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Resumen

Este trabajo de investigacién busca como determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de la Primera Fiscalia Penal Corporativa del
Santa, Ancash.Se empled un enfoque cuantitativo, de tipo basica, no experimental,
descriptivo correlacional y transversal. La muestra se encontrd constituida por 22
trabajadores, se aplicé el cuestionario. Se utilizé el software SPSS versién 25 para
el procesamiento de datos, los resultados descriptivos sefialan 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 desempefio
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 analisis inferencial
se concluye, que la variable con las dimensiones tiene relacion positiva debido que
el coeficiente de Rho Spearman de fue igual a 0,658 siendo asi que es altamente
significativa, dado que la bilateral fue de 0.001, demostrandose que hay relacién
entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, desempefio laboral, fiscalia, personal,

dimension.
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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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INTRODUCCION:

A nivel Internacional, Lucano (2013) comenta, que los ultimos afios el clima
organizacional es un buen sistema, porque ayuda de manera eficaz a las
organizaciones, asimismo da una mejor direccion a los empleados de la misma, ya
sea compartiendo significados, valores, creencias, ideas e informacion, debido a
esto tendria un efecto positivo y de esta manera el ambiente institucional tendria o
estaria mejor direccionado para que se pueda trabajar de manera armoniosa en

una entidad publica y privada.

El clima organizacional, se especifica como un grupo de particularidades
mensurable en el area de trabajo percibido de forma indirecta o directa, por las
personas que laboran en este entorno y asi influencia tanto su motivacion como los

comportamientos.

Por otro lado, el desempefio laboral se observa en las acciones que son
encaminadas en direccion un fin, en el cual la persona muestra absoluta

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

En razén alo mencionado buscamos determinar la relacion que existe entre el clima

organizacional y el desempefio laboral del personal de la Primera Fiscalia Provincia

Penal Corporativa del Santa, Ancash.

El tema aun sigue cuestionado por la mala praxis. En el marco del ministerio publico
se puede observar que no hay un buen desempefio laboral porque hay poca
empatia entre los trabajadores puesto que no existe un clima organizacional en
uniéon. Al respecto Bohorquez (2004) define que el desempefio es un nivel de
realizacion tocado la persona que trabaja dentro de la organizacion en un periodo
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 desempefio laboral esta alusivo al perfil en que los empleados

ejecutan sus ocupaciones en la empresa, con la finalidad de llegar a los objetivos.



De esta manera el problema en la actualidad sobre el tema en mencion, esta
manifestada negativamente, realizando esta investigacion esperamos poder
mejorarla. El desempefio laborar se refiere al desarrollo o comportamiento que tiene
el personal o la persona que labora en una entidad privada o publica y el clima
organizacional alude al sentir de los trabajadores.

A nivel Internacional, Mejillén (2017) establece que el desempefio laboral calcula el
desenvolvimiento del personal, con relacion a la organizacion, de esta manera
permitird observar e identificar los efectos positivos y negativos, esta definicion lo
gue busca es medir el desempefo laboral para posteriormente cumplir con las

metas trazadas.

En el contexto nacional, Medina (2017) nos explica, que el patron que se debe dar
en la mejoria debe darse de manera presencial, para que asi haya una

identificacion y relacion entre el individuo — entidad.

A nivel Nacional, Moreno, Ramirez & Tamani (2006), nos explica que el desarrollo
del Personal interviene de modo positivo en el desemperio laboral de los individuos.
Por lo tanto, hace mencion que si hay un buen personal con predisposicion habra

un mejor desarrollo laboral.

A nivel del Ministerio publico sobre el desempefio laboral en el despacho
corporativo donde se realizé la investigacion, la problematica no es ajena ya que
podemos observar como afecta este tipo de situaciones al momento de dar solucién
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
publicas, de esta manera se incrementa el no creer en los que administran justicia,
segun el INEI, el nivel de desconfianza de la colectividad sobre el MP, en el periodo
de setiembre de 2017 a febrero de 2018, era del 70.9%” y en la mayoria, esto se

da por la asistencia brindado de ciertos colaboradores.



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 permitird 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 desempefio laboral
mencionando: Problemas del desempefio organizacional, institucional y Problemas
en el desempefio en la adaptacibn de organizativa, institucional. En estos
problemas lo que afecta en el desempefio laboral en primer lugar son las
habilidades para tener un mejor desempeiio laboral y en segundo lugar son la falta

de conocimiento en la organizacion o entidad.

Bitell (2020) da su concepto de que el desempefio 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 pretension de estar en armonia. Aqui hace mencion
a que el trabajador para que logre un buen desempefio debe acogerse a lo que su

empleador lo solicite.

La razén del porque debe mejorar el clima organizacional es para que el
desempenio laboral del ministerio publico tenga un mejor desempefio en la labor

fiscal.

Por otro lado, para que haya un desempefio 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 desempefio laboral con eficacia, y esto le daria un valor
agregado para mejorar la atencion del personal del despacho en donde se realizé
el trabajo de investigacion. No solo esto se ha tocado en el Ministerio Publico, si no
también se ha tocado estan investigaciones en el sector salud, sector educacion,
entre otras. Torres (2005) sefiala que los trabajadores antiguos, estan insatisfechos
por la forma en como los tratan en la entidad publica, sintiendo ellos que se

transgreden sus derechos como tal.



Asimismo, un estudio sobre desempefio laboral en los bibliotecarios de Mérida, se
entiende que la actitud debe ser buena y con una gran atencion 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 realizacién de un trabajo en equipo y por la eficaz comunicacion
para desarrollar los trabajos con forme a lo requerido de la biblioteca, de esta
manera se obtiene como consecuencia satisfaccién y un adecuado desempefio

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

Quispe y Carlos (2015) ejecutaron el analisis del clima organizacional a una
empresa del sector agropecuario, poniendo para conocimiento que el recurso
humano no esta apreciado por la empresa de buena manera, hay una minima
motivacion, las actividades son ejecutadas con poca confianza, porque el ambiente
laboral es tedioso, no se cuenta con un proyecto de capacitacion, pésima relacion

en el personal, mostrando asi la poca identificacion con la empresa.

Ante lo mencionado en la realidad problematica, se formula la interrogante: ¢ Cual

es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal de

la Primera Fiscalia Provincial Penal Corporativa del Santa, Ancash?

En cuanto a la justificacion de la primera variable, a nivel tedrico, hay influjo directo
entre la variable independiente, puesto que la sensacion del personal en este caso

fiscal se observé conductas y valores en esta entidad publica.

A nivel social, se justicia el trabajo de investigacion, en buscar mejorar o darle algun
alcance sobre el clima organizacional y la influencia que tiene este para darle una
mejora al desempefio laboral y asi facilitarle a este mismo un trabajo con mas

claridad en el ambito fiscal.

A nivel metodoldgico, se justifica el trabajo de investigacion, porque se utilizd
instrumentos como el cuestionario para poder recoger informacién sobre las
variables que son objeto de estudio, esto serd un gran apoyo para otros

investigadores que lleven a cabo estudios similares, asimismo, tiene justificacion
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practica, porque se determinara el nivel del clima organizacional y del desempefio

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

Por otro lado, para el desarrollo de la investigacion tenemos un objetivo general:
Determinar la relacién entre el clima organizacional y el Desempefio laboral del
personal de la en la Primera Fiscalia Provincial Penal Corporativa del Santa,
Ancash y seis objetivos especificos: Determinar el nivel del clima organizacional del
personal de la Primera Fiscalia Provincial Penal Corporativa del Santa, Ancash.
Determinar el nivel del desempefio laboral del personal de la Primera Fiscalia
Provincial Penal Corporativa del Santa, Ancash. Determinar la relacién entre las
relaciones interpersonales y el desempefio laboral del personal de la Primera
Fiscalia Provincial Penal Corporativa del Santa, Ancash. Determinar la relacion
entre el sentido de pertinencia y el desempefio laboral del personal de la Primera
Fiscalia Provincial Penal Corporativa del Santa, Ancash. Determinar la relacion
entre el clima organizacional y el compromiso laboral del personal de la Primera
Fiscalia Provincial Penal Corporativa del Santa, Ancash. Determinar la relacion el
clima organizacional y la productividad laboral del personal de la Primera Fiscalia

Provincial Penal Corporativa del Santa, Ancash.

