisfacer una insuficiencia, aumentando el

impulso preciso para dejar o colocar en obra, ese medio o esa acción. Robbins (2004),

la define como los procesos que dan cuenta de la intensidad, dirección y persistencia

del esfuerzo del individuo por conseguir una meta. Para Castillo A. (2000), en el campo

empresarial, podemos definir la motivación como el proceso mediante el cual cada

trabajador cumple su tarea laboral con eficiencia, para lograr una meta o resultado

mediante el cual puede satisfacer sus necesidades particulares.

Este estudio formula el problema y busca responder la pregunta ¿Qué

relación existe entre CO y DL?, con particular interés en la asociación de las

dimensiones de CO como liderazgo, comunicación con el DL; y, del CO con la

cooperación y motivación de los servidores del Ministerio Público.

La importancia del conocimiento del CO se basa en la influencia que éste

ejerce sobre el comportamiento de los trabajadores, en sus percepciones compartidas,

las condiciones físicas, las relaciones interpersonales y las heterogéneas regulaciones

serias que impactan en dicho trabajo. Prescribir y vislumbrar cómo observan los

servidores el CO, los factores que se asocian más a estos empleados, modificando la

conducta, optimizar la productividad y disposición del trabajo, beneficiando las

relaciones interpersonales y desplegar la eficacia de la entidad.

Con el estudio propuesto dirigido a mejorar o mantener el clima

organizacional, tomando como referencia el clima laboral favorable, el cual viabiliza

y beneficia un compromiso señalado entre los servidores, para acrecentar la

satisfacción y productividad de las actividades, reduciendo los conflictos. Es

primordial el estudio del CO, ya que depende de una cadena de inconstantes que incide

en la actividad laboral y en el DL, de las personas que trabajan para atender sus



11

escaseces económicas y el progreso personal; que dan lugar a las motivaciones que

benefician el rendimiento.

En la praxis, el examen del CO constituye una instrumento básico que

descansa y vigoriza la mejora continua; y, contribuye a lograr los objetivos, porque

sus resultados son insumo que se utilizará como punto de inicio del fortalecimiento del

clima existente en el ministerio público; y, teóricamente, permitió conseguir

comprensión científica de la dependencia de CO y DL de los servidores del Ministerio

Público de Tumbes, que puede ser útil en la toma de decisiones en los planes

institucionales, para futuras investigaciones que traten los elementos que establecen el

CO y DL de otra perspectiva.

La identificación del problema en el Ministerio Público de Tumbes, sobre

el CO y las alternativas de solución a través de hipótesis que se justifica; estos

componentes se han operacionalizado respaldado en metodología científica, que

reconoce el tipo, nivel y diseño, el tratamiento de la población y muestra con técnicas

e instrumentos para recopilación, analisis e interpretación de la información.

La trascendencia de esta pesquisa reside en que el CO presenta factores que

contribuyen a la complacencia laboral. Dicho esto, los servidores del Ministerio

Público, tiene en su ambiente laboral una cadena de inconvenientes que son

reconocidos y no colaboran positivamente a los objetivos de esta entidad del Estado.

Su aporte es muy importante, al indagar opciones de solución a los inconvenientes

entre la autoridad y usuarios internos manifestando una imagen positiva del lugar de

trabajo hacia los demas, en el cumplimiento de sus fines, con una adecuada atención

al usuario.

En tal sentido, se formula una respuestas a priori de lo que se pueda obtener

en este estudio; como hipótesis, se ha planteado que exista o no correspondencia

directa y reveladora entre el CO y el DL; igualmente y especial atención entre

liderazgo, comunicación y DL; así como,  CO con cooperación y motivación; que

responde al problema, buscando establecer la concordancia entre las variables, y

similarmente entre dimensiones y inconstantes recíprocamente, de los servidores del

Ministerio Público.
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II.  MÉTODO:

2.1 Diseño de investigación

2.1.1 Tipo

Investigación de paradigma Positivista o Empírico-analítico, cuantitativa,

descriptiva – correlacional, que se centraliza en las características susceptibles de

medir en los fenómenos,  y se aprovecha de ensayos estadísticos para el examen de

datos.

Hernández (2006), el estudio es correlacional, porque tiene el propósito principal

de establecer la correspondencia entre dos o mas inconstantes; particularmente, entre

el CO y DL de los asalariados del Ministerio Publico de Tumbes.

2.1.2 Diseño

Tesis transeccional, porque solo se observó los fenómenos en su ambiente

natural y en un momento dado, para después ser analizados, que según Hernández,

Fernández y Baptista (2014); no experimental, al ejecutarse sin operación de las

inconstantes; y, descriptivo – correlacional, dado que busca describir y asociar el CO

y el DL, para determinar su grado de correspondencia de los servidores del Ministerio

Público de Tumbes.



