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Resumen 

Este trabajo de investigación busca como determinar la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de la Primera Fiscalía Penal Corporativa del 

Santa, Ancash.Se empleó un enfoque cuantitativo, de tipo básica, no experimental, 

descriptivo correlacional y transversal. La muestra se encontró constituida por 22 

trabajadores, se aplicó el cuestionario. Se utilizó el software SPSS versión 25 para 

el procesamiento de datos, los resultados descriptivos señalan que el nivel del clima 

organizacional del personal, donde es observable que 18 trabajadores, que 

equivale al 81.8% del total, consideran que se encuentran totalmente de acuerdo, 

frente a un 18.2% que la califica en el nivel de acuerdo y el nivel del desempeño 

laboral del personal, donde es observable que 17 trabajadores, que equivale al 

77.3% del total, consideran que se encuentran de acuerdo, frente a un 22.7% que 

la califica en el nivel de totalmente de acuerdo. Asimismo, en el análisis inferencial 

se concluye, que la variable con las dimensiones tiene relación positiva debido que 

el coeficiente de Rho Spearman de fue igual a 0,658 siendo así que es altamente 

significativa, dado que la bilateral fue de 0.001, demostrándose que hay relación 

entre el clima organizacional y el desempeño laboral. 

Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral, fiscalía, personal, 

dimensión. 
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Abstract 

This research work seeks to determine the relationship between the organizational 

climate and the work performance of the First Corporate Criminal Prosecutor's 

Office of Santa, Ancash. A quantitative, basic, non-experimental, descriptive 

correlational and cross-sectional approach was used. The sample was found to be 

constituted by 22 workers, the questionnaire was applied. SPSS version 25 software 

was used for data processing, the descriptive results indicate that the level of the 

organizational climate of the staff, where it is observable that 18 workers, which is 

equivalent to 81.8% of the total, consider that they are in total agreement, compared 

to to 18.2% that qualifies it in the level of agreement and the level of work 

performance of the staff, where it is observable that 17 workers, which is equivalent 

to 77.3% of the total, consider that they agree, compared to 22.7% that the rated at 

the level of strongly agree. Likewise, in the inferential analysis it is concluded that 

the variable with the dimensions has a positive relationship because the Rho 

Spearman coefficient was equal to 0.658, being thus highly significant, given that 

the bilateral was 0.001, demonstrating that there is a relationship between the 

organizational climate and work performance. 

Keywords: Organizational climate, work performance, prosecution, personnel, 

dimension.
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I. INTRODUCCIÓN:   

 

A nivel Internacional, Lucano (2013) comenta, que los últimos años el clima 

organizacional es un buen sistema, porque ayuda  de manera eficaz a las 

organizaciones, asimismo da una mejor dirección a los empleados de la misma, ya 

sea compartiendo significados, valores, creencias, ideas e información, debido a 

esto tendría un efecto positivo y de esta manera el ambiente institucional tendría o 

estaría mejor direccionado para que se pueda trabajar de manera armoniosa en 

una entidad pública y privada. 

 

El clima organizacional, se especifica como un grupo de particularidades 

mensurable en el área de trabajo percibido de forma indirecta o directa, por las 

personas que laboran en este entorno y así influencia tanto su motivación como los 

comportamientos. 

 

Por otro lado, el desempeño laboral se observa en las acciones que son 

encaminadas en dirección un fin, en el cual la persona muestra absoluta 

predisposición para de hacerla, estando el ambiente bueno para lograrlo. 

 

En razón a lo mencionado buscamos determinar la relación que existe entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral del personal de la Primera Fiscalía Provincia 

Penal Corporativa del Santa, Ancash. 

 

El tema aún sigue cuestionado por la mala praxis. En el marco del ministerio público 

se puede observar que no hay un buen desempeño laboral porque hay poca 

empatía entre los trabajadores puesto que no existe un clima organizacional en 

unión.  Al respecto Bohórquez (2004) define que el desempeño es un nivel de 

realización tocado la persona que trabaja dentro de la organización en un período 

fijo. Sin embargo, explica al ejercicio profesional definiéndole a este al modo en 

como labora los individuos en una empresa, para obtener buenos resultados, para 

mejor entender, el desempeño laboral está alusivo al perfil en que los empleados 

ejecutan sus ocupaciones en la empresa, con la finalidad de llegar a los objetivos. 
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De esta manera el problema en la actualidad sobre el tema en mención, esta 

manifestada negativamente, realizando esta investigación esperamos poder 

mejorarla. El desempeño laborar se refiere al desarrollo o comportamiento que tiene 

el personal o la persona que labora en una entidad privada o pública y el clima 

organizacional alude al sentir de los trabajadores. 

A nivel Internacional, Mejillón (2017) establece que el desempeño laboral calcula el 

desenvolvimiento del personal, con relación a la organización, de esta manera 

permitirá observar e identificar los efectos positivos y negativos, esta definición lo 

que busca es medir el desempeño laboral para posteriormente cumplir con las 

metas trazadas. 

En el contexto nacional, Medina (2017) nos explica, que el patrón que se debe dar 

en la mejoría debe darse de manera presencial, para que así haya una 

identificación y relación entre el individuo – entidad. 

A nivel Nacional, Moreno, Ramírez & Tamani (2006), nos explica que el desarrollo 

del Personal interviene de modo positivo en el desempeño laboral de los individuos. 

Por lo tanto, hace mención que si hay un buen personal con predisposición habrá 

un mejor   desarrollo laboral. 

A nivel del Ministerio público sobre el desempeño laboral en el despacho 

corporativo donde se realizó la investigación, la problemática no es ajena ya que 

podemos observar cómo afecta este tipo de situaciones al momento de dar solución 

al conflicto. De esta manera se evidencia la poca eficiencia de la labor que realiza 

el personal fiscal debido a que no existe un buen clima organizacional.  

Por este motivo los ciudadanos peruanos perdieron la confianza en las entidades 

públicas, de esta manera se incrementa el no creer en los que administran justicia, 

según el INEI, el nivel de desconfianza de la colectividad sobre el MP, en el período 

de setiembre de 2017 a febrero de 2018, era del 70.9%” y en la mayoría, esto se 

da por la asistencia brindado de ciertos colaboradores. 
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Por otro lado, Calvache (2014) menciona que un buen clima organizacional ayudara 

y alentara al personal a ser o tener una mayor competencia entre ellos, 

estableciendo una conducta, que este a la altura de las funciones atribuidas, de 

esta manera permitirá que el personal se comprometa a ser responsables de sus 

atribuciones delegadas que le son otorgadas en la empresa. 

 

Cavada (2012) plantea tipos de causas que incide en el desempeño laboral 

mencionando: Problemas del desempeño organizacional, institucional y Problemas 

en el desempeño en la adaptación de organizativa, institucional. En estos 

problemas lo que afecta en el desempeño laboral en primer lugar son las 

habilidades para tener un mejor desempeño laboral y en segundo lugar son la falta 

de conocimiento en la organización o entidad. 

 

Bitell (2020) da su concepto de que el desempeño es influenciado por la forma de 

trabajo del empleado sobre el trabajador, su formar de actuar hacia los objetivos, 

sus modos hacia los logros, su pretensión de estar en armonía. Aquí hace mención 

a que el trabajador para que logre un buen desempeño debe acogerse a lo que su 

empleador lo solicite. 

 

La razón del porque debe mejorar el clima organizacional es para que el 

desempeño laboral del ministerio público tenga un mejor desempeño en la labor 

fiscal. 