Como hipotesis de investigacion se postula que: Hi: Existe relacion significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral del personal de la Primera

Fiscalia Provincial Penal Corporativa del Santa, Ancash.



Il. MARCO TEORICO:

Napan & Leiva (2021), a nivel internacional tiene como objetivo mejorar las
variables del trabajo, por otro lado, es no experimental correlacional causal, ademas
es un trabajo de enfoque cuantitativo, se empled la encuesta y el cuestionario

concluyendo que si existe relacién directa.

Mujica (2009) articulo de investigacién tiene como objetivo determinar si hay un
vinculo entre las variables, es disefio descriptivo transversal, ademas es un trabajo
de enfoque cuantitativo, se empled la encuesta y el cuestionario, llegando a concluir
gue en dicha universidad deben escoger mecanismos que ayuden a tener un mejor

vinculo entre los trabajadores.

Sanchez (2021), articulo de investigacion titulada, tiene como objetivo determinar
si hay relacion entre sus variables, es un trabajo de enfoque cuantitativo, se empled
el cuestionario teniendo aqui como meta o intencidn instaurar un instrumento de
evaluacion, a través de Harvard, concluyendo de esta manera que el instrumento
cumple de manera eficaz con los presupuestos de validez y confiabilidad para que

asi sea aplicada.

Lopez, Aragon, Mufioz Madrid & Tornell (2021), articulo de investigacion 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 ambito

laboral influird negativamente en la labor que van a desempefiar.

Chiang y San Martin (2015), articulo de investigacién tiene como objetivo
esclareceer si hay estabilidad en su investigacion, Por otro lado es no experimental,
transversal y es descriptivo correlacional, analizan si hayan una concordancia entre
el desempefio y la satisfaccion laboral; este articulo a manera personal permitio
realizar una unificacion de la literatura de las variables en estudio, las cuales
investigaron a profundidad y de esta manera sacaron sus conceptos y analizaron
gue todo depende de la estabilidad emocional tanto del empleado como del centro

de trabajo.



Salas (2010), en su articulo de investigacion a nivel internacional tiene como
objetivo indagar las relaciones de sus variables, es un estudio descriptivo, como
conclusion, se constituyd en lo extenso de su totalidad el estudio investigativo,
practicamente trato en utilizar y extender la evaluacion y el desemperio profesional,
como primer punto en el contexto académico, para agrandar los servicios de salud,

indagando la relacion con la que educacional laboral.

Salazar & Paravik (2005) en su articulo de investigacion tiene como objetivo
encontrar algun vinculo sobre sus variables, tiene enfoque Cuantitativo,
correlacional y transversal, concluye, a través de los resultados y/o pruebas
obtenidas pueden concluir que el desempefio laboral en las personas que participan
de este estudio o investigacion no se encuentra ningun vinculo con respecto a las

manifestaciones del periodo climatico.

Candiotti (2017) en su tesis de maestria a nivel nacional, tiene como objetivo
buscar si hay relacidon entre sus variables. De Investigacion tipo no experimental:

Ademas transversal y correlacional, empleandose encuesta y cuestionario.

Ayala (2017) tesis de maestria, tiene como objetivo investigar si hay relacion entre
sus variables. Estudio no experimental, ademas investigacion correlacional, corte
transversal, se uilizo como técnica encuesta, cuestionario, aqui se definié que

existe una relaciéon entre las dos variables.

Mechan (2020), tesis de maestria, tiene como objetivo observar si hay relacion
entre sus variables, Estudio no experimental, es ademas un tipo descriptivo
correlacional, se emple6 encuesta, el cuestionario, concluye, podemos de alguna
manera ver estas variables van apegadas y asi darle solucién a las dificultades que

se presentan en una entidad publica.

Remigio (2018) En su.tesis de maestria, tiene como objetivo mejorar el desarrollo
de los trabajadores en la entidad, tipo no experimental, ademas es descriptivo

correlacional. Utilizé encuesta y el cuestionario aplicado al personal administrativo.



En este trabajo de tesis se puede observar que es totalmente cierto que el
desempefio laboral queda vinculado también con el clima organizacional para, asi

se pueda laborar con eficiencia y un mejor desarrollo laboral.

Diez (2016). En su tesis de maestria,tiene como objetivo fortalecer las relaciones
entre sus personales, no experimental, ademas es un disefio descriptiva y
correlacional, se utilizé dos cuestionarios, leyendo detenidamente esta tesis
sacamos la conclusion que efectivamente estas dos variables de estudio ayudaran

al mejor desempefio y mejor desenvolvimiento para la actividad laboral.

Respecto a las teorias relacionadas al tema el enfoque del clima organizacional
(subjetivo) para Halpin y Crofts (2006), referido al campo educativo, sefialando el
ESPIRIT, defiendo a este como el sentir que la persona tiene de sus necesidades,

satisfaciendo y disfrutando de la pasion laboral.

Objetivo o Realista, para Forehand y Gilmer (1964), el clima organizacional es
multifacético, estableciendo grupos de figuras que describen a la organizaciéon, son
diferentes a otras que son comunes, dura en la coyuntura e influyen sobre la

actuacion de los que laboran en la organizacion.

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 Teoria de la Expectativa de Porter y Lawler, al respecto
Chiavenato (1995) precisa, el incentivo salarial motiva el desempefio laboral, la
familiaridad y el dedicarse en el trabajo. En cambio, Gherman, Iturbe y Osorio
(2011) manejando la teoria de la expectativa proyectado por Vroom manifestaron
el motivo,el contentamiento y el desenvolverse aducen a variables independientes,
donde negativamente hubo vinculo alguno.

Para D’Vicente (1997, citado por Bohdérquez 2004), puntualiza el desempefio
laboral, manifestando que el personal laboral alcanza un nivel llegando este, a un

objetivo en su centro de labores en un tiempo que esta. De esta manera se toma



conclusion que el desempefio estd confirmado por actividades visibles, que se

pueden observar, también medir y demas que puedan inducirse.

Por otro lado, Aquino, Jorge (2004), explica que el desempefio laboral, es un
desarrollo de comparacion entre el desempefio y las calificaciones del empleado
en consecuencia con el puesto que se quedod para su trabajo, se puede observar
gue en el desempefio laboral hay peculiaridades, de las cuales se hace mencién:
capacidades, habilidades, necesidades, como distintos que actlan reciprocamente,
gue tiene el fin de implantar diferentes comportamientos en el trabajador para con

la institucion puablica. (Flores, 2018).

Desde el marco legal tenemos Ley N° 30057, donde diserta sobre gestion de la
capacitacion, estableciendo que su finalidad es encontrar el progreso del
desemperio de los personales y asi ofrecer servicios de calidad a la poblacion. De
esta manera se podra mejorar el servicio que brindara las entidades publicas a
través de sus trabajadores causando una satisfaccion en el ciudadano y una mejor

calidad en el desempefio laboral.

Teoria de las necesidades de McClelland (1961) menciona existencia de dos tipos
de necesidades que ayudar para explicar la conducta motivada. En sintesis, estas
dos caracteristicas de insuficiencias sociales tienen como guia conductor a la
orientacién del individuo hacia lo externo para la satisfaccion de sus necesidades,

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

Teoria 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, efectla las acciones puntuales para que

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

Kolb, Rubin & Mcintyre (2001), comenta sobre tres dimensiones que expondrian el
clima que existe de manera concreta en la entidad publica. Cada dimensién se

vincula con algunas propiedades de la organizacién, como:



Relaciones interpersonales, Fernandez y Tejada (2009), sefala, que el punto
para que haya una mejor relacion de los espacios laborales, se encuentra en las
relaciones laborales y al empezar la persona su trabajo no se desliga de los
problemas emocionales. Aqui hace mencion que la relacion interpersonal es

fundamental para que luego haya un buen desemperio 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 percepcion se hard un examen propio.