El diseño se representa a continuación:

Donde:

M = Muestra
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O1 = Clima Organizacional CO

O2 = Desempeño Laboral (DL)

r = Relación entre las variables de estudio

2.2 Variables , operacionalizacion

Esta investigación consideró las variables: clima organizacional y desempeñó

laboral con las dimensiones de; liderazgo y comunicación para la primera y

cooperación y motivación para la segunda variable, conceptualizada en los

siguientes términos:

Clima organizacional:

Definicion Conceptual:

Chiavenato, (2009), el clima organizacional refleja la manera en que las personas

interactúan unas con otras, con los clientes y con los proveedores internos y

externos, así como el grado de satisfacción con el contexto que las rodea.

Definicion Operacional:

Se refiere a estructura de la empresa, modo de comunicación en el trabajo y

conducido por un líder, llegando al grado de satisfacción de sus integrantes.

Desempeño laboral:

Definicion Conceptual:

Chiavenato, (2000), son acciones o conductas observadas en servidores, valiosas

en alcanzar en la organización.

Definicion Operacional

Se refiere al trabajo que realiza un servidor en una organización, con buenas

decisiones, identificación con la organización, motivado por el trabajo.

La Operacionalización de las inconstantes: Se presenta en la Tabla 1.
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Tabla 1: Clima organizacional y desempeño laboral de los trabajadores administrativos del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Tumbes.

Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Tecnicas e

Instrument.

Clima

Organizacional

El clima organizacional refleja la manera

en que las personas interactúan unas con

otras, con los clientes y con los

proveedoresinternos y externos, asi como

el grado de satisfacción con el contexto

que los rodea.  Chiavenato; (2009),

Se refiere a la estructura de la

empresa, modo de comunicación

en el trabajo y conducido ´por un

líder llegando al grado de

satisfacción de sus integrantes.

Liderazgo Acompañamiento

Conduccion

Apoyo

Encuesta/

Cuestionario

Comunicacion

Dialogo

Informacion

Apoyo

Desempeño

Laboral

Es el comportamiento del Trabajador en

la búsqueda de los objetivos fijados; este

constituye  la estrategia individual para

lograr los objetivos. Chiavenato, (2000),

Se refiere al trabajo que realiza un

servidor en una organización, con

buenas decisiones, identificacion

con la organización motivado por

el trabajo.

Cooperacion Ayuda

Dialogo

Relaciones

Encuesta/

Cuestionario

Motivación

Buen trato

Entusiasmo

Ambiente Laboral
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2.3 Población y Muestra

2.3.1. Población

La población estuvo conformada por 174 servidores de diferentes regímenes

laborales  específicamente del D.L. 276; 728; 1057, que prestan servicios en el

Ministerio Público de Tumbes, quienes laboran en las diferentes unidades, los cuales

poseen diferentes grados de educación como profesionales y técnicos.

Tabla  N° 2

Poblacion de servidores del Ministerio Publico de  Tumbes.

N° Régimen Laboral
Género

Total
Masculino Femenino

1 D.L. 276 4 00 4

2 D.L. 728 60 50 110

3 D.L. 1057 39 21 60

Total 103 71 174

Fuente: Cuadro de Contratación de Personal.

2.3.2. Muestra

Segun Hernández, Fernández y Baptista (2010), es la porción de población que

contribuye con la información, debe ser representativo y probabilística, porque todos

los sujetos tienen igual posibilidad de ser seleccionados, según las características de la

población, la magnitud, aleatoria o mecánicamente de las unidades de análisis”.

Z2P.Q.N

n = ------------------------

ε2(N−1) + Z2.P.Q

Z (1.96): Valor de la distribución normal, para un nivel de confianza de (1 – α)

P (0.5): Proporción de éxito.

Q (0.5): Proporción de fracaso (Q = 1 – P)

ε (0.01): Tolerancia al error

N (263): Tamaño de la población.

n: Tamaño de la muestra.

Tabla N° 3
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Tamaño de la muestra del servidores del Ministerio Publico de  Tumbes.

N° Régimen Laboral
Género

Total
Masculino Femenino

1 D.L. 276 2 00 2

2 D.L. 728 45 23 68

3 D.L. 1057 19 11 30

Total 66 34 100

Fuente: Cuadro de Contratación de Personal.

2.3.3. Muestreo

En esta fase se determina la técnica mas apropiada en función del problema, la

hipótesis y el diseño; la técnica utilizada fue probalisticas porque se basa en el

principio de equiprobabilidad, en el sentido de que todos los elementos tienen la misma

oportunidad de ser designados como parte de la muestra.

Criterios de inclusión

Para la inclusión de los servidores en la muestra, se tomo en cuenta lo siguiente:

- Trabajadores del D.L. 276, 728 y 1057

- Trabajadores de ambos sexos

- Personal de trabajadores que deseen participar.

Criterios de exclusión

Para la exclusión de la muestra de los servidores se tuvo cuenta lo siguiente:

- Trabajadores que no deseen participar

- Trabajadores que se encuentren de licencia y/o vacaciones en el periodo que se

aplica la encuesta

- Personal que se encuentre fuera de la institución al momento de la administración

del encuesta y cuestionario.

