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RESUMEN

Esta investigacion busco relacionar € Clima organizacional y Desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Ministerio Publico del distrito fiscal de Tumbes, 2018. Se
planteo baj o un paradigma Positivistao Empirico-analitico, con un enfoque cuantitativo detipo
descriptivo — correlacional, la poblacion con la que se trabgjo es de 174 trabajadores de los
distintos regimenes laborales como son; D.L. 276, D.L. 728y € D.L. 1057 (04, 110y 60) y la
muestra fue probalistica y estuvo conformada por 100 trabajadores administrativos del
Ministerio Publico, del Distrito Fiscal de Tumbes. Parala presente investigacion se utilizé la
técnica de la encuesta, se aplico las fichas de encuesta a la muestra, la cua fueron de doce
preguntas con cinco aternativas de respuesta. EI método que se utilizo en lainvestigacion fue
el método cientifico, como método general, y como especificos € hipotético deductivo, para el
andlisis de datos se aplicd la prueba no paramétrica Rho de Spearman. Los resultados de la
investigacion demuestran la relacion 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 desempefio laboral de los trabajadores administrativos del Ministerio Pblico del
Distrito Fiscal de Tumbes, 2018. En cuanto a grado de correlacion se determind, que existe una
moderada correlacion entre las variables (Rho de Spearman = 0.437**) y que esta correlacion
es significativa (p=0.000 < 0.01), es decir, a mgor clima organizacional mejor serda €l

desempefio laboral.

Palabras claves: Clima organizacional, Desempefio laboral, Liderazgo.

viii



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 |abor
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 genera 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 rel ationship 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. Organizationa climate, job performance, leadership.



|.INTRODUCCION

La globalizacion de la economia como base de la infraestructura de la
sociedad, implica alcanzar niveles de competitividad, en las actividades sociales y
productivas, en este escenario €l clima organizaciona (CO) es una variable
fundamental en el sector empresarial e institucional, dado que a gunas organi zaciones
son mucho més exitosas que otras; porque, los trabaador mejoran sus habilidades y
capacidades (Quispe, 2015); en un ambiente de trabgo, que profesa una influencia
notable en la*“actitud” y la“aptitud” del servidor; por su percepcion y satisfaccion por
la labor realizada; es indefectiblemente, lo que genera un ambiente favorable que
motive a trabajador acumplir las metas trazadas por la entidad (Quintero, Africano, y
Faria, 2008).

Estudios realizados en instituciones estatales en Colombia, hace explicito
gue los usuarios estan insati sfechos con |os servicios brindados por estas, debido aque
el personal gque labora dli, no realiza las gestiones solicitados en € tiempo sefial ado;
adicionalmente, la defectuosa atencion a publico. Cabe indicar, que los
Administradores de entidades publicas manifiestan, que hay un bao nivel de
motivacion de los trabajadores pararealizar sus actividades; evidenciandose en labagja
eficacia de su labor; como lo sostienen Solano (2017), que una organizacion con un
CO inadecuado, este se exterioriza en e desmpefio laboral (DL).

La Ministerio Pdblico (MP), podria tener un inadecuado CO, que se
manifiesta en las labores cotidianas de los servidores, que desarrollan actividades en
un entorno conflictivo, de desconfianza reciproca e igualmente estresante; vinculados
estrechamente a |l os resultados de la entidad; donde la estrategia de trabajo en equipo
para establecer relaciones interpersonales y apoyo mutuo, no se préctica. Esta
investigacion busca contribuir alameoradel CO en el MP con laimplementacion de
mecanismos para mejorar las relacion interpersona (Gallegos, 2016).

En los Ultimos afios, algunos estudios nos revelan la dependenciadel CO con
variables de percepcion de las condiciones de trabajo en terminos de satisfaccion
laboral, que influyen en el comportamiento del servidor; como lo sefidlan Llaguento y

Becerra (2014), que las condiciones de confort del ambiente laboral y la percepcion



positivadel mismo; incitan al trabajador arealizar sus ocupaciones eficientemente. En
lasede del MP se evidencia unadébil dependenciainterpersonal entre pares, dado que
concurren elementos enddgenos y exégenos que dificultan e DL (Solano, 2017).
Actualmente no se ha estimado el grado de CO que contribuya desde una perspectiva
mas amplia de la situacion actual en e MP; que nos permita identificar los factores
asociados a DL, para minimizar los efectos negativos y potencias los positivos,
aumentando su productividad. Los escasos recursos presupuestales deberidn ser
orientado a preparar a persona administrativo en operar los Régimenes
Administrativos, imperfecta coordinacion entre |as diferentes Areas; donde coexisten
softwares de soporte publico no articulados, con limitaciones en andlisis de datos. Por

lo que, es necesario implementar operaciones que describa con precision e CO.

Delaevaluacion del CO se obtendra informacion conveniente que determine
el origen de problemas de los empleados, para cumplir con las politicas, leyes,
reglamentos, procedimientos y presupuestos para minimizacion y/o eliminacion, con
soluciones planificadas como elemento sesencia y no invoquen laverdadera causa del
problemaen € &rea; el interes por el tratamiento del CO y su asociacién con el DL, en
estudios en los diferentes ambitos de gestion a nivel internacional, como en las
MY PES, influenciado por otros factores y como génesis de la implementacion de
planes de mejora en la busqueda de soluciones, entre ellos tenemos:

Enriquez, (2014), en la tesis “Motivacion y Desempefio Laboral de los
empleados del Instituto de la Visién de México™, con €& propdsito de comprobar la
asociacion de las variables, particularmente adecuar una herramienta de estimacion,
predictor y obtener informacion relevante; estudio cuantitativo, descriptivo,
explicativo, correlacional y transversal; donde, la poblacion y muestra quedd integrada
por 164 empleados; € instrumento empleado consigna 48 items de desempefio |aboral
y 19 items de motivacion, lavalidez se realizé por un pruebapiloto y lafiabilidad del
constructo con € método de Alpha de Cronbach con un valor de 0,939 y 0,909
respectivamente, 1o que indica que e instrumento es seguro y podia ser aplicado. Del
examen de regresion se obtuvo que la motivacion explico € 41,4% de atura de
desempefio, con € R? 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

motivacion vaticina e grado de DL, a incrementarse la motivacion, e desempefio
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aumenta.

La comundad cientificaa nivel nacional también se ha dirigido atratamiento
de estos tOpicos, como Panta (2015), Véasquez (2015) y Vadivia (2014), que a

continuacion presento:

Panta (2015), en su tesis “Analisis del clima organizacional y su relacién con
el desempefio laboral de la plana docente del consorcio educativo "talentos' de la
Ciudad De Chiclayo™, cuyo objetivo principal fue comprobar la relacion entre las
variables en estudio. Estudio cuantitativo, de tipo descriptivo — correlacional. La
poblacion y muestra fue integrada por 25 formadores, usando la encuesta y dos
cuestionarios como instrumentos, CO con 12 itemsy DL con 6 items, con escala Likert
de 4 puntos. Los resultados de |a sistematizacion por medio del Modelo de Correlacion
de Pearson, evidencia que no existe influencia significativaentre el CO y DL, con un
valor r = 0,117 considerado bajo; respecto a las dimensiones de CO como relaciones
humanas con DL, integracion alcanzo r = -0,022, involucramiento fue de r = 154,
autonomia (r = 0,224) y capacitacion (r = 0,25); en las dimensiones proceso internos
referido formalizacion (r = -0,041) y sistemas abiertos con su indicador innovacion (r
=0,191) yflexibilidad (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

significativaentre CO y DL, con un CO autoriatio.

Valdivia, (2014) en e estudio “El clima organizacional en e desempefio
laboral del personal de la empresa Danper- Trujillo SA”. Con la finalidad de
determinar la influencia del CO en e desempefio de los trabajadores. La muestra
estuvo congtituida por 117 colaboradores, que respondieron e cuestionario.
Conlcuyendo, que el CO incide claramente en €l DL; y, lamotivacién esla dimension
o factor primordia para e rendimiento de los servidores; y, la comunicacion que
esgrimen en la comparfiia es apropiada, mostrando mayor compafierismo y un trato
agradable, en un ambiente de confort, autorealizacion profesional, seguridad personal

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

En & ambito local, estudio recientes buscan establecer la relacion de CO y

DL, como Garcia (2016), en la tesis. “Clima ingtitucional en la eficiencia
3



organizacional de la sede del Gobierno Regional de Tumbes — 20157, esta
investigacion aplicé una metodologia cualitativa, correlacional, cuya poblacién fueron
los servidores de la sede del GRT, a quienes se le aplicd una encuesta a un maximo de
15 personas, para luego recoger los datos de un cuestionario de 15 preguntas, con €l
propésito de medir e climainstitucional en laeficienciaorganizacional, llegando alas
siguientes conclusiones. Se analiz6 € clima ingtitucional de la presente gestion del
Gobierno Regional de Tumbes, concluyendo que la comunicacion entre los
trabajadores es limitada, asi mismo, la motivacion de los jefes de érea no se muestra
de manera eficaz para estimular a trabagjador arealizar un buen trabgjo. Se anaizo la
eficiencia de los servidores en la gestion institucional, de esta manera € trabgo en
equipo influye de maneradirectaen | as|abores desempefiadas en cadaunadelas areas,
determinandose que existe deficiencia en € desempefio de sus funciones.

Todo trabgjo de investigacion debe estar sustentado y enfocado en el
fundamento tedrico dd mango de las variables, su definicién 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”.
Esta apretadamente unido a nivel de motivacion de los servidores e indica de forma
particular las cualidades motivacionales del ambiente organizacional. Por tanto, es
propicio cuando suministralacomplacenciay la prominenciamora delosintegrantes,

y perjudicia cuando no se acanza compensar esas insuficiencias”.

