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Resumen 
 

La presente investigación presentada tuvo como objetivo: Determinar la 

relación existente entre la Gestión del Ministerio Público y la Satisfacción de los 

trabajadores de la Fiscalía de Chimbote, Año 2021, siendo de tipo básico, enfoque 

cuantitativo, como de diseño no experimental, correlacional y de corte transversal, 

donde se trabajó con una muestra de 50 trabajadores, para lo cual el muestreo fue 

no probabilístico. Se utilizó como técnica para recolectar la data  de ambas 

variables: la encuesta, consistiendo en 2 cuestionarios en escala Likert, los 

instrumentos usados fueron Gestión del Ministerio Público sometido a juicio de 

expertos, presentando una validez  y confiabilidad de α=0,787, encontrándose en 

el rango de [0,72 – 0,99] del alfa de Cronbach, asimismo para Satisfacción laboral 

se obtuvo una validez  y confiabilidad de α=0,790, estando en el mismo rango dicho 

anteriormente,  teniendo como resultados que el 𝒓𝒙𝒚 =,749* que según la tabla de 

Pearson existe una correlación positiva considerable entre la Gestión del Ministerio 

Público y la Satisfacción Laboral de los trabajadores. Además, es significativa 

porque 𝒕𝒄𝒂𝒍 = 7.9131 > 𝒕𝒕𝒂𝒃 = 2.010. Concluyendo que las variables “Satisfacción 

de los trabajadores” y “Gestión del Ministerio Público” se relacionan. 

 

Palabras clave: Gestión, Satisfacción en el trabajo, Trabajadores  
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Abstract 
 

The presented research had as objective: To determine the relationship 

between the Management of the Public Ministry and the Satisfaction of the workers 

of the Prosecutor's Office of Chimbote, Year 2021, being of basic type, quantitative 

approach, as of non-experimental design, correlational and cross-sectional, where 

we worked with a sample of 50 workers, for which the sampling was non-

probabilistic. It was used as a technique to collect the data of both variables: the 

survey, consisting of 2 questionnaires on the Likert scale, the instruments used were 

Management of the Public Prosecutor's Office submitted to expert judgment, 

presenting a validity and reliability of α = 0.787, being in the range of [0.72 - 0.99] of 

Cronbach's alpha, also for Job satisfaction a validity and reliability of α = 0.790 was 

obtained,  being in the same range said above, having as results that the r_xy = 

.749* that according to Pearson's table, there is a considerable positive correlation 

between the Management of the Public Prosecutor's Office and the Job Satisfaction 

of workers. It is also significant because t_cal=7.9131>t_tab=2.010. Concluding that 

the variables "Satisfaction of workers" and "Management of the Public Ministry" are 

related 

 
 
Keywords: Management, Job satisfaction, Workers 
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I. INTRODUCCIÓN

El Ministerio Público, es el organismo público encargado de administrar 

justicia en los procesos legales, en concordancia con lo señalado en el Código 

Procesal Penal, aquellos responsables de la dirección de investigaciones 

acusatorias, constituido en el eslabón principal de procedimientos, llevándose en el 

inicio de una demanda judicial, tanto de personas naturales o jurídicas. 

Por consiguiente, su trabajo está enfocada en la búsqueda de la máxima 

valía públicas de sus intercesiones, en otras palabras, lograr eficientemente como 

eficazmente las actividades emprendidas, como lo señala Lamas (2016) se espera 

que el tiempo que demora los procesos judiciales bajen aproximadamente de 268 

días a alrededor de 100 para las investigaciones considerados no tan complejas. 

(p.32) 

Por otra parte, La Satisfacción Laboral en la actualidad es un tema 

controversial, puesto que se ha convertido en una de sus prioridades de las 

organizaciones para crecer estratégicamente y anhelar niveles competitivos de 

calidad de producto, considerada como un indicador de desempeño. (Martínez, 

2007). 

A nivel internacional, mediante los estudios de Sánchez, Fuentes y Artacho 

(2018) señalan que en los rankings internacionalmente se evidenciaron que en 

España el nivel de satisfacción se encuentra en un nivel medio, y esto se debe a 

que no hay una buena remuneración y horario inadecuado. Asimismo, en México 

la opinión que tuvieron los colaboradores acerca de la satisfacción en el trabajo. De 

igual manera, en Colombia, Sánchez y García (2017) hicieron hallazgos respecto a 

la satisfacción laboral de los colaboradores, la cual se pudieron evidenciar que sus 

niveles de satisfacción no son altas, esto se debe por las discrepancias en torno a 

cuánto ganan y que no existe oportunidades de crecimiento profesional en las 

organizaciones. Es así, que según la encuesta reporte global Randstad 

workmonitor (2018), el país con mayor índice de satisfacción laboral fue México con 

82% de trabajadores satisfechos, India con 80% y menor fue Japón y Hong Kong 

con 44% y 46% respectivamente. 
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Por otro lado, en el Perú, el sistema encargado de justicia, aunque 

últimamente ha sido destinado presupuestos altos, para mejorar las retribuciones 

de los fiscales y condiciones operativas, la percepción de la población acerca de su 

trabajo no es positiva, así pues, el 87% de los ciudadanos dice que la gestión 

impartida por el Ministerio Publico son deficientes, entre los factores que 

predominan están: la corrupción y vulneración de los tiempos de cada uno de los 

procedimientos. (Justicia Viva, 2016, p.23), ignorando muchas veces las 

necesidades concretas de la población que requieren sus servicios. (Sicilia et al., 

2016, p.11) 

 

Con lo dicho anteriormente, con respecto al Ministerio Público se 

evidenciaron problemas mayores por el aumento de la demanda social, ya que las 

personas exigen que se resuelvan sus inconvenientes de forma rápida, ya que 

últimamente las respuestas que emiten están instituciones son muy lentas, todo ello 

se observa en los procesos.  

A nivel nacional, en  el contexto del estudio, Perú se hizo un estudio sobre 

satisfacción laboral, en lo que participaron colaboradores de diferentes 

organizaciones; en relación con los hallazgos se evidenciaron que solo el 24% es 

feliz en su empleo; por tanto el 76% de los peruanos no se sientes feliz en su lugar 

de trabajo, según el 22% refiere que se debe porque no se encuentras en un trabajo 

desafiantes, mientras que el 20% señala que es por el clima laboral, el 19% dice 

por falta de liderazgo, y el 12% refiere que no están conformes con sus 

remuneraciones, el 10% señala que la empresa no reconocen sus logros, y por 

último el 7% dice que no reciben oportunidad de ascenso y crecimiento profesional 

(La República, 2020, Dhamija, Gupta & Surajit, 2018; Che, Arendt, and Russell, 

2019)), asimismo  de acuerdo a una investigación a los colaboradores, muestra que 

el 30% están satisfechos con sus labores, y el 21% no se siente satisfecho, esto se 

debe mayormente que el 12% siente que no tiene oportunidad para línea de carrera 

(Lee Hecht Harrison, 2018). Igualmente, partiendo de una investigación realizada, 

solamente un 44% de los colaboradores se sienten satisfechos en su centro de 

labores, es así, que el 74% de los encuestados cambiarían de trabajo con alguno 
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que se sientan contentos (Ronald Carrer Services Group y Andina agencia peruana 

de noticias, 2018). 

A nivel institucional, la investigación se desarrolló en el Ministerio Público 

de Chimbote, ubicado en Av. José Pardo s/n, Chimbote N° 02801, el estudio se 

realizó en el periodo 2021, tomando como unidad de estudio a los trabajadores de 

la fiscalía. En ese sentido, se observó que la gestión del Ministerio Público, y 

particularmente de las áreas de : Primera fiscalía Provincial Penal Corporativa, 

Fiscalía Crimen Organizado y Fiscalía Prevención del delito es insuficiente; lo que 

generó que los trabajadores se sientan insatisfechos, llegando a no encontrar un 

vínculo entre lo que necesitan y lo que esperan; de igual modo, se evidenciaron los 

siguientes problemas: como la falta de personal, la mala distribución y organización 

de las tareas, lo que ocasiona un total disgusto, esto se debe porque según los 

mismos empleados consideran que les sobrecargan más a unos que a otros, y 

también se evidenció un mal desempeño que es consecuencia del mismo 

problema. 

De la problemática descrita se planteó como problema de investigación: 

¿Qué relación existe entre la Gestión del Ministerio Público y la Satisfacción de los 

trabajadores de la Fiscalía de Chimbote, Año 2021?  

La investigación se justificó por los criterios:  teórico, práctico, social y por 

metodológico. Con respecto al criterio teórico, el estudio se hizo con el fin de aportar 

entendimiento sobre el tema de interés a través de información y estudios previos 

recolectados, donde el resultado ayudó a que exista una respuesta a la realidad 

problemática presentes en este estudio. Asimismo, a nivel práctico porque de 

acuerdo con los objetivos presentados en la investigación, existió la necesidad de 

mejorar y saber en qué nivel se encontró la satisfacción y el nivel de eficiencia de 

acuerdo a la opinión de los trabajadores en dicha entidad y obtener soluciones 

precisas al problema presentado o problemáticas futuras.  A nivel del ámbito social, 

porque de acuerdo con los reportes actuales, se pudo visualizar que actualmente 

son muchas las necesidades que algunas instituciones públicas carecen, de tal 

forma en la investigación se midió la eficacia, eficiencia en la gestión y la 

satisfacción de acuerdo a la perspectiva de los trabajadores al momento de realizar 

sus labores. Y, por último, metodológico, ya el aporte fue por medio de dos 
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instrumentos o cuestionarios nuevos, que fueron construidos a partir de la matriz 

Operacional, pudiendo servir de guía para otros trabajos de investigación que traten 

del mismo tema de estudio. 

 Es así que los grandes beneficiados fueron los trabajadores de la Fiscalía 

de Chimbote, porque si se realiza una mejor gestión se logrará mayor satisfacción 

laboral.  