2.4 Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos, validez y confiabilidad

2.4.1 Técnicas:
En la recolección de datos se manejó la encuesta, de acuerdo con Arias, (2012),

es una destreza (oral o escrita) cuya intención es conseguir información, a partir de
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afirmaciones expresadas por una porción específica de la población real y admite

conocer opiniones, cualidades, dogmas, apreciaciones relativas, entre otros

aspectos.

2.4.2  Instrumentos

El instrumento utilizado fue el cuestionario, según Aristides, (2012), es

utilizado para recoger información, cuantificar y generalizar la información,

normalizar el procedimiento de entrevista. que consta de doce (12) preguntas

dispuestas equitativamente en cuatro dimensiones comunicación, liderazgo,

cooperación y motivación con escala Likert de cinco puntos, para su posterior

análisis estadístico.

2.4.3 Validez.

Es el valor aparente de un instrumento de medición de la inconstante en cuestión

(Hernández, Fernández y Baptista, 2010; p. 201), existen tres tipos de validez: de

contenido, de construccion y de juicio. Generalmente en las investigaciones

descriptivas  se utiliza únicamente la fuerza de contenido. (Méndez, 2012).

La validez se efectuó mediante juicio de tres eruditos en Gestión Pública, los que

ajustaron las interrogantes, garantizando que son adecuadas a la exigencia de la

exploración.

2.4.4 Confiabilidad.

“Es el grado en que un instrumento provoca consecuencias sólidas y vinculadas”

(Hernández, Fernández y Baptista, 2010; p. 200), esta se estableció con el factor

de alpha de Cronbach, a través de una prueba piloto a 30 empleados del Ministerio

Público de Tumbes, aplicando la siguiente formula:

Formula de Alpha de Cronbach.

Dónde:















 

2

2

1
1

T

i

S

S

K

K

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K: El número de item
Si2 : Sumatoria de las Varianzas de los Items
ST2 : La Varianza de la suma de los Items

a : Coeficiente de Alfa de Cronbach

La cantidad de preguntas (o longitud de la prueba) y la simetría de varianza total

del ensayo debido a la covarianza entre sus partes. La fiabilidad depende de la

longitud de la prueba y de la covarianza entre sus preguntas.

K 12
Vi 9.64
Vt 26.79

SECCION 1 1.091
SECCION 2 0.640
ABSOLUTO

S2 0.640

& 0.698

C O N F I A B I L I D A D

Muy Baja Baja Regular Aceptable Elevada

0 1
0% de confiabilidad en la 100% de confiabi-
medición (la medición está lidad en la medi-
contaminada de error) ción (no hay error)

El coeficiente de fiabilidad Alpha de Cronbach de la prueba piloto fue 0,69

(69%); indica una confiabilidad alta.

Tabla 4. Rangos y magnitudes de fiabilidad

Rangos Magnitud

0,81 a 1,00 Muy alta

0,61 a 0,80 Alta

0,41 a 0,60 Moderada

0,21 a 0,40 Baja

0,01 a 0,20 Muy baja

Fuente:  Ruiz B. (2002)
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2.5 Metodos de análisis

Al respecto, Sabino (2003), inidca que el análisis de datos emerge del marco

teórico y los lineamientos primordiales del examen a efectuar previamente a la

recolección; se utilizó el paquete informático SPSS v. 21,0 y Microsoft Office

Excel 2010, el procesamiento de los datos fue empleando técnicas de estadística

descriptiva, presentándose en tablas de frecuencias, figuras con su respectiva

interpretación según se requieran y la comprobación de hipótesis mediante

estadística inferencial no paramétrica de correlación r de Kolmogorov-Smirnov

y la relevancia con Rho de Spearman.

2.6 Aspectos éticos

Esta pesquisa ha cumplido con lo dispuesto en las nomras de investigación de la

Escuela de Pos Grado de la Universidad César Vallejo, que regular el proceso de

formulación, ejecución y elaboración de la tesis. Asimismo, cumple con

salvaguardar el derecho de autor de la información, citando a los autores según lo

establecido por la Asociación de Psicología Américana (APA) y la parte ética que

éste conlleva.

Los datos fueron colectados con el consentimiento otorgado por el Presidente de

la Junta de Fiscales del distrito Fiscal de Tumbes Dr. Carlos Javier Alvarez

Rodríguez, como de los servidores de dicha entidad publica, manteniendo la

confidencialidad de los datos y que los resultados estarán a disposición de la

institución y su publicación se realizará con su autorización.
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III. RESULTADOS.

3.1 Resultados de la Confiabilidad

La fiabilidad interna de los instrumentos para esta investigación se realizón el análisis

aplicando el coeficiente del Alpha de Cronbach.

Estadística de fiabilidad

Alpha de Cronbach N° de elementos

0,698 100

Interpretandose, según el valor de Alpha de Cronbach obtenido fue 0,69 (69%); lo que

indica que el instrumento alcanzó una alta confiabilidad.