 

Por otro lado, para que haya un desempeño laboral bueno en la actualidad se debe 

trabajar mucho en lo que es el clima organizacional para que en un futuro se 

observe un mayor desempeño laboral con eficacia, y esto le daría un valor 

agregado para mejorar la atención del personal del despacho en donde se realizó 

el trabajo de investigación. No solo esto se ha tocado en el Ministerio Publico, si no 

también se ha tocado están investigaciones en el sector salud, sector educación, 

entre otras. Torres (2005) señala que los trabajadores antiguos, están insatisfechos 

por la forma en como los tratan en la entidad pública, sintiendo ellos que se 

transgreden sus derechos como tal. 
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Asimismo, un estudio sobre desempeño laboral en los bibliotecarios de Mérida, se 

entiende que la actitud debe ser buena y con una gran atención para dar o brindar 

un servicio a los ciudadanos, por la calidad o responsabilidad que les permite 

realizar de manera buena su trabajo, para de esta manera llegar a una meta en su 

conjunto. En la realización de un trabajo en equipo y por la eficaz comunicación 

para desarrollar los trabajos con forme a lo requerido de la biblioteca, de esta 

manera se obtiene como consecuencia satisfacción y un adecuado desempeño 

laboral. (Vargas Echevarría, Shilia Lisset y Flores Galaz, 2019) 

 

Quispe y Carlos (2015) ejecutaron el análisis del clima organizacional a una 

empresa del sector agropecuario, poniendo para conocimiento que el recurso 

humano no está apreciado por la empresa de buena manera, hay una mínima 

motivación, las actividades son ejecutadas con poca confianza, porque el ambiente 

laboral es tedioso, no se cuenta con un proyecto de capacitación, pésima relación 

en el personal, mostrando así la poca identificación con la empresa. 

 

Ante lo mencionado en la realidad problemática, se formula la interrogante: ¿Cuál 

es la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral del personal de 

la Primera Fiscalía Provincial Penal Corporativa del Santa, Ancash? 

 

En cuanto a la justificación de la primera variable, a nivel teórico, hay influjo directo 

entre la variable independiente, puesto que la sensación del personal en este caso 

fiscal se observó conductas y valores en esta entidad pública. 

 

A nivel social, se justicia el trabajo de investigación, en buscar mejorar o darle algún 

alcance sobre el clima organizacional y la influencia que tiene este para darle una 

mejora al desempeño laboral y así facilitarle a este mismo un trabajo con más 

claridad en el ámbito fiscal. 

 

A nivel metodológico, se justifica el trabajo de investigación, porque se utilizó 

instrumentos como el cuestionario para poder recoger información sobre las 

variables que son objeto de estudio, esto será un gran apoyo para otros 

investigadores que lleven a cabo estudios similares, asimismo, tiene justificación 
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práctica, porque se determinara el nivel del clima organizacional y del desempeño 

laboral del personal, y se observara la relación que tiene la misma. 

 

Por otro lado, para el desarrollo de la investigación tenemos un objetivo general: 

Determinar la relación entre el clima organizacional y el Desempeño laboral del 

personal de la en la Primera Fiscalía Provincial Penal Corporativa del Santa, 

Ancash y seis objetivos específicos: Determinar el nivel del clima organizacional del 

personal de la Primera Fiscalía Provincial Penal Corporativa del Santa, Ancash. 

Determinar el nivel del desempeño laboral del personal de la Primera Fiscalía 

Provincial Penal Corporativa del Santa, Ancash. Determinar la relación entre las 

relaciones interpersonales y el desempeño laboral del personal de la Primera 

Fiscalía Provincial Penal Corporativa del Santa, Ancash. Determinar la relación 

entre el sentido de pertinencia y el desempeño laboral del personal de la Primera 

Fiscalía Provincial Penal Corporativa del Santa, Ancash. Determinar la relación 

entre el clima organizacional y el compromiso laboral del personal de la Primera 

Fiscalía Provincial Penal Corporativa del Santa, Ancash. Determinar la relación el 

clima organizacional y la productividad laboral del personal de la Primera Fiscalía 

Provincial Penal Corporativa del Santa, Ancash.  

 

Como hipótesis de investigación se postula que: H1: Existe relación significativa 

entre el clima organizacional y el desempeño laboral del personal de la Primera 

Fiscalía Provincial Penal Corporativa del Santa, Ancash.  
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II. MARCO TEÓRICO: 

 

Napan & Leiva (2021), a nivel internacional tiene como objetivo mejorar las 

variables del trabajo, por otro lado, es no experimental correlacional causal, además 

es un trabajo de enfoque cuantitativo, se empleó la encuesta y el cuestionario 

concluyendo que si existe relación directa. 

 

Mujica (2009) artículo de investigación tiene como objetivo determinar si hay un 

vínculo entre las variables, es diseño descriptivo transversal, además es un trabajo 

de enfoque cuantitativo, se empleó la encuesta y el cuestionario, llegando a concluir 

que en dicha universidad deben escoger mecanismos que ayuden a tener un mejor 

vínculo entre los trabajadores. 

 

Sánchez (2021), artículo de investigación titulada, tiene como objetivo determinar 

si hay relación entre sus variables, es un trabajo de enfoque cuantitativo, se empleó 

el cuestionario teniendo aquí como meta o intención instaurar un instrumento de 

evaluación, a través de Harvard, concluyendo de esta manera que el instrumento 

cumple de manera eficaz con los presupuestos de validez y confiabilidad para que 

así sea aplicada. 

 

López, Aragón, Muñoz Madrid & Tornell (2021), artículo de investigación tiene como 

objetivo observar si influye de manera comoda sus variables, es cuantitativo, 

transversal. Observaron que el vivir de una manera no muy comida en el ámbito 

laboral influirá negativamente en la labor que van a desempeñar. 

 

Chiang y San Martin (2015), artículo de investigación tiene como objetivo 

esclareceer si hay estabilidad en su investigación, Por otro lado es no experimental, 

transversal y es descriptivo correlacional, analizan si hayan una  concordancia entre 

el desempeño y la satisfacción laboral; este articulo a manera personal permitió 

realizar una unificación de la literatura de las variables en estudio, las cuales 

investigaron a profundidad y de esta manera sacaron sus conceptos y analizaron 

que todo depende de la estabilidad emocional tanto del empleado como del centro 

de trabajo. 
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Salas (2010), en su artículo de investigación a nivel internacional tiene como 

objetivo indagar las relaciones de sus variables, es un estudio descriptivo, como 

conclusión, se constituyó en lo extenso de su totalidad el estudio investigativo, 

prácticamente trato en utilizar y extender la evaluación y el desempeño profesional, 

como primer punto en el contexto académico, para agrandar los servicios de salud, 

indagando la relación con la que educacional laboral. 

 

Salazar & Paravik (2005) en su artículo de investigación tiene como objetivo 

encontrar algún vínculo sobre sus variables, tiene enfoque Cuantitativo, 

correlacional y transversal, concluye, a través de los resultados y/o pruebas 

obtenidas pueden concluir que el desempeño laboral en las personas que participan 

de este estudio o investigación no se encuentra ningún vínculo con respecto a las 

manifestaciones del periodo climático. 

 

Candiotti (2017) en su tesis de maestría a nivel nacional, tiene como objetivo 

buscar si hay relación entre sus variables. De Investigación tipo no experimental: 

Además transversal y correlacional, empleándose encuesta y cuestionario. 

 

Ayala (2017) tesis de maestría, tiene como objetivo investigar si hay relación entre 

sus variables. Estudio no experimental, además investigación correlacional, corte 

transversal, se uilizo como técnica encuesta, cuestionario, aquí se definió que 

existe una relación entre las dos variables. 

 

Mechan (2020), tesis de maestría, tiene como objetivo observar si hay relación 

entre sus variables, Estudio no experimental, es además un tipo descriptivo 

correlacional, se empleó encuesta, el cuestionario, concluye, podemos de alguna 

manera ver estas variables van apegadas y así darle solución a las dificultades que 

se presentan en una entidad pública. 