Como objetivo general de la investigación se planteó: Determinar la relación 

existente entre la Gestión del Ministerio Público y la Satisfacción de los trabajadores 

de la Fiscalía de Chimbote, Año 2021. Asimismo, los objetivos específicos: 

Determinar el nivel de gestión del Ministerio Público, Año 2021; Determinar el nivel 

de satisfacción laboral  de los trabajadores de la Fiscalía de Chimbote, Año 2021; 

Determinar la relación existente entre la eficacia y la Satisfacción de los 

trabajadores de la Fiscalía de Chimbote, Año 2021; Determinar la relación existente 

entre la eficiencia y la Satisfacción de los trabajadores de la Fiscalía de Chimbote, 

Año 2021; Determinar la relación existente entre el Factor humano y la Satisfacción 

de los trabajadores de la Fiscalía de Chimbote. 

En cuanto a la hipótesis de investigación fue la siguiente: Existe relación 

entre la Gestión del Ministerio Público y la satisfacción de los trabajadores de la 

Fiscalía de Chimbote, Año 2021. 

Por su parte, las hipótesis específicas fueron: Existe relación entre la 

eficacia y la Satisfacción de los trabajadores de la Fiscalía de Chimbote, Año 2021; 

Existe relación entre la eficiencia y la Satisfacción de los trabajadores de la Fiscalía 

de Chimbote, Año 2021; Existe relación entre el Factor humano y la Satisfacción de 

los trabajadores de la Fiscalía de Chimbote, Año 2021.   
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II. MARCO TEÓRICO 
 

Existen estudios internacionales acerca del tema de Gestión del Ministerio Publico 

y Satisfacción laboral:  

Hernández y Morales (2017), en su artículo tratan acerca de los elementos 

determinantes para la satisfacción en el trabajo y motivación en una empresa 

localizada en Sinaloa, investigación de diseño no experimental y  tipo básica, para 

lo cual tomó como población a 36 personas, los cuales se les aplicó el cuestionario, 

los cuales fueron fundamentales en la recolección de datos, donde concluye, que 

las 4 dimensiones de la primera variables (Modelo de gestión, Comunicación, 

igualdad y trabajo en equipo) y las 5 dimensiones de la segunda variables (Grado 

académico, ingresos económicos, salarios y relación trabajo con profesión) influyen 

de positivamente en la productividad laboral de los empleados, a su vez, las 9 

dimensiones encontradas son impredecibles para el trabajo de ambas variables. 

Pablos (2016), en su tesis doctoral efectúa la investigación acerca de 

analizar el grado de satisfacción en el trabajo de las especialistas de la salud. El 

proyecto fue de tipo básica-descriptiva, con enfoque cualitativo y cuantitativo, para 

lo cual se tomó como población a 231 enfermera, asimismo, para recolectar la data 

se empleó la encuesta y grupo de discusión, donde concluye que la relación 

existente entre los empleados con sus superiores, la infraestructura y formación 

son lo que establecen la satisfacción laboral, a su vez, identificándose que el nivel 

de satisfacción de las enfermeras de Cáceres es alto a diferencia de las de Badajoz. 

Saavedra y Delgado (2020), en su artículo desarrolló su investigación sobre 

la caracterización de la satisfacción laboral en la gestión administrativa. Estudio fue 

básica, de diseño no experimental-descriptiva, para ello se recurrió a registro de 

información  y revisiones bibliográficos relacionados con el tema, de lo cual se 

seleccionaron 11 artículos relevantes; donde concluye, que la satisfacción laboral 

se considera al sentimiento que tiene el colaborador dentro del ambiente de trabajo, 

así también, se evidenció que el factor humano está relacionado con la satisfacción 

laboral de los colaboradores, en este caso  no se encuentran del todo satisfecho, 
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esto se debe por las bajos pagos que reciben, el ambiente de trabajo, la falta de 

liderazgo, falta de motivación para lograr sus metas en la entidad.  

Galván y García (2019) , en su tesis de maestría, identificaron la correlación 

entre la eficiencia y satisfacción entre estudios de investigación, donde fue  

cuantitativo, no experimental, transversal y correlacional, utilizando 1  cuestionario, 

siendo los resultados  que tiene relación   directa entre la eficiencia y la satisfacción 

con un valor de 𝒓𝒙𝒚 =0.682, considerado correlación positiva media, concluyendo, 

que cuando hay eficiencia total, también habrá satisfacción, pero nunca es al revés, 

deduciendo que el nivel de eficiencia es afectado por la opinión de los usuarios. 

Cabezas (2015), en su tesis de maestría desarrolla la investigación sobre 

la incidencia de la gestión en la satisfacción en el trabajo de los colaboradores de 

una compañía de limpieza. Estudio fue de diseño no experimental, de metodología 

de campo, en lo cual se tomó como población a 339 clientes externos, 16 

empleados, y 2 directivos, asimismo, para recolectar la información se trabajó con 

el cuestionario y entrevista; donde concluye que las funciones administrativas son 

deficiente, todo ello se evidencia en la falta de organización, planificación y 

direccionamiento, falta de liderazgo, en tal sentido, todo lo mencionado incide e 

influye en que los mismos sientan insatisfacción, lo cual no se observó resultados 

importantes respecto a sus actividades, a su vez, estos percibe que sus opiniones 

no son tomados en cuenta. 

Rodríguez et al (2017), en su artículo efectúa la investigación sobre la 

evaluación del grado que los trabajadores están satisfechos en su centro de labores  

en Atención Primaria en Austrias, la investigación fue descriptivo-transversal, de 

diseño no experimental; para lo cual se tomó como población a todos los 

trabajadores profesionales, asimismo, para recopilar los datos se utilizó la 

encuesta; donde concluyeron que el 68.8% de los profesionales se sienten 

satisfechos; mientras que el 12% manifiestan sentirse insatisfechos en su centro de 

trabajo. 
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A nivel nacional, se tiene: 

Oscco (2018), desarrolla un proyecto acerca de la relación de la satisfacción 

en el trabajo con la Gestión de una empresa. Estudio de tipo básica, de diseño 

correlacional, para lo cual se utilizó una población de 49 trabajadores, asimismo, 

para recolectar la data se empleó un cuestionario, donde concluye, que existe una 

correlación del, 𝒓𝒙𝒚 =502** y “sig.”  de 0,000, en otras palabras, hay relación de 

ambas variables, a su vez, se encontraron en niveles regular y alto, lo que significa 

que falta una mejora continua para tener a sus trabajadores felices. 

Tafur (2017), en su tesis de maestría, realiza la investigación acerca de la 

relación de la Gestión del Ministerio Público  y la satisfacción desde la perspectiva 

de los trabajadores de dicha entidad, cuyo  estudio fue correlacional y no 

experimental, tomándose como población a 23 trabajadores, asimismo, para el 

recojo de información se empleó una encuesta, concluyendo que el nivel de 

cumplimiento de indicadores de gestión del Ministerio Público es deficiente en un 

48% y regular en un 30% respecto a a satisfacción laboral; lo que quiere decir que 

la gestión del Ministerio Público  y la satisfacción de los trabajadores se relacionan 

directamente. 

Rivasplata (2020), en su tesis de maestría, efectúa la investigación sobre la 

relación de Satisfacción en el trabajo y la gestión del Ministerio de transportes y 

comunicaciones, cuyo  estudio fue correlacional y no experimental, tomándose 

como población a 40 servidores públicos, de igual modo, para el recojo de 

información se empleó dos cuestionarios, concluyendo que hay una relación de las 

variables, representadas en un valor de 𝒓𝒙𝒚 = ,962; lo que quiere decir que la 

felicidad y comodidad de los trabajadores dependerá de la gestión que realiza la 

entidad; a su vez, se sugirió seguir trabajando en las variables para mejorar el valor 

organizacional. 

Según Deza (2017), en su tesis de maestría realizó un estudio acerca de la 

productividad y satisfacción en el trabajo sus dimensiones en los piscicultores, cuyo 

estudio fue básico, nivel correlacional y no experimental, en lo cual se tomó de 

población a  20 piscicultores de tres piscigranjas, así pues para recolectar la 
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información se aplicó dos cuestionarios, donde se muestra una correlación de  

Pearson con un valor de 𝒓𝒙𝒚 =0,672 , aceptando la hipótesis alterna, concluyendo 

que el  factor humano se relaciona con la satisfacción en el trabajo con 45,2% . 

Además, hay relación de la variable y la dimensión eficacia de 0,495 y un nivel de 

significancia de 0,027. 

Pérez (2015), en su trabajo de maestría efectúa la investigación sobre la 

influencia que tiene el nuevo sistema de gestión fiscal en el desempeño laboral de 

los fiscales de Portillo, investigación correlacional y no experimental , en lo cual se 

tomó como población a 45 fiscales trabajadores, asimismo, para recoger la data se 

trabajó con la encuesta, concluyendo que las variables se relacionan con nivel alto, 

todo ello representados en un valor entre 0, 60 y 0,,79, lo que quiere decir que el 

nuevo sistema de gestión influye sobre el desempeño laboral; a su vez, el nuevo 

sistema de gestión modernizó el servicio de la administración de justicia. 

Fernández (2015), en su tesis de maestría, la investigación abarca sobre si 

la satisfacción en el trabajo se relaciona con el clima organizacional del Ministerio 

Público. Estudio no experimental y  básico- correlacional, para lo cual se tomó como 

población a 196 trabajadores, asimismo para recopilar la información se usó la 

encuesta, donde concluye que existe entre  relación de las variables, representada 

en un valor de  𝒓𝒙𝒚 =0,367, lo que quiere decir que, si se desarrolla un adecuado 

clima en la entidad, influirá en la productividad de los trabajadores, es decir aquel 

capital humano considerado por una empresa, logrando entonces que los 

trabajadores aumentarán su nivel de satisfacción laboral. 