3.2 Analisis, descripción y presentación de resultados
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Tabla 5.

Niveles de calificación del Clima Organizacional

f F f% F%

Válidos

NO OPTIM 3 3.0 3.0 3.0

OPTIMO 21 21.0 21.0 24.0

REGULAR 76 76.0 76.0 100.0

Total 100 100.0 100.0

Fuente: Resultado SPSS 21

Figura 1.

Niveles de calificación del Clima Organizacional

Descripcion:

En la Figura 1, se observa el nivel de calificación del CO según la opinión de los

participantes del estudio, es Óptimo en un 21%, Regular en un nivel de 76%; mientras que

solamente el 3% percibe que el CO es No Óptimo.
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Tabla 6.

Nivel de calificación de la Liderazgo.

f F f% F%

Válidos

NO OPTIM 5 5.0 5.0 5.0

OPTIMO 36 36.0 36.0 41.0

REGULAR 59 59.0 59.0 100.0

Total 100 100.0 100.0

Fuente: Resultado SPSS 21

Figura 2.

Nivel de calificación de Liderazgo.

Descripcion:

Se puede precisar que en la tabla 6 y figura 2,  del total de personas encuestadas, el 36%,

observa que el nivel de Liderazgo es óptimo; en tanto, el 59% de ellos opina que es Regular,

y 5% manifestaron  que no es optimo el liderazgo.
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Tabla 7.

Nivel de calificación Comunicación.

f F %f F%

Válidos

NO OPTIM 9 9.0 9.0 9.0

OPTIMO 15 15.0 15.0 24.0

REGULAR 76 76.0 76.0 100.0

Total 100 100.0 100.0

Fuente: Resultado SPSS 21

Figura 3.

Nivel de calificación de la dimensión Comunicación de la variable 1.

Descripción:

Se puede precisar que en la tabla 7 y figura 3,  del total de personas encuestadas, el 15%,

observa que el grado de Comunicación  es Óptimo, mientras que 76% de ellos opina que

es Regular, y 9% manifestaron  que no es Óptimo la comunicacion.
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Tabla 8.

Niveles de calificación de la variable dependiente: Desempeño Laboral

f F f% F%

Válidos

ALTO 93 93.0 93.0 93.0

MODERADO 7 7.0 7.0 100.0

Total 100 100.0 100.0

Fuente: Resultado SPSS 21

Figura 4.

Niveles de calificación del Desempeño Laboral

Descripción:

En la Figura 4, se observa  que los niveles referente al DL según el personal que colaboro

con el estudio,  es  Alto en un 93%, mientras que el  7% lo considera Moderado, y  que un

0% lo considera Bajo el desempeño laboral.
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Tabla 9.

Nivel de calificación de Cooperación.

f F f% F%

Válidos

ALTO 52 52.0 52.0 52.0

BAJO 1 1.0 1.0 53.0

MODERADO 47 47.0 47.0 100.0

Total 100 100.0 100.0

Fuente: Resultado SPSS 21

Figura 5.

Nivel de calificación de Cooperación.

Descripción:

Se puede precisar que en la tabla 9 y figura 5,  del total de personas encuestadas, el 52%,

divisa que el nivel de la Cooperacion Alto, mientras que 47% de ellos opina que es

Moderado, y sólo el 1% manifestaron  que es Bajo la cooperacion.
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Tabla 10.

Nivel de calificación de Motivación.

f F f% F%

Válidos ALTO 100 100.0 100.0 100.0

Fuente: Resultado SPSS 21

Figura 6.

Nivel de calificación de Motivación.

Descripción:

A través  de los resultados científicos que se aplicaron al instrumento se puede precisar

que en la tabla 10 y figura 6,  del total de personas encuestadas, el 100%, percibe que el

nivel de la Motivacion  es Alto.

3.3 Prueba de normalidad

En la presente pesquisa se utilizó el test de normalidad de Kolmogorov-Smirnov.
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Tabla 11.

Prueba de homogeneidad

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig.

CO .119 100 .001 .955 100 .002

DL .106 100 .008 .973 100 .035

a. Corrección de la significación de Lilliefors

En la Tabla 11, se muestra el resultado de normalidad (Kolmogorov-Smirnov) de CO y DL,

observando que el nivel de significancia es menor al 5% ( p ˂ 0.05), en estas variables; por

lo tanto, se comprueba utilizar examenes no paramétricos para analizar la correlacion entre

las variables y en este caso usaremos el coeficiente del estadístico Rho de Spearman.

3.4. Contrastación de hipótesis:

Hipótesis general

Ho: No existe relación significativa de CO y DL de los servidores del Ministerio Público

del Distrito Fiscal de Tumbes, 2018.

Hg: Existe relación significativa de CO y DL de los servidores del Ministerio Público del

Distrito Fiscal de Tumbes, 2018.

Tabla  12.

Grado de reciprocidad de Clima organizacional y Desempeño  laboral.

CO DL

Rho de

Spearman

CO  Coeficiente de correlación

Sig. (bilateral)

N

1.000

.

100

.437**

.000

100

DL Coeficiente de correlación

Sig. (bilateral)

N

.437**

.000

100

1.000

.