 

Remigio (2018) En su.tesis de maestría, tiene como objetivo mejorar el desarrollo 

de los trabajadores en la entidad, tipo no experimental, además es descriptivo 

correlacional. Utilizó encuesta y el cuestionario aplicado al personal administrativo. 
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En este trabajo de tesis se puede observar que es totalmente cierto que el 

desempeño laboral queda vinculado también con el clima organizacional para, así 

se pueda laborar con eficiencia y un mejor desarrollo laboral. 

 

Diez (2016). En su tesis de maestría,tiene como objetivo fortalecer las relaciones 

entre sus personales,  no experimental, además es un diseño descriptiva y 

correlacional, se utilizó dos cuestionarios, leyendo detenidamente esta tesis 

sacamos la conclusión que efectivamente estas dos variables de estudio ayudaran 

al mejor desempeño y mejor desenvolvimiento para la actividad laboral. 

 

Respecto a las teorías relacionadas al tema el enfoque del clima organizacional 

(subjetivo) para Halpin y Crofts (2006), referido al campo educativo, señalando el 

ESPIRIT, defiendo a este como el sentir que la persona tiene de sus necesidades, 

satisfaciendo y disfrutando de la pasión laboral. 

 

Objetivo o Realista, para Forehand y Gilmer (1964), el clima organizacional es 

multifacético, estableciendo grupos de figuras que describen a la organización, son 

diferentes a otras que son comunes, dura en la coyuntura e influyen sobre la 

actuación de los que laboran en la organización. 

 

Sintesis o Integrado, para Litwing y Stringer (1968), sostienen al clima como medida 

perceptiva de los atributos organizacionales, donde cada sujeto distingue el clima 

organizacional. 

 

Enfoque sobre la Teoría de la Expectativa de Porter y Lawler, al respecto 

Chiavenato (1995) precisa, el incentivo salarial motiva el desempeño laboral, la 

familiaridad y el dedicarse en el trabajo. En cambio, Gherman, Iturbe y Osorio 

(2011) manejando la teoría de la expectativa proyectado por Vroom manifestaron 

el motivo,el contentamiento y el desenvolverse aducen a variables independientes, 

donde negativamente hubo vínculo alguno. 

Para D’Vicente (1997, citado por Bohórquez 2004), puntualiza el desempeño 

laboral, manifestando que el personal laboral alcanza un nivel llegando este, a un 

objetivo en su centro de labores en un tiempo que está. De esta manera se toma 
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conclusión que el desempeño está confirmado por actividades visibles, que se 

pueden observar, también medir y demás que puedan inducirse. 

 

Por otro lado, Aquino, Jorge (2004), explica que el desempeño laboral, es un 

desarrollo de comparación entre el desempeño y las calificaciones del empleado 

en consecuencia con el puesto que se quedó para su trabajo, se puede observar 

que en el desempeño laboral hay peculiaridades, de las cuales se hace mención: 

capacidades, habilidades, necesidades, como distintos que actúan recíprocamente, 

que tiene el fin de implantar diferentes comportamientos en el trabajador para con 

la institución pública. (Flores, 2018). 

 

Desde el marco legal tenemos Ley Nº 30057, donde diserta sobre gestión de la 

capacitación, estableciendo que su finalidad es encontrar el progreso del 

desempeño de los personales y así ofrecer servicios de calidad a la población. De 

esta manera se podrá mejorar el servicio que brindará las entidades públicas a 

través de sus trabajadores causando una satisfacción en el ciudadano y una mejor 

calidad en el desempeño laboral. 

 

Teoría de las necesidades de McClelland (1961) menciona existencia de dos tipos 

de necesidades que ayudar para explicar la conducta motivada. En síntesis, estas 

dos características de insuficiencias sociales tienen como guía conductor a la 

orientación del individuo hacia lo externo para la satisfacción de sus necesidades, 

es decir, la persona depende, para dirigir sus acciones. 

 

Teoría del refuerzo de Skinner (1953), la parte determinante de la actitud son las 

consecuencias de uno mismo. La persona maneja conductualmente en su entorno 

para lograr refuerzos positivos, asimismo, efectúa las acciones puntuales para que 

no haya o trate de evitar riesgos o algún tipo de consecuencias negativas. 

 

Kolb, Rubin & Mcintyre (2001), comenta sobre tres dimensiones que expondrían el 

clima que existe de manera concreta en la entidad pública. Cada dimensión se 

vincula con algunas propiedades de la organización, como: 
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Relaciones interpersonales, Fernández y Tejada (2009), señala, que el punto 

para que haya una mejor relación de los espacios laborales, se encuentra en las 

relaciones laborales y al empezar la persona su trabajo no se desliga de los 

problemas emocionales. Aquí hace mención que la relación interpersonal es 

fundamental para que luego haya un buen desempeño laboral. 

 

Sentido de pertenencia, Gelves (2014), redacta, si la persona no tiene 

evolucionado el sentido social de la pertenencia, se encuentra en un terreno errado. 

La pertenencia da seguridad y autoestima se debe tener en cuenta, la persona que 

sienta esta percepción se hará un examen propio.  

 

Estabilidad laboral, Bustamante, (2018,) precisa que La estabilidad laboral 

proporciona al trabajador paz, energía, estimulación y buen estado 

emocionalmente. Así el trabador siempre estará con demasiada predisposición 

para con su centro de trabajo.  

 

Productividad laboral, Los autores Robbins y Judge (2013), explica sobre 

productividad mencionado al nivel de análisis con elevación de la conducta 

organizacional. A modo conclusión, para que haya una mejora de la productividad 

implica ser eficaces, de este modo, el trabajo como punto primordial debe ser 

mejorar este aspecto entre la producción y los factores productivos. 

 

Compromiso organizacional, Arias (2013), menciona que los trabajadores deben 

ser entregados al momento que se le atribuye sus responsabilidades para que se 

logre todo esto se dará a con el Compromiso Organizacional. Efectivamente el 

trabajador debe identificarse con su labor en la institución para que así tenga un 

compromiso como tal y un mejor desempeño laboral. Por otro, lado, Fernández 

(2017), comenta que el concepto de compromiso organizacional comprende 

desiguales fachadas vinculadas con el apego a la organización. De esta forma este 

autor da a conocer que el compromiso organizacional está inclinado al vínculo del 

trabajador – organización.  
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Ambiente físico, Palomino (2000), hace mención que el ambiente laboral envuelve 

al centro y forma de trabajo, porque la organización se encuadra en el espacio, de 

este modo, se puede analizar las diferencias de las fachadas estrictas del medio 

ambiente laboral y de las personas que son dependientes de la organización de su 

actividad laboral. Palomino (2000), subraya que la condición ambiental también de 

alguna manera ayuda a la productividad, incurriendo, que cuando un trabajador 

halla tales condiciones, esta hará que se observe una identificación con la entidad. 

Estebes, (2020) Por otra parte, menciona que los factores que interviene en la parte 

del desempeño laboral de una persona o un trabajador, son factores internos y 

externos. La parte interna son aquellas idóneas del individuo, las cuales se puede 

observar con algunos sentimientos cunado interactúa el trabajador con las 

personas o ciudadanos.  

García, Londoño & Ortiz, (2016). El factor externo se lo define como ciertos factores 

que son más relevantes, como puede ser el reconocimiento en su centro de trabajo, 

la remuneración económica, crecimiento de manera profesional, entre otros 

factores que ellos puedan apreciar. 

Como planteamientos Estratégico para mejor un buen desempeño laboral tenemos 

los OEI del Ministerio Público, este objetivo estratégico institucional nos ayudara 

para que pueda existir una mejora en el centro de labores de dicha entidad pública. 
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III.

3.1. 

METODOLOGÍA:

Tipo y diseño de investigación.