De las teorías o conceptos que sostienen esta investigación, tenemos a los 

que definen a la gestión del Ministerio Público: Cañarí y Hancco (2021) señala que 

es aquel enfoque basado en la gestión por resultados; basado en tomar decisiones 

que sirvan como fortalecimiento en el desempeño institucional. De igual manera, 

Villasmil-Molero et al. (2017), manifiestan el enfoque de la gestión estratégica, y lo 

conceptualizan como el lapso administrativo de instaurar la visión estratégica, 

precisar objetivos y declara una estrategia, consiguientemente efectuar la 

estrategia misma, después ir mejorando los mismos. Asimismo, Vargas (2019) 
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señala que cuenta con una política de reforma de administración pública para 

mejorar la gestión por procesos. 

Por consiguiente, la gestión del Ministerio Público, según Mendoza et al. 

(2018) lo sintetizan como una gestión institucional que lleva consigo un suceso de 

políticas, que admiten que el uso de los recurso financieros, humanos y materiales 

este orientado al logro de objetivo institucional. Asimismo, en relación a ello, Pérez 

y Barbarán (2017), ratifican que el control administrativo se encuentra entendido 

por las acciones ejecutadas para verificar que la entidad u organismo está 

empleando las normas y políticas para la ejecución oportuno de sus funciones; 

enfocados en las consecuencias psicológicas que pudieran ocasionar las 

condiciones físicas del trabajador respecto a su productividad (Tello et al, 2009), en 

lo cual se establece como el maneo de situaciones difíciles y particularistas 

mientras se trata de hacer lo correcto (Hood citado por Thompson, 2008). 

Las dimensiones las vamos definir o precisar una a una, la eficacia, es la 

capacidad que tiene una institución pública para lograr el efecto que espera luego 

de la presentación de los servicios (Shack, 2014). Por su parte Rodríguez, et al 

(2020), lo definen como el término de los objetivos institucionales establecidos, 

haciendo uso d ellos recursos necesarios para el cumplimiento de estos mismos, 

esto se logra medir a través de los resultados recopilados en un tiempo 

determinado, englobando la atención de denuncias (recibir y atender denuncias y 

sugerencias de los ciudadanos concernientes con las funciones de la 

administración pública) (Ley Nº 27785, artículo 22) , denuncias con apertura de 

investigación (cuando se encuentren en la etapa preliminar, donde los elementos 

de persuasión también pueden conseguir una vez formalizada la investigación 

preparatoria, y, asimismo, para llegar a dicha etapa se solicita la presencia de 

elementos precisos que generen certeza suficiente de la comisión del delito)( Hoyos 

y Guevara, 2020) , acusaciones fiscales exitosas(aquellas solicitudes 

fundamentadas que realizan los fiscales hacia la autoridad jurisdiccional , 

conformado por una exigencia necesaria sobre la acusación)(Salinas,2013)  y 

confirmación de archivos de denuncias (cuando el fiscal considera y encuentra que 

el suceso denunciado no corresponde a un delito, lo cual no es justiciable 
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penalmente, en ese sentido, el fiscal declarará que no procede la formalización de 

la investigación y la no continuación de la misma)( Apaza y Chura , 2016) 

Como segunda dimensión se tiene a eficiencia: según Chiavenato (2004), lo 

define como la utilización adecuada de los recursos con la que cuenta una 

institución pública, es decir que todo lo propuesto se debe cumplir con los 

materiales y tiempo determinado, para tener así un buen trabajo de los gastos, 

asimismo, esto se debe medir y evaluar periódicamente para desarrollar buenas 

estrategias. Por su parte, Koontz y Weihrich (2004), lo asumen como el alcance de 

los objetivos con la utilización de recursos existentes. En ese contexto, sus 

indicadores son los siguientes: Duración del proceso (período que demora en la 

realización de una labor o una investigación, lo cual depende de elementos que 

delimitan el procedimiento y la competencia judicial)( Callegari, 2011) , 

productividad (se da a través de las personas, de sus conocimientos, y recursos, 

para poder producir de manera masiva los satisfactores de acuerdo a las 

necesidades de las personas)( López , 2013),  carga procesas total (Grupo de 

documentos, nacidos de las peticiones que realizan los litigantes para el alcance 

de intereses partiendo de  la naturaleza de su pedido)(Salas, 2004)  , carga procesal 

resuelta(descarga procesal, en la cual el juez tramita y resuelve los casos de 

manera más rápida a través de las etapas que conforma la investigación)( 

Hernández , 2008). 

Finalmente, como tercera dimensión se tiene al factor humano, es definido 

por Clusmin (2019), como aprovechar emocionalmente y éticamente de los 

trabajadores de la empresa, buscando su crecimiento personal y profesional, 

destacando características como motivación y responsabilidad. Al respecto 

Montoya y Boyero (2016) señala que el factor humano es una parte indispensable 

de los procedimientos estratégicos, evidenciado por los aportes de prestaciones de 

servicios de calidad.  

Por otra parte, de las teorías o conceptos que sostienen esta investigación, 

tenemos a los que definen a satisfacción laboral desde la perspectiva del 

trabajador; en ese sentido, el enfoque se basa en la teoría “ERG”, lo cual está 

conforme con Maslow(1943) , en lo que respecta la jerarquía de necesidades de 
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las personas,  existiendo cuando las necesidades de la persona son alcanzadas a 

través del trabajo y entorno que lo rodea, y esas necesidades pueden ser 

estudiadas atendiendo a su jerarquía y la de la motivación e higiene, enfocándose 

en el interés y cuidado del trabajo en sí mismo como principio fundamental de 

satisfacción (Alderfer, 1969), es así que la satisfacción laboral está relacionado con 

la satisfacción e insatisfacción individual, por ello los factores que crea la variable 

son totalmente diferente a los que lo inician la insatisfacción  (Herzberg et al, 1959). 

Por otra parte, la satisfacción desde la perspectiva del trabajador, se define 

como un estado emocional satisfactorio que es consecuencia de la experiencia del 

trabajo, alcanzado satisfaciendo determinadas necesidades personales mediante 

el trabajo (Andresen et al, p. 719). Mientras tanto, Morillo (2006), lo conceptualiza 

como la percepción favorable o desfavorable que poseen los colaboradores acerca 

de su empleo, mediante el grado de relación existente entre lo que esperan las 

personas respecto a su trabajo, las recompensas, relaciones interpersonales y 

estilo gerencial (p. 48), dado que un trabajador satisfecho presenta una actitud más 

pro-organizacional a diferencia de uno que no se encuentra satisfecho (Aguilar et 

al , 2010), así pues la satisfacción de los trabajadores es considerado una fuente 

de ventaja competitiva y necesaria en toda empresa para  lograr éxitos y calidad en 

sus procesos, como también influyendo  positivamente en la satisfacción del 

usuario (Škarica  ,2020; Zopiatis et al., 2014).  

Según Lawler y Porter (1967 citado por Arbeiza, 2010), dicen que la 

satisfacción laboral está representada en valor y pagos que recibe, distinguida a 

través de retribución interna y externa (p.186), y es que a pesar que es uno de los 

resultados importantes en los trabajadores, también tiene efectos directos tanto 

sobre el usuario que recibe el servicio como el desempeño en la empresa estando 

relacionado con el ambiente laboral como la satisfacción con la vida. (García, Dorta 

y González, 2020; Kim et al, 2017), ya que cuando existe mayor satisfacción laboral, 

los trabajadores tienen posibilidades menores de buscar otro empleo, siendo 

eficientes, logrando las metas y siendo más leales. (Van Der Voet  y Van De 

Walle,2015), de igual manera se puede decir que la medición de la satisfacción de 

los trabajadores es importante para saber su opinión de los mismos acerca de la 

gestión de la empresa (Goretzki, Reuter,Sandberg  y Thulin,2022). 



12 
 

Además, Hannoun (2011), señala que existe una continuación de causas 

que daña negativamente a los trabajadores lo que ocasiona un total disgusto; 

deseos de cambiar de trabajo (p. 26), causando ausentismo, rotación, el 

compromiso, desempeño y hasta incluso sobre los comportamientos sociales; 

(Fierro et al, 2020) ; asimismo, un individuo que posee un nivel alto de satisfacción 

mantiene las actitudes positivas en el lugar donde labora, a diferencia de un 

individuo insatisfechos, este conserva actitudes contrarias (Santos, 2018 ) , donde 

Robbins (1996) considera como dimensiones al Reto del trabajo; Sistema de 

recompensas justas; Condiciones favorables de trabajo; Compatibilidad entre 

personalidad y puesto de trabajo: 

Como primera dimensión se tiene a Reto de trabajo, Duarte (2014), refiere 

que para que el colaborador se siente complacido con la actividad que desarrolla, 

es primordial que tenga retos y desafíos en el trabajo, ya que, al cumplir los 

objetivos, se sentirá un empleado útil, indispensable, mostrado con esfuerzo y un 

compromiso inherente con la entidad (p.08). Por otro lado, Robbins (2005), define 

a reto de trabajo como la diversidad de habilidades que utiliza el trabajador al 

momento de desempeñar diferentes actividades.  Asimismo, Olivari (2017), explica 

que las personas que posean recursos como autonomía, retroalimentación( nivel 

que el trabajador tiene un resultado importante en la vida de cada individuo, es decir 

aquel proceso de comunicación que se da entre jefe-trabajador)(Smith, 2016 y 

Conexión Esan ,2017) , identidad de tarea (instrumento de motivación 

organizacional que utiliza y cambia la perspectiva que tiene el trabajador acerca de 

su labor en el desarrollo de un proceso)  y significancia de la tarea( nivel del 

trabajador tiene un resultado importante en el trabajo de la persona), asociados de 

manera positiva con presencia de los colaboradores y equipos más eficaces y 

resilientes, lo que generaría en ellos total satisfacción. (Oldham y Hackman , 2010) 

Como segunda dimensión, se tiene a sistema de recompensas; Carrillo 

(2016), menciona que el sistema es una línea de recompensas organizaciones, se 

reflejan en pagos relacionados, lo cual a su vez buscan el mejoramiento de la 

satisfacción del trabajador y crecimiento mediante de satisfacción con los sueldos 

y salarios (agrado que sienten las personas por el sueldo, asimismo, esto no solo 

satisface necesidades económicas) (Pujol y Osorio, 2003).  
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Como tercera dimensión, se encuentra condiciones de trabajo, Sabastizagal 

et al (2020), señalan que las condiciones incluyen particularidades de la distribución 

del trabajo, el ambiente y su entorno inmediato, entre los cuales, son estimados 

como factores de riesgo físicos, químicos, psicológicos, mecánicos, locativos y 

entre otros. Por otra parte, Martínez et al (2013), lo definen como el agrupación de 

contextos y cualidades ecológicas y políticas, mediante las cuales se desarrollan 

las relaciones laborales, donde se encuentra: Oportunidad y desarrollo de la 

organización (proceso cognitivo, mediante cual los individuos concluyen con la 

identificación de una oportunidad, como una estrategia apropiadamente planificada 

y de proyección futura) (García y García, 2008; Garbanzo, 2016) ; Características 

del trabajo (estabilidad del trabajo, problemas para la conciliación laboral con el 

familiar, como percibe su recompensa monetaria, y como se relaciona con su jefe 

inmediato y la influencia del entorno físico) (Sánchez  et al. (2013); Supervisión 

(proceso mediante el cual se concede la potestad de dirigir, orientar a otras 

personas con el propósito de conseguir resultados en común) (Ocando, 2017). 