100

**La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Obtenido con SPSS 21.0/ Elaborado por el Investigador
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Descripción:

La Tabla 12, muestra el valor del coeficiente de correlación Rho de Spearman (Rho =

0.437** siendo el valor p =0.000<0.01), estadísticamente reveladora. Por consiguiente se

confirma el rechazo de la hipótesis negativa y se acepta la hipótesis positiva, que existe

correspondencia reveladora entre las variables CO y DL en el Ministerio Público de

Tumbes, 2018. Interpretándose como una correspondencia moderada de CO y DL; y,

directa, se confirma que a mayor CO, mayor es el DL.

Hipótesis especifica 1

Ho: No existe dependencia reveladora de Liderazgo y DL de los trabajadores del Ministerio

Público del Tumbes, 2018.

Ha: Existe dependencia indicadora de Liderazgo y DL de los trabajadores del Ministerio

Público de Tumbes, 2018.

Tabla 13.

Nivel de asociación del dimensión Liderazgo  y la variable DL.

Liderazgo DL

Rho de Spearman Liderazgo Factor de correlación

Sig. (bilateral)

N

1,000

.

100

0,292**

0,003

100

DL        Factor de correlación

Sig. (bilateral)

N

0,292**

0,003

100

1,000

.

100

**La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Obtenido con SPSS 21.0.

Descripción:

La Tabla 13, revela el valor del factor de correlación Rho = 0.292** siendo el valor p

=0.003<0.01, muestra estadísticamente reveladora de depedencia moderada de liderazgo y

DL. Por consiguiente se corrobora el rechazo de la hipótesis negativa y se acepta la

hipótesis positiva, existe relación indicadora de liderazgo y DL de los trabajadores del

Ministerio Público de Tumbes, 2018. Concluyendo que, la dependencia es directa y se
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confirma que A mayor liderazgo, mayor es el DL.

Hipótesis especifica 2

Ho: No existe reciprocidad significativa de Comunicación y DL de los trabajadores del

Ministerio Público de Tumbes, 2018.

Ha: Existe asociación significativa de Comunicación y DL de los trabajadores del

Ministerio Público de Tumbes, 2018.

Tabla 14.

Nivel de correspondencia entre Comunicación  y la variable DL.

Comunicación DL

Rho de Spearman

Comunicación

Coeficientede correlación

Sig. (bilateral)

N

1,000

.

100

0,292**

0,003

100

DL Coeficientede correlación

Sig. (bilateral)

N

0,292**

0,003

100

1,000

.

100

**La asociación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Resultado SPSS24.

Descripción:

La Tabla 14, indica un factor de asociación Rho de Spearman (Rho = 0.292** siendo el

valor p =0.003<0.01), que muestra dependencia estadísticamente significativa moderada

de comunicación y DL, Por consiguiente se fortalece el rechazo de la hipótesis negativa y

se acepta la hipótesis positiva, existe dependencia significativa de comunicación y la

variable DL de los trabajadores del Ministerio Público de Tumbes, 2018. Conviene

subraya, que la relación es directa y se confirma que A mayor comunicación, mayor es el

DL.
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Hipótesis especifica 3

Ho: No existe concordancia significativa de CO y Cooperación de los trabajadores del

Ministerio Público de Tumbes, 2018.

Ha: Existe reciprocidad significativa de CO y Cooperación de los trabajadores del

Ministerio Público de Tumbes, 2018.

Tabla 15.

Grado de asociación entre la variable CO y la dimensión Cooperación.

CO Cooperación

Rho de Spearman CO             Factor de correlación

Sig. (bilateral)

N

1,000

.

100

0,750**

0,000

100

Cooperación Factor de correlación

Sig. (bilateral)

N

0,750**

0,000

100

1,000

.

100

**La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Obtenido con SPSS 24,0.

Descripción:

La Tabla 15, indica un factor de asociación Rho de Spearman (Rho = 0.750** siendo el

valor p =0.000<0.01), evidencia suficiente estadísticamente reveladora de concordancia

moderada de CO y cooperación. Por consiguiente se confirma el rechazo de la hipótesis

negativa y se acepta la positiva, existe asociación indicadora de CO y cooperación de los

trabajadores del Ministerio Público de Tumbes, 2018. Por lo tanto: la dependencia es

directa y se confirma que A mayor cooperación mayor es el CO.
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Hipótesis especifica 4

Ho: No existe correspondencia significativa de CO y motivación de los trabajadores del

Ministerio Público de Tumbes, 2018.

Ha: Existe relación concordancia significativa de CO y motivación de los trabajadores del

Ministerio Público de Tumbes, 2018.

Tabla 16.

Grado de correlación de Clima organizacional y Motivación.

CO Motivación

Rho de Spearman CO          Fcator de correlación

Sig. (bilateral)

N

1,000

.

100

0,233*

0,020

100

Motivación   Factor de correlación

Sig. (bilateral)

N

0,233*

0,020

100

1,000

.

100

*La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Resultado SPSS 24,0.