Estabilidad laboral, Bustamante, (2018,) precisa que La estabilidad laboral
proporciona al trabajador paz, energia, estimulacion y buen estado
emocionalmente. Asi el trabador siempre estara con demasiada predisposicion

para con su centro de trabajo.

Productividad laboral, Los autores Robbins y Judge (2013), explica sobre
productividad mencionado al nivel de analisis con elevacion de la conducta
organizacional. A modo conclusion, 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 produccion 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 dard a con el Compromiso Organizacional. Efectivamente el

trabajador debe identificarse con su labor en la institucion para que asi tenga un
compromiso como tal y un mejor desempefio laboral. Por otro, lado, Fernandez
(2017), comenta que el concepto de compromiso organizacional comprende
desiguales fachadas vinculadas con el apego a la organizacion. De esta forma este
autor da a conocer que el compromiso organizacional esta inclinado al vinculo del

trabajador — organizacion.
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Ambiente fisico, Palomino (2000), hace mencién que el ambiente laboral envuelve
al centro y forma de trabajo, porque la organizacion 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 organizacion de su
actividad laboral. Palomino (2000), subraya que la condicibn ambiental también de
alguna manera ayuda a la productividad, incurriendo, que cuando un trabajador

halla tales condiciones, esta hara que se observe una identificacién con la entidad.

Estebes, (2020) Por otra parte, menciona que los factores que interviene en la parte
del desempeiio laboral de una persona o un trabajador, son factores internos y
externos. La parte interna son aquellas idéneas del individuo, las cuales se puede
observar con algunos sentimientos cunado interactia el trabajador con las

personas o ciudadanos.

Garcia, Londofio & Ortiz, (2016). El factor externo se lo define como ciertos factores
gue son mas relevantes, como puede ser el reconocimiento en su centro de trabajo,
la remuneracion econdmica, crecimiento de manera profesional, entre otros

factores que ellos puedan apreciar.
Como planteamientos Estratégico para mejor un buen desempefio laboral tenemos

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

para que pueda existir una mejora en el centro de labores de dicha entidad publica.
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1. METODOLOGIA:

3.1 Tipo y disefio de investigacion.

En esta presente investigacion utilice investigacion basica como tipo, ademas es
cuantitativo. Segun Hernandez, Fernandez & Baptista (2014), la investigacion
bésica, contempla estudiar y analizar el fendbmeno con el propoésito de aumentar
conocimientos sobre el mismo, pero sin implicancias practicas, es cuantitativo
porque tiene como fin coger informacion de caracter estadistico para poder
responder una pregunta y contrastar una hipétesis que se da al comienzo del

presente trabajo de investigacion.

Se emple6 como disefio el no experimental, transversal, en mencion a Hernandez,
Fernandez & Baptista (2014), implica no manipular o alterar las variables para
incidir en un cambio en las mismas, por otro lado, es transversal porque la
investigacion se encuentra centrada en un determinado periodo de tiempo. Es
descriptivo correlacional, puesto que se tiene por finalidad el determinar la
correlacion entre las variables que se estan estudiando.

Figural: Esquema de investigacion.

- \ioz

Fuente: (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018)

Dénde:

M: Muestra

O1: Clima organizacional.
O2: Desempefio laboral

r: correlacion entre las variables

3.2. variables y operacionalizacién.
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Variable 1: Clima organizacional
Definicion Conceptual: El clima organizacional es la percepcién personal -
entidad, conforme al estado donde localiza su evolucion de interaccién social y su

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

Definiciobn 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 medicién ordinal.

Variable 2: Desempefio laboral

Definicion Conceptual: Nivel de resultados profesionales obtenidas por el

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

Definicion Operacional: Son las etapas basicas de evaluar el compromiso del
personal, identificar la productividad del personal y determinar el ambiente fisico
del personal. Aspectos que se da por sus indicadores, medidos por medio de un

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

La variable sera medida por un cuestionario.

3.3. Poblacién, muestray muestreo.

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

comunes, lo cual sera extensiva la conclusion de la investigacion.

e Como criterio de inclusion en este trabajo de investigacion, la poblacion se
encuentra formada por el personal del despacho fiscal mencionado lineas
arriba, los cuales son 22 colaboradores.

e Como criterio de exclusion en este trabajo, se encuentran las personas que

no estan dentro de este despacho fiscal.
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Muestra
Para Hernandez (2014), la muestra es una parte de la poblacion que debe ser
significativa para luego inferir los resultados obtenidos.

La muestra seré el 100% del personal del despacho corporativo mencionado, esta
explicara la determinacion mediante Microsoft Excel como también atraves de la

estadistica 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 poblacién es muy pequefia, no se aplica ningun

tipo de muestreo.

Unidad de anélisis
Es el personal del despacho corporativo que se hace mencion en esta investigacion

donde se aplicara la estadistica descriptiva e inferencial.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Para este punto se empled la encuesta para el recojo de la informacion que de

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

Como instrumento se empleara el cuestionario para ambas variables, Tamayo y
Tamayo (2008) hace mencion sobre el cuestionario abarca todos los considerados

esenciales.

En este trabajo de investigacién, para la variable clima organizacional el
instrumento se encontré conformado por 9 preguntas, las cuales estuvieron
clasificadas en 2 dimensiones. Para la variable desempefio laboral, fueron 8
preguntas, distribuidas en 2 dimensiones. La validez podemos observarlo a través

del juicio de expertos que se aplicd para observar si hay relacién al momento de
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desarrollar nuestro cuestionario y la confiabilidad se dio mediante la precision

exacta del proceso de medicion.

3.5. Procedimientos.

Se comenzd con plasmar la realidad problematica, posteriormente se analiz6 la
variable mediante la teoria incluyendo la base tedrica que fundamenta la
investigacion sobre el clima organizacional y el desempenio laboral. Sobre los datos
recogidos, primero se generd el permiso a la entidad, antes de la aplicacion del
instrumento se socializ6é a todos los que participaron en la muestra la informacién
correspondiente para que tengan conocimiento del trabajo de investigacién y asi
con su consentimiento se pueda aplicar el instrumento y por ultimo se aplico el
instrumento con el fin de obtener datos que sirva para el procesamiento y resultados

de la investigacion.

3.6. Métodos de analisis de datos.

Con respecto al analisis estadistico tomamos en cuenta al software Spss Version
25, y microsoft Excel y con respecto a los procesos estadisticos se uso la
estadistica descriptiva e inferencial. Con respecto a la estadistica descriptiva
tomamos en cuenta las tablas de frecuencias y figuras. Asimismo, para la
estadistica inferencial bajo el criterio de la prueba de normalidad se aplicara la
correlacion 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 investigacion respetamos toda parte ética como el consentimiento
de la entidad publica, la libre participacién, el anonimato de la informacién y la

privacidad de la informacion.

Se solicitara a la Primera Fiscalia Provincial Penal Corporativa del Santa, Ancash,

un permiso para realizar la investigacion dentro de su despacho fiscal, por otro lado,
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me comprometo en conservar la privacidad de la informacién otorgada como el
anonimato de los participantes, asimismo se respetara la libre participacion del
personal puesto que no son obligados a formar parte de la presente investigacion.
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V. RESULTADOS:

Aqui considere el analisis descriptivo y analisis inferencial.

4.1. Analisis 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: Elaboracion propia.

Interpretacion

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 desempefio laboral

Tabla 2: Nivel del desempefio 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: Elaboracion propia.

Interpretacion

La tabla N° 2 observa al nivel del desempefio 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.  Analisis inferencial:

En esta seccidn nos toca responder la pregunta de investigacion, con los objetivos
especificos donde se sefiala las dos variables de investigacion y sus dimensiones,
nos corresponde contestar el problema de investigacion para lo cual vamos a
utilizar el método de Roe Spearman, para comprobar la hipoétesis de investigacion.

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

desempeiio laboral del personal.