Como quinta y última dimensión se tiene a Compatibilidad entre personalidad 

y puesto de trabajo, Robbins (2005), señala que es importante mantener la relación 

que pueda presentar entre el trabajador y su lugar de trabajo, puesto cuando existe 

esto, se pueden cumplir las metas propuestas conjuntamente, logrando así el 

beneficio para la organización. Bayón y Arenas (2019), menciona que los 

trabajadores que estén atareadas en el modo de larga duración, cuentan con mayor 

entrada a una formación completa y efectiva en el puesto de trabajo que aquellos 

de permanencia establecida, todo ello puede afectar en la estabilidad laboral, donde 

García (2017) señala que dentro de este se encuentra la Relación entre el trabajo 

– empleado (trabajadores que se sientan reconocidos y de acuerdo con las 

funciones y actividades encargadas). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y Diseño de Investigación 

El tipo de investigación fue de tipo básica, habiéndose recopilado 

información para proporcionar al lector una mejor compresión del tema. 

Respecto a este tipo de investigación, Muntané (2010), la clasifica como 

una investigación pura, teórica, caracterizado a partir del marco teórico y 

se mantiene en él, es decir que objetivo principal es aumentar los saberes 

científicos (p. 221). 

Asimismo, el diseño de investigación fue no experimental, de nivel 

correlacional y corte transversal. Según Frías y Pascual (2020), refiere que 

el diseño no experimental, al no manipular ambas variables, sólo serán 

objetos de observación los fenómenos y como se están dando en la 

actualidad (p.74). Así también, fue correlacional, ya que se pretendió medir 

ambas variables de investigación. según Hernández et al. (2014), señala 

que es correlacional porque se buscó medir y explorar hasta qué punto se 

asocian las variables, asimismo, es de naturaleza matemática ya que se 

hará uso del coeficiente de correlación para la medición estadística; 

asimismo, de corte transversal, porque la data recopilada se dio en un lapso 

determinada, su finalidad es describir ambas variables en un momento 

dado y estudiar su incidencia. El esquema de este diseño, es: 

Nota. La figura muestra el diseño de estudio utilizado. Fuente: Hernández 

et al. (2014) 

Dónde:  

M = Muestra del estudio (colaboradores del Ministerio público de 

Chimbote)  

O = Observación 

M

OX

OY

r
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Ox = Variable 1 (Gestión del Ministerio Público) 

Oy = Variable 2 (Satisfacción del trabajador)    

r = relación de las variables. 

3.2. Variables y Operacionalización 

V1: Gestión del Ministerio Público 

Definición conceptual. - Es aquella gestión institucional que lleva consigo 

un suceso de políticas, que admiten que el uso de los recurso financieros, 

humanos y materiales este orientado al logro de objetivo institucional. 

(Mendoza et al., 2018, p.225). 

Definición operacional. - Son políticas que se implementan como mejora 

dentro del Ministerio Publico, donde engloba la eficacia, eficiencia y factor 

humano, procedimientos que fueron medidos mediante un cuestionario de 

ítems cerrados. 

Indicadores: Atención de denuncias, Confirmación de archivos al denunciar, 

Duración del proceso, productividad, Carga procesal total, Acusaciones 

fiscales exitosas, Carga procesal resuelta, Responsabilidad, Evaluación, 

Motivación, Denuncias con apertura de investigación 

Escala de medición: Ordinal 

V2: Satisfacción de los trabajadores. 

Definición conceptual. - Es la perspectiva favorable o desfavorable que 

poseen los colaboradores sobre su trabajo. (Morillo,2006, p.48).  

Definición operacional. – Es el enfoque de los trabajadores del Ministerio 

Público dentro de su centro laboral, abarcando el sistema de recompensa 

justa, reto del trabajo, condiciones favorables de trabajo y Compatibilidad 

entre personalidad y puesto de trabajo, los cuales fueron medidos por un 

cuestionario de preguntas cerradas. 

Indicadores: Identidad de la tarea, Significancia de la tarea, Autonomía y 

retroalimentación del puesto mismo, Satisfacción con los sueldos y salarios, 

Oportunidad y desarrollo de la organización, Características del trabajo, 

Supervisión, Relación entre el trabajo – empleado 

Escala de medición: Ordinal 



16 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Según Ventura (2017, p. 648) la población es “una agrupación de 

componentes que cuenta con ciertos rasgos que se busca estudiar”. En el 

estudio, la población fueron los 50 trabajadores del Ministerio Público de 

Chimbote, estructurado de la siguiente manera: 24 trabajadores de la 

Primera Fiscalía provincial penal corporativa, 13 trabajadores de la Fiscalía 

crimen organizado y 13 trabajadores de Fiscalía prevención del delito. 

 Criterios de inclusión: Trabajadores del Ministerio Público de Chimbote

 Criterios de exclusión:  No incluye a trabajadores de otras entidades

La muestra fue equivalente a la población, constituida por los 50 

trabajadores del Ministerio público de Chimbote, con un margen de error del 

0%. Baena (2017, p. 34), lo define como “una parte de la población total de 

un determinado fenómeno: puede ser en un país, fábrica, escuela, etc.”. En 

el estudio fue una muestra probabilística ya que todos los participantes 

tuvieron igualdad de posibilidad de ser elegidos para la investigación, donde 

(Hernández, Fernández y Baptista, 2014), dice que “todos los elementos de 

la población cuentan con las mismas posibilidades de ser seleccionadas que 

la muestra, esto se consigue al precisar las características generales”.  

En este estudio, el muestreo fue no probabilístico intencional ya que 

se incluyó en la muestra a todos los trabajadores del Ministerio Público de 

Chimbote. Según Johnson, Johnson y Smith (2014, p.17), en este tipo de 

muestreo, los elementos elegidos no dependen de la probabilidad, sino de 

las causas que se relacionan con los propósitos del investigador. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En esta parte, se utilizó la técnica de la encuesta. López y Fachelli 

(2013, p.12), lo definen como “una técnica misma del diseño de estudio de 

campo, que se utiliza para indagar, averiguar opiniones, percepciones a 

través de una serie de preguntas estructuradas”. 
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Es así que se usó 2 cuestionarios de preguntas cerradas con escala Likert. 

Hernández y Mendoza (2018), señalan que el cuestionario es “una 

agrupación de ítems de más de 1 variable que se pretenda medir, siendo 

consecuente con lo que se plantea en el problema”. Para el primer 

cuestionario de la variable Gestión del Ministerio Público, se elaboró 13 

ítems; y para el segundo cuestionario, se elaboró 18 ítems. 

 

3.5. Validez y confiabilidad de los instrumentos 

 

La validez es definida por Barón y Díaz (2018, p.3), como” la 

estrategia de juicio de expertos facilita a que el instrumento mejore el 

constructo teórico, y pueda estar óptimo para la medir las variables”, en el 

presente estudio, la validez se determinó por medio del juicio de expertos, el 

cual fue el  docente de la experiencia curricular, quien evaluó la metodología 

de la construcción del instrumento; y, los otros expertos fueron 2 

especialistas con posgrado de doctor, quienes revisaron el contenido de las 

preguntas y su analogía con las variables y dimensiones. 

La confiablidad de los instrumentos es definida por Reidl-Martínez 

(2013, p.2), como “la firmeza del instrumento en base de las calificaciones 

conseguidas por las mismas personas en ocasiones diferentes conjuntos de 

reactivos similares”, donde se procedió a aplicar una prueba piloto a 12 

colaboradores de otra fiscalía, todo en relación con las mismas 

características ya mencionadas, los datos fueron analizados a través del Alfa 

de Cronbach y resultó los siguientes valores:  0,787 (Gestión del Ministerio 

Público) y  0,790 (Satisfacción laboral). 

 

3.6. Procedimientos 

 

Para el desarrollo de esta investigación, se identifico una problemática, se 

describió y se formulo la pregunta de investigación, luego se elaboraron los 

objetivos y se plantearon las hipótesis; se acopio información sobre los estudios 

previos relacionados a nuestra investigación y de las teorías que definen una 

variable de investigación y sus dimensiones; se estableció la metodología de 

investigación; se construyeron los instrumentos, se validó, determino su 
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confiabilidad y se administro a la muestra en estudio; luego se analizaron los 

datos y se establecieron los resultados; se realizó el proceso de discusión, para 

luego obtener las conclusiones y realizar las recomendaciones. 

3.7. Método de análisis de datos 

Acá se hizo todos los procedimientos y análisis cuantitativo en Programas 

estadísticos. De la misma manera, el análisis que se utilizó se clasificó en 2 

métodos: lo cual es la estadística descriptiva e inferencial.  (IBM Corp., 2016; 

Arbuckle, 2016). 