En esta presente investigación utilice investigación básica como tipo, además es 

cuantitativo. Según Hernández, Fernández & Baptista (2014), la investigación 

básica, contempla estudiar y analizar el fenómeno con el propósito de aumentar 

conocimientos sobre el mismo, pero sin implicancias prácticas, es cuantitativo 

porque tiene como fin coger información de carácter estadístico para poder 

responder una pregunta y contrastar una hipótesis que se da al comienzo del 

presente trabajo de investigación. 

Se empleó como diseño el no experimental, transversal, en mención a Hernández, 

Fernández & Baptista (2014), implica no manipular o alterar las variables para 

incidir en un cambio en las mismas, por otro lado, es transversal porque la 

investigación se encuentra centrada en un determinado periodo de tiempo. Es 

descriptivo correlacional, puesto que se tiene por finalidad el determinar la 

correlación entre las variables que se están estudiando.  

Figura1: Esquema de investigación. 

Fuente: (Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018) 

Dónde: 

M: Muestra 

O1: Clima organizacional. 

O2: Desempeño laboral 

r: correlación entre las variables 

3.2. variables y operacionalización. 

M 

O1

O2

R 
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Variable 1: Clima organizacional 

Definición Conceptual: El clima organizacional es la percepción personal - 

entidad, conforme al estado donde localiza su evolución de interacción social y su 

configuración organizacional. (Méndez, 2006, P,39) 

 

Definición Operacional: Son las etapas de ver y/o evaluar las relaciones 

interpersonales, sentido de pertinencia y la estabilidad laboral. Aspectos que se da 

por sus indicadores, medidos por medio de un cuestionario de preguntas cerradas 

y tomando como escala de medición ordinal. 

 

Variable 2: Desempeño laboral 

 

Definición Conceptual: Nivel de resultados profesionales obtenidas por el 

personal, posteriormente a realizar un nivel de trabajo. (Pedraza, et al, 2010, p.496) 

 

Definición Operacional: Son las etapas básicas de evaluar el compromiso del 

personal, identificar la productividad del personal y determinar el ambiente físico 

del personal. Aspectos que se da por sus indicadores, medidos por medio de un 

cuestionario de preguntas cerradas y tomando como escala de medición ordinal. 

 

La variable será medida por un cuestionario. 

 

3.3. Población, muestra y muestreo. 

 

Población 

Para Arias (2006), lo puntualiza en grupo de elementos con características 

comunes, lo cual será extensiva la conclusión de la investigación. 

 

 Como criterio de inclusión en este trabajo de investigación, la población se 

encuentra formada por el personal del despacho fiscal mencionado líneas 

arriba, los cuales son 22 colaboradores. 

 Como criterio de exclusión en este trabajo, se encuentran las personas que 

no están dentro de este despacho fiscal. 
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Muestra 

Para Hernández (2014), la muestra es una parte de la población que debe ser 

significativa para luego inferir los resultados obtenidos. 

 

La muestra será el 100% del personal del despacho corporativo mencionado, esta 

explicará la determinación mediante Microsoft Excel como también atraves de la 

estadística inferencial. 

 

Muestreo 

Para Arias (2006), determina que el muestreo es un proceso el cual da a conocer 

la posibilidad de cada elemento al momento de integrar la muestra. 

Por motivo a que la cantidad de la población es muy pequeña, no se aplica ningún 

tipo de muestreo. 

 

Unidad de análisis 

Es el personal del despacho corporativo que se hace mención en esta investigación 

donde se aplicara la estadística descriptiva e inferencial. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

 

Para este punto se empleó la encuesta para el recojo de la información que de 

acuerdo a Tamayo y Tamayo (2008) permite dar respuestas a problemas. 

 

Como instrumento se empleará el cuestionario para ambas variables, Tamayo y 

Tamayo (2008) hace mención sobre el cuestionario abarca todos los considerados 

esenciales. 

 

En este trabajo de investigación, para la variable clima organizacional el 

instrumento se encontró conformado por 9 preguntas, las cuales estuvieron 

clasificadas en 2 dimensiones. Para la variable desempeño laboral, fueron 8 

preguntas, distribuidas en 2 dimensiones.  La validez podemos observarlo a través 

del juicio de expertos que se aplicó para observar si hay relación al momento de 
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desarrollar nuestro cuestionario y la confiabilidad se dio mediante la precisión 

exacta del proceso de medición. 

 

3.5. Procedimientos. 

 

Se comenzó con plasmar la realidad problemática, posteriormente se analizó la 

variable mediante la teoría incluyendo la base teórica que fundamenta la 

investigación sobre el clima organizacional y el desempeño laboral. Sobre los datos 

recogidos, primero se generó el permiso a la entidad, antes de la aplicación del 

instrumento se socializó a todos los que participaron en la muestra la información 

correspondiente para que tengan conocimiento del trabajo de investigación y así 

con su consentimiento se pueda aplicar el instrumento y por último se aplicó el 

instrumento con el fin de obtener datos que sirva para el procesamiento y resultados 

de la investigación. 

 

3.6. Métodos de análisis de datos. 

 

Con respecto al análisis estadístico tomamos en cuenta al software Spss Versión 

25, y microsoft Excel y con respecto a los procesos estadísticos se usó la 

estadística descriptiva e inferencial. Con respecto a la estadística descriptiva 

tomamos en cuenta las tablas de frecuencias y figuras. Asimismo, para la 

estadística inferencial bajo el criterio de la prueba de normalidad se aplicará la 

correlación de Rho de Spearman. De esta manera utilizamos el método de alfa de 

Cronbach para medir de nuestras técnicas e instrumentos. 

 

3.7. Aspectos éticos. 

 

En esta presente investigación respetamos toda parte ética como el consentimiento 

de la entidad pública, la libre participación, el anonimato de la información y la 

privacidad de la información. 

 

Se solicitará a la Primera Fiscalía Provincial Penal Corporativa del Santa, Ancash, 

un permiso para realizar la investigación dentro de su despacho fiscal, por otro lado, 



16 

 

me comprometo en conservar la privacidad de la información otorgada como el 

anonimato de los participantes, asimismo se respetara la libre participación del 

personal puesto que no son obligados a formar parte de la presente investigación. 
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IV. RESULTADOS: 

Aquí considere el análisis descriptivo y análisis inferencial. 

 

4.1.       Análisis descriptivo 

 

Objetivo 01: Determinar el nivel del clima organizacional. 

 

Tabla 1: Nivel del clima organizacional. 

Nivel f % 

Totalmente de desacuerdo 0 0.0 

En desacuerdo 0 0.0 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 0 0.0 

De acuerdo 4 18.2 

Totalmente de acuerdo 18 81.8 

Total 22 100.0 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Interpretación 

La tabla N° 1 observa al nivel del clima organizacional, en donde es observable que 

18 trabajadores del personal, consideran que se encuentran totalmente de acuerdo, 

frente a un 18.2% que la califica en el nivel de acuerdo.  
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Objetivo 02: Determinar el nivel del desempeño laboral 

 

Tabla 2: Nivel del desempeño laboral. 

Nivel f % 

Totalmente de desacuerdo 0 0.0 

En desacuerdo 0 0.0 

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 0 0.0 

De acuerdo 77.3 17 

Totalmente de acuerdo 22.7 5 

Total 22 100.0 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Interpretación 

La tabla N° 2 observa al nivel del desempeño laboral, en donde es observable que 

17 trabajadores del personal, que equivale al 77.3% del total, consideran que se 

encuentran de acuerdo, frente a un 22.7% que la califica en el nivel de totalmente 

de acuerdo.  
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4.2.      Análisis inferencial: 

En esta sección nos toca responder la pregunta de investigación, con los objetivos 

específicos donde se señala las dos variables de investigación y sus dimensiones, 

nos corresponde contestar el problema de investigación para lo cual vamos a 

utilizar el método de Roe Spearman, para comprobar la hipótesis de investigación. 