Tabla 3: Relacion entre las relaciones interpersonales y el desempefio laboral del

personal.
Correlaciones
Relaciones Desempefio
Interpersonales Laboral
Rho de Spearman Relaciones Interpersonales  Coeficiente de correlacion 1,000
Sig. (bilateral)
N 22
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion ,658™
Sig. (bilateral) ,001
N 22

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

INTERPRETACION:

La tabla 3, observa la relacion directa y alta entre las relaciones interpersonales y
el desempefio laboral del personal, dado que obtuvimos un coeficiente de
correlacién igual a 0,658. Asi también, la relacién es altamente significativa, dado
gue la sig. bilateral fue de 0.001, y por tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se

acepta la hipotesis de la investigacion (H1).
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Objetivo 04: Determinar la relacion entre el sentido de pertinencia y el

desempeiio laboral del personal.

Tabla 4: Relacion entre el sentido de pertinencia y el desempefio laboral del
personal.

Correlaciones

Sentido Desempefio
Pertenencia Laboral
Sentido Pertenencia  Coeficiente de correlacién 1,000 ,569™
Sig. (bilateral) . ,006
N 22 22
Rho de Spearman
Desemperio Laboral Coeficiente de correlacion ,569" 1,000
Sig. (bilateral) ,006
N 22 22

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

INTERPRETACION:

La tabla 4, observa la relacion directa y moderada entre el sentido de pertinencia y
el desempefio laboral del personal, dado que obtuvimos un coeficiente de
correlacion igual a ,569. Asi también, la relacién es altamente significativa, dado
gue 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 hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis de la investigacion

(Ha).
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Objetivo 05: Determinar la relacién entre el clima organizacional y el

compromiso laboral del personal.

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

personal.
Correlaciones
Compromiso ) o
Laboral Clima Organizacional
Rho de Spearman Compromiso Laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,681™
Sig. (bilateral) . ,000
N 22 22
Clima Organizacional Coeficiente de correlacion ,681" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 22 22

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

INTERPRETACION:

La tabla 5, observa la relacion directa y alta entre el clima organizacional y el
compromiso laboral del personal, dado que obtuvimos un coeficiente de correlacion
igual a ,681. Asi también, la relacion es altamente significativa, dado que la sig.
bilateral fue de 0.000, y, por tanto, al ser menor a 0.01, se rechaza la hipétesis nula

(Ho) y se acepta la hipotesis de la investigacion (Ha).
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Objetivo 06: Determinar la relacion el clima organizacional y la productividad

laboral del personal.

Tabla 6: Relacion entre el clima organizacional y la productividad laboral del
personal.

Correlaciones

Clima Productividad
Organizacional Laboral
Clima Organizacional  Coeficiente de correlacion 1,000 ,616™
Sig. (bilateral) . ,002
Rho de Spearman . N o ) 2 22
Productividad Laboral Coeficiente de correlacion ,616™ 1,000
Sig. (bilateral) ,002
N 22 22

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

INTERPRETACION:

La tabla 6, observa la relacion entre el clima organizacional y la productividad
laboral del personal dado obtuvimos un coeficiente de correlacion igual a ,616. Asi
también, la relacién es altamente significativa, dado que la sig. bilateral fue de
0.002, y, por tanto, al ser menor a 0.01, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta

la hipotesis de la investigacion (Hi).
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V. DISCUSION:

En la presente investigacion se desentrafio debido al poco clima organizacion y su
relacién con el desempefio laboral, donde el ciudadano se siente muy frustrado por
el tema de la atencidn de las personas que laboran dentro de esta entidad publica
como es el ministerio publico. Se procedié a la recopilacién de informacion como
parte de la investigacion, luego se analiz6 con diferentes investigaciones de autores

que son relacionadas a la investigacion en mencién.

En este analisis considerando las variables de manera separada tenemos, en la
parte del andlisis descriptivo es observable que el clima organizacional asciende a
buenos niveles , de esta manera la variable Clima Organizacional posee 81.8% que
estan totalmente de acuerdo con el nivel del clima organizacional del personal y un
18.2 % estan de acuerdo con el nivel del clima organizacional del personal, para
Méndez (2006) , el clima organizacional la sensacion de los personales de una
organizacion, conforme al estado en donde localiza en su proceso de interaccion
social y en la estructura organizacional, por ello los resultados reflejan una alta
aceptacion del clima organizacional, siendo estos resultados parecidos a los
obtenidos por Napan & Leiva (2021), presento su articulo sobre clima
organizacional y desempefio laboral de los personales, de enfoque cuantitativo,
correlacional causal, no experimental y utilizando la encuesta y el cuestionario |,
concluye que existe relacion directa entre el clima organizacional y desempefio
laboral en mencién ala empresa ; en otras palabras podemos decir que el ambiente
laboral bueno, ayuda a un mejor desemperio de los individuos, de esta manera las
entidades publicas que tiene nuestro pais, podrdn mejorar ayudar, facilitar,
esclarecer, dar un mayor apoyo a nuestra sociedad, haciendo de esta manera un
pais con una buena gestion publica, que no solo ayudara a la sociedad, sino
también a la misma entidad estatal, evidenciando que se esta trabajando con
predisposicidén y con un caracter bueno para con el ciudadano. En efecto si hay un
clima organizacional bueno por consiguiente la entidad del estado brindaria calidad
de servicio frente al ciudadano que acude a dicho lugar para solicitar lo pertinente
en su momento y este pueda auxiliarlo sin ningun tipo de respuestas negativas en

su debido momento.
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Asi al considerar la variable desempefio 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 desempefio 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),articulo cientifico, sobre Andlisis de la
satisfaccion y el desempefio laboral en los funcionarios de la Municipalidad de
Talcahuano, cuenta con una investigacion no experimental, disefio transversa y
descriptivo correlacional, analizan si hayan una concordancia entre el desempefio
y la satisfaccion laboral; este articulo a manera personal permitié realizar una
unificacion 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 asi se podra brindar un desenvolvimiento de la entidad a favor de la
poblacién y estos se podra visualizar con lo que el autor en mencion sefiala lineas
arriba que ambas partes deben tener una conexion o un vinculo para asi poder
mejorar estas entidades estatales que suscitan en nuestra republica del Peru, para
gue asi la comunidad tenga una buena atencion tanto de manera infraestructural
como social. Sin duda alguna desempefiandose de buena manera proporcionara al
ciudadano un mejor entendimiento al momento de su consulta y para la entidad

dara y cumplird con las expectativas de su centro de trabajo.

Con relacién a las relaciones interpersonales y el desempefio laboral, podemos
deducir que existe relacion directa y alta entre las relaciones interpersonales y el
desempernio laboral del personal, dado que se obtuvo un coeficiente de correlacion
igual a 0,658. Asi también, la relacion es altamente significativa, dado que la sig.
bilateral fue de 0.001, y por tanto, al ser menor a 0.01, se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipotesis de la investigacion, concluyendo que las relaciones
interpersonales infieren en el desempefio laboral del trabajador, teniendo una
relacion alta y directa para un buen ambiente laboral y productivo; los autores
Lopez, Aragon, Mufioz Madrid & Tornell (2021), quienes realizaron un articulo

cientifico sobre calidad de vida laboral y desempefio 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 coémoda en el &mbito laboral influirh negativamente en
la labor que van a desempefiar. Por ello podemos deducir las relaciones existentes
de las relaciones interpersonales y el desempeiio laboral influye positivamente en
particular al ambito laboral. Como se menciona el interactuar del personal es muy
beneficioso porque esto permitird que una determinada area 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 interaccién, no solo se va a desempefiar con gran relevancia, si no también
podra tener un area en armonia y de esta manera no sentird su centro de trabajo
como un sitio de presion, imposicién, al contrario, ira a su centro de labores con
gran predisposicion, voluntad y con mucha vocacion para el servicio a la ciudadania
dandoles a estos una gran complacencia al momento de darle solucion a lo

solicitado en su oportunidad.