En esta sucesión, se utilizó la estadística descriptiva, donde fue necesario 

el Programa Excel 2019, de ello se desprendió una serie de datos, 

fundamentales para obtenerlos valores de las respuestas recogidas.  A partir 

de ello, se procedió al análisis, donde se elaboró gráficos y tablas. En ese 

mismo sentido, se hizo uso de la estadística inferencial, ya que se procedió a 

analizar las variables, contando con una fuente de información, y cabe recalcar 

que se han hecho uso de variables generales y dimensiones establecidas para 

el respectivo procedimiento, lo cual buscó encontrar la existencia de relación 

de acuerdo con la base de datos. El Software utilizado fue Spss Statistic 

Versión 25. 

3.8. Aspectos éticos 

En base al estudio, se respetó las políticas establecidas por el Ministerio 

Público, así también con los principios y códigos de ética que se rigió la 

Universidad César Vallejo,  en ese contexto, se aplicó el principio de  

consentimiento informado, ya que fue necesario que el encuestado tenga 

conocimiento de lo que se trató la investigación, y  de igual manera todos los 

encuestados fueron informados de la protección y seguridad de sus 

identidades; también estuvo presente el principio de veracidad, dado que en el 

estudio todos los datos presentados fueron reales, y cada cita se encontró con 

su respectivo autor y las referencias se encontraron redactas de acuerdo a las 

Normas APA 7ma edición. 
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IV. RESULTADOS

4.1. Del objetivo general 

Tabla 4. 1. De la relación que existe entre la Gestión del Ministerio Público y la 

satisfacción de los trabajadores de la Fiscalía de Chimbote, Año 

2021 

Hipótesis 

nula: Ho 

Nivel de significancia (α) 

/ 

Grados de libertad (𝒈𝒍) 

Prueba de 

Pearson (𝒓𝒙𝒚) 

Significatividad de la 

correlación 

𝒕𝒄𝒂𝒍 > 𝒕𝒕𝒂𝒃 

Ho: 

𝒓𝒙𝒚 = 𝟎 

α = 5% = 0,05 

𝑔𝑙 = 49 𝒓𝒙𝒚 = 𝟎, 749 
𝒕𝒄𝒂𝒍 = 7.9131 > 𝒕𝒕𝒂𝒃

= 2.010 

Figura 4. 1. Curva de Gauss del objetivo general 

  𝑡𝑡𝑎𝑏 = −2.010    𝑡𝑡𝑎𝑏 = +2.010 

Fuente: Base de datos Anexo N°17 

Descripción estadística. – De la tabla y figura de la muestra en estudio, se observa 

que 𝒓𝒙𝒚 = 𝟎, 749 , por lo que se rechaza la H0, y se acepta la hipótesis de 

investigación. Si existe una correlación positiva, directa y fuerte entre la variables 

Gestión del Ministerio Publico y la variable Satisfacción de los trabajadores de la 

Fiscalía de Chimbote, Año 2021; además  𝒕𝒄𝒂𝒍 = 7.9131 > 𝒕𝒕𝒂𝒃 = 2.010, siendo la 

relación significativa. 

𝑡𝑐𝑎𝑙=7.9131 
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4.2. De los objetivos generales descriptivos 

 

4.2.1. Nivel de Gestión del Ministerio Público 

 

Tabla .4.2.1. Nivel de Gestión del Ministerio Público, Año 2021. 

Nivel de medición F % 

Bueno: 
[ 49 - 66[ 10 20.00% 

Regular: 
[31 - 48] 34 68.00% 

Malo: 
[13 - 30] 6 12.00% 

Total 50 100.00% 
Fuente: Base de datos Anexo N°17 

 

Figura  4.2. 1. Nivel de Gestión del Ministerio Público, Año 2021. 

      

Fuente: Base de datos Anexo N°17 

 

Descripción estadística. – De la tabla y figura 4.2.1. de la muestra encuestada, 

se observa que un significativo del 68% de los trabajadores lo califica de regular 

a la gestión del Ministerio Público, asimismo un 20% lo califica de bueno el nivel 

de gestión; y el 12% lo califica de malo. 
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4.2.2. Nivel de Satisfacción laboral 

Tabla N.4.2. 2 . Nivel de Satisfacción laboral de los trabajadores de la Fiscalía 

de Chimbote, Año 2021. 

Nivel de medición F % 

Satisfecho: 
[ 68 -92[ 22 44.00% 

Algo satisfecho: 
[43 - 67] 27 54.00% 

Insatisfecho: 
[18- 42] 1 2.00% 

Total 50 100.00% 
Fuente: Base de datos Anexo N°17 

Figura  4.2. 2. Nivel de Satisfacción laboral de los trabajadores de la fiscalía 

de Chimbote, Año 2021. 

Fuente: Base de datos Anexo N°17 

Descripción estadística. – De la tabla y figura N. 4.2.2. de la muestra en 

estudio, se tiene que un significativo 54% de los trabajadores se sienten Algo 

satisfechos en la Fiscalía de Chimbote, un 44% de los trabajadores se sienten 

Satisfechos; y, solo un 2% de los trabajadores se considera Insatisfecho. 
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4.3. De los objetivos específicos correlacionales 

4.3.1. De la eficacia y la satisfacción de los trabajadores. 

Fuente: Base de datos Anexo N°17 

Descripción estadística. – De la tabla y figura de la muestra en estudio, se observa 

que 𝒓𝒙𝒚 = 𝟎, 692 , por lo que se rechaza la H0, y se acepta la hipótesis de 

investigación. Si existe una correlación positiva, directa y fuerte entre la dimensión 

eficacia y la variable Satisfacción de los trabajadores de la Fiscalía de Chimbote, 

Año 2021; además  𝒕𝒄𝒂𝒍 = 6,71009 > 𝒕𝒕𝒂𝒃 = 2.010, siendo la relación significativa. 

Tabla 4.3.1.  De la relación que existe entre la eficacia y la satisfacción de los 

trabajadores de la Fiscalía de Chimbote, Año 2021 

Hipótesis 

nula: Ho 

Nivel de significancia 

(α) / 

Grados de libertad 

(𝒈𝒍) 

Prueba de 

Pearson (𝒓𝒙𝒚)/ 

Significatividad de la 

correlación 

𝒕𝒄𝒂𝒍 > 𝒕𝒕𝒂𝒃 

Ho: 

𝒓𝒙𝒚 = 𝟎 

α = 5% = 0,05 

𝑔𝑙 = 𝑛 − 1 

𝑔𝑙 = 50 − 1 = 49 

𝒓𝒙𝒚 = 𝟎, 692 
𝒕𝒄𝒂𝒍 = 6,71009 > 𝒕𝒕𝒂𝒃

= 2.010 

Figura 4. 3.1. Curva de Gauss del objetivo específico 1 

  𝑡𝑡𝑎𝑏 = −2.010    𝑡𝑡𝑎𝑏 = +2.010 

𝑡𝑐𝑎𝑙=6,71009 
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4.3.2. De la eficiencia y la satisfacción de los trabajadores. 

 

Fuente: Base de datos Anexo N°17 

 

Descripción estadística. – De la tabla y figura de la muestra en estudio, se observa 

que 𝒓𝒙𝒚 = 𝟎, 640 , por lo que se rechaza la H0, y se acepta la hipótesis de 

investigación. Si existe una correlación positiva, directa y fuerte entre la dimensión 

eficiencia y la variable Satisfacción de los trabajadores de la Fiscalía de Chimbote, 

Año 2021; además  𝒕𝒄𝒂𝒍 = 5,8305 > 𝒕𝒕𝒂𝒃 = 2.010, siendo la relación significativa. 

 

Tabla 4.3.2. De la relación que existe entre la eficiencia y la satisfacción de  los 

trabajadores de la Fiscalía de Chimbote, Año 2021. 

Hipótesis 

nula: Ho 

Nivel de significancia 

(α) / 

Grados de libertad 

(𝒈𝒍) 

Prueba de 

Pearson (𝒓𝒙𝒚)/  

Significatividad de la 

correlación 

𝒕𝒄𝒂𝒍 > 𝒕𝒕𝒂𝒃 

Ho:  

𝒓𝒙𝒚 = 𝟎 

 

α = 5% = 0,05 

𝑔𝑙 = 𝑛 − 1 

𝑔𝑙 = 50 − 1 = 49 

 
𝒓𝒙𝒚 = 𝟎, 640 

 

𝒕𝒄𝒂𝒍 = 5,8305 > 𝒕𝒕𝒂𝒃 = 2.010 

 

Figura 4. 3.2. Curva de Gauss del objetivo específico 2 

 

                        𝑡𝑡𝑎𝑏 = −2.010                                      𝑡𝑡𝑎𝑏 = += 2.010 

 

𝑡𝑐𝑎𝑙=5,8305 
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4.3.3. Del Factor humano y la satisfacción de los trabajadores. 

Fuente: Base de datos Anexo N°17 

Descripción estadística. – De la tabla y figura de la muestra en estudio, se observa 

que 𝒓𝒙𝒚 = 𝟎, 590 , por lo que se rechaza la H0, y se acepta la hipótesis de 

investigación. Si existe una correlación positiva, directa y fuerte entre la dimensión 

factor humano y la variable Satisfacción de los trabajadores de la Fiscalía de 

Chimbote, Año 2021; además  𝒕𝒄𝒂𝒍 = 5,1152 > 𝒕𝒕𝒂𝒃 = 2.010, siendo la relación 

significativa. 

Tabla N.4.3.3. De la relación que existe entre el factor humano y la satisfacción 

de los trabajadores de la Fiscalía de Chimbote, Año 2021. 