Descripción:

La Tabla 16, indica un factor de correspoondencia Rho de Spearman (Rho = 0.233*  siendo

el valor p =0,020< 0,05), por convicción estadística indicadora de asociación moderada de

CO y Motivación,. Por consiguiente se confirma el rechazo de la hipótesis negativa y se

acepta la hipótesis positiva, existe dependencia explicativa de CO y Motivacion de los

trabajadores del Ministerio Público de Tumbes, 2018. Por lo tanto: la dependencia es

directa y se confirma que A mayor motivacion, mayor es el CO.
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IV. DISCUSIÓN

La Tabla 12, muestra lo obtenido del análisis inferencia al diferenciar la hipótesis

general, alcanzando el factor de correspondencia Rho de Spearman en valor de

0,437**, con el valor de  p = 0,000 inferior a 0,01; que estadísticamente es muy

revelador y existiendo bastos elementos para consentir la dependencia entre las

variables; confirmando la existencia de correspondencia reveladora de CO y DL de los

servidores del Ministerio Público de Tumbes 2018; contrariamente a lo reportado por

Panta (2015), evidenciando que no existe influencia significativa entre CO y DL, con

un valor r = 0,117 considerado bajo, con otro estadístico de prueba; y concordando con

Valdivia (2014), quienes afirma qu el CO incide en el DL; según el marco teórico del

CO de Likert y los enfoques modernos de la gestión pública, afirman que la relación

DL esta definida por una serie de factores que inciden dentro del CO.



La Tabla 13, revela la asociación entre Liderazgo y DL, el valor alcanzado por el factor

de asociación Rho de Spearman fue de 0,292**, con el p valor = 0,003,

estadísticamente significativo y que hay evidencia suficiente para admitir que hay

correspondencia. En efecto, se impugna la hipótesis negativa y se admite la positiva,

que manifiesta concordancia demostrativa de liderazgo y DL de los servidores del

Ministerio Público; los estudios citados se relacionan con otras dimensiones, no

específicamente con liderazgo; considerando el CO como un fenómeno real de

liderazgo, Tubán (citado por Gamonal, 2016), esta se mide de la percepción de la

organización en un enfoque estructural, el enfoque interactivo y cultural; y que es

definido claramente por Münch (citado por Ramos, 2012), y Evans y Lindsay (citado

por Avenecer, 2015).



La Tabla 14, exhibe lo obtenido al contrastar la hipótesis entre comunicación y DL, el

Coeficiente de reciprocidad Rho de Spearman fue 0,292**, interpretándose como

correspondencia positiva moderada; con p = 0,003 menor que 0,01; estadísticamente

muy significativo y existiendo evidencia suficiente para consentir que hay

dependencia. Por lo que, se refuta la hipótesis negativa y se consiente la positiva, que

existe una concordancia explicativa de comunicación y DL de los servidores del

Ministerio Público; confirmando lo manifestado por Aguirre y Martínez (citado por

Solano, 2017) y Gaspar (citado por Solano, 2017), que esta es un elemento

fundamental y soporte para un buen CO y sus trascendencia en la organización.



33

En la Tabla 15, se exhiben lo alcanzado al contrastar la hipótesis entre CO y

cooperación, confirmando una correlación positiva alta, el valor del factor de

reciprocidad Rho fue 0,750**, con p = 0,000 es menor a 0,01; estadísticamente muy

revelador, dado que existe basta seguridad para admitir que hay dependencia de CO y

cooperación de los servidores del Ministerio Público de Tumbes 2018; diferente a la

dimensiones de DL tratadas por Panta (2015), un ambiente donde se integren esfuerzos

y compromentan los trabajadores en un espacio de cooperación en la ejecución de sus

funciones o tareas, su impacto en el éxito de la organización es positivo según Litwin

y Stringer (1983) y Quijano y Reyes (2004).

La Tabla 16, exhibe los efectos de comparar la hipótesis entre CO y motivación,

alcanzando el coeficiente de asociación Rho de Spearman de 0,233** y p valor = 0,020

es menor que 0,05; estadísticamente muy significativo y existe bastante seguridad para

acceder que hay asociación, interpretandose como correlación positiva moderada;

aunque difiere en la metodología empleada con Enríquez, (2014), al afirmar que el

nivel de motivación es predictor del DL; concuerda con lo manifestado por Valdivia,

(2014), que es un factor transcendental para el rendimiento de los servidores; en la

gestión pública, la teoría del CO de Likert, ostenta que la participación motiva a las

personas a trabajar; definida claramente por Robbins, (citado por Quispe 2015), y que

desencadena otras necesidades de los servidores del Ministerio Público de Tumbes

2018.
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V.  CONCLUSIONES

Del análisis estadístico inferencial y los resultados obtenidos de los servidores del

Ministerio Público de Tumbes, 2018, confrontados con los reportados por otros

investigadores, se concluye:

 El grado de asociación entre CO y DL, con valor Rho de Spearman de 0,437**; es

positiva moderada, fortaleciendo que a mayor CO, mayor es el DL; con esto

podemos decir que el rendimiento  de los trabajadores se ve manifestado por el buen

CO que existe en la institución, por el trato y consideración que tienen los jefes

hacia ellos y la buena relación que debe existir entre los integrantes.