El CO, para Tagiuri y Litwin (citado por Crespin, 2012), “es una propiedad
relativamente permanente de las condiciones internas de la organi zacion, que perciben
susintegrantes, incide en su proceder y se puede representar en losvalores o actitudes”.
Desde otra posicion Tubén (citado por Gamonal, 2016), es un evento entre los
componentes del régimen organizacional y lineas motivacionales, que se manifiestan
en procedimiento que logra resultados en |a organizacion (productividad, satisfaccion,
rotacion, etc.). Sin embargo, € CO es un tamiz de fendmenos concretos; por |o tanto,

vaorando € CO se calculalaformacémo es observada lainstitucion.



El CO para Aguirre y Martinez (citado por Solano, 2017), soporta €l
rendimiento y rentabilidad de una organizacion ya que, si sus miembros se hallan
motivados, se sentiran identificado con sus valores, ocasionando alcanzar los
objetivos. El ambiente donde |os servidores realizan su trabgjo, € trato y respeto que
tienen los jefes hacia ellos, la correspondencia entre comparieros y la comunicacion
son en sintesis, o que sellama CO. De otralineaHall (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,

gue se exponen a continuacion:

El enfoque estructural, como lo sefiala Guion (citado por Chiang, Martin y
Nufiez , 2010), es “una peculiaridad propia de una organizacion”. Estos atributos
existen libremente de | os discernimientos de | as partes. Asimismo, manifiestan que es
una pertenencia de la organizacion, como un conjunto de inconstantes que la
representan y que los aspectos reales del contexto de una organizacion son: “el nivel
de formalizacién, de concentracion, latecnologia, ladimension, lazonafisica’; todas
estas son |os aspectos del andamiage organizaciona y donde se localiza el origen del
CO.

Para Mafas, Gonzales y Peir0 (citado por Chiang, Martin y Nufiez , 2010),
sefiadlan supuestos bésicos del enfoque estructural son: atributosy caracteristicasdela
organizacion, que se asocian con la percepcion del CO; en una organizacion
intervienen principalmente factores estructurales, sin negar la influencia de las
caracteristicas singulares; observado como un grupo de atributos delimitados de una
organizacion, € clima se puede estimular de la manera en que se afectan sus
integrantes.

El enfoque perceptual del CO, como lo reporta Chiang, Martin y Nufiez
(2010), este enfoque denominado perceptual o psicoldgico, establecequesuinicio esta
intrinsecamente en e individuo; y agrega, que responden a inconstantes situacionales
y no lo considera como un conjunto de caracteristicas objetivas . Por lo tanto, el
individuo percibe los aspectos organizacionales y crea un carécter relativo; cuya
finadlidad funcional es ayudar a adaptarse a los ambientes organizacionales, d

5



proporcionales un manua de conducta adecuada y acentUan su caracter subjetivo y
utilizan al sujeto como componente de estudio. El enfoque interactivo, sostiene que la
interaccion entre los individuos y su interaccion social, despliegan formas analogas de
percibir e interpretarlos de | as realidades organizacionales. (Chiang, Martin y Nufiez ,
2010, p. 42).

Es importante precisar el enfoque interactivo, que brinda un vinculo del
enfoque estructural y e enfoque perceptual. Por lo tanto Chiang, Martin y Nufiez
(2010), sostienen que “el significado no es una peculiaridad inherente de los objetivos
ex6genos que esta esperando ser descubierta, ni tampoco es fruto de la conciencia
subjetivaindividua”; definido por Quispe (2012), en términos como: “Lainteraccion
de los sujetos a 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
Nufiez, 2010, p.43), afirman que: “se fundamenta en e modo en que los grupos
dilucidan, edifican y intercambian la situacion através de la sabiduria organizacional”.
Es importante resaltar que este pretende unificar elementos que estan incorporados
dentro de los enfoques estructural, perceptua e interactivo. Del primer enfoque,
considera las propiedades sensatas visible; del segundo y tercer, incorpora su examen
de las técnicas psicoldgicas relativas. El enfoque cultural, damayor importanciaalos
acuerdos en los que los aspectos culturales toman significado. (Chiang, Martin y
Nufiez , 2010).

La teoria del CO de Likert (1968), para Rodriguez (2016), sefida que la
conducta tomada por los empleados obedece rectamente a proceder administrativo y
alos ambientes organizacionales que perciben, de tal forma que larelacion DL estara
definidapor e conjunto de factores que influyen dentro del CO como son: el ambiente,
la tecnologia, €l salario del empleado, asi como la posicion en la empresa, su
personalidad, actitudes, € grado de satisfaccion laboral y por ultimo la organizacion
del sistema. Es la més dinamica y explicativa, sostiene que € clima participativo
emergey se establece, de acuerdo con |las hipotesis contemporaneas de la motivacion,
que la intervencion motiva a las personas a trabagjar y planted la teoria de examen y

diagndstico del régimen organizaciona fundado en tres variables, las causales como
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variables independientes, estan enfocadas en e sentido en que una organizacion
desarrolla y alcanza sus propésitos, entre estas: la estructura y administracion, las
decisiones, competencias y actitudes: las intermedias, dirigidas al curso intimo de la
organizacion (toma de decisiones, comunicacion, motivacion y rendimiento); v,
finalmente, de la accion de causales y medias, establecen los logros alcanzados por la
entidad en funcién a productividad, lucro y merma; que determinaran las
peculiaridades propias de una institucion y en como favorece a percibir de forma
personal CO.

Las dimensiones del CO son dos, la primera es el liderazgo, que definida por Minch
(citado por Ramos, 2012, p. 36), como: “la destreza de imbuir y ordenar a los
dependientes a acanzar |os objetivos de lavisién” y para Evansy Lindsay (citado por
Avenecer, 2015, p. 9), “eslahabilidad de influir positivamente y promover una actitud

determinada, con autoridad impactando significativamente y logrando resultados”.

Tres términos distintos son lider, liderazgo y los estilos de direccion que se
rel acionaen una organizacion que puede tener recursos materiaesy tecnol 6gicos, para
conseguir la maxima eficacia y productividad en la obtencion de los objetivos, esta
requiere la capacidad de coordinar y guiar los esfuerzos, que son métodos y técnicas
gue €l lider gecuta para guiar alos empleados, esto es liderazgo.

El que gjerce € liderazgo es el lider, que tiene la capacidad de guiar, dirigir,
orientar e influenciar de tal forma que e persona subordinado reconoce la autoridad
de su puesto, que proviene de su competencia, inspirando familiaridad, obedienciay
nobleza para llevar y gobernar. Por lo que, alcanzar un obligacién dirigente no
garantizara que pueda ostentar las condiciones de lider, 1o ideal es que toda persona
que gerza un puesto directivo despliegue capacidades de lider, que dirija a sus
colaboradores a comprometerse y desarrollar su mejor esfuerzo en la organizacion.

Por ultimo Minch (citado por Ramos, 2012), establece que existe una
discusion acercade s € lider “nace” o “se hace”, entonces |legamos a la conclusién

gue €l liderazgo es una cualidad innata de | as personas.

L.a comunicacion, 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
7



organizacion, forjara unarelacion equilibrada entre los colaborares y los rectores de la
organizacion. En este sentido, Antonio (citado por Quispe, 2015. p. 38), indica que
"es @ intercambio reciproco de informacion entre extremos igualmente dotados del
maximo coeficiente de sociabilidad", producto de lainteraccidn reciproca entre emisor
y receptor, cambiado de roles segin e contexto y las circunstancias. Segun
Chiavenato, (2009), es primordial para atender las insuficiencias humanas de los

servidores.

Con € transcurrir del tiempo varios estudiosos han definido larelevancia de
la comunicacion, para Chester |. citado por Koontz y Weihrich (1990), es € medio a
través del cual losindividuos se relacionan en un colectivo paralograr unfin. Sin ella,
no se puede obtener la coordinacion ni e cambio (Edel, Garciay Casiano, 2007); y, es
“el sistema de interrelaciones y entendimiento laborales, por medio de funciones y
mandatos institucional es propias, que orientan a alcanzar |os objetivos, dirigidos hacia
el posicionamiento en e mercado productivo” (Zufiga citado por Edel, Garcia y
Casiano, 2007).

Toda institucion u organizacion prioriza en su arquitectura organizaciona un
régimen de comunicacion para fortalecer 1os procesos a nivel interno y externo en su
mercado deinfluencia. (Edel, Garciay Casiano, 2007). Cabe sefia ar, que lasrelaciones
interpersonales juega un rol transcendental en la organizacion, porque a medida que
los servidores conocen la organizacion y son conscientes de sus competecias,

comparten experiencias que ayudan ala consecusion de |os objetivos empresariales.

El desempefio laboral (DL), es definido por Robbins, Stephen, Coulter
(citados por Sum, 2015), como €l proceso para decretar €l exito de las actividades y
objetivos laborales; para Palaci (citado por Pedraza , Amayay Conde, 2010, p.496),
“es € 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 accién
que establece el nivel apropiado de desempefio de un servidor (Ivancevich, 2005);
segun Chiavenato (citado por Pedraza, Amayay Conde, 2010, p.496), “es el proceder
del examinado en la busguedad de los objetivos” y para Robbins (2004), es establ ecer
metas, que activael comportamiento y mejoradel desempefio, contribuyendo aenfocar

sus esfuerzos en metas dificultosas, que cuando estas son posibles.



Robbins y Judge (2013) expresan que en las organizaciones, solo evallan la
formaen que los trabaj adores g ecutan sus actividades y estas incluyen unadescripcion
del puesto de trabgjo. Actualmente, & DL, esta vinculado con tres niveles. de latoma
de decisiones, de identificacion de los trabajadores con la organizacion, y las
competencias demandadas a los miembros de la empresa no solo la adaptacion alos
cambios, resulta obligatorio € perfeccionamiento del elemento humano con las
capacidades que se requiere segun las posibilidades organi zacional es manifestadas en
los fines y que satisfaga las exigencias de |os métodos que se gjecutan en la compafia
(Utsumi, 2003).