Hipótesis 

nula: Ho 

Nivel de significancia 

(α) / 

Grados de libertad 

(𝒈𝒍) 

Prueba de 

Pearson (𝒓𝒙𝒚)/ 

Significatividad de la 

correlación 

𝒕𝒄𝒂𝒍 > 𝒕𝒕𝒂𝒃 

Ho: 

𝒓𝒙𝒚 = 𝟎 

α = 5% = 0,05 

𝑔𝑙 = 𝑛 − 1 

𝑔𝑙 = 50 − 1 = 49 

𝒓𝒙𝒚 = 𝟎, 590 
𝒕𝒄𝒂𝒍 = 5,1152 > 𝒕𝒕𝒂𝒃

= 2.010 

Figura N. 4. 3.3. Curva de Gauss del objetivo específico 3 

  𝑡𝑡𝑎𝑏 = −2.010    𝑡𝑡𝑎𝑏 = +2.010 

𝑡𝑐𝑎𝑙=5,1152 
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V. DISCUSIÓN.

La importancia que los trabajadores estén satisfechos en su trabajo parte 

en la identificación con la empresa, considerando muchos factores para lograr 

las metas determinadas. Mientras tanto, la satisfacción laboral es una acción 

mediante lo cual el individuo demuestra sus capacidades y que genera retos, 

para de esta manera sentir interés en lograr buenos resultados, y por ende 

sintiendo satisfacción propia. 

En la tabla N.4.1 y figura N.4.1, al haber aplicado la prueba estadística 

de correlación de Pearson, con respecto al objetivo general del estudio, por la 

obtención de los datos, se muestra que la Gestión del Ministerio Público se 

relacionó significativamente con la satisfacción laboral de los trabajadores, 

con una correlación de 𝒓𝒙𝒚 =,749** y 𝒕𝒄𝒂𝒍 = 7.9131 > 𝒕𝒕𝒂𝒃 = 2.010, lo que 

indicó que la correlación fue significativa, positiva fuerte. Estos resultados, 

coincidieron con el estudio de Pablo (2016), en su tesis doctoral efectúa la 

investigación acerca de analizar el grado de satisfacción en el trabajo de las 

especialistas de la salud. El proyecto fue de tipo básica-descriptiva, con 

enfoque cualitativo y cuantitativo, donde señaló que la relación de 

comunicación existente entre trabajadores y alta gerencia, así como el 

ambiente y crecimiento profesional fueron los que establecieron una 

satisfacción laboral buena. De igual manera, en el estudio de Rivasplata 

(2020) , en su tesis de maestría, efectúa la investigación sobre la relación de 

Satisfacción en el trabajo y la gestión del Ministerio de transportes y 

comunicaciones, cuyo  estudio fue correlacional y no experimental, es así que 

concluyó que hay una relación significativa entre felicidad y gestión, 

representadas en un valor de 𝒓𝒙𝒚 =0,962; y un sig < 0.05, lo que quiere decir 

que la felicidad y comodidad de los trabajadores dependerá de la gestión que 

realiza la entidad; a su vez, se sugirió seguir trabajando en las variables para 

mejorar el valor organizacional. Asimismo, con lo descrito anteriormente se 

tiene que 𝒓𝒙𝒚 =,749, lo cual indica que existe una correlación positiva, directa 

y fuerte entre Gestión del Ministerio Público con la satisfacción laboral de los 

trabajadores; y, considerando que 𝒕𝒄𝒂𝒍 = 7.9131 > 𝒕𝒕𝒂𝒃 = 2.010, observando 
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que la relación es relevante, ya que la gestión no es tan buena dentro de la 

institución, pues este acontecimiento sucede en las empresas públicas; por 

este motivo, se viene efectuando acciones para la adecuada organización y 

distribución de las tareas. Van Der Voet y Van De Walle (2015), señalaron que 

“cuando existe mayor satisfacción laboral, los trabajadores tienen 

posibilidades menores de buscar otro empleo, siendo eficientes, logrando las 

metas y siendo más leales. (…)” (p. 14). Asimismo, según Mendoza et al. 

(2018) una gestión institucional lleva consigo un suceso de políticas, que 

admiten que el uso de los recurso financieros, humanos y materiales este 

orientado al logro de objetivo institucional. Además, Leiva (2012), refiere que 

en las fiscalías la gestión tiene un rol indispensable en la entidad; porque las 

decisiones relevantes en ese entorno pasan precisamente por advertir las 

diversas posibilidades de trabajo y calcular sus ventajas en base a la realidad. 

De lo que podemos inferir que existe una correlación significativa, positiva y 

fuerte entre la Gestión del Ministerio Público y la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la Fiscalía de Chimbote, esto porque un factor que realiza la 

entidad para el logro de sus objetivos y metas dentro de la entidad es la 

motivación. 

 

De la tabla y figura N. 4.2.1. de la muestra en estudio, se observa que el 

68% de los trabajadores del Ministerio Público, Año 2021, considera que la 

gestión es regular; el 20% considera que es bueno; mientras que un 12% de 

los trabajadores considera que la gestión es mala. Estos resultados se 

relacionan con lo obtenido por Pérez (2015), quien encontró que el nuevo 

sistema de gestión fiscal y el desempeño laboral  variables se relacionan con 

nivel alto, todo ello representados en un valor entre 0, 60 y 0,79, lo que quiere 

decir que el nuevo sistema de gestión modernizó el servicio de la 

administración de justicia; Sin embargo es contrastado  con lo obtenido por 

Tafur (2017), de que el nivel de gestión del Ministerio Público es deficiente en 

un 48%, esto es debido a que no se cumplen los indicadores de gestión 

asignados dentro de la entidad. Estos resultados son corroborados por Cañarí 

y Hancco (2021) señala que es aquel enfoque basado en la gestión por 

resultados; basado en tomar decisiones que sirvan como fortalecimiento en el 
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desempeño institucional. De lo que podemos concluir que, la gestión en el 

Ministerio Público es regular, esto porque si bien se evidencia eficacia y 

eficiencia en realizar los procesos, muchas veces aún se puede observar 

retrasos en el momento que los trabajadores realizan sus funciones, por lo 

que el Ministerio Público, está en proceso de la implementación de normativas 

para mejorar la gestión en la entidad, que ayude en la evaluación del 

desempeño de los trabajadores. 

De la tabla y figura N. 4.2.2. de la muestra en estudio, se observa que el 

54% de los trabajadores se encuentra Algo satisfecho dentro de la Fiscalía de 

Chimbote, Año 2021; el 44% considera que se encuentra Satisfecho; mientras 

que un 2% de los trabajadores considera se encuentra Insatisfecho. Estos 

resultados se relacionan con lo obtenido por Rodríguez et. al. (2017), en su 

artículo efectúa la investigación sobre la evaluación del grado que los 

trabajadores están satisfechos en su centro de labores en Atención Primaria 

en Austrias, la investigación fue descriptivo-transversal, de diseño no 

experimental, donde concluyeron que el 68.8% de los profesionales se sienten 

satisfechos; mientras que el 12% manifiestan sentirse insatisfechos en su 

centro de trabajo; También se relacionan con lo obtenido por Pablos (2016), 

donde señala la relación existente entre los empleados con sus superiores, la 

infraestructura y formación son lo que establecen la satisfacción laboral, a su 

vez, identificándose que el nivel de satisfacción de las enfermeras de Cáceres 

es alto a diferencia de las de Badajoz. Estos resultados son corroborados por 

Herzberg et al (1959), quien sostiene que la satisfacción laboral está 

relacionada con la satisfacción e insatisfacción individual, por ello los factores 

que crea la variable son totalmente diferente a los que lo presentan la 

insatisfacción. De lo que podemos concluir que, la mayoría de los trabajadores 

del el Ministerio Público (54%) se encuentran Algo satisfechos, esto es porque 

las condiciones de trabajo no son las adecuadas, es decir no hay 

oportunidades labores y capacitaciones continuas. 
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En la tabla y figura N.4.3.1, en lo que respecta al objetivo específico 1, 

se determinó que la eficacia y  la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

Fiscalía de Chimbote tienen relación; con una correlación de 𝒓𝒙𝒚 =0,692** y 

𝒕𝒄𝒂𝒍 = 6,71009 > 𝒕𝒕𝒂𝒃 = 2.010,  lo que indica que la correlación fue 

significativa, positiva y fuerte, lo cual nos permite aceptar la hipótesis de 

investigación. Estos resultados coinciden con lo encontrado en el estudio de 

Oscco (2018), desarrolla un proyecto acerca de la relación de la satisfacción 

en el trabajo con la Gestión de una empresa. Estudio de tipo básica, de diseño 

correlacional, donde concluyó, que existe un coeficiente de correlación del 

𝒓𝒙𝒚 =0,502** con un valor de p=0,000 y un “sig” 0,05, y  lo que quiere decir 

que hay una relación positiva moderada entre ambas variables, a su vez, se 

encontraron en niveles regular y alto, lo que significa que falta una mejora 

continua para tener a sus trabajadores felices. Del mismo modo, con lo 

descrito existe relación  positiva, directa  y fuerte entre la eficacia y laboral de 

los trabajadores de la Fiscalía de Chimbote; también considerando 𝒕𝒄𝒂𝒍 =

6,71009 > 𝒕𝒕𝒂𝒃 = 2.010, entonces la correlación es significativa, si bien la los 

trabajadores que laboran en el Ministerio Público, tienen la capacidad de 

alcanzar el resultado no es lo esperado al realizar una tarea encomendada, 

es decir los trabajadores señalan como “regular” a la atención y la celeridad 

de las denuncias, al generar un acto de apertura a la investigación y el tiempo 

de archivamiento de denuncias .De la misma manera, son corroborados con 

el estudio de Deza (2017) , en su tesis de maestría realizó un estudio acerca 

de la productividad y satisfacción en el trabajo sus dimensiones en los 

piscicultores, cuyo estudio fue básico, nivel correlacional y no experimental , 

donde concluyó que existe una relación directa entre la eficacia y la 

satisfacción laboral, con un coeficiente de correlación de Pearson con un valor  

de 𝒓𝒙𝒚 =0,495 y un nivel de significancia de 0,05 con un p-valor = 0,027. 