 El nivel de relación significativa de liderazgo  y DL, alcanzando un valor del factor

Rho de Spearman de 0,292**; interpretándose como asociación positiva moderada;

por lo tanto: la relación es directa y se confirma que a mayor liderazgo, mayor es el

DL, es fundamental que la persona comisionada de direccionar hacia la consecusión

de metas, debe demostrar conocimiento, experiencia, habilidades y destrezas en las

operaciones de la organización.

 La grado de dependencia entre comunicacion  y DL, se evidencia con el valor del

factor Rho de Spearman 0,292**; inidcador que la correlación es positiva moderada

entre las variables; por lo tanto, la relación es directa y se confirma que a mayor

comunicación, mayor es el DL; un factor trascendental en el CO es la

comunicación en la organización para que los integrantes incrementen su confianza

y geneea relaciones positivas entre sus colaboradores.

 El grado de correspondencia entre cooperación  y CO, se exhibe con el valor Rho

de Spearman 0,750**; dilucidando que la correlación es positiva moderada entre

las variables; por lo tanto, la relación es directa, es decir, a mayor cooperacion,

mayor es el CO; esto demuestra que el soporte recíproco o cooperación en todos

los grados nos lleva a un buen CO y al logro de  los objetivos  de una organización.

 El grado de reciprocidad de motivación y CO, se expresa con el valor del coeficiente

Rho de Spearman 0,233*; explicando una concordancia positiva moderada; por lo
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tanto, la relación es directa y se corrobora que a mayor motivacion, mayor es el

CO; revelando la trascendencia de la motivación en la utilidad y productividad en

la organización será alta, asi mismo realizara con entusiasmo el trabajo

encomendado.
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VI. RECOMENDACIONES

La ejecución de esta investigación evidencia que el Ministerio Público de Tumbes,

reciba estas sencillas recomendaciones:

 La Unidad de Administración y la oficina de Recursos Humanos implemente

estrategías y/o mecanismos de evaluación para los trabajadores administrativo

considerando las dimensiones en estudio del CO y DL, para impulsar su desarrollo y

corregir algunas deficiencias, mediante políticas de mejora continua y de calidad de

servicio.

 La Unidad de Administración y la oficina de Recursos Humanos, estimule el trabajo

en equipo, talleres y otras acciones de los trabajadores administrativos, que promueva

la colaboración en caso de que exista alguna dificultad en las tareas a realizar, para

que interactúando en un ambiente social establecer mejores relaciones interpersonas

y enunciar opciones viables de solución a los inconvenientes que enfrentan.

 Las autoridades que lideran el trabajo actualmente, recojan las sugerencias dadas, por

el personal de trabajadores administrativos, valorando y reconociendo la

participación de los trabajadores, y con ello lograr mejorar el CO dentro de la

institución.

 Implementar políticas fortalecimiento del recursos humano mediante la continua

actualización de la formación académica para fortalecimiento de la cultura

organizacional encaminados a una mejora de las labores confiadas a los servidores.

 Formular y aprobar el plan de comunicación para vigorizar los aspectos asociados al

CO, para la mejora de las relaciones humanas, de comunicación y otros, en un espacio

de mayor interacción presencial o virtual a través de la intranet.
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ANEXO 01. INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD CÉSAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

ENCUESTA

Me dirijo a usted, solicitando su colaboración a fin de obtener información respecto al

Clima organizacional y desempeño laboral del personal administrativo, por lo cual le

solicitamos su colaboración respondiendo todas las preguntas. La encuesta es totalmente

confidencial y anónima, por lo cual le agradeceremos ser los más sincero posible

Sexo F (  ) M (  )    Condicion Laboral  ( )

Por favor, siga usted las siguientes instrucciones:

1.- Lea cuidadosa y de manera clara los enunciados de las preguntas.

2.- No deje preguntas sin contestar.

3.- Marque con una X en solo uno de los cuadros de la pregunta.

Siempre Casi
siempre

A veces Casi nunca Nunca

5 4 3 2 1

N° Pregunta Nunca Casi

nunca

A

veces

Casi

siempre

Siempre

Dimensión 1 - Liderazgo

01 ¿Su jefe inmediato acompaña al desarrollo de
su trabajo?

02 ¿Su jefe es quien conduce el area donde
labora?

03 ¿Encuentra apoyo en su labor por parte de su
jefe inmediato?

Dimensión 2 - Comunicación

04 ¿Su jefe dialoga constantemente con usted?

05 ¿Le informan adecuadamente y a tiempo sus
obligaciones y o responsabilidades?

06 ¿Aceptan su opinión como valida para la
realización de los trabajos?

Dimensión 3 - Cooperación

07 ¿ Las otras áreas o dependecias lo ayudan
cuando lo necesita?

08 ¿Tiene buena comunicacion con sus
compañeros y  jefe inmediato?