Seguin Chiavenato, (citado por Quispe 2015), estas son acciones o conductas
observadas en servidores, valiosas en acanzar en la organizacion. En consecuencia,
asevera € DL, es la cualidad mas distinguida de la organizacion, esta influenciada
parcialmente por las perspectivas del servidor sobre su trabgjo, sus actitudes y su
deseo. Por tanto, se liga con las destrezas y sapiencias en |as tareas del trabajador, en
pro de fortalecer los objetivos (Bittel citado por Gonzales y Gonzales, 2015).

El DL, puede ser abordado por dos dimensiones fundamentaes. la
cooperacion, como lo reporta Litwin y Stringer (1983), citados por Tejada, Giménez,
Gan, Viladot, Fandos, Gonzdlez 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 organizacion empresarial” (Quijano y Reyes, 2004); € triunfo de la organizacion
se funda en e compromiso y la cooperacién de los trabajadores; y, la motivacion,
definidapor Robbins, (citado por Quispe 2015, p. 41), como “ladisposicidn para hacer
algo” y para Kossen, (1995) son “los impulsos disimiles interiores o las fuerzas del
entorno, queé incitan especificamente a causar € deslizamiento de una actitud o
comportamiento hacia otro distinto”; en tanto, para Koontz (2008), es un término
genera 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 (Segun Pavia, citado por Solano, 2017, p. 22), esta
vinculado con la motivacién y satisfaccion del empleado. Por lo tanto, un empleado
motivado, su DL serd optimo y contribuira en acanzar los objetivos trazados por la

organi zacion.



La motivacion en el trabgo se genera por la necesidad de relaciones
interpersonales, de demostrar su capacidad de contribucion, y que impliquen unreto y
fomenten el desarrollo personal. (Melgar, 2002); esta ligado a la conclusion formulada
por E. Schein, que: "d principal motivador, eslanecesidad de mantener y desarrollar
su autoestima (Schein E., 1980).

Segiin Woolfolk (2006), puede definirse como el énfasis que sita un
individuo hacia un determinado medio de satisfacer una insuficiencia, aumentando e
impulso preciso paradejar o colocar en obra, ese medio 0 esa accion. Robbins (2004),
la define como los procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia
del esfuerzo del individuo por conseguir unameta. ParaCastillo A. (2000), en el campo
empresarial, podemos definir la motivacion 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 particul ares.

Este estudio formula €l problema y busca responder la pregunta ¢Qué
relacion existe entre CO y DL?, con particular interés en la asociacion de las
dimensiones de CO como liderazgo, comunicacion con e DL; y, del CO con la

cooperacion y motivacion de los servidores del Ministerio Publico.

La importancia del conocimiento del CO se basa en la influencia que éste
gjerce sobre el comportamiento de |os trabajadores, en sus percepciones compartidas,
las condiciones fisicas, las relaciones interpersonaes y las heterogéneas regul aciones
serias que impactan en dicho trabgjo. Prescribir y visumbrar como observan los
servidores € CO, los factores que se asocian més a estos empleados, modificando la
conducta, optimizar la productividad y disposicion del trabajo, beneficiando las
relaciones interpersonales y desplegar la eficacia de la entidad.

Con € estudio propuesto dirigido a meorar o mantener e clima
organizacional, tomando como referencia e clima laboral favorable, € cual viabiliza
y beneficia un compromiso sefidlado entre los servidores, para acrecentar la
satisfaccion y productividad de las actividades, reduciendo los conflictos. Es
primordial €l estudio del CO, ya que depende de una cadenade inconstantes que incide

en la actividad laboral y en € DL, de las personas que trabgjan para atender sus

10



escaseces econOmicas y € progreso personal; que dan lugar a las motivaciones que

benefician & rendimiento.

En la praxis, el examen del CO constituye una instrumento basico que
descansa y vigoriza la meora continua; y, contribuye a lograr los objetivos, porque
sus resultados son insumo que se utilizara como punto deinicio del fortalecimiento del
clima existente en & ministerio publico; y, tedricamente, permitié conseguir
comprension cientificade ladependenciade CO y DL delos servidores del Ministerio
Pldblico de Tumbes, que puede ser Util en la toma de decisiones en los planes
institucionales, para futuras investigaciones que traten los el ementos que establecen €l

COy DL de otra perspectiva.

Laidentificacion del problemaen el Ministerio Publico de Tumbes, sobre
el CO y las dternativas de solucion a través de hipdtesis que se justifica; estos
componentes se han operacionalizado respaldado en metodologia cientifica, que
reconoce €l tipo, nivel y disefio, el tratamiento de la poblacion y muestra con técnicas

e instrumentos para recopilacion, analisis e interpretacion de lainformacion.

Latrascendencia de esta pesquisareside en que e CO presentafactores que
contribuyen a la complacencia labora. Dicho esto, los servidores del Ministerio
Plblico, 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, a indagar opciones de solucion a los inconvenientes
entre la autoridad y usuarios internos manifestando una imagen positiva del lugar de
trabgo hacia los demas, en e cumplimiento de sus fines, con una adecuada atencién

al usuario.

En tal sentido, se formula una respuestas a priori de lo que se pueda obtener
en este estudio; como hipotesis, se ha planteado que exista 0 no correspondencia
directa y reveladora entre el CO y e DL; igualmente y especial atencion entre
liderazgo, comunicacion y DL; asi como, CO con cooperacién y motivacion; que
responde al problema, buscando establecer la concordancia entre las variables, y
similarmente entre dimensiones y inconstantes reciprocamente, de los servidores del
Ministerio Pablico.
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1. METODO:
2.1 Disefio deinvestigacion
2.1.1 Tipo

Investigacion de paradigma Positivista o Empirico-anaditico, cuantitativa,
descriptiva — correlacional, que se centraliza en las caracteristicas susceptibles de
medir en los fendmenos, y se aprovecha de ensayos estadisticos para el examen de
datos.

Hernandez (2006), €l estudio escorrelacional, porquetiene el propdésito principal
de establecer |a correspondencia entre dos 0 mas inconstantes; particularmente, entre
el COy DL delos asalariados del Ministerio Publico de Tumbes.

2.1.2 Digefio

Tesis transeccional, porque solo se observo los fendmenos en su ambiente
natural y en un momento dado, para después ser analizados, que segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014); no experimental, a eecutarse sin operacion de las
inconstantes; y, descriptivo — correlacional, dado que busca describir y asociar el CO
y el DL, paradeterminar su grado de correspondencia de |os servidores del Ministerio

Publico de Tumbes.

El disefio se representa a continuaci on:

o1
M r‘
.
S
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O1 = Clima Organizacional CO
O = Desempefio Labora (DL)

r = Relacion entre las variables de estudio

2.2 Variables, operacionalizacion

Esta investigacion consideré las variables: clima organizacional y desempefio
laboral con las dimensiones de; liderazgo y comunicacion para la primera y
cooperacion y motivacion para la segunda variable, conceptualizada en los

siguientes términos:

Clima organizacional:

Definicion Conceptual:

Chiavenato, (2009), el clima organizaciona reflgjala manera en que las personas
interactlan unas con otras, con los clientes y con los proveedores internos y

externos, asi como € grado de satisfaccion con € contexto que las rodea.

Definicion Operacional:
Se refiere a estructura de la empresa, modo de comunicacion en € trabago y

conducido por un lider, llegando a grado de satisfaccién de sus integrantes.

Desempefio laboral:
Definicion Conceptual:
Chiavenato, (2000), son acciones o conductas observadas en servidores, valiosas

en alcanzar en la organizacion.
Definicion Oper acional
Se refiere a  trabagjo que realiza un servidor en una organizacion, con buenas

decisiones, identificacion con la organizacién, motivado por el trabajo.

L a Operacionalizacion de lasinconstantes. Se presentaen laTabla 1.

13



Tabla 1: Climaorganizacional y desempefio laboral delostrabajadoresadministrativosdel Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Tumbes.

Variable Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Tecnicas e
Instrument.
El climaorganizacional reflgalamanera | Se refiere a la estructura de la Liderazgo Acompafiamiento
en que las personas interactUan unas con | empresa, modo de comunicacion Conduccion Encuestal
ali otras, con los clientes y con los | en € trabgo y conducido “por un Apoyo Cuestionario
ima
o proveedoresinternosy externos, as como | lider llegando a grado de
Organizacional _ . ) . ) Dialodo
e grado de satisfaccion con el contexto | satisfaccion de sus integrantes. 9
que los rodea. Chiavenato; (2009), Comunicacion Informacion
Apoyo
Es el comportamiento del Trabajador en | Serefiere a trabgjo que rediza un Cooperacion Ayuda
la basqueda de los objetivos fijados; este | servidor en una organizacion, con Dialogo Encuestal
Desempefio constituye la estrategia individual para | buenas decisiones, identificacion Relaciones Cuestionario
aboral lograr los objetivos. Chiavenato, (2000), | con la organizacion motivado por
Labor ] Buen trato
€l trabgjo.
Motivacion Entusiasmo
Ambiente Laboral
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2.3 Pablacion y Muestra
2.3.1. Poblacion

La poblacion estuvo conformada por 174 servidores de diferentes regimenes
laborales especificamente del D.L. 276; 728; 1057, que prestan servicios en €l
Ministerio Publico de Tumbes, quienes laboran en las diferentes unidades, |os cuales
poseen diferentes grados de educacion como profesionales y técnicos.
Tabla N° 2

Poblacion de servidores del Ministerio Publico de Tumbes.

_ Género
N° Régimen Laboral : : 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 Contratacién de Personal.