La correlacion del sentido de pertinencia y el desempeiio laboral, obtuvo como
resultados un coeficiente de correlacion igual a ,569. Asi también, la relacion es
altamente significativa, dado que la sig. bilateral fue de 0.006, y, por tanto, al ser
menor a 0.01, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis de la
investigacion, 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 percepcion se hara un examen propio,
en otras palabras, el sentido de pertenencia tiene influencia significativamente en
el desempefio 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 asi 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
publicas. Subrayando, el sentido que debe tener el trabajador con respecto a su
centro de labores es la conviccidon de sentirse parte de la entidad donde labora,

para que asi este pueda tener un nivel adecuado para el ejercicio de sus funciones
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dentro de la entidad publica y poder despejar, aclarar, cualquier duda o interrogante
gue tenga la persona al momento que esta se dirija al lugar donde el trabajador
desempeiie sus funciones. Por este motivo es de mera importancia que el personal
gue se encuentra dentro de una entidad estatal sienta que es parte del circulo
laboral tanto fisico como psicoldgico.

Al considerar la correlacion del el clima organizacional y el compromiso laboral,
muestra una relacién altamente significativa, dado que la sig. bilateral fue de 0.000,
y por tanto, al ser menor a 0.01, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
de la investigacion, también los resultados demuestran que existe relacion 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
correlacion igual a 0,681, los autores Diaz & Montalban (2004) hace mencion que
el trabajador se debe identificar con la institucion y estar vivamente en esta.
Efectivamente el trabajador debe identificarse con su labor en la institucion para
gue asi tenga un compromiso como tal y un mejor desempefio laboral. Por otro,
lado, Meyer &Allen (1991) manifiesta que el compromiso de las labores esta
desarrollado de varias caracteristicas 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 publica deben tener un compromiso dada a la altura de la
profesion y por otro lado deben tener conciencia para que puedan realizar los
trabajos encomendados con mayor transparencia, dando asimismo una atencion
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 publica los trabajadores deben tener u
compromiso profesional, demostrando esto al momento de ejercer su labor, asi
también debe ser una persona con vocacion para que asi 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 obstaculos.

Seguidamente se averigud en la relacion del clima organizacional y la productividad

laboral, muestra los resultados donde existe relacién directa y alta entre del clima
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organizacional y la productividad laboral del personal, dado que se obtuvo un
coeficiente de correlacion igual a 0,616. Asi también, la relacién es altamente
significativa, dado que la sig. bilateral fue de 0.002, y por tanto, al ser menor a 0.01,
se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis de la investigacién, los autores
Gaither & Frazier (2005) sostiene que lo que se produce en el centro de labores es
el resultado del desempefio del trabajador entre la produccidén (como mano de obra,
capital o gestidn). A modo conclusion, 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 produccion y los factores productivos. Esencialmente
lo que sefiala este autor, demuestra que para poder realizar una buena gestion se
necesita de personas eficaces, capaces, idoneos, preparados, aptos, de poder
llevar a cabo lo encomendado, atribuido, para que asi haya una mejor produccion
al momento de laborar en las entidades publicas, consiguiendo asi no solo una
satisfaccion para dichas entidades, sino también para nuestros ciudadanos que
estan en busca y con la esperanza de que la gestion publica pueda cambiar y
fortalecerse a través de capacitaciones planes estratégicos, operacionales, para
gue de esta manera tenga un mayor agrado, contentamiento y sobre todo una
calidad de atencion que se merece el cada ciudadano. Asimismo, el autor discute
gue si no se encuentra un personal que no esta debidamente capacitado para el
ejercicio de sus funciones no podra desempefiarse y lograr una buena
productividad dentro su centro de labores debido a que no esta o no se encuentra
a la altura ni en la capacidad de prestar servicios adecuados a favor de la entidad
publica, ni a favor de la sociedad en su conjunto, alejando asi una buena gestion

publica.
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VI. CONCLUSIONES:

En este trabajo de investigacion, 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 desempefio 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 relacion directa y alta entre las relaciones interpersonales vy el
desempeiio laboral del personal, dado obtuvimos un coeficiente de

correlacién igual a 0,658.

Cuarta: Existe relacion directa y moderada entre el sentido de pertinencia y el
desemperio laboral del personal, dado que obtuvimos un coeficiente de

correlacién igual a ,569.
Quinta: Existe relacion directa y alta entre el clima organizacional y el compromiso
laboral del personal, dado que obtuvimos un coeficiente de correlacion igual

a ,681.

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

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

Primera: Al coordinador del despacho fiscal, recomendar que se practique un poco
mas las relaciones interpersonales a través de capacitaciones en el manejo
de emociones para aumentar la mejoria de lo que ya se investigd sobre el

nivel del clima organizacional.

Segunda: Recomendar a la unidad de administracion y recursos humanos
implementar estrategias para que se mejore aun mas el desempefio laboral
no solo en el despacho y/o area donde realice mi investigacion, sino también

en los despachos que forman parte de la Entidad Publica.

Tercera: Recomendar a la Primera Fiscalia Penal Provincial Corporativa del Santa,
a seguir con esa predisposicion para las relaciones interpersonales y el

desemperiio laboral para efectos de mejorar aiin mas el desempefio laboral.

Cuarta: Recomendar a la Primera Fiscalia Penal Provincial Corporativa del Santa,
en continuar con el mismo impetu para dar mas confianza con respecto al

sentido de pertenencia y el desempefio 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 asi brindarle un mejor servicio a los ciudadanos.
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacién

ESTABILIDAD LABORAL

< : NIVEL DE
VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
Definicion conceptual. — Escala de
El clima organizacional es la medicion:
percepcién personal - 1
entidad, conforme al estado AFECTO Ordinal
donde localiza su evolucion 2
de interacciéon social y su APOYO Tipo de
configuracion organizacional. | RELACIONES respuestas:
(Méndez, 2006, P,39) INTERPERSONALES INTERACCIONES 3 Escala de
Definicion operacional. — Son 4 Likert
las etapas de ver y/o evaluar EMPATIA
las relaciones Totalmente en
interpersonales, sentido de desacuerdo
pertinencia y la estabilidad Q)
laboral. Aspectos que seran En
Vit medidos por medio de un desacuerdo
CLIMA cuestionario de preguntas (2
cerradas. Ni de acuerdo,
ORGANIZACIONAL INTEGRACION 5 o o
desacuerdo
SEGURIDAD 6 3)
SENTIDO DE PERTENENCIA De acuerdo (4)
7
DIALOGO Totalmente de
acuerdo (5)
Niveles de
Medicion:
Muy malo:
CERTIDUMBRE 8 [77:91]

Malo [62; 76]




INCERTIDUMBRE 9 Regular: [47;
61]
Bueno; [32;46]
Muy  bueno:
[17;31]
VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS I\N/III\E/IEILCION PE
Definicion Escala de
conceptual. — Nivel de medicion:
resultados
profesionales Ordinal
obtenidas or el -
personal, p PARTICIPACION. 10 _
posteriormente a | COMPROMISO. METAS PARA CON LA ENTIDAD. 11 Tipo de
realizar un nivel de DESARROLLO PERSONAL 12 respuestas:
trabajo. (Pedraza, et ' Escala de Likert
al, 2010, p.496)
o Totalmente en
Definicion desacuerdo (1)
Va: operacional. - Son En desacuerdo (2)
Desempefio las etapas basicas _de Ni de acuerdo, ni
Laboral evaluar el compromiso en desacuerdo (3)
del personal, De acuerdo (4)
identificar la Totalmente de
productividad ~~ del EFICACIA LABORAL. 13 acuerdo (5)
personal y determinar | ooy rivipAD.
el ambiente fisico del 14 Niveles de
personal. Aspectos EVALUAR EL ENTORNO INTERNO Medicién:
gue seran medidos por
medio de un 177
S CAPACIDAD LABORAL. Muy malo: [77;91]
cuestionario de 15

preguntas cerradas.

AMBIENTE FISICO.

Malo [62; 76]
Regular: [47; 61]
Bueno; [32;46]




NIVEL DE CONDICION DE LA ENTIDAD.

EVALUAR LA INFRAESTRUCTURA.

16

17

Muy
[17;31]

bueno:




ANEXO 2

MAESTRIA EN GESTION PUBLICA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO-CHIMBOTE

TITULO: El clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral del personal de la Primera Fiscalia Provincial

Penal Corporativa del Santa, Ancash.