 

Objetivo 03: Determinar la relación entre las relaciones interpersonales y el 

desempeño laboral del personal. 

 

Tabla 3: Relación entre las relaciones interpersonales y el desempeño laboral del 

personal. 

Correlaciones 

 

Relaciones 

Interpersonales 

Desempeño 

Laboral 

Rho de Spearman Relaciones Interpersonales Coeficiente de correlación 1,000 ,658** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 22 22 

Desempeño Laboral Coeficiente de correlación ,658** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 22 22 

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

 

INTERPRETACIÓN:  

La tabla 3, observa la relación directa y alta entre las relaciones interpersonales y 

el desempeño laboral del personal, dado que obtuvimos un coeficiente de 

correlación igual a 0,658. Así también, la relación es altamente significativa, dado 

que la sig. bilateral fue de 0.001, y por tanto, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se 

acepta la hipótesis de la investigación (H1). 
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Objetivo 04: Determinar la relación entre el sentido de pertinencia y el 

desempeño laboral del personal. 

 

Tabla 4: Relación entre el sentido de pertinencia y el desempeño laboral del 

personal. 

Correlaciones 

 

Sentido 

Pertenencia 

Desempeño 

Laboral 

Rho de Spearman 

Sentido Pertenencia Coeficiente de correlación 1,000 ,569** 

Sig. (bilateral) . ,006 

N 22 22 

Desempeño Laboral Coeficiente de correlación ,569** 1,000 

Sig. (bilateral) ,006 . 

N 22 22 

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

 

INTERPRETACIÓN:  

La tabla 4, observa la relación directa y moderada entre el sentido de pertinencia y 

el desempeño laboral del personal, dado que obtuvimos un coeficiente de 

correlación igual a ,569. Así también, la relación es altamente significativa, dado 

que la sig. bilateral fue de 0.006, y por tanto, al ser menor a 0.01,  al ser menor a 

0.01, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta la hipótesis de la investigación 

(H1). 
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Objetivo 05: Determinar la relación entre el clima organizacional y el 

compromiso laboral del personal. 

 

Tabla 5: Relación entre el clima organizacional y el compromiso laboral del 

personal. 

 

Correlaciones 

 

 

Compromiso 

Laboral 
Clima Organizacional 

Rho de Spearman Compromiso Laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,681** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 22 22 

Clima Organizacional Coeficiente de correlación ,681** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 22 22 

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

 

INTERPRETACIÓN: 

La tabla 5, observa la relación directa y alta entre el clima organizacional y el 

compromiso laboral del personal, dado que obtuvimos un coeficiente de correlación 

igual a ,681. Así también, la relación es altamente significativa, dado que la sig. 

bilateral fue de 0.000, y, por tanto, al ser menor a 0.01, se rechaza la hipótesis nula 

(Ho) y se acepta la hipótesis de la investigación (H1). 
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Objetivo 06: Determinar la relación el clima organizacional y la productividad 

laboral del personal. 

 

Tabla 6: Relación entre el clima organizacional y la productividad laboral del 

personal. 

Correlaciones 

 

Clima 

Organizacional 

Productividad 

Laboral 

Rho de Spearman 

Clima Organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,616** 

Sig. (bilateral) . ,002 

N 22 22 

Productividad Laboral Coeficiente de correlación ,616** 1,000 

Sig. (bilateral) ,002 . 

N 22 22 

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

 

INTERPRETACIÓN: 

La tabla 6, observa la relación entre el clima organizacional y la productividad 

laboral del personal dado obtuvimos un coeficiente de correlación igual a ,616. Así 

también, la relación es altamente significativa, dado que la sig. bilateral fue de 

0.002, y, por tanto, al ser menor a 0.01, se rechaza la hipótesis nula (Ho) y se acepta 

la hipótesis de la investigación (H1). 
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V. DISCUSIÓN:

En la presente investigación se desentraño debido al poco clima organización y su 

relación con el desempeño laboral, donde el ciudadano se siente muy frustrado por 

el tema de la atención de las personas que laboran dentro de esta entidad pública 

como es el ministerio público.  Se procedió a la recopilación de información como 

parte de la investigación, luego se analizó con diferentes investigaciones de autores 

que son relacionadas a la investigación en mención.  

En este análisis considerando las variables de manera separada tenemos, en la 

parte del análisis descriptivo es observable que el clima organizacional asciende a 

buenos niveles , de esta manera la variable Clima Organizacional posee 81.8% que 

están totalmente de acuerdo con el nivel del clima organizacional del personal y un 

18.2 % están de acuerdo con el nivel del clima organizacional del personal, para 

Méndez (2006) , el clima organizacional la sensación de los personales de una 

organización, conforme al estado en donde localiza en su proceso de interacción 

social y en la estructura organizacional, por ello los resultados reflejan una alta 

aceptación del clima organizacional, siendo estos resultados parecidos a los 

obtenidos por Napan & Leiva (2021), presento su artículo sobre clima 

organizacional y desempeño laboral de los personales, de enfoque cuantitativo, 

correlacional causal, no experimental y utilizando la encuesta y el cuestionario , 

concluye que existe relación directa entre el clima organizacional y desempeño 

laboral en mención  a la empresa ; en otras palabras podemos decir que el ambiente 

laboral bueno, ayuda  a un mejor desempeño de los individuos, de esta manera las 

entidades públicas que tiene nuestro país, podrán mejorar ayudar, facilitar, 

esclarecer, dar un mayor apoyo a nuestra sociedad, haciendo de esta manera un 

país con una buena gestión pública, que no solo ayudara a la sociedad, sino 

también a la misma entidad estatal, evidenciando que se está trabajando con 

predisposición y con un carácter bueno para con el ciudadano. En efecto si hay un 

clima organizacional bueno por consiguiente la entidad del estado brindaría calidad 

de servicio frente al ciudadano que acude a dicho lugar para solicitar lo pertinente 

en su momento y este pueda auxiliarlo sin ningún tipo de respuestas negativas en 

su debido momento. 
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Así al considerar la variable desempeño laboral, observamos que  de  acuerdo a 

los resultados referidos un 77.3% del total, consideran que se encuentran de 

acuerdo, frente a un 22.7% que la califica en el nivel de totalmente de acuerdo, en 

cuanto al nivel del desempeño laboral del personal, estos resultados fueron 

obtenidos luego de encuestar a 22 trabajadores, estos datos son similares a los 

obtenidos por Chiang y San Martin (2015),artículo científico, sobre Análisis de la 

satisfacción y el desempeño laboral en los funcionarios de la Municipalidad de 

Talcahuano, cuenta con una investigación no experimental, diseño transversa y 

descriptivo correlacional, analizan si hayan una  concordancia entre el desempeño 

y la satisfacción laboral; este articulo a manera personal permitió realizar una 

unificación de la literatura de las variables en estudio, las cuales investigaron a 

profundidad y de esta manera sacaron sus conceptos y analizaron que todo 

depende de la estabilidad emocional tanto del empleado como del centro de trabajo.  

Efectivamente así se podrá brindar un desenvolvimiento de la entidad a favor de la 

población y estos se podrá visualizar con lo que el autor en mención señala líneas 

arriba que ambas partes deben tener una conexión o un vínculo para así poder 

mejorar estas entidades estatales que suscitan en nuestra república del Perú, para 

que así la comunidad tenga una buena atención tanto de manera infraestructural 

como social. Sin duda alguna desempeñándose de buena manera proporcionará al 

ciudadano un mejor entendimiento al momento de su consulta y para la entidad 

dará y cumplirá con las expectativas de su centro de trabajo. 