2.3.2. Muestra

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2010), es la porcién de poblacién que
contribuye con la informacion, debe ser representativo y probabilistica, porgque todos
los sujetostienen igual posibilidad de ser seleccionados, seguin las caracteristicas dela

poblacion, la magnitud, aleatoria 0 mecanicamente de las unidades de analisis”.

€2(N-1) + Z2.P.Q
Z (1.96): Valor deladistribucion normal, para un nivel de confianzade (1 - a)
P (0.5): Proporcién de éxito.
Q (0.5): Proporciéon defracaso (Q=1-P)
€ (0.01): Toleranciad error
N (263): Tamafio de la poblacion.
n: Tamafio de la muestra.
TablaN° 3
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Tamano de la muestra del servidores del Ministerio Publico de Tumbes.

Género
N° Régimen Laboral : : Total
Masculino Femenino
1 D.L.276 2 00 2
2 D.L.728 45 23 63
3 D.L.1057 19 11 30
Tota 66 34 100

Fuente: Cuadro de Contratacion de Personal.

2.3.3. Muestreo

En esta fase se determina la técnica mas apropiada en funcién del problema, la
hipétesis y € disefio; la técnica utilizada fue probalisticas porque se basa en €
principio de equiprobabilidad, en € sentido de que todos|os elementostienen lamisma

oportunidad de ser designados como parte de la muestra.

Criteriosdeinclusion

Paralainclusion de los servidores en la muestra, se tomo en cuentalo siguiente:
- Trabgadoresde D.L. 276, 728 y 1057

- Trabgadores de ambos sexos

- Personal de trabajadores que deseen participar.

Criteriosde exclusion

Parala exclusion de la muestra de los servidores se tuvo cuentalo siguiente:

- Trabgadores que no deseen participar

- Trabgadores que se encuentren de licencia y/o vacaciones en e periodo que se
aplicalaencuesta

- Personal que se encuentre fuera de lainstitucion al momento de la administracion

del encuestay cuestionario.

2.4 Técnicas e I nstrumentos de Recoleccion de Datos, validez y confiabilidad

2.4.1 Técnicas:
En larecoleccion de datos se manej 6 laencuesta, de acuerdo con Arias, (2012),

es unadestreza (oral 0 escrita) cuyaintencién es conseguir informacion, a partir de
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afirmaciones expresadas por una porcion especifica de la poblacion real y admite
conocer opiniones, cualidades, dogmas, apreciaciones relativas, entre otros

aspectos.

2.4.2 Instrumentos

El instrumento utilizado fue e cuestionario, segun Aristides, (2012), es
utilizado para recoger informacion, cuantificar y generaizar la informacion,
normalizar e procedimiento de entrevista. que consta de doce (12) preguntas
dispuestas equitativamente en cuatro dimensiones comunicacion, liderazgo,
cooperacion y motivacion con escala Likert de cinco puntos, para su posterior
andlisis estadistico.

2.4.3 Validez.
Es el valor aparente de un instrumento de medicion de lainconstante en cuestion
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010; p. 201), existen tres tipos de validez: de
contenido, de construccion y de juicio. Generalmente en las investigaciones
descriptivas se utiliza Unicamente la fuerza de contenido. (Méndez, 2012).

Lavalidez se efectudé mediante juicio de tres eruditos en Gestion Publica, los que
gjustaron las interrogantes, garantizando que son adecuadas a la exigencia de la

exploracion.

2.4.4 Confiabilidad.
“Es el grado en que un instrumento provoca consecuencias solidas y vinculadas”
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010; p. 200), esta se establecié con € factor
de aphade Cronbach, através de una prueba piloto a 30 empleados del Ministerio

Pablico de Tumbes, aplicando la siguiente formula:

Formula de Alpha de Cronbach.

2
K 1_282i

a = ——

K -1 S,

Dénde:
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K: El nUmero deitem
Si2: Sumatoriadelas Varianzas de los Items
Sr?: LaVarianzadelasumadelos Items
a: Coeficiente de Alfade Cronbach

La cantidad de preguntas (o longitud de la prueba) y lasimetria de varianza total
del ensayo debido a la covarianza entre sus partes. La fiabilidad depende de la

longitud de lapruebay dela covarianza entre sus preguntas.

12

9.64

26.79

SECCION 1 1.091

SECCION 2 0.640
ABSOLUTO

S2 0.640

e 0.698

CONFIABILIDAD

< >
Muy Baja Baja Regular Aceptable Elevada
0 1
0% de confiabilidad en la 100% de confiabi-
medicion (la medicion esta lidad en la medi-
contaminada de error) cién (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
0,81a1,00 Muy ata
0,61a0,80 Alta
0,41 a0,60 Moderada
0,21 a0,40 Baa
0,01a0,20 Muy baja

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

Al respecto, Sabino (2003), inidca que e andlisis de datos emerge del marco
tedrico y los lineamientos primordiales del examen a efectuar previamente a la
recoleccion; se utilizd e paquete informético SPSS v. 21,0 y Microsoft Office
Excel 2010, e procesamiento de los datos fue empleando técnicas de estadistica
descriptiva, presentandose en tablas de frecuencias, figuras con su respectiva
interpretacion segin se requieran y la comprobacion de hipotesis mediante
estadistica inferencia no paramétrica de correlaciéon r de Kolmogorov-Smirnov
y larelevanciacon Rho de Spearman.

2.6 Aspectos éticos
Esta pesquisa ha cumplido con lo dispuesto en las nomras de investigacion de la
Escuela de Pos Grado de la Universidad César Vallgo, que regular €l proceso de
formulacién, eecucion y elaboracion de la tesis. Asimismo, cumple con
salvaguardar e derecho de autor de lainformacion, citando alos autores segun o
establ ecido por la Asociacion de Psicologia Américana (APA) y la parte éicaque
éste conlleva

Los datos fueron colectados con € consentimiento otorgado por €l Presidente de
la Junta de Fiscales del distrito Fisca de Tumbes Dr. Carlos Javier Alvarez
Rodriguez, como de los servidores de dicha entidad publica, manteniendo la
confidencialidad de los datos y que los resultados estaran a disposicion de la

institucion y su publicacion se realizara con su autorizacion.
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1. RESULTADOS.
3.1 Resultados de la Confiabilidad

La fiabilidad interna de |os instrumentos para esta investigacion se realizén el andlisis

aplicando €l coeficiente del Alpha de Cronbach.

Estadistica de fiabilidad

Alphade Cronbach

N° de elementos

0,698

100

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

indica que e instrumento alcanzo6 una ata confiabilidad.

3.2 Analisis, descripcion y presentacion deresultados
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Tabla 5.

Niveles de calificacion del Clima Organizacional

f F f% F%
NO OPTIM 3 3.0 3.0 3.0
N OPTIMO 21 21.0 21.0 24.0
Validos
REGULAR 76 76.0 76.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
Fuente: Resultado SPSS 21
( - - - \
Clima Organizacional
7
80.00%
70.00%
!-_I>J 60.00%
< 50.00%
EZ”> 40.00%
% 30.00% 2
a 20.00%
10.00% LSk
0.00%
OPTIMO (21-30) REGULAR (11- NO OPTIMO
20) (01-10)
NIVEL DE CALIFICACION
\ J
Figura 1.

Niveles de calificacion del Clima Organizacional

Descripcion:

En la Figura 1, se observa € nivel de cdificacion del CO segun la opinion de los
participantes del estudio, es Optimo en un 21%, Regular en un nivel de 76%; mientras que

solamente & 3% percibe que e CO es No Optimo.
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Tabla 6.

Nivel de calificacion de la Liderazgo.

f F f% F%
NO OPTIM 5 5.0 5.0 5.0
. OPTIMO 36 36.0 36.0 41.0
Validos
REGULAR 59 59.0 59.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
Fuente: Resultado SPSS 21
e ] N
Liderazgo
59
60.00%
50.00%
L 3
< %
E 40.00
w 30.00%
(@)
& 20.00%
o 5 0,
10.00% b
0.00%
OPTIMO (11-15) REGULAR (06- NO OPTIMO
10) (01-05)
NIVEL DE CALIFICACION
. J
Figura 2.

Nivel de calificacion de Liderazgo.

Descripcion:
Se puede precisar que en latabla 6y figura 2, del total de personas encuestadas, € 36%,
observaque € nivel de Liderazgo es 6ptimo; en tanto, el 59% de ellos opina que es Regular,

y 5% manifestaron que no esoptimo € liderazgo.
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Tabla 7.

Nivel de calificacion Comunicacion.

f F %f F%
NO OPTIM 9 9.0 9.0 9.0
. OPTIMO 15 15.0 15.0 24.0
Validos
REGULAR 76 76.0 76.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
Fuente: Resultado SPSS 21
4 . )
Comunicacion
7
80.00%
70.00%
W 60.00%
Lap]
g 50.00%
tu) 40.00%
x 30.00%
O 1
o 20.00% 9.009
0.00%
OPTIMO (11-15) REGULAR (06- NO OPTIMO
10) (01-05)
NIVEL DE CALIFICACION
. J
Figura 3.

Nivel de calificacion de la dimension Comunicacion de la variable 1.

Descripcion:
Se puede precisar que en latabla 7 y figura 3, del total de personas encuestadas, e 15%,
observa que € grado de Comunicacion es Optimo, mientras que 76% de ellos opina que

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

Niveles de calificacion de la variable dependiente: Desempefio Laboral

f F f% F%

ALTO 93 93.0 93.0 93.0

Validos MODERADO 7 7.0 7.0 100.0
Total 100 100.0 100.0

Fuente: Resultado SPSS 21

-
Desempefio Laboral
93.009
100.00%
w 80.00%
<
E 60.00%
L
€ 40.00%
8 0 7.009
20.00% | .,% 0,90%
0.00%
ALTO (21-30) MODERADO BAJO (01-10)
(11-20)
NIVEL DE CALIFICACIOIN
N
Figura 4.