Instrucciones: Estimado(a), nos encontramos realizando un trabajo de investigacion el cualrequiere de informacion
proporcionada por usted de manera totalmente ANONIMA. Por lo que debera marcar con una X la premisa que

mejor responda a su grado de acuerdo odesacuerdo:

. Totalmente en desacuerdo.

En desacuerdo.

1
2
3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.
4. De acuerdo.

5

. Totalmente de acuerdo.



NO

DIMENSIONES

ESCALA DE LIKERT

2

3

4

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
desempernio laboral del personal?

03

¢Esta Ud., de acuerdo que el apoyo de los
trabajadores  permite mejorar el
desempenio laboral del personal?

04

¢Esta Ud., de acuerdo que Ilas
interacciones permite  mejorar el
desempenio laboral del personal?

05

¢Esta Ud., de acuerdo que la empatia
permite mejorar el desempefio laboral del
personal?




Sentido de Pertenencia

06

¢ Esta Ud., de acuerdo que el sentido de
pertenencia  permite  mejorar el

desempeiio laboral del personal?

07

¢Esta Ud., de acuerdo que la
integracion en el trabajo permite
mejorar el desempefio laboral del
personal?

08

¢ Esta Ud., de acuerdo que la seguridad
laboral permite mejorar el desempefio
laboral del personal?

09

¢Esta Ud., de acuerdo que el dialogo
permite mejorar el desempefio laboral
del personal?

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Compromiso laboral

¢Esta Ud., de acuerdo con el

10 desempeifio laboral actual que se viene
ejecutando?
¢Esta Ud., de acuerdo que Ila
11 participacion laboral influye en el clima




organizacional?

¢Esta Ud., de acuerdo que las metas

12 laborales influye en el clima
organizacional?
¢ Esta Ud., de acuerdo que el desarrollo
13 personal influye en el clima
organizacional?
Productividad Laboral
¢Esta Ud., de acuerdo que la
14 productividad laboral influye en el clima
organizacional?
¢Esta Ud., de acuerdo que la eficacia
15 laboral influye en el clima

organizacional?




¢Esta Ud., de acuerdo que evaluar el

entorno interno influye en el clima

16

organizacional?

¢ Esta Ud., de acuerdo que la capacidad
17 laboral influye en el clima]

organizacional?




ANEXO 3

CALCULO DEL TAMARNO DE LA MUESTRA

VARIABLE N° 01: CLIMA ORGANIZACIONAL

1 2 3 4 5 6 7 8 9

¢éEsta Ud. De acuerdo | ¢Esta Ud. De acuerdo | ¢Esta Ud. De acuerdo | éEsta Ud. De acuerdo | éEsta Ud. De acuerdo | ¢Esta Ud. De acuerdo | éEsta Ud. De acuerdo Esta Ud. D d

RESPUESTAS éEsta Ud. De acuerdo con | que el afecto de los que el apoyo de los | que las interacciones que el empatia que el sentido de que la integracién en que la seguridad qcueseal dia.logeoa::frrni:e
el clima organizacional | trabajadores permite | trabajadores permite | permite mejorar el permite mejorar el | pertenenciapermite | eltrabajo permite laboral permite . o
actual? mejorar el desempeiio |mejorar el desempeiio |desempeiio laboral del |desempeiio laboral del |mejorar el desempeiio |mejorar el desempeiio |[mejorar el desempeiio n;ae;z:: jle:‘,lesempe;:o

laboral del personal? | laboral del personal? personal? personal? laboral del personal? | laboral del personal? | laboral del personal? 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




Frec. rlativa Frecuencia ~ Frec. porcentual

, Frecuencia _
Valor ~ Frecuenciaabsoluta Frecuencia relativa

acumulada acumulada porcentyal acumulada
0 1 1 025 025 1% 1%
TOTAL 198 ! 1 3 05 075 0% 15
MAX 5 N N T A
} . b h
MIN 2 4 ] g 05 205 5% 25
RANGO 3 ; ) 1 05 1 5 5
K 9 b ) i 05 35 % 5%
AMPLITUD 03 ] ) £ 05 3% i T
8 ] {7 05 42 5% 0255
g 1 19 05 475 50% 075%

Total 19 47 {75%




VARIABLE N° 02: DESEMPENO LABORAL

10

11

12

13

14

15

16

17

¢Esta Ud. De acuerdo con

¢Esta Ud. De acuerdo

¢Esta Ud. De acuerdo

¢Esta Ud. De acuerdo

¢Esta Ud. De acuerdo

¢Esta Ud. De acuerdo

¢Esta Ud. De acuerdo

¢Esta Ud. De acuerdo

RESPUESTAS | el desempeiio laboral que la participacion que las metas que el desarrollo que la productividad | que la eficacia laboral |que evaluar el entorno| que la capacidad
actual que se viene laboral influye en el [ laborales influye en el | personal influye en el | laboral influye en el influye en el clima interno influye en el laboral influye en el
ejecutando? clima organizacional? | clima organizacional? | clima organizacional? | clima organizacional? organizacional? clima organizacional? | 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

5 5 5 5 5 5 5 5

N
N




RANGO ESCALA DE LIKERT
TA TOTALIVIENTE DE ACUERDO 5
DA DE ACUERDO q
NAND NI DE ACUERDO, NI EN DESACUERDO 3
ED EN DESACUERDO 2
TD TOTALIVIENTE DE DESACUERDO i
Nivel PORCENTAJE FRECUENCIA 100
Totalmente de desacuerdo (0] (o] 90
En desacuerdo o (o]
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (o] (0] 80
De acuerdo 18.2% 4 70
Totalmente de acuerdo 81.8% 18 60
TOTAL 100% 22 50
40
30
18.2
20
Nivel PORCENTAJE FRECUENCIA 10 0 0 0 0 0 0 4
Totalmente de desacuerdo (0] (0] 0
En desacuerdo o o Totalmente de Endesacuerdo Nideacuerdo,nien  De acuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo (0] (0] desacuerdo desacuerdo
De acuerdo 18.2 4 Nivel del climaorganizacional
Totalmente de acuerdo 81.8 18
TOTAL 100% 22 Porcentaje Frecuencia

18

Totalmente de
acuerdo



100

90
il PORCENTAJE FRECUENCIA 8 e
Totament de desauerdo [ [ !
60
En desaoter 0 [ 0
Nide acuerdo, ien desacuerdo 0 [ %
De ey 3 I ¥ 21
20 17
Totamentede acuerdo 0] b . I :
T07AL 100% 1l A o0 00 ]
Totaimentede  En desacuerdo  Nide acuerdo, ni De acuerdo Totamente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Titulo del eje

B Porcentaje ™Frecuencia



Anexo 4. Validez del juicio de expertos

Anexo 4. Validez del juicio de expertos

Titulo: El clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral del personal de la Primera Fiscalia Provincial Penal Corporativa del Santa,

Ancash.
Criterios de Evaluacion
D.
A. C. 4
B. Relacién
Rel:ceif: Relacién Relacwi: entre el
Opciones ent entre la o item y la Observaciones
Variable Dimensién Indicador ftems de Yauable | Sivensis | 2 opcion ylo

Respuesta dln!el:sl - nyel ":dyi‘i::o de recomendaciones

o indicador toms resl;uest

Si | No | Si | No | Si | No | Si | No

1. (Esta ud., de
acuerdo con el
clima
organizacional?

2. ¢(Esta Ud, de
acuerdo que el
afecto de los
trabajadores

. permite mejorar el

A. Relaciones desempefio laboral

Clima interpersonales. personal? ‘
organizacional {) \é, 7( \F

3. ¢(Esta Ud., de
acuerdo que el

AFECTO

A/MQ() S

apoyo de los 05:
trabajadores Totalmente
AEOYO permite mejorar el de acuerdo
desempefio laboral 04: De
del personal? acuerdo. |
03: Nien |
desacuerdo, s |

2%

Dr. Adolfo Hans Vega Fajardo
DNI N° 00515273




INTERACCIONES

. ¢Esta  Ud., de

acuerdo que las
interacciones
permiten mejorar el
desempefio laboral
del personal?