Asimismo, es contrastado con el estudio de Cabezas (2015) donde concluye 

que las funciones administrativas no son eficaces, todo ello se evidencia en la 

falta de organización, planificación y direccionamiento, falta de liderazgo, en 

tal sentido, todo lo mencionado incide e influye en que los mismos sientan 

insatisfacción, lo cual no se observó resultados importantes respecto a sus 

actividades, a su vez, estos perciben que sus opiniones no son tomadas en 
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cuenta.  Según Shack (2014), refiere que la eficacia es la capacidad que tiene 

una institución pública para lograr el efecto que espera luego de la 

presentación de los servicios.  En ese mismo sentido, la satisfacción laboral 

representa un mecanismo de la calidad de vida, dado que un trabajador 

satisfecho presenta una actitud más pro-organizacional a diferencia de uno 

que no se encuentra satisfecho (Aguilar, Surdez y Magaña, 2010). De lo que 

podemos inferir que existe una correlación significativa, positiva y fuerte entre 

la eficacia y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Fiscalía de 

Chimbote, esto porque se evidencia celeridad de las denuncias al generar un 

acto de apertura a la investigación y el tiempo de archivamiento de denuncias. 

Por otro lado, en la tabla  y figura 4.3.2, los resultados del objetivo 

específico 2, mostraron que la eficiencia se relaciona con la satisfacción 

laboral de los trabajadores de la Fiscalía de Chimbote; con una correlación 

con un valor de 𝒓𝒙𝒚 = 0, 640** y 𝒕𝒄𝒂𝒍 = 5,8305 > 𝒕𝒕𝒂𝒃 = 2.010, lo que indica que 

hay una correlación significativa, positiva fuerte, por lo que se aceptó la 

hipótesis del estudio. Estos resultados son corroborados con el estudio de 

Galván y García (2019) , identificaron la correlación entre la eficiencia y 

satisfacción entre estudios de investigación, donde fue  cuantitativo, no 

experimental, transversal y correlacional , donde concluye que tiene relación 

directa entre la eficiencia y la satisfacción con un valor de 𝒓𝒙𝒚 =0.682, 

considerado correlación positiva media, y un nivel de significancia de 

0,000(menor a 0.05), por lo que se concluye que siempre que exista eficiencia 

total, existirá satisfacción total, más no al contrario.  Por lo que se deduce que 

el nivel de eficiencia afecta en la perspectiva de las personas.  De lo referido 

se obtuvo  𝒓𝒙𝒚 = 0, 640, lo cual indica una relación positiva, directa y fuerte, 

entre la eficiencia satisfacción laboral de los trabajadores de la Fiscalía de 

Chimbote, también considerando  𝒕𝒄𝒂𝒍 = 5,8305 > 𝒕𝒕𝒂𝒃 = 2.010, en ese 

contexto, si bien es cierto, los trabajadores de la institución, tienen la 

capacidad de cumplir adecuadamente una función encomendada, no es lo 

esperado con  respecto a la duración del proceso y la productividad al percibir 

el  resultado de las denuncias. Asimismo, también es afirmado con el estudio 

de los mismos que a través del cuestionario muestran que la satisfacción 
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laboral y productividad se relacionan. Reafirmando la hipótesis alternativa que 

la satisfacción laboral influye en la productividad y eficiencia en las empresas 

de Ecuador. En las teorías al respecto, Chiavenato (2004), lo define a la 

eficiencia como el uso adecuado de los insumos con la que cuenta una 

institución pública, es decir que todo lo propuesto se debe cumplir con los 

materiales y tiempo determinado, para tener así un buen trabajo de los gastos. 

De lo que podemos inferir que existe una correlación significativa, positiva y 

fuerte entre la eficiencia y la satisfacción laboral de los trabajadores de la 

Fiscalía de Chimbote, esto porque se puede observar que los trabajadores 

cumplen adecuadamente una función encomendada, evidenciándose en la 

duración del proceso y la productividad al percibir el resultado de las 

denuncias. 

Finalmente, en la tabla N. 4.3.3. y figura N.4.6., con respecto al objetivo 

específico 3, mostró que el factor humano y la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la Fiscalía de Chimbote se relacionan significativamente; con 

una correlación de Pearson con un valor de  𝒓𝒙𝒚 =0,590** y 𝒕𝒄𝒂𝒍 = 5,1152 >

𝒕𝒕𝒂𝒃 = 2.010 lo que indica que hay una correlación significativa, positiva, 

fuerte, aceptando la hipótesis del estudio. 

Con lo dicho anteriormente, Saavedra y Delgado (2020), en su artículo 

desarrolló su investigación sobre la caracterización de la satisfacción laboral 

en la gestión administrativa. Estudio fue básica, de diseño no experimental-

descriptiva, donde señalaron que se evidenció que el factor humano y la 

satisfacción laboral de los colaboradores tienen relación, en este caso no se 

encuentran del todo satisfecho, esto se debe por los bajos pagos que reciben, 

el ambiente de trabajo, la falta de liderazgo, falta de motivación para lograr 

sus metas en la entidad. 

Por otra parte, Deza (2017), en su tesis de maestría realizó un estudio 

acerca de la productividad y satisfacción en el trabajo sus dimensiones en los 

piscicultores, cuyo estudio fue básico, nivel correlacional y no experimental , 

donde mostró un coeficiente de correlación de  𝒓𝒙𝒚 =0,672 el nivel de 

significancia  = 0,05 y un p-valor = 0,001, aceptando la hipótesis alterna, 

donde el factor humano está relacionado positivamente  y moderada con la 
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satisfacción laboral, con un nivel de 45,2%. Así pues, Fernández (2015), en 

su tesis de maestría, la investigación abarca sobre si la satisfacción en el 

trabajo se relaciona con el clima organizacional del Ministerio Público. Estudio 

no experimental y básico- correlacional, en el estudio señala que existe 

relación entre las variables, representada en un valor de  𝒓𝒙𝒚 = 0,367, lo que 

quiere decir que, si se desarrolla un adecuado clima en la entidad, influirá en 

la productividad de los trabajadores, es decir aquel capital humano 

considerado por una empresa, logrando entonces que los trabajadores 

aumentarán su nivel de satisfacción laboral. Además de lo descrito con 

anterioridad, se tiene que trabajando con la correlación de Pearson un valor 

de  𝒓𝒙𝒚 =0,590, rechazando la hipótesis nula y aceptando la alternativa, y 

considerando que 𝒕𝒄𝒂𝒍 = 5,1152 > 𝒕𝒕𝒂𝒃 = 2.010, se tiene que la relación es 

relevante, puesto que existe un buen referente con respecto al plazo 

establecido para presentar los informes, como también la evaluación de su 

labor en los procedimientos y la motivación como factor del logro de sus 

metas. De las teorías, Clusmin (2019) dice que “el factor humano, se 

caracteriza por el aprovechamiento éticamente de es los colaboradores de la 

empresa, buscando su crecimiento personal y profesional, destacando 

características como motivación y responsabilidad” (p.10).  Montoya y Boyero 

(2016) refirieron que el factor humano es una parte indispensable de los 

procedimientos estratégicos, evidenciado por los aportes de prestaciones de 

servicios de calidad. De lo que podemos inferir que existe una correlación 

significativa, positiva y fuerte entre el factor humano y la satisfacción laboral 

de los trabajadores de la Fiscalía de Chimbote, esto porque se pudo observar 

que la empresa realiza una evaluación frecuente a los trabajadores con 

respecto a los procesos realizados. 
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VI. CONCLUSIONES.

Primera:  Existe una relación positiva fuerte entre las variables “Satisfacción de los 

trabajadores” y “Gestión del Ministerio Público”, debido a que el  𝒕𝒄𝒂𝒍 = 7.9131 >

𝒕𝒕𝒂𝒃 = 2.010; usando el coeficiente de Pearson de 0. 749, la cual señala que la 

variable Satisfacción es influyente en la variable Gestión, esto porque un factor 

que realiza la entidad para el logro de sus objetivos y metas dentro de la entidad 

es la motivación. 

Segundo: El 68% de los trabajadores del Ministerio Público, Año 2021, considera 

que la gestión es regular; el 20% considera que es bueno; mientras que un 12% 

de los trabajadores considera que la gestión es mala. Esto porque si bien se 

evidencia eficacia y eficiencia en realizar los procesos, muchas veces aún se 

puede observar retrasos en el momento que los trabajadores realizan sus 

funciones, por lo que el Ministerio Público, está en proceso de la 

implementación de normativas para mejorar la gestión en la entidad, que ayude 

en la evaluación del desempeño de los trabajadores. 

Tercero: El 54% de los trabajadores se encuentra Algo satisfecho dentro de la 

Fiscalía de Chimbote, Año 2021; el 44% considera que se encuentra 

Satisfecho; mientras que un 2% de los trabajadores considera se encuentra 

Insatisfecho, esto es porque las condiciones de trabajo no son las adecuadas, 

es decir no hay oportunidades labores y capacitaciones continuas. 

Cuarto:   Existe una correlación positiva fuerte (𝑟𝑥𝑦 = 0,692) y significativa 𝒕𝒄𝒂𝒍 =

6,71009 > 𝒕𝒕𝒂𝒃 = 2.010, entre la dimensión “eficacia” y la variable “satisfacción 

de los trabajadores”, significativa de, esto porque se evidencia celeridad de las 

denuncias al generar un acto de apertura a la investigación y el tiempo de 

archivamiento de denuncias. 

Quinto:  Existe una relación positiva y fuerte (𝑟𝑥𝑦 = 0,640) y significativa 𝒕𝒄𝒂𝒍 =

5,8305 > 𝒕𝒕𝒂𝒃 = 2.010 entre la dimensión “eficiencia” y la variable “satisfacción 

de los trabajadores”, esto porque se puede observar que los trabajadores 
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cumplen adecuadamente una función encomendada, evidenciándose en la 

duración del proceso y la productividad al percibir el resultado de las denuncias. 