 

Con relación a las relaciones interpersonales y el desempeño laboral, podemos 

deducir que existe relación directa y alta entre las relaciones interpersonales y el 

desempeño laboral del personal, dado que se obtuvo un coeficiente de correlación 

igual a 0,658. Así también, la relación es altamente significativa, dado que la sig. 

bilateral fue de 0.001, y por tanto, al ser menor a 0.01, se rechaza la hipótesis nula 

y se acepta la hipótesis de la investigación, concluyendo que las relaciones 

interpersonales infieren en el desempeño laboral del trabajador, teniendo una 

relación alta y directa para un buen ambiente laboral y productivo; los autores 

López, Aragón, Muñoz Madrid & Tornell (2021), quienes realizaron un artículo 

científico sobre calidad de vida laboral y desempeño laboral en médicos del instituto 
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mexicano del seguro social de bienestar, estado de Chiapas, observaron que el 

vivir de una manera no muy cómoda en el ámbito laboral influirá negativamente en 

la labor que van a desempeñar. Por ello podemos deducir las relaciones existentes 

de las relaciones interpersonales y el desempeño laboral influye positivamente en 

particular al ámbito laboral. Como se menciona el interactuar del personal es muy 

beneficioso porque esto permitirá que una determinada área pueda tener un mayor 

y mejor alcance obteniendo mejores resultados para la entidad y asimismo para el 

ciudadano de nuestro territorio peruano. Haciendo hincapié, que el personal con 

mayor interacción, no solo se va a desempeñar con gran relevancia, si no también 

podrá tener un área en armonía y de esta manera no sentirá su centro de trabajo 

como un sitio de presión, imposición, al contrario, ira a su centro de labores con 

gran predisposición, voluntad y con mucha vocación para el servicio a la ciudadanía 

dándoles a estos una gran complacencia al momento de darle solución a lo 

solicitado en su oportunidad. 

 

La correlación del sentido de pertinencia y el desempeño laboral, obtuvo como 

resultados un coeficiente de correlación igual a ,569. Así también, la relación es 

altamente significativa, dado que la sig. bilateral fue de 0.006, y, por tanto, al ser 

menor a 0.01, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de la 

investigación, estos resultados muestran lo mencionado por Gelves (2014), quien 

redacta, si la persona no tiene evolucionado el sentido social de la pertenencia, se 

encuentra en un terreno errado. La pertenencia da seguridad y autoestima se debe 

tener en cuenta, la persona que sienta esta percepción se hará un examen propio, 

en otras palabras, el sentido de pertenencia tiene influencia significativamente en 

el desempeño laboral. De esta manera el personal que se sienta seguro en su 

puesto de trabajo y tenga un alto grado de autoestima, ayudara a mejorar de 

manera muy contundente al avance con las labores que se le atribuyan en su 

momento y así poder realizarlas con éxito, logrando un bien para su centro de 

labores y consecuentemente de manera directa apoyara de gran utilidad a las 

personas que van con la esperanza de un buen servicio por parte de las entidades 

públicas. Subrayando, el sentido que debe tener el trabajador con respecto a su 

centro de labores es la convicción de sentirse parte de la entidad donde labora, 

para que así este pueda tener un nivel adecuado para el ejercicio de sus funciones 
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dentro de la entidad pública y poder despejar, aclarar, cualquier duda o interrogante 

que tenga la persona al momento que esta se dirija al lugar donde el trabajador 

desempeñe sus funciones. Por este motivo es de mera importancia que el personal 

que se encuentra dentro de una entidad estatal sienta que es parte del circulo 

laboral tanto físico como psicológico. 

 

Al considerar la correlación del el clima organizacional y el compromiso laboral, 

muestra una relación altamente significativa, dado que la sig. bilateral fue de 0.000, 

y por tanto, al ser menor a 0.01, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 

de la investigación, también los resultados demuestran que existe relación directa 

y alta entre la variable clima organizacional y el compromiso laboral del personal 

del despacho corporativo investigado, dado que se obtuvo un coeficiente de 

correlación igual a 0,681, los autores Díaz & Montalbán (2004) hace mención que 

el trabajador se debe identificar con la institución y estar vivamente en esta. 

Efectivamente el trabajador debe identificarse con su labor en la institución para 

que así tenga un compromiso como tal y un mejor desempeño laboral. Por otro, 

lado, Meyer &Allen (1991) manifiesta que el compromiso de las labores está 

desarrollado de varias características no solo por una. De esta forma este autor 

subraya compromiso de seguimiento y continuidad refiriéndose a la conciencia de 

los trabajadores. Como menciona este autor, todos los trabajadores que laboran 

dentro de una entidad pública deben tener un compromiso dada a la altura de la 

profesión y por otro lado deben tener conciencia para que puedan realizar los 

trabajos encomendados con mayor transparencia, dando asimismo una atención 

de calidad a las personas que necesitan o van por una respuesta adecuada para el 

mejor entendimiento de los que recurrentes o solicitantes. Resaltando esto, se 

puede observar que para cada entidad pública los trabajadores deben tener u 

compromiso profesional, demostrando esto al momento de ejercer su labor, así 

también debe ser una persona con vocación para que así pueda haber un clima de 

agrado, con el fin de otorgar servicios de calidad que generen en el ciudadano gusto 

de haber sido atendido con soluciones y no obstáculos. 

 

Seguidamente se averiguó en la relación del clima organizacional y la productividad 

laboral, muestra los resultados donde existe relación directa y alta entre del clima 
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organizacional y la productividad laboral del personal, dado que se obtuvo un 

coeficiente de correlación igual a 0,616. Así también, la relación es altamente 

significativa, dado que la sig. bilateral fue de 0.002, y por tanto, al ser menor a 0.01, 

se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis de la investigación, los autores 

Gaither & Frazier (2005) sostiene que lo que se produce en el centro de labores es 

el resultado del desempeño del trabajador entre la producción (como mano de obra, 

capital o gestión). A modo conclusión, para que haya una mejora de la productividad 

implica ser eficaces, de este modo, el trabajo como punto primordial debe ser 

mejorar este aspecto entre la producción y los factores productivos. Esencialmente 

lo que señala este autor, demuestra que para poder realizar una buena gestión se 

necesita de personas eficaces, capaces, idóneos, preparados, aptos, de poder 

llevar a cabo lo encomendado, atribuido, para que así haya una mejor producción 

al momento de laborar en las entidades públicas, consiguiendo así no solo una 

satisfacción para dichas entidades, sino también para nuestros ciudadanos que 

están en busca y con la esperanza de que la gestión pública pueda cambiar y 

fortalecerse a través de capacitaciones planes estratégicos, operacionales, para 

que de esta manera tenga un mayor agrado, contentamiento y sobre todo una 

calidad de atención que se merece el cada ciudadano. Asimismo, el autor discute 

que si no se encuentra un personal que no está debidamente capacitado para el 

ejercicio de sus funciones no podrá desempeñarse y lograr una buena 

productividad dentro su centro de labores debido a que no está o no se encuentra 

a la altura ni en la capacidad de prestar servicios adecuados a favor de la entidad 

pública, ni a favor de la sociedad en su conjunto, alejando así una buena gestión 

pública. 
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VI. CONCLUSIONES: 

 

En este trabajo de investigación, concluimos lo siguiente: 

 

Primera: El nivel del clima organizacional del personal, en donde es observable que 

18 trabajadores del personal, que equivale al 81.8% del total, consideran que 

se encuentran totalmente de acuerdo, frente a un 18.2% que la califica en el 

nivel de acuerdo. 

 

Segunda: El nivel del desempeño laboral del personal, en donde es observable que 

17 trabajadores del personal, que equivale al 77.3% del total, consideran que 

se encuentran de acuerdo, frente a un 22.7% que la califica en el nivel de 

totalmente de acuerdo. 