Niveles de calificacion del Desempefio Laboral

Descripcion:

EnlaFigura4, se observa quelos nivelesreferente al DL segin € persona que colaboro

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

0% lo considera Bgjo & desempefio laboral.
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Tabla 9.

Nivel de calificacion de Cooperacion.

f F f% F%
ALTO 52 52.0 52.0 52.0
N BAJO 1 1.0 1.0 53.0
Validos
MODERADO 47 47.0 47.0 100.0
Total 100 100.0 100.0
Fuente: Resultado SPSS 21
4 I

Cooperacion

60.00% 5
47.009
., 50.00%
E 40.00%
£ 30.00%
@)
g 20.00%
o
10.00% L0k
0.00%
ALTO (11-15) MODERADO  BAJO (01-05)
(06-10)
NIVEL DE CALIFICACIOIN
N Y
Figurab.

Nivel de calificacion de Cooperacion.

Descripcion:
Se puede precisar que en latabla9y figura5, del total de personas encuestadas, el 52%,
divisa que € nivel de la Cooperacion Alto, mientras que 47% de ellos opina que es

Moderado, y solo e 1% manifestaron que es Bgjo |a cooperacion.
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Tabla 10.

Nivel de calificacion de Motivacion.

f F f% F%
Validos ALTO 100 100.0 100.0 100.0
Fuente: Resultado SPSS 21
4 .,
Motivacion
10
100.00%
w 80.00%
<
E 60.00%
w
&’ 40.00%
g 0
20.00% 098°i Oﬂi"i
0.00%
ALTO (11-15) MODERADO BAJO (01-05)
(06-10)
NIVEL DE CALIFICACION
.
Figura 6.

Nivel de calificacion de Motivacion.

Descripcion:

A través de los resultados cientificos que se aplicaron a instrumento se puede precisar

que en latabla 10 y figura 6, del total de personas encuestadas, el 100%, percibe que €l

nivel delaMotivacion esAlto.

3.3 Prueba de normalidad

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

Prueba de homogeneidad
Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
CcO 119 100 .001 .955 100 .002
DL .106 100 .008 973 100 .035

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

EnlaTablal1l, se muestrae resultado de normalidad (Kolmogorov-Smirnov) de COy DL,
observando que € 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 estadistico Rho de Spearman.

3.4. Contrastacion de hipétesis:

Hipotesis general
Ho: No existe relacion significativa de CO y DL de los servidores del Ministerio Publico
del Distrito Fiscal de Tumbes, 2018.

Hg: Existe relacion significativade CO y DL de los servidores del Ministerio Publico del
Distrito Fiscal de Tumbes, 2018.

Tabla 12.

Grado de reciprocidad de Clima organizacional y Desempeiio laboral.

CcO DL
Rho de CO Cosficiente de correlacion 1.000 A37**
Spearman Sig. (bilateral) : .000
N 100 100
DL Coeficiente de correlacion A37** 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 100 100

**|_acorrelacion es significativaa nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Obtenido con SPSS 21.0/ Elaborado por €l Investigador

27



Descripcion:

La Tabla 12, muestra el valor del coeficiente de correlacion Rho de Spearman (Rho =
0.437** siendo € valor p =0.000<0.01), estadisticamente reveladora. Por consiguiente se
confirma el rechazo de la hip6tesis negativa y se acepta la hipétesis positiva, que existe
correspondencia reveladora entre las variables CO y DL en & Ministerio Publico de
Tumbes, 2018. Interpretandose como una correspondencia moderada de CO y DL; v,
directa, se confirma que amayor CO, mayor esel DL.

Hipotesis especifica 1

Ho: No existe dependenciareveladorade Liderazgo y DL delostrabajadores del Ministerio
Pablico del Tumbes, 2018.

Ha: Existe dependencia indicadora de Liderazgo y DL de los trabgadores del Ministerio
Pablico de Tumbes, 2018.

Tabla 13.

Nivel de asociaciéon del dimension Liderazgo y la variable DL.

Liderazgo DL

Rho de Spearman  Liderazgo Factor de correlacion 1,000 0,292**
Sig. (bilateral) : 0,003
N 100 100
DL Factor de correlacion 0,292** 1,000
Sig. (bilateral) 0,003
N 100 100

**|_acorrelacion es significativaa nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Obtenido con SPSS 21.0.

Descripcion:

La Tabla 13, revela € vaor del factor de correlacion Rho = 0.292** siendo el valor p
=0.003<0.01, muestra estadisticamente revel adora de depedencia moderada de liderazgo y
DL. Por consiguiente se corrobora € rechazo de la hiptesis negativa y se acepta la
hipétesis positiva, existe relacion indicadora de liderazgo y DL de los trabajadores del

Ministerio Publico de Tumbes, 2018. Concluyendo que, |a dependencia es directa 'y se
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confirmaque A mayor liderazgo, mayor esel DL.

Hipotesis especifica 2
Ho: No existe reciprocidad significativa de Comunicacién y DL de los trabajadores del
Ministerio Pablico de Tumbes, 2018.

Ha: Existe asociacion significativa de Comunicacion y DL de los trabagjadores del
Ministerio Pablico de Tumbes, 2018.

Tabla 14.

Nivel de correspondencia entre Comunicacion y la variable DL.

Comunicacion DL

Rho de Spearman Coeficientede correlacion 1,000
Comunicacién Sig. (bilateral) : 0,292**
N 100 0,003
100
DL Coeficientede correlacion  0,292** 1,000
Sig. (bilateral) 0,003
N 100 100

**|_aasociacion es significativaa nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Resultado SPSS24.

Descripcion:

La Tabla 14, indica un factor de asociacion Rho de Spearman (Rho = 0.292** siendo €l
valor p =0.003<0.01), que muestra dependencia estadisticamente significativa moderada
de comunicacion y DL, Por consiguiente se fortalece el rechazo de la hipétesis negativay
se acepta la hipdtesis positiva, existe dependencia significativa de comunicacion y la
variable DL de los trabgadores del Ministerio Pablico de Tumbes, 2018. Conviene
subraya, que larelacion es directay se confirma que A mayor comunicacion, mayor es €
DL.
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Hipotesis especifica 3
Ho: No existe concordancia significativa de CO y Cooperacion de los trabajadores del

Ministerio Plblico de Tumbes, 2018.

Ha: Existe reciprocidad significativa de CO y Cooperacion de los trabajadores del
Ministerio Publico de Tumbes, 2018.

Tabla 15.
Grado de asociacion entre la variable CO y la dimension Cooperacion.

CO Cooperacion
Rho de Spearman CO Factor de correlacion 1,000 0,750**
Sig. (bilateral) : 0,000
N 100 100
Cooperacién Factor de correlacion 1,000
Sig. (bilateral) 0,750**
N 0,000 100
100

**|_acorrelacion es significativaa nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Obtenido con SPSS 24,0.

Descripcion:

LaTabla 15, indica un factor de asociacion Rho de Spearman (Rho = 0.750** siendo €
valor p =0.000<0.01), evidencia suficiente estadisticamente reveladora de concordancia
moderada de CO y cooperacion. Por consiguiente se confirma el rechazo de la hipotesis
negativa y se acepta la positiva, existe asociacion indicadora de CO y cooperacion de los
trabajadores del Ministerio Publico de Tumbes, 2018. Por lo tanto: la dependencia es

directay se confirmaque A mayor cooperacion mayor es el CO.
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Hipotesis especifica 4
Ho: No existe correspondencia significativa de CO y motivacion de |os trabajadores del
Ministerio Pablico de Tumbes, 2018.

Ha Existerelacion concordancia significativa de CO y motivacion de los trabajadores del
Ministerio Publico de Tumbes, 2018.

Tabla 16.
Grado de correlacion de Clima organizacional y Motivacion.

CO Motivacion
Rho de Spearman CO Fcator de correlacion 1,000 0,233*
Sig. (bilateral) : 0,020
N 100 100
Motivacion Factor de correlacion 0,233* 1,000
Sig. (bilateral) 0,020
N 100 100

*Lacorrelacion es significativaal nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Resultado SPSS 24,0.

Descripcion:

LaTabla16, indicaun factor de correspoondencia Rho de Spearman (Rho = 0.233* siendo
el valor p =0,020< 0,05), por conviccion estadisticaindicadora de asociacion moderada de
CO y Mativacion,. Por consiguiente se confirma el rechazo de la hipotesis negativa y se
acepta la hipétesis positiva, existe dependencia explicativa de CO y Motivacion de los
trabajadores del Ministerio Publico de Tumbes, 2018. Por lo tanto: la dependencia es

directay se confirmaque A mayor motivacion, mayor es el CO.
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IV. DISCUSION
La Tabla 12, muestra lo obtenido del andlisis inferencia a diferenciar la hipotesis
genera, alcanzando e factor de correspondencia Rho de Spearman en valor de
0,437**, con e valor de p = 0,000 inferior a 0,01; que estadisticamente es muy
revelador y existiendo bastos elementos para consentir la dependencia entre las
variables; confirmando la existencia de correspondenciareveladorade COy DL delos
servidores del Ministerio Publico de Tumbes 2018; contrariamente a lo reportado por
Panta (2015), evidenciando que no existe influencia significativaentre COy DL, con
unvalor r = 0,117 considerado bajo, con otro estadistico de prueba; y concordando con
Vadivia (2014), quienes afirma qu el CO incide en el DL; segin € marco tedrico del
CO de Likert y los enfogues modernos de la gestion publica, afirman que la relacion

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

LaTabla13, revelalaasociacion entre Liderazgo y DL, e valor alcanzado por € factor
de asociacion Rho de Spearman fue de 0,292**, con e p vaor = 0,003,
estadisticamente significativo y que hay evidencia suficiente para admitir que hay
correspondencia. En efecto, se impugna la hipétesis negativa y se admite la positiva,
gue manifiesta concordancia demostrativa de liderazgo y DL de los servidores del
Ministerio Publico; los estudios citados se relacionan con otras dimensiones, no
especificamente con liderazgo; considerando e CO como un fenémeno rea de
liderazgo, Tuban (citado por Gamonal, 2016), esta se mide de la percepcién de la
organizacion en un enfoque estructural, € enfoque interactivo y cultural; y que es
definido claramente por Mnch (citado por Ramos, 2012), y Evansy Lindsay (citado
por Avenecer, 2015).