09 ¿Mantiene buenas relaciones con sus
compañeros y su  jefe inmediato?
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Dimensión 4 - Motivación

10 ¿Recibe buen trato en su área de trabajo?

11 ¿Ante un problema se mantiene un buen
entusiasmo en su área laboral

12 ¿Su jefe inmediato se preocupa por crear un
ambiente laboral agradable?

Muchas  Gracias por su colaboración



48

ANEXO 02. CONSTANCIA DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS
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ANEXO 03. VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO
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ANEXO 04. MATRIZ DE VALIDACIÓN
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ANEXO 05. CONSTANCIA DE VALIDACIÓN
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ANEXO 06. MATRIZ DE VALIDACIÓN
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ANEXO 07. VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO
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ANEXO 08. CONSTANCIA DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO
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ANEXO 09. MATRIZ DE VALIDACIÓN
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ANEXO 10. VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO
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ANEXO 11. CARTA DE SOLICITUD DE AUTORIZACIÓN
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ANEXO 12. AUTORIZACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN
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ANEXO 13. MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Clima Organizacional y Desempeño Laboral de los trabajadores Administrativos del Ministerio Público del Distrito Fiscal de Tumbes, 2018.

FORM. PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES E INDICADORES

Problema General:
¿Que relacion existe entre Clima
Organizacional y Desempeño
Laboral de los trabajadores
administrativos del Ministerio
Publico del Distrito Fiscal de
Tumbes, 2018?

Problemas Especificos:
a. ¿Que relacion existe entre Liderazgo
y Desempeño Laboral de los
trabajadores administrativos del
Ministerio Publico del Distrito Fiscal de
Tumbes, 2018 ?
b. ¿Que relacion existe entre
Comunicacion y Desempeño Laboral
de los trabajadores administrativos del
Ministerio Publico del Distrito Fiscal de
Tumbes, 2018?
c. ¿Que relacion existe entre Clima
Organizacional y Cooperacion de los
trabajadores administrativos del
Ministerio Publico del Distrito Fiscal de
Tumbes, 2018?
d. ¿Que relacion existe entre Clima
Organizacional y la  Motivacion de los
trabajadores administrativos del
Ministerio Publico del Distrito Fiscal de
Tumbes, 2018?.

Hipotesis general:
Existe relacion directa y significativa
entre el Clima Organizacional y el
Desempeño Laboral de los trabajadores
administrativos del Ministerio Publico
del Distrito Fiscal de Tumbes, 2018

Hipótesis Especificas:
a. Existe relacion directa y significativa
entre liderazgo y el desempeño laboral de
los trabajadores administrativos del
Ministerio Publico del Distrito Fiscal de
Tumbes, 2018
b. Existe relacion directa y significativa
entre comunicacion y el desempeño laboral
de los trabajadores administrativos del
Ministerio Publico del Distrito Fiscal de
Tumbes, 2018
c. Existe relacion directa y significativa
entre el Clima Organizacional y la
Cooepracion de los trabajadores
administrativos del Ministerio Publico del
Distrito Fiscal de Tumbes, 2018
d. Existe relacion directa y significativa
entre el Clima Organizacional y la
Motivacion de los trabajadores
administrativos del Ministerio Publico del
Distrito Fiscal de Tumbes, 2018.

Objetivo General:
Determinar la relacion que existe
entre Clima Organizacional y
Desempeño Laboral de los
trabajadores administrativos del
Ministerio Publico del Distrito Fiscal
de Tumbes, 2018

Objetivos Especificos:
a. Determinar la relacion que existe entre
Liderazgo y Desempeño Laboral de los
trabajadores administrativos del
Ministerio Publico del Distrito Fiscal de
Tumbes, 2018
b. Determinar la relacion que existe entre
Comunicacion  y Desempeño Laboral de
los trabajadores administrativos del
Ministerio Publico del Distrito Fiscal de
Tumbes, 2018
c. Determinar la relacion que existe entre
Clima Organizacional y Cooperacion de
los trabajadores administrativos del
Ministerio Publico del Distrito Fiscal de
Tumbes, 2018
d. Determinar la relacion que existe entre
Clima Organizacional y Motivacion de
los trabajadores administrativos del
Ministerio.Publico del Distrito Fiscal de
Tumbes, 2018.

VARIABLE: Clima Organizacional

Dimensiones Indicadores Escala de
medición

Liderazgo Acompañamiento
Conducción
Apoyo Ordinal

Comunicación Dialogo
Información
Apoyo

VARIABLE: Desempeño Laboral

Dimensiones Indicadores Escala de
medición

Cooperación Ayuda
Dialogo
Relaciones Ordinal

Motivación Buen trato
Entusiasmo
Ambiente laboral
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ANEXO 14. ACTA DE APROBACIÓN DE ORIGINALIDAD DE TESIS
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ANEXO 15. REPORTE DE TURNITIN
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ANEXO 16. AUTORIZACIÓN DE PUBLICACIÓN DE TESIS
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ANEXO 17. AUTORIZACIÓN DE VERSIÓN FINAL