. ¢Esta Ud., de

acuerdo que la
empatia permite
mejorar el

ENPATIA desempefio laboral
del personal?

. ¢Esta  Ud., de
acuerdo que el
sentido de
pertenencia permite
mejorar el
desempefio laboral
del personal?

. ¢Esta Ud, de
acuerdo que la
integracion en el

INTEGRACION trabajo permite
B. mejorar el
Sentido de desempefio
pertenencia laboral?

. ¢Esta Ud., de
acuerdo que la

SEGURIDAD seguridad  laboral
LABORAL permite mejorar el

desempefio
laboral?

nien
acuerdc.
02: En

desacuerdo.

01:
Totalmer te
en
desacuerdo

/Ucf_‘/\/gw,/@

Dr. Adolfo Hans Vega Fajardo

DNI N° 00515273




DIALOGO

9. ¢Esta ud., de

acuerdo que el

dialogo permite
mejorar el
desempefio
laboral?

A. Compromiso
Laboral.

Desempefio
Laboral.

10 ¢ Esta ud., de
acuerdo con el
desempefio laboral
actual que se viene
ejecutando?

PARTICIPACION

11. (Esta  Ud., de
acuerdo que la
participacion
laboral influye en el
clima
organizacional?

METAS
LABORALES

12 ¢ Esta ud., de
acuerdo que las
metas laborales
influyen en el clima
organizacional?

DESARROLLO
PERSONAL

13. ¢, Esta Ud, de
acuerdo que el
desarrollo personal
influye en el clima
organizacional?

B. Productividad
laboral.

14..Esta Ud., de
acuerdo que la
productividad
laboral influye en el
clima
organizacional?

EFICACIA
LABORAL

15. ¢, Esta Ud., de
acuerdo que la
eficacia laboral

05:
Totalme 1te
de acuerdo.

04: D2
acuerdo.
03: Nien

desacuerdo,
nien
acuerd>.

02: En

desacuerdo.

01:
Totalmete

en
desacuerdo

Dr. Adolfo Hans Vega Fajardo

DNI N° 00515273




influye en el clima
organizacional?

16.

¢ Esta ud., de
acuerdo que

EVALUAR EL evaluar el entorno
ENTORNO interno influye en el
INTERNO clima

organizacional?
17. ¢ Esta ud., de
acuerdo que la

CAPACIDAD capacidad laboral
LABORAL influye en el clima

organizacional?

Dr. Adolfo Hans Vega Fajardo
DNI N° 00515273




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS INFORMATIVOS
1.1.  Nombre del instrumento:  Cuestionarios de las variables: Clima organizacional y
Desempefio laboral.

1.2. Tipo de instrumento: Cuestionario tipo escala de Likert

1.3.  Nivel de aplicacion: Personal de la Primera Fiscalia Provincial Penal Corporativa
del Santa, Ancash.

1.4. Autor: Jerzy Lev Chuqui Fernandez

EVALUADOR

2.1. Nombres y Apellidos: Adolfo Hans Vega Fajardo
2.2. Grados Académicos: - Doctor en Ingenieria de Sistemas
- Maestro en Ingenieria de Sistemas menci6n en Administracién y
Direccién de Tecnologias de la Informacién

VAI_LORACION DEL INSTRUMENTO

f; Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente

a

T
X
Dr. Adolfo Hans Vega Fajardo
DNI N° 00515273




Anexo 4. Validez del juicio de expertos

Titulo: El clima organizacional y su relacién con el desempefio laboral del personal de la Primera Fiscalia Provincial Penal Corporativa del Santa,

Ancash.
Criterios de Evaluacién
s B - Relasién
Relacién @ Relaci
Opciones entre la '?’:::'a" n entre ':.".:‘VTL Oburvloacim es
Variable Dimensién Indicador ftems de variable dimensié ot opcién .-mm.ynd.cion.

Respusetn | o ineis | ayel | BCCSEO | o s

W indicador nyams respuest

Si | No | si No | Si | No | Si | No

1. ¢(Esta Ud., de
acuerdo con el
clima
organizacional?

2. (Esta Ud., de

acuerdo que el D
O

afecto de los

trabajadores
AFECTO permite mejorar el
A. Relaciones desempefio laboral
Clima interpersonales. personal?

organizacional ?( Xj 7(\ \&

3. ¢Esta Ud., de
acuerdo que el

apoyo de los 05:
trabajadores y
APOYO permite mejorar el Jgt:ér:;rg:
desempefio laboral 04: De
del personal? acuérdo.
03: Nien

desacuerdo,

9. Eingr Jo Vara Marin
| N° 42537338



nien
. ¢Esta Ud, de  acuerdo.
acuerdo que las 02: En
interacciones desacuerdo.
permiten mejorar el 01:
INTERACCIONES desempefio laboral | Totalmente
del personal? en
desacuerdo
. ¢Esta  Ud., de
acuerdo que la
empatia  permite
mejorar el
EMPATIA desempefio laboral
del personal?
. ¢Esta  Ud., de
acuerdo que el
sentido de
pertenencia
permite mejorar el
desempefio laboral
del personal?
. ¢Esta  Ud., de
acuerdo que la
integracion en el
INTEGRACION trabajo permite
B. mejorar el
Sentido de desempefio
pertenencia laboral?
. ¢(Esta  Ud, de
acuerdo que la
SEGURIDAD seguridad  laboral
LABORAL permite mejorar el
desempefic
laboral?

‘.

Mg.£Einer ose?ﬁ Vera Marin
DNI/N° 42537338



9.

(Esta  Ud., de
acuerdo que el
dialogo permite

Desempefio
Laboral.

A. Compromiso
Laboral.

RiNLO00 mejorar el
desempefio
laboral?

10. ¢Esta Ud., de
acuerdo con el
desempefio
laboral actual que
se viene
ejecutando?

PARTICIPACION

1.

(Esta Ud, de
acuerdo que la
participacion
laboral influye en
el clima
organizacional?

METAS
LABORALES

12.

(Esta  Ud., de
acuerdo que las
metas laborales
influyen en el clima
organizacional?

DESARROLLO
PERSONAL

13.

(Esta  Ud., de
acuerdo que el
desarrollo personal
influye en el clima
organizacional?

B. Productividad
laboral.

14.

(Esta Ud., de
acuerdo que la

productividad
laboral influye en
el clima

organizacional?

0S5:
Totalmente
de acuerdo.
04: De
acuerdo.
03: Nien
desacuerdo,
ni en
acuerdo.
02: En
desacuerdo.
01:
Totalmente
en
desacuerdo

Mg. Einer ﬁ)sepﬁ Vera Marin

DNI

° 42537338




EFICACIA
LABORAL

15.

¢(Esta  Ud., de
acuerdo que Ila
eficacia laboral
influye en el clima
organizacional?

EVALUAR EL
ENTORNO
INTERNO

16.

¢Esta  Ud., de
acuerdo que
evaluar el entorno
interno influye en el
clima
organizacional?

CAPACIDAD
LABORAL

A7,

¢(Esta  Ud., de
acuerdo que la
capacidad laboral
influye en el clima
organizacional?




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS INFORMATIVOS

1.1. Nombre del instrumento:

1.2. Tipo de instrumento:
1.3. Nivel de aplicacion:

1.4. Autor:

EVALUADOR

2.1. Nombres y Apellidos:
2.2. Grados Académicos:

Desemperio laboral.

Cuestionarios de las variables: Clima organizacional y

Cuestionario tipo escala de Likert

Personal de la Primera Fiscalia Provincial Penal Corporativa

del Santa, Ancash.