LaTabla 14, exhibe lo obtenido al contrastar la hipétesis entre comunicaciony DL, €l
Cosficiente de reciprocidad Rho de Spearman fue 0,292**, interpretandose como
correspondencia positiva moderada; con p = 0,003 menor que 0,01; estadisticamente
muy significativo y existiendo evidencia suficiente para consentir que hay
dependencia. Por lo que, se refuta la hipotesis negativay se consiente la positiva, que
existe una concordancia explicativa de comunicacion y DL de los servidores del
Ministerio Publico; confirmando lo manifestado por Aguirre y Martinez (citado por
Solano, 2017) y Gaspar (citado por Solano, 2017), que esta es un eemento

fundamental y soporte para un buen CO y sus trascendencia en la organizacion.
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En la Tabla 15, se exhiben lo acanzado a contrastar la hipétesis entre CO y
cooperacion, confirmando una correlacion positiva alta, el valor del factor de
reciprocidad Rho fue 0,750**, con p = 0,000 es menor a 0,01; estadisticamente muy
revelador, dado que existe basta seguridad para admitir que hay dependenciade CO y
cooperacion de los servidores del Ministerio Publico de Tumbes 2018; diferente a la
dimensionesde DL tratadas por Panta (2015), un ambiente donde se integren esfuerzos
y compromentan |os trabajadores en un espacio de cooperacion en la g ecucion de sus
funciones o tareas, su impacto en el éxito de la organizacion es positivo segin Litwin
y Stringer (1983) y Quijano y Reyes (2004).

La Tabla 16, exhibe los efectos de comparar la hipotesis entre CO y motivacion,
alcanzando € coeficiente de asociacion Rho de Spearman de 0,233** y p valor = 0,020
es menor que 0,05; estadisticamente muy significativo y existe bastante seguridad para
acceder que hay asociacion, interpretandose como correlacion positiva moderada;
aunque difiere en la metodologia empleada con Enriquez, (2014), a afirmar que €
nivel de motivacion es predictor del DL ; concuerda con 1o manifestado por Vadivia,
(2014), que es un factor transcendental para e rendimiento de los servidores; en la
gestion publica, la teoria del CO de Likert, ostenta que la participacion motiva a las
personas atrabagjar; definida claramente por Robbins, (citado por Quispe 2015), y que
desencadena otras necesidades de los servidores del Ministerio Publico de Tumbes
2018.
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V. CONCLUSIONES

Del andlisis estadistico inferencial y los resultados obtenidos de los servidores del
Ministerio Publico de Tumbes, 2018, confrontados con los reportados por otros

investigadores, se concluye:

» El grado de asociacion entre CO y DL, con valor Rho de Spearman de 0,437**; es
positiva moderada, fortaleciendo que a mayor CO, mayor es € DL; con esto
podemos decir que el rendimiento delostrabajadores se ve manifestado por € buen
CO que existe en la institucién, por € trato y consideracion que tienen los jefes

hacia ellos y la buenarelacion que debe existir entre los integrantes.

» El nivel derelacion significativade liderazgo y DL, alcanzando un valor del factor
Rho de Spearman de 0,292** ; interpretandose como asociaci én positivamoderada;
por lo tanto: larelacion es directay se confirmaque amayor liderazgo, mayor esel
DL, esfundamental quelapersonacomisionadade direccionar hacialaconsecusion
de metas, debe demostrar conocimiento, experiencia, habilidadesy destrezas en las
operaciones de la organizacion.

» Lagrado de dependencia entre comunicacion y DL, se evidencia con € valor del
factor Rho de Spearman 0,292* *; inidcador que la correlacién es positivamoderada
entre las variables; por lo tanto, la relacion es directa y se confirma que a mayor
comunicacion, mayor es e DL; un factor trascendental en el CO es la
comunicacion en la organizacion paraque | os integrantes incrementen su confianza

y geneea relaciones positivas entre sus col aboradores.

» El grado de correspondencia entre cooperacion y CO, se exhibe con € vaor Rho
de Spearman 0,750**; dilucidando que la correlacion es positiva moderada entre
las variables; por lo tanto, la relacion es directa, es decir, a mayor cooperacion,
mayor es el CO; esto demuestra que el soporte reciproco o cooperacion en todos

los grados nos llevaaun buen CO 'y al logro de los objetivos de una organizacion.

» El grado dereciprocidad de motivaciony CO, se expresacon e valor del coeficiente

Rho de Spearman 0,233*; explicando una concordancia positiva moderada; por lo
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tanto, la relacion es directa y se corrobora que a mayor motivacion, mayor es €l
CO; revelando la trascendencia de la motivacion en la utilidad y productividad en

la organizacién serd ata, as mismo realizara con entusiasmo e trabgo
encomendado.
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V1. RECOMENDACIONES

La gecucion de esta investigacion evidencia que € Ministerio Publico de Tumbes,

reciba estas sencillas recomendaciones:

» La Unidad de Administracion y la oficina de Recursos Humanos implemente
estrategias y/o mecanismos de evaluacion para los trabajadores administrativo
considerando las dimensiones en estudio del COy DL, paraimpulsar su desarrollo y
corregir algunas deficiencias, mediante politicas de mejora continuay de calidad de

servicio.

» LaUnidad de Administracion y la oficina de Recursos Humanos, estimule el trabajo
en equipo, talleresy otras acciones delostrabg adores administrativos, que promueva
la colaboracion en caso de que exista alguna dificultad en las tareas a realizar, para
gue interactiando en un ambiente social establecer mejores relaciones interpersonas

y enunciar opciones viables de solucion alos inconveni entes que enfrentan.

» Lasautoridades que lideran €l trabajo actualmente, recojan las sugerencias dadas, por
el personal de trabgjadores administrativos, valorando y reconociendo la
participacion de los trabgjadores, y con ello lograr megjorar € CO dentro de la

institucion.

» Implementar politicas fortalecimiento del recursos humano mediante la continua
actualizacion de la formacion académica para fortalecimiento de la cultura

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

» Formular y aprobar el plan de comunicacién para vigorizar |os aspectos asociados a
CO, paralamejorade las rel aciones humanas, de comunicacion y otros, en un espacio

de mayor interaccion presencial o virtual através de laintranet.
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ANEXO 01. INSTRUMENTO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

ENCUESTA

Me dirijo a usted, solicitando su colaboracion afin de obtener informacion respecto a
Clima organizacional y desempefio laboral del personal administrativo, por lo cual le
solicitamos su col aboraci 6n respondiendo todas| as preguntas. Laencuesta estotalmente
confidencial y andnima, por lo cual |e agradeceremos ser 10s mas sincero posible
SexoF( )M () Condicion Labora ( )

Por favor, siga usted las siguientes instrucciones:

1.- Leacuidadosa y de manera claralos enunciados de | as preguntas.

2.- No dgje preguntas sin contestar.

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

Siempre Cas A veces Cas nunca | Nunca
siempre
5 4 3 2 1
N° Pregunta Nunca Cas A Cas Siempre

nunca | veces | siempre

Dimensién 1 - Liderazgo

01 | ¢Sujefeinmediato acompafiaa desarrollo de

su trabajo?

02 | ¢Su jefe es quien conduce e area donde
labora?

03 | ¢Encuentraapoyo en sulabor por parte de su
jefeinmediato?

Dimension 2 - Comunicacion

04 | ¢Sujefe dialoga constantemente con usted?

05 | ¢Leinforman adecuadamente y atiempo sus
obligacionesy o responsabilidades?

06 | ¢Aceptan su opinibn como valida para la
realizacion de los trabajos?

Dimensién 3 - Cooperacion

07 | ¢ Las otras areas o dependecias lo ayudan
cuando lo necesita?

08 | ¢Tiene buena comunicacion con Sus
compafierosy jefeinmediato?

09 | ¢Mantiene buenas relaciones con sus
companerosy su jefeinmediato?
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Dimension 4 - Motivacion

10 | ¢Recibe buen trato en su &rea de trabgj0?

11 | ¢Ante un problema se mantiene un buen
entusiasmo en su érea laboral

12 | ¢Sujefeinmediato se preocupa por crear un

ambiente |aboral agradable?

Muchas Gracias por su colaboracion
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ANEXO 02. CONSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

CONSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Medianie ln presente, o Mptr Fornando Henato Varpas Moran, deja constancia de heber
revisado los lems de los cuestionarios de encuestn que el investigador Luis Américo
Cabmmillas Ramirex. uso parn su tmobajo de tesis “"CLIMA ORGANIZACIOMNAL Y
DESEMPEND LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DEL
MIMNISTERIO PUBLICO DEL DISTRITO FISCAL DE TUMBES. 2018,

Dicho instrumento mide, en efecto, la relacidn que existe entre el Clima Orepanizacional ¥
el Desernpefn Laboral, asi mismo lus dimensiones e indicsdores son cohetentes,
existiendo varns pregunias definidas al respecto, Los mstrumentos muestran un dominio
especifico  de contemidos de Io que se mide ¥ son consecoentes con mediciones previas

gue hon surgido de investigaciones precedenies.