Sexta:  Existe una correlación positiva y fuerte (𝑟𝑥𝑦 = 0,590) y significativa 𝒕𝒄𝒂𝒍 =

5,1152 > 𝒕𝒕𝒂𝒃 = 2.010 entre la relación entre la dimensión “factor humano” y la 

variable “satisfacción de los trabajadores”, esto porque se pudo observar que 

la empresa realiza una evaluación frecuente a los trabajadores con respecto a 

los procesos realizados. 
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VII. RECOMENDACIONES  
 
 

 

Primera. Se recomienda a los funcionarios del Ministerio Público implementar 

sistemas para mejorar la comunicación, es decir que se debe usar una 

aplicación basada en la nube, que permita que entre los jefes y empleados, 

aparte de control vertical, haya un control colaborativo sobre la información 

con la que trabajan, lo que va a facilitar el desempeño del trabajo, y también 

sirve como motivación para incentivar al trabajador. 

 

Segunda. Al Ministerio Público, se recomienda implementar un Cuadro de Mando 

Integral como herramienta de gestión integral para realizar un seguimiento 

de los indicadores de gestión, y evaluar los procesos que ayuden a tomar 

buenas decisiones y mejorar los servicios que brindan. 

 

Tercera.  A la Fiscalía de Chimbote, se sugiere mejorar las condiciones de trabajo, 

planteando un proceso de capacitaciones en relaciones interpersonales que 

deben desarrollar los trabajadores responsables de cada área, así también 

brindarles oportunidades laborales como ascensos de puestos y 

reconocimientos. 

 

Cuarta. Al Ministerio Público, para mejorar la “Eficacia”, se debe enfocar en la 

atención y el trato de los empleados que trabajan en la Fiscalía de Chimbote 

para lograr la satisfacción laboral adecuada y variaciones externas, así como 

brindar un mejor servicio y atención al cliente, al agregar dimensiones como 

control y planificación para la gestión del Ministerio Público y obtener mejores 

resultados. 

 

Quinta. Al Ministerio Público, en cuestión a la “Eficiencia” se recomienda realizar 

periódicamente diagnósticos internos sobre satisfacción laboral de los 

trabajadores de la Fiscalía de Chimbote, para así implementar procesos de 

retroalimentación continua que permitan mejorar áreas donde el personal es 

cualitativamente débil, y así lograr que los trabajadores cumplan 

adecuadamente sus funciones. 
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Sexta. Al Ministerio Público de Chimbote, se recomienda gestionar ante la fiscalía 

de la Nación la mejora del presupuesto de los sueldos de los empleados de 

las fiscalías, considerado como el “Factor humano”, de acuerdo a las 

responsabilidades del puesto del empleado, la evaluación periódica de su 

labor en los procesos y la motivación como un factor para el logro de sus 

objetivos y metas dentro de la entidad. 
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ANEXOS 

ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 

Título: Gestión del Ministerio Público y la Satisfacción desde la percepción de los trabajadores de la Fiscalía de Chimbote, Año 
2021 

VARIABLE DEFINICIÓN DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 
NIVEL DE 
MEDICIÓN 

V1: 

Gestión del 

Ministerio 

Público 

Definición conceptual. 

Según Shack (2014) la 

gestión de toda 

institución pública, se 

evalúa a través de la 

enunciación de 

indicadores de gestión, 

los mismos que pueden 

ser de eficacia y 

eficiencia, los cuales 

ayudan a formar 

acciones propensas a 

desarrollar una política 

de gestión por 

resultados. (p.23) 

Definición operacional. 

La variable fue evaluada 

a través de un 

cuestionario, la cual fue 

aplicada a los 

trabajadores del 

Eficacia. _ Shack (2014), refiere que es la 

capacidad que tiene una institución pública para 

lograr el efecto que espera luego de la 

presentación de los servicios 

 Atención de denuncias 1,2 V1: 

Escala de 

medición: 

Ordinal 

Tipo de 

respuestas: 

Escala de Likert 

V1: 

Deficiente (1) 

Poco deficiente 

(2) 

Regular (3) 

Bueno (4) 

Excelente (5) 

Niveles de 

Medición: 

Bueno: [49;66] 

Regular: [31;48] 

Malo: [13; 30] 

 Denuncias con apertura de

investigación

3,4 

 Acusaciones fiscales exitosas 5,6 

 Confirmación de archivos de

denuncias

7 

Eficiencia. _ Koontz y Weihrich (2004), lo 

asumen como el logro de las metas con el uso 

menor de los recursos existentes 

 Duración del proceso 8 

 Productividad 9 

 Carga procesal total 10 

Factor humano._ Clusmin (2019), lo definen  como 

aprovechar emocionalmente y éticamente de los 

trabajadores de la empresa, buscando su 

crecimiento personal y profesional, destacando 

características como motivación y 

responsabilidad 

 Responsabilidad 11 

 Evaluación 12 



 
 

Ministerio Público de 

Chimbote.  

 Motivación 13  

V2:  

 

 

Escala de 

medición: 

 

Ordinal 

 

Tipo de 

respuestas: 

Escala de Likert 

 

Siempre (5) 

Casi Siempre 

(4) 

Aveces (3) 

Casi Nunca (2) 

Nunca (1) 

 

Niveles de 

Medición: 

 

Satisfecho: 

[68;92] 

Algo satisfecho: 

[43;67] 

Insatisfecho: 

[18; 42] 

 

V2:  

Satisfacción de 

los trabajadores 

Definición conceptual. 

-Morillo-Moronta (2006), 

lo define como la 

perspectiva favorable o 

desfavorable que 

poseen los 

colaboradores sobre su 

trabajo (p. 48). 

Asimismo, según 

Robbins (1996) señala 

que los elementos 

principales que la 

determinan se dan por 

las siguientes 

dimensiones: Reto del 

trabajo; Sistema de 

recompensas justas; 

Condiciones favorables 

de trabajo; 

Compatibilidad entre 

Reto del trabajo. _ Duarte (2014), refiere que 

para que el colaborador se siente complacido 

con la actividad que desarrolla, es primordial que 

tenga retos y desafíos en el trabajo. 

 Identidad de la tarea 1,2 

 Significancia de la tarea 3,4 

 Autonomía y 

retroalimentación del puesto 

mismo 

5,6,7,8 

Sistema de recompensas justas. 

_ Carrillo (2016), menciona que el sistema es una 

línea de recompensas organizaciones, se 

reflejan en los pagos, promociones y otros 

beneficios relacionados, lo cual a su vez buscan 

mejorar la satisfacción del empleado. 

 Satisfacción con los sueldos 

y salarios 

9,10 

Condiciones favorables de trabajo. _ Vela, 

Astete-Cornejo y Benavides (2020), señalan que 

las condiciones incluyen particularidades de la 

distribución del trabajo, el ambiente y su entorno 

inmediato. 

 Oportunidad y desarrollo de 

la organización 

11,12 

 Características del trabajo 13,14 

 Supervisión 15,16 



 
 

personalidad y puesto de 

trabajo. 

 

Definición operacional 
La variable fue evaluada 

a través de un 

cuestionario, la cual fue 

aplicada a los 

trabajadores del 

Ministerio Público de 

Chimbote. 

Compatibilidad entre personalidad y puesto. _ 

Robbins (2005), señala que es importante 

mantener la relación que pueda presentar entre 

el trabajador y su lugar de trabajo, puesto que 

gracias a ello se pueden cumplir los objetivos 

propuestos de manera conjunta 

 Relación entre el trabajo - 

empleado 

17,18  

 

 

 

 

  



 
 

Anexo 2:  MATRIZ DE CONSISTENCIA LÓGICA DE LA INVESTIGACIÓN 

 
 

Título: Gestión del Ministerio Público y la Satisfacción de los trabajadores de la Fiscalía de Chimbote, Año 2021 
 

 
Problema Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Indicadores Ítems Marco Teórico Método 

 
 
¿Qué relación 
existe entre la 
Gestión del 
Ministerio 
Público y la 
Satisfacción de 
los trabajadores 
de la Fiscalía de 
Chimbote, Año 
2021? 
 

General 

Determinar la relación 

existente entre la Gestión 

del Ministerio Público y la 

Satisfacción de los 

trabajadores de la Fiscalía 

de Chimbote, Año 2021. 

General 
Existe relación entre la 
Gestión del Ministerio 
Público y la satisfacción de 
los trabajadores de la 
Fiscalía de Chimbote, Año 
2021. 

Gestión del 
Ministerio 
Público 

 
 
 
Eficacia 
 

Atención de denuncias 1,2 Es  la capacidad 
que tiene una 
institución 
pública para 
lograr el efecto 
que espera 
luego de la 
presentación de 
los servicios 
(Shack, 2014) 

 
Enfoque: 
Positivista 
 
 
Tipo: 
Básica 
 
Diseño: 
No experimental 
 
 
Población: 
50 
colaboradores 
 
Muestra: 
50 
colaboradores 
 
 
Técnica: 
Encuesta  
 
 
 
Instrumento: 
Cuestionarios  

Denuncias con apertura 
de investigación 

3,4 

Acusaciones fiscales 
exitosas 

5,6 

Confirmación de 
archivos de denuncias 

7 

 
Eficiencia 

Duración del proceso 8 Es el logro de 
las metas con 
el uso menor 
de los recursos 
existentes 
(Koontz y 
Weihrich ,2004) 

Productividad 
9 

Cargar procesal 

10 

 
Factor humano 

Responsabilidad 11 Es aprovechar 
emocionalment
e y éticamente 
de los 
trabajadores de 
la empresa, 
buscando su 
crecimiento 
personal y 
profesional, 
destacando 

Evaluación 12 



Motivación 13 características 
como 
motivación y 
responsabilidad
(Clusmin, 
2019). 

Específicos Específicas 

Determinar la relación 

existente entre la eficacia y 

la Satisfacción de los 

trabajadores de la Fiscalía 

de Chimbote, Año 2021. 

Existe relación entre la 

eficacia y la Satisfacción de 

los trabajadores de la 

Fiscalía de Chimbote, Año 

2021. 

Satisfacción 
de los 

trabajadores 

Reto de trabajo 

Para que el 
colaborador 
se siente 
complacido 
con la 
actividad que 
desarrolla, es 
primordial que 
tenga retos y 
desafíos en el 
trabajo. 
(Duarte