Jerzy Lev Chuqui Fernandez

VALORACION DEL INSTRUMENTO

Einer Joseph Vera Marin
Maestro en Gestién Publica

Deficiente

Regular

Bueno

Muy Bueno

Excelente

e
M .Einerfﬁ?\'/ﬁMarin
DNIN° 42537338




Anexo 4. Validez del juicio de expertos

Titulo: El clima organizacional y su relacién con el desempefio laboral del personal de la Primera Fiscalia Provincial Penal Corporativa del Santa,

Ancash.
Criterios de Evaluacién 5
D.
C.
B. Relacién
Relacién Relacié
Relacién entre el
Opciones ‘":‘b:: entre la ".:'“ ftemy la Obanyr:lonu
Variable Dimensién Indicador items de e | dimensié | o |2 omeion L acione
puest diu{onslé 2 rylos de s
indicador liyum respuest
a
Si | No | Si | No [ Si | No | Si | No
. (Esta  Ud, de
acuerdo con el
[ clima
organizacional?
. ¢Esta Ud, de i
| acuerdo que el |
{ | afecto de los
,‘ ‘ trabajadores ' k)d _
| y J AFRCTO permite mejorar el i>( )’ X( | y \0g) DJN\O\
| A. Relaciones 1 d o laboral | )
Clima | Inerpersonales. | personal? f
organizacional : 5 ;
i i 3 (Esta Ud, de *
5 , acuerdo que el
? i apoyo de los 05:
| { trabajadores Totalmente |
i | APOYO permite mejorar el | de acuerdo. |
E ! desempefio laboral 04: De
', 3 del personal? acuerdo.
[ 03: Nien
| desacuerdo, |

D

Mg. Karl Lenard Chuqui Fernandez

DNI N° 70536731




. ¢(Esta Ud, de

acuerdo que las
interacciones

INTERACCIONES permiten mejorar el
desempefio laboral
del personal?

. (Esta Ud, de
acuerdo que la
empatia  permite
mejorar el

EMPATIA desempefio laboral
del personal?

. LEsta  Ud., de
acuerdo que el
sentido de
pertenencia permite
mejorar el
desempefio laboral
del personal?

. (Esta Ud, de
acuerdo que Ila
integracion en el

INTEGRACION trabajo permite
B. mejorar el
Sentido de desempefio
pertenencia laboral?

. ¢Esta Ud, de
acuerdo que la

SEGURIDAD seguridad  laboral
LABORAL permite mejorar el

desempefio
laboral?

nien
acuerdo.
02: En

desacuerdo.

Totalmente

desacuerdo

O*) IR ”\3-.) N

AN

Mg. Karl Lenard Chuqui Femandez

DNIN® 70536731



DIALOGO

9. ¢, Esta Ud, de
acuerdo que el
dialogo permite
mejorar el
desempefio
laboral?

Desempefio
Laboral.

A. Compromiso
Laboral.

10. (Esta Ud., de
acuerdo con el
desempefio laboral
actual que se viene
ejecutando?

PARTICIPACION

11. ¢(Esta Ud., de
acuerdo que la
participacion
laboral influye en el
clima
organizacional?

METAS
LABORALES

12.(Esta Ud, de
acuerdo que las
metas laborales
influyen en el clima
organizacional?

DESARROLLO
PERSONAL

13.¢Esta Ud., de
acuerdo que el
desarrollo personal
influye en el clima
organizacional?

B. Productividad
laboral.

14. ¢(Esta Ud, de
acuerdo que la
productividad
laboral influye en
el clima
organizacional?

05:
Totalmente
de acuerdo.

04: De
acuerdo.
03: Nien

desacuerdo,

nien
acuerdo.
02: En
desacuerdo.

Totalmente

desacuerdo

d)\“f‘ aomo\

AN

Mg. Karl Lenard Chuqui Femandez
DNI N° 70536731




15..Esta  Ud, de
acuerdo que la

EFICACIA eficacia laboral
LABORAL influye en el clima
organizacional?
16..Esta  Ud, de
acuerdo que
Egﬁ#g’;ﬁgl‘ evaluar el entorno
interno influye en el
INTERNO clima
organizacional?
17. ¢Esta Ud, de
acuerdo que la
CAPACIDAD capacidad laboral
LABORAL influye en el clima

organizacional?

e,

@@

AN

Mg. Karl Lenard Chuqui Fernandez
DNI N° 70536731




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS INFORMATIVOS

1.1.  Nombre del instrumento:  Cuestionarios de las variables: Clima organizacional y

Desempeiio laboral.

1.2. Tipo de instrumento:
1.3. Nivel de aplicacion:

del Santa, Ancash.

Cuestionario tipo escala de Likert

1.4. Autor: Jerzy Lev Chuqui Fernandez
EVALUADOR

2.1. Nombres y Apellidos: Karl Lenard Chuqui Fernandez

2.2. Grados Académicos: Maestro en Gestion Publica de la Salud

VALORACION DEL INSTRUMENTO

Personal de la Primera Fiscalia Provincial Penal Corporativa

Deficiente Regular

Bueno

Muy Bueno

Excelente

\

Mg. Karl Lenard Chuqui Fernandez
DNIN° 70536731




Decenio de la Igualdad de oportunidades para mujeres y hombres
MINISTERIO PUBLICO Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional

FISCALIA DE LA NACION PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO
FISCAL DE SANTA

Firmado digitaimente por CARRASCO

| B3 CHAPONAN Aura Violeta FAU
Firma 20131370301 soft

| Mii Presidente De La Junta De Fiscales

| Digital Superiores Del Df Sa

Motivo: Sox el autor del documento

Focha! 01.02.0000 ¢7.65:11 05:00

Chimbote, 01 de Julio del 2022
OFICIO N° 002340-2022-MP-FN-PJFSSANTA

Sefiora:

RGsa Maria Salas Sénchez

Jefa de la Escuela de Posgrado de la Universidad Cesar Vallejo - Chimbote
Presente. -

Asunto : Solitud de acceso para aplicacién de encuestas.
Referencia : Caria de Presentacion — jerzy Lev Chuqui Fernandez.

Expediente : MUPDFS20220002684

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarla cordialmente y, al mismo tiempo, en
atencion al documento de la referencia, mediante el cual solicita la autorizacién
respectiva, para la aplicacién de encuestas en la Primera Fiscalia Provincial Penal
Corporativa del Santa, al abogado Jerzy Lev Chuqui Fernandez estudiante del Programa
de Maestria en Gestion Publica, relacionada al estudio de investigacion que viene
desarrollando, titulado: “El clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral
del personal de la Primera Fiscalia Provincial Penal Corporativa del Santa, Ancash”;
INFORMARLE que, la Primera Fiscalia Provincial Penal Corporativa del Santa ha
autorizado {a aplicacién de las encuestas al personal fiscal perteneciente de dicho
despacho corporativo, para lo cual debera coordinar previamente con el Fiscal Provincial
Juan Manuel Romero Robles — Coordinador de la referida fiscalia, a través de la mesa de

partes virtual: 1fppcsanta@mpfn.qgob.pe .

Sin otro particular, hago propicia la ocasién para expresarle mi mayor consideracion.
Atentamente,
AURA VIOLETA CARRASCO CHAPONAN

PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO FISCAL
DE SANTA

CC:

ACClycc

PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO FISCAL DE SANTA

(511) 625-5555 EXPEDIENTE :MUPDFS20220002684
Av. Abancay Cdra. 5 sin Lima - Perd CODUN : TETFS
www.fiscalia.gob.pe R.8155

ACC/ycc

Esta es una copia auténtica imprimible de un documento electrnico archivado en f Ministerio Piblico Fiscalia de la nacion, aplicando lo dispuesto por ef Art. 25 de D.S. 070-2013-PCM y la Tercera Disposicién Complementaria Final det D.S.
026-2016-PCM. Su autenticidad e integridad pueden ser contrastadas.

1CAB3T1



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, VEGA FAJARDO ADOLFO HANS, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC -
CHIMBOTE, asesor de Tesis titulada: "El clima organizacional y su relaciébn con el
desempefio laboral del personal de la Primera Fiscalia Provincial Penal Corporativa del
Santa, Ancash.”, cuyo autor es CHUQUI FERNANDEZ JERZY LEV, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 25.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

CHIMBOTE, 11 de Agosto del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

VEGA FAJARDO ADOLFO HANS Firmado electrénicamente
DNI: 00515273 por: AVEGAF el 11-08-
ORCID: 0000-0002-9530-6787 2022 09:37:59

Caddigo documento Trilce: TRI - 0409308

oo INVESTIGA
.m.' ucv