En tal sentido. el Mg Fernando Repato Vargas Momn, garaniiza la validez de dichos
instrumentos presentados por el investigador.

Tumbes, Jumia del 201 8.




ANEXO 03. VALIDACION DEL INSTRUMENTO

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR CRITERIO DE

JUECES

L DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del experto: Fernando Renato Moran Vargas
Gradio scadémico: Ingeniero - Magister en Administracién de la Edueacitn

Instituedtn donde labora: Gobiernoe Regional de Tumbes

Cargo que Desempeiia: Inspector v/o residente de Obras en el Gbno Regional
Titulo de ln Investigaecitn: “Clima Organizacional v Desempefio Laboral de
los trabajedores administrativos del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de
Tumbes, 20158

Instrumento de evaluaciin: Encuesta

Autor del Instrumento: Luis Américo Cabanillas Ramirez

DEFICIENTE (1 BAJA [2) REGULAR (3} BUENA (4) MUY BUENA (5
CRITERIDS INDICADDRES | 1 2 13|48
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropindo ’ v

y comprensible | |
OBJETIVIDAD | Permite medir hechos observables ' i |
ACTUALIDAD Adecundo al avance de la ciencia ¥ ¥
ORGANIZEACION | Presentucion ordenads, | X
SUFICIENCIA Comprende aspectos de las variables en b's
cantidad v calidad suficiente.
PERTINENCIA Permite conseguir datos de scuerdo u los
ohjetivos planfeados X
CONSISTENCIA | Pretende conseguir datos hasados en
teorias 0 modelos tedricos.
COHERENCIA Entre variables, indicadores v los
items. X
METODOLOGIA | Lu estrategia responde el propasito de ln
investigacion. | X
PERTINENCIA Laos datos permiten un tratamiento | X
estudistico pertinente. |
Sub Total 0125
TOTAL q

1L OPINION DE APLICABILIDAD: Ef day freamertio

&ﬂ'}ﬁﬁa“.mﬂamkytjra Awmm%

L. PROMEDIO DE VALORACION: 4-§ @“ﬁ"‘)

fa
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ANEXO 04. MATRIZ DE VALIDACION
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ANEXO 05. CONSTANCIA DE VALIDACION

CONSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Mediante lu presente, ef Mptr Ingrid Melody Mogellon Calle, deja constancia de haber
revisado los items de los cuestionarios de encuesta gue el investigador Luis Américo
Cabenillas Ramirex, uso para su trabajo de tesis “CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LARORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DEL
MINISTERIO PUBLICO DEL DISTRITO FISCAL DE TUMBES, 2018™,

Dicho instruments mide, en efecto, [ relacion gue existe enfre el Clima Orpanizacional v
gl Desempefio Leboral, asi mismo las dimensiones ¢ indicadores son coherentes,
existiendo varies preguntos definidos al respecto. Los instrumentos muestran un dominio
especifico de comenidos de lo que sz mide ¥ son consecuenies con mediciones previas

que hon surgido de investigeciones precedentes,

En tal sentido, el Mgtr Ingrid Melody Mogolldn Calle, gerantiza ln validez de dichos
instrumentos presentados por gl investigador.

Tumbes, Junio del 2018,
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ANEXO 07. VALIDACION DEL INSTRUMENTO

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR CRITERIO DE
JUECES

I. DATOS GENERALES:

Apellidos ¥ nombres del experto: Ingrid Medoly Mogollin Calle

Grado académico: Contadors- Magister en Gestion Publica

Institueidn donde labora: Ministerio Piblico

Cargo que Desempefin: Asistente Administrative

Titube de ln Investigacidn: “Clima Organizacional v Desempeiio Laboral de
los trabajadores administrativos del Minlsterio Publico del Distrito Fiscal de
Tumbes, 2018

Instrumento de evaluacién: Encuestn

Autor del Instrumento: Luis Américo Cabanillas Ramirez

DEFICIENTE (1] BAJA (3} REGULAR (3) BUENA (4} MUY BUENA (5}

CRITERIOS [ INDICADORES 1 [2]3]4a]s
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado -

y comprensible :
OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables »
ACTUALIDAD Adecuado al avance de la elencla y

tecnologia, X
ORGANIZACION | Presentacién ordenada, ' ud
SUFICIENCIA Comprende aspectos de las variahles en | ;

cantidad y ealidad suficiente. ‘~
PERTINENCIA Permite conseguir datos de ncuerdo a los x

objetivos planteados |

CONSISTENCIA | Pretende conseguir datos basados en
teoriny 0 modelns tedricos.

COHERENCIA Entre variables, indicadores v los
items.
METODOLOGIA | La estrategia responde el propasito de la
imvestizacion.
PERTINENCIA Los datos permiten un tratamiento -
estadistico pertinente, 75
Sub Total zH o]
! TOTAL |

H. OPINION DE APLICABILIDAD: £/ Cooid vicmenlo &0 ot de a f«s

ﬁa-jd?s,rfm ola L-ia!t.-J:ﬁﬂ-ﬁ-;:.ﬂ. i ):a—.:?-u-u r.‘un»rid jreia

L e,

.
IIL PROMEDIO DE VALORACION: 4.5 [ Qesns )
Tumbes, Junka del 20018
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ANEXO 08. CONSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

CONSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Mediante v presente, el Mgir Henry Alejandro Silva Marchan, deja constancia de haober
revisade fos items de los cuestionarios de encuesta que el fnvestigador Luds Américo
Cabanillas Ramirez, uso para s trabajo de tesis “CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DEL
MINISTERIO PUBLICO DEL DISTRITO FISCAL DE TUMBES, 2018".

Diche instrumente mide, en efecto, la relacién que existe entre ¢ Clima Organizacional v
el Desempefio Loboral, asl mismo lps dimensiones e indicadores son coherentes,
existiendo varias preguntas definides al respects, Los instrumentos muestran un dominio
especifico de contenidos de lo gue se mide ¥ son consecuentes con mediciones previas

gque han surgido de investizaciones precedentss.

En wl sentido, el Mptr Henry Alejendro Silva Marchuan, garantize la validez de dichos
mstrumentos presentados porel investgador,

Tumbes, Junio del 2018,
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ANEXO 09. MATRIZ DE VALIDACION
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ANEXO 10. VALIDACION DEL INSTRUMENTO

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACTON POR CRITERIO DE
JUECES

L. DATOS GENERALES:

Apellidos ¥ nombres del experto: Henry Alejandro Siltva Marchan

Grado scadémico: Ingeniero- Magister en Gestion Publica

Institucion donde lnbora: Ministerio Pablico- Medicina Legal de Tumbes
Cargo gue Desémpefa: Analistn

Titulo de la Investigacion: “Clima Organizacional v Desempefio Laboral de
los trabajadores administrutives del Ministerio Poublico del Distrito Fiscal de
Tumbes, 2018

Instrumento de evalunciin: Encuesta

Autor del Instrumento: Luls Américo Cabanillas Hamirez

____DEFICIENTE(l) _ BAJA (2) REGULAR (3) BUENA (4) MUY DUENA (5)
[ CRITERIDS INDICADORES 1 123045
| CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado |
y comprensible I _.L.“f'fx
DBJETI'\"'I!I&E_ | Permite medir hechos observables | |
ACTUALIDAD Adecundo al avance de In ciencia v W
tecnologin.
"ORGANIZACION | Presentaclén ordenada. ~
SUFICIENCIA Comprende aspectos de las varinbles en
cantidad v calidad suficiente. ?‘5____"
PERTINENCIA Permite conseguir datos de neverdo a los
ohjetivos planteados X |
CONSISTENCIA Pretende conseguir datos basados en %
teorias o modelos tedricos.
COHERENCIA Entre variables, indicadores v los %
fitems. |
METODOLOGIA | La estrategia responde ¢l propésito de la 3 i
investigacifn. f
PERTINENCIA Los datoes pt,:l‘n:ll‘l un fratamisnio
estadistico pertinente. x
Sub Total | JE 3D
TOTAL 415

IL, OPINION DE APLICABILIDAD: ..;B-._.-; e ernlomey 2 '{"‘"‘f"!‘-'c'ﬂ-#‘f-ﬁ‘ﬂd
A g Al l’.r.-‘.' Le g F_.rcqf_,- e ._;Tm_L._'.;_‘.J_LJ__m:',__

1l, FROMEDIO DE VALORACION: 4, £ (flucema)
Tumbes, Junio del 2018




ANEXO 11. CARTA DE SOLICITUD DE AUTORIZACION

“ano del DMalogo y la Reconclllacion Maclonal®

Tumbes, 15 de Mayo del 2018

MINISTERIO P
¥ @ I"rm-nm..l.--:h- 1= Jisfrim u!lE-::.
EI! :E nj :znjl:! EEE Imﬁﬁg I'I'I.‘T'HIFIIII\I +l-q-;hﬂt::'lllll-l
— 15 MAY 2018

CARLOS JAVIER ALVAREZ RODRIGUEZ.
Fiscal Superior Presidente de la Junta de Fiscales Superiores

Sg IBI
Del Distrito Fiscal de Tumbes, hog 0,

i 10

Prescnte.

D mi mayor consideracian:

LIS AMERICO CABANILLAS RAMIREZ. identificodo con
DML W™ 10134391, estudiare de la Escuela de Post Grado de la Universidad Cesar
Vallgjo, en una Maesiria de Gestibn Miblica, gue deseando realizar mi trabajo de
investigncian  de. nombre “Clima  orpanizacionsl ¥ Desempefto Labomal de los
rabajedores administrativos del Ministerio Publico del Disirito Fiscal de Tumbes™, es
que recurns @ su despacho pars solicitarle auorizacion, pam aplicer una encwesta a los
trabojadores administratives de este Distrito Fiscal v asi poder realizar mi trabajo de
investigacidn. agradeciéndole de antelacion por las facilidades gue se me brinde del
caso en la entidad gque esth bajo su Direecion,

Hago propicia In ocasbin para rencovarle los semthnientos de mi
especial considerncion ¥ estima personal.