 

Tercera: Existe relación directa y alta entre las relaciones interpersonales y el 

desempeño laboral del personal, dado obtuvimos un coeficiente de 

correlación igual a 0,658. 

 

Cuarta: Existe relación directa y moderada entre el sentido de pertinencia y el 

desempeño laboral del personal, dado que obtuvimos un coeficiente de 

correlación igual a ,569. 

 

Quinta: Existe relación directa y alta entre el clima organizacional y el compromiso 

laboral del personal, dado que obtuvimos un coeficiente de correlación igual 

a ,681. 

 

Sexta: Existe relación entre el clima organizacional y la productividad laboral del 

personal dado que obtuvimos un coeficiente de correlación igual a ,616.  
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera: Al coordinador del despacho fiscal, recomendar que se practique un poco 

más las relaciones interpersonales a través de capacitaciones en el manejo 

de emociones para aumentar la mejoría de lo que ya se investigó sobre el 

nivel del clima organizacional. 

 

Segunda: Recomendar a la unidad de administración y recursos humanos 

implementar estrategias para que se mejore aún más el desempeño laboral 

no solo en el despacho y/o área donde realice mi investigación, sino también 

en los despachos que forman parte de la Entidad Pública. 

 

 

Tercera: Recomendar a la Primera Fiscalía Penal Provincial Corporativa del Santa, 

a seguir con esa predisposición para las relaciones interpersonales y el 

desempeño laboral para efectos de mejorar aún más el desempeño laboral. 

 

Cuarta: Recomendar a la Primera Fiscalía Penal Provincial Corporativa del Santa, 

en continuar con el mismo ímpetu para dar más confianza con respecto al 

sentido de pertenencia y el desempeño laboral  

 

Quinta: Recomendar a la unidad administradora en realizar evaluaciones internas 

para observar como entorno para efectos de que se haya un buen clima 

organizacional y un buen compromiso laboral 

 

Sexta: Recomendar a la 1FPPCS en seguir con su clima organizacional y su 

productividad para así brindarle un mejor servicio a los ciudadanos. 
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Anexo 1: Matriz de operacionalización 

VARIABLE DEFINICIÓN DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 
NIVEL DE 
MEDICIÓN 

V1: 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

Definición conceptual. – 

El clima organizacional es la 

percepción personal - 

entidad, conforme al estado 

donde localiza su evolución 

de interacción social y su 

configuración organizacional. 

(Méndez, 2006, P,39) 

Definición operacional. – Son 

las etapas de ver y/o evaluar 

las relaciones 

interpersonales, sentido de 

pertinencia y la estabilidad 

laboral. Aspectos que serán 

medidos por medio de un 

cuestionario de preguntas 

cerradas. 

RELACIONES 

INTERPERSONALES 

AFECTO 

APOYO 

INTERACCIONES 

EMPATIA 

1 

2 

3 

4 

Escala de 

medición: 

Ordinal 

Tipo de 

respuestas: 

Escala de 

Likert 

Totalmente en 

desacuerdo 

(1) 

En 

desacuerdo 

(2) 

Ni de acuerdo, 

ni en 

desacuerdo 

(3) 

De acuerdo (4) 

Totalmente de 

acuerdo (5) 

Niveles de 

Medición: 

Muy malo: 

[77;91] 

Malo [62; 76] 

SENTIDO DE PERTENENCIA 

INTEGRACION 

SEGURIDAD 

DIALOGO 

5 

6 

7 

ESTABILIDAD LABORAL 
CERTIDUMBRE 8 



 

INCERTIDUMBRE 

 
 

9 Regular: [47; 

61] 

Bueno; [32;46] 

Muy bueno: 

[17;31] 

 

 

 

 
 

VARIABLE DEFINICIÓN DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 
NIVEL DE 
MEDICIÓN 

 

V2: 

Desempeño 

Laboral 

 

Definición 
conceptual. – Nivel de 
resultados 
profesionales 
obtenidas por el 
personal, 
posteriormente a 
realizar un nivel de 
trabajo. (Pedraza, et 
al, 2010, p.496) 

 

Definición 

operacional. – Son 

las etapas básicas de 

evaluar el compromiso 

del personal, 

identificar la 

productividad del 

personal y determinar 

el ambiente físico del 

personal. Aspectos 

que serán medidos por 

medio de un 

cuestionario de 

preguntas cerradas. 

 

COMPROMISO. 

 

 

 

 

PARTICIPACIÓN. 

METAS PARA CON LA ENTIDAD. 

DESARROLLO PERSONAL. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

10 

11 
12 

 

Escala de 

medición: 

 

Ordinal 

 

Tipo de 

respuestas: 

Escala de Likert 

 

Totalmente en 

desacuerdo (1) 

En desacuerdo (2) 

Ni de acuerdo, ni 

en desacuerdo (3) 

De acuerdo (4) 

Totalmente de 

acuerdo (5) 

 

Niveles de 

Medición: 

 

Muy malo: [77;91] 

Malo [62; 76] 

Regular: [47; 61] 

Bueno; [32;46] 

PRODUCTIVIDAD. 

 

 

 

EFICACIA LABORAL. 

 

EVALUAR EL ENTORNO INTERNO 

 

CAPACIDAD LABORAL. 

 

 

 

 

 

13 

 

14 

 

 

 

15 

AMBIENTE FISICO. 
 

 



NIVEL DE CONDICIÓN DE LA ENTIDAD. 

EVALUAR LA INFRAESTRUCTURA. 

16 

17 

Muy bueno: 

[17;31] 



ANEXO 2 

MAESTRÍA EN GESTIÓN PÚBLICA 

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO-CHIMBOTE 

TÍTULO: El clima organizacional y su relación con el desempeño laboral del personal de la Primera Fiscalía Provincial 

Penal Corporativa del Santa, Ancash. 

Instrucciones: Estimado(a), nos encontramos realizando un trabajo de investigación el cual requiere de información 

proporcionada por usted de manera totalmente ANÓNIMA. Por lo que deberá marcar con una X la premisa que 

mejor responda a su grado de acuerdo o desacuerdo: 

1. Totalmente en desacuerdo.

2. En desacuerdo.

3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.

4. De acuerdo.

5. Totalmente de acuerdo.



 

 

 

N° 

 
DIMENSIONES 

ESCALA DE LIKERT 

1 2 3 4 5 

 
VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL 
 

Relaciones Interpersonales 

 
01 

 
¿Esta Ud., de acuerdo con el clima 
organizacional actual? 
 

 

 

    

 
02 

¿Esta Ud., de acuerdo que el afecto de 

los trabajadores permite mejorar el 

desempeño laboral del  personal? 

     

03 
¿Esta Ud., de acuerdo que el apoyo de los 

trabajadores permite mejorar el 

desempeño laboral del personal? 

     

 
04 

¿Esta Ud., de acuerdo que las 

interacciones  permite mejorar el 

desempeño laboral del personal? 

     

 

05 

¿Esta Ud., de acuerdo que la empatía  

permite mejorar el desempeño laboral del 

personal? 

     



 

 

Sentido de Pertenencia 

 

06 

¿Esta Ud., de acuerdo que el sentido de 

pertenencia permite mejorar el 

desempeño laboral del personal? 

     

 

07 

¿Esta Ud., de acuerdo que la 

integración en el trabajo permite 

mejorar el desempeño laboral del 

personal? 

     

 
08 

¿Esta Ud., de acuerdo que la seguridad 

laboral permite mejorar el desempeño 

laboral del personal? 

     

 

 

09 

¿Esta Ud., de acuerdo que el dialogo  

permite mejorar el desempeño laboral 

del personal? 

     

VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 

Compromiso laboral 

 

10 

¿Esta Ud., de acuerdo con el 

desempeño laboral actual que se viene 

ejecutando? 