Atentnmetite,

Abog LujzAfmss abaniiig Ramires
|U|343"§|1



ANEXO 12. AUTORIZACION DE LA INVESTIGACION

e e do (pusiood oe pppniundades fora e v hombees®

Pty “Aifin del Disfogo ¢ b Reconeilacidn Mocionts™
| 481 | WINISTERID PUBLICO
i ; | BiSCAL LA OE LA MATZION PRESIDESCU D2 LA IUNTA DE FISCHL85 SUPERIORES [l pisrsime
o FISCAL D TURMEES
o
Proveido N* 1406 - 2018

Tumbes, - treinta y ung de mayo
D dos mil disciocho -

YISTO: Carta N" 01-2018-LACR- TUMBES de fecha 15
e mayo o= 2018, susorito por el Sr Luis Amerco Cabanilas Raminee.
identificado con DNl N* 10134381, estudiante de la Escusla de Post Grado de
la Universidad Cesar Vallajo, en atencidn de realizar una investigacidn
denomsnada "Clima Organizacional y Dessmpefio Labora! de lgs Trabejadores
Adminigtratives el Ministerio Publico del Disirto Fiscal de Tumbes”, solicita
Autorizacion sdra apicar una encussta a los trepajadores sdministralivas dal
Distrito Fiscal de Tumbes

Por tanto. y en #ention al documentia presentado: SE DISPONE:
a) AUTORIZAR, lo soliitads para los fines pertinantes,

b} COMUNIQUESE a is Delogacian Administrativa y
8 Ios seridares administralivos del Destrito Fiscal de Tumbes Archivese en

miodo de Ley -
LY =
(i —
(Z ﬂ
wlite
"nr? Bond s _‘f; T L e
N 'Ff/l’ Digiriin el e Nionkes
g, Ty <
s “_o—"'-f,-
Teledys: 072425002
T'l{r'.rf Auk. Fahnimdo Selaunds Terry e, 4 12 (ke 17389 s
Lt dndirdd Araupe Maoran - Tambes
s tumsswBdimailmpin.gob.pa
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ANEXO 13. MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Clima Organizaciona y Desempefio Laboral de los trabajadores Administrativos del Ministerio Pablico del Distrito Fiscal de Tumbes, 2018.

FORM. PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLESE INDICADORES

Problema General: Hipotesis general: Objetivo General: VARIABLE: Clima Organizacional

¢Que relacion existe entre Clima Existe relacion directa y significativa Determinar larelacion que existe - : -

Organizacional 'y Desempefio entre e Clima Organizacional y €l | entre Clima Organizacional y Dimensiones Indicadores Escalade
Labora de los trabajadores Desempefio Laboral de los trabajadores Desempefio Laboral delos medicion

administrativos del  Ministerio administrativos del Ministerio Publico | trabajadores administrativos del . - .
Publico del Distrito Fiscal de del Distrito Fiscal de Tumbes, 2018 Ministerio Publico del Distrito Fiscal ~ Li1d€razgo  Acompafiamiento
Tumbes, 2018? de Tumbes, 2018 Conduccién

Apoyo Ordinal

Problemas Especificos: Hipdtesis Especificas: Objetivos Especificos: —
a. ¢Que relacion existe entre Liderazgo a. Existe relacion directa y significativa a. Determinar larelacion que existe entre - COmunicacion Dialogo

y Desempefio Labord de 10s entre liderazgo y e desempefio laboral de| Liderazgo y Desempefio Laboral delos Inf ..
trabgjadores  administrativos  del los  trabajadores  administrativos  del  trabajadores administrativos del nformacion
Ministerio Publico del Distrito Fiscal de| Ministerio Publico del Distrito Fiscal de| Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Apoyo
Tumbes, 2018 ? Tumbes, 2018 Tumbes, 2018

b. ¢Que ~relacion existe entre |y Eyige relacion directa y significativa b Determinar larelacion queexisteentre | \VARI ABL E: Desempefio L aboral

Comunicacion y Desempefio Laboral enire comunicacion y e desempefio laboral | Comunicacion y Desempefio Laboral de

de los trabgjadores adminisirativos del 4o |os trahgjadores administrativos del 10S trabajadores administrativos del Dimensiones Indicadores  Escalade
Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Ministerio Publico del Distrito Fisca de Ministerio Publico del Distrito Fiscal de medicion
Tumbes, 2018? Tumbes. 2018 Tumbes, 2018

C. ¢Que relacion existe entre Clima .~ £ ioo  qacion directa v Sanificativa S Determinar larelacion que existe entre i A
Organizacional y Cooperacion de los y o9 Clima Organizacional y Cooperacionde | COCPEracion - Ayuda

; o X entre e Clima Organizaciona la ;

trebgjadores  administrativos  del oo oo ge glos trabaja)(;ores los trabajadores administrativos del Dialogo
Ministerio Publicodel DistritoFiscal de ;i grativos del Ministerio Publico del Ministerio Publico def Distrito Fiscal de Relaciones Ordinal
Tumbes, 2018? Distrito Fiscal de Tumbes. 2018 Tumbes, 2018
d. ¢Que relacion existe entre Clima dl Ig pst(elsfdac'eonunga Sanificativa O Determinar larelacion que existe entre Motivacion  Buen trato
Organizacional y la Motivacion de los & =X o Irecta y Sgilicaliva: o3 Organizacional y Motivacion de Entusiasmo

sbaiad admini ; de entre e Clima Organizacionad y la . . :
trabajadores ministrativos Motivac d | abai ad los trabajadores administrativos del Ambi laboral
Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Motivacion -~ de oS~ rabaladores \inigerio publico del Distrito Fiscal de mbiente [abor

Tumbes, 2018°. admi pistrgtivos del Ministerio Publico del 1, mnes 2018.
Distrito Fiscal de Tumbes, 2018.
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ANEXO 14. ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

UCV ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE
UmivERSIDAD TESIS
CHTAN VALLE D

Cadige

Facha
Prisgina

Fls-Pr PRz 67
i

* 23032018
1ca 1

¥o, Karl Friederick Torres Mirez, docente de la Escuela de Posgrado de la Universidad César

Vallejo fillal Piura, revisor (a) de la tesis tdtulada “Clima organizacional y desempefio laboral

de los trabaladores administrativos del Ministerio Pliblico del Distrito Fiscal de Tumbes,
2018", del estudiante LUIS AMERICO CABANILLAS RAMIREZ, constato gue Ta Investigacidn

tiene un indice de similitud de 20 % verificable en el reporte de originalidad del programa

Turnltin.

El/la suscrito (a) analizé dicho reporte y concluyd que cads una de las colncidencins

detectadas no constituyen plagio, A mi leal saber v entender la tesis cumple con todas las

normas para el use de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo

PIURA, 29 DE OCTUBRE DEL 2019

‘ JUCW
MG KARL FRIEDERICK TORRES MIREZ
DNt 46710220
CHreccion de Viegrrectorado de
Elabord i i Rervisd Responsable del SGC Aprobo Ivestigacian
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ANEXO 15. REPORTE DE TURNITIN

# s .
L) lemrthack mule s appes w7 o i i Lt W5 S0l Lusan i

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

. TROUTLA IE POSCILATE
PDOCIEARLA AL A LESEI) D MAESTRIA KN GRS TON FUULICA

TChaiwa gl el v dewipeer Lbunal e b atembones wlmaniliatle i del
fliriateian Pyl el [Nyirwm Fissd de Tumbe 39007

TESES RaRA ODTESER EL GRAD AUADEME O DE

Ylaemtind wia Ui inns Palus
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e, Lais Mestwion | fles Bonrrrees: (INNRLLRRE 80 L0014
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ANEXO 16. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS

UCV AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS m EBGE-PF-PR-E .

UNIVERLIDAD EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL LCV Fechs  : 23-03-2018
Ciaax Vaiam Bégina : 1de1

Yo, LUIS AMERICO CABANILLAS RAMIREZ, identificado con DNI N°® 10134391, egresado del
Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA, de la Universidad César Vallejo, autorizo [ X ],
Noautorfzo [ ) la divulgacion y comunicacién pablica de mi trabajo de investigacion titulado
*CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENOD LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DEL
MINISTERIO PUBLICO DEL DISTRITO FISCAL DE TUMBES, 2018"; en el Repositorio Institucional de [a
UCV (http://repositorioucv.edupe/), segln lo estipulado en el Decreto Legislative 822, Ley
sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacitén en caso de no autorizacion:

B g L e T ¥ S E P EEET TSR LRI SR LR ST paaam peinany ans tasanrre
PERSTIREEEI SRR R R SR R bR R A R R CXEEE fesaiddadint 1 peiRsi
A PP B LR R A S g AR 1 4 R g g PSR g 4Rk A g b g g o

FECHA: PIURA, 03 DE ABRIL del 2019
Diraccldn de | | Vicerrectorado de
Elabord s Revisd | ResponsabiedelSSC | ' Aprobs | i
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ANEXO 17. AUTORIZACION DE VERSION FINAL

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACHON

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUEND QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE
L& UNIDAD DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

LUIS AMERICO CABANILLAS RAMIREZ

IMFORME TITULADC:

‘CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPEND LABORAL DE LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DEL MINISTERIO PUBLICO DEL DISTRITO FISCAL DE TUMBES
2018°

FARA DETENER EL GRADO O TITULO DE:

MAESTRO EN GEGTION PUBLICA

SUSTENTADO EN FECHA: 03 DE ABHRIL 2018

NGTA © MENCION ﬂFJIﬂ"d—‘-‘Lo o M%:,ui
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