     

 

11 

¿Esta Ud., de acuerdo que la 

participación laboral influye en el clima 

     



 

 

organizacional? 

 

12 

¿Esta Ud., de acuerdo que las metas 

laborales influye en el clima 

organizacional? 

     

 

13 

¿Esta Ud., de acuerdo que el desarrollo 

personal influye en el clima 

organizacional? 

     

Productividad Laboral 

 

14 

¿Esta Ud., de acuerdo que la 

productividad laboral influye en el clima 

organizacional? 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

15 

¿Esta Ud., de acuerdo que la eficacia 

laboral influye en el clima 

organizacional? 

     



 

 

 

16 

¿Esta Ud., de acuerdo que evaluar el 

entorno interno influye en el clima 

organizacional? 

     

 

17 

¿Esta Ud., de acuerdo que la capacidad  

laboral influye en el clima 

organizacional? 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ANEXO 3 

CALCULO DEL TAMAÑO DE LA MUESTRA 

 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9

¿Esta Ud. De acuerdo con 

el clima organizacional 

actual?

¿Esta Ud. De acuerdo 

que el afecto de los 

trabajadores permite 

mejorar el desempeño 

laboral del personal?

¿Esta Ud. De acuerdo 

que el apoyo de los 

trabajadores permite 

mejorar el desempeño 

laboral del personal?

¿Esta Ud. De acuerdo 

que las interacciones 

permite mejorar el 

desempeño laboral del 

personal?

¿Esta Ud. De acuerdo 

que el empatía 

permite mejorar el 

desempeño laboral del 

personal?

¿Esta Ud. De acuerdo 

que el sentido de 

pertenencia permite 

mejorar el desempeño 

laboral del personal?

¿Esta Ud. De acuerdo 

que la integración en 

el trabajo permite 

mejorar el desempeño 

laboral del personal?

¿Esta Ud. De acuerdo 

que la seguridad 

laboral permite 

mejorar el desempeño 

laboral del personal?

¿Esta Ud. De acuerdo 

que el dialogo permite 

mejorar el desempeño 

laboral del personal?

1 4 4 4 4 4 4 4 4 4

2 4 5 4 5 4 4 5 4 5

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4

4 4 5 4 5 4 4 5 4 5

5 4 5 4 5 4 5 4 5 4

6 5 4 5 4 5 4 4 4 4

7 5 4 5 4 5 4 5 4 5

8 4 5 4 5 4 5 4 5 4

9 5 4 5 4 5 4 5 4 5

10 5 4 5 4 5 5 4 5 4

11 5 4 5 4 5 5 4 5 4

12 4 5 4 5 4 5 4 5 4

13 4 4 4 4 4 4 4 4 4

14 5 5 5 5 5 5 5 5 5

15 4 4 5 4 5 5 4 5 5

16 3 5 3 4 5 4 4 4 5

17 4 4 4 5 5 4 4 4 5

18 4 5 5 5 5 4 4 5 5

19 5 5 5 5 5 4 5 5 5

20 3 4 4 4 4 2 4 4 4

21 4 4 4 3 4 5 4 4 5

22 5 5 5 5 5 5 5 5 5

VARIABLE N° 01: CLIMA ORGANIZACIONAL

RESPUESTAS



 

 

Valor Frecuencia absoluta
Frecuencia 

acumulada
Frecuencia relativa

Frec. relativa 

acumulada

Frecuencia 

porcentual

Frec. porcentual 

acumulada

0 1 1 0.25 0.25 25% 25%

1 2 3 0.5 0.75 50% 75%

2 2 5 0.5 1.25 50% 125%

3 2 7 0.5 1.75 50% 175%

4 2 9 0.5 2.25 50% 225%

5 2 11 0.5 2.75 50% 275%

6 2 13 0.5 3.25 50% 325%

7 2 15 0.5 3.75 50% 375%

8 2 17 0.5 4.25 50% 425%

9 2 19 0.5 4.75 50% 475%

Total 19 4.75 475%

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

TOTAL 198

MAX 5

MIN 2

RANGO 3

K 9

AMPLITUD 0.3



 

 

 

 
 

10 11 12 13 14 15 16 17

¿Esta Ud. De acuerdo con 

el desempeño laboral 

actual que se viene 

ejecutando?

¿Esta Ud. De acuerdo 

que la participación 

laboral influye en el 

clima organizacional?

¿Esta Ud. De acuerdo 

que las metas 

laborales influye en el 

clima organizacional?

¿Esta Ud. De acuerdo 

que el desarrollo 

personal influye en el 

clima organizacional?

¿Esta Ud. De acuerdo 

que la productividad 

laboral influye en el 

clima organizacional?

¿Esta Ud. De acuerdo 

que la eficacia laboral 

influye en el clima 

organizacional?

¿Esta Ud. De acuerdo 

que evaluar el entorno 

interno influye en el 

clima organizacional?

¿Esta Ud. De acuerdo 

que la capacidad 

laboral influye en el 

clima organizacional?

1 4 4 4 4 4 4 4 4

2 4 5 4 4 5 4 5 4

3 4 4 4 4 4 4 4 4

4 4 5 4 5 4 4 5 4

5 5 4 5 4 5 4 5 4

6 5 5 5 5 4 4 4 4

7 5 5 5 5 4 5 5 5

8 5 4 5 4 5 4 5 4

9 4 5 4 5 4 4 5 4

10 4 5 4 5 4 4 5 4

11 4 5 4 5 5 4 5 5

12 4 5 4 5 4 5 4 5

13 4 4 4 4 4 4 4 4

14 5 5 5 5 5 5 5 5

15 4 4 5 3 4 4 5 3

16 5 4 4 4 5 4 5 5

17 4 4 4 4 4 4 4 4

18 5 4 4 4 4 5 4 5

19 5 5 5 5 5 4 4 4

20 4 4 4 4 4 4 4 4

21 2 5 5 5 4 5 5 5

22 5 5 5 5 5 5 5 5

VARIABLE N° 02: DESEMPEÑO LABORAL

RESPUESTAS



 

 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

 

Nivel PORCENTAJE FRECUENCIA

Totalmente de desacuerdo 0 0

En desacuerdo 0 0

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 0 0

De acuerdo 18.2% 4

Totalmente de acuerdo 81.8% 18

TOTAL 100% 22

Nivel PORCENTAJE FRECUENCIA

Totalmente de desacuerdo 0 0

En desacuerdo 0 0

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 0 0

De acuerdo 18.2 4

Totalmente de acuerdo 81.8 18

TOTAL 100% 22

RANGO

TA TOTALMENTE DE ACUERDO 5

DA DE ACUERDO 4

NAND NI DE ACUERDO, NI EN DESACUERDO 3

ED EN DESACUERDO 2

TD TOTALMENTE DE DESACUERDO 1

ESCALA DE LIKERT

0 0 0

18.2

81.8

0 0 0
4

18

0

10

20

30

40

50

60

70

80

90

100

Totalmente de

desacuerdo

En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en

desacuerdo

De acuerdo Totalmente de

acuerdo

Nivel del clima organizacional 

Porcentaje Frecuencia



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

Nivel PORCENTAJE FRECUENCIA

Totalmente de desacuerdo 0 0

En desacuerdo 0 0

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 0 0

De acuerdo 77.3 17

Totalmente de acuerdo 22.7 5

TOTAL 100% 22
0 0 0

77.3

22.7

0 0 0

17

5

0

10

20
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50

60

70

80

90

100

Totalmente de
desacuerdo

En desacuerdo Ni de acuerdo, ni
en desacuerdo

De acuerdo Totalmente de
acuerdo

Título del eje

Porcentaje Frecuencia



 

 

Anexo 4. Validez del juicio de expertos 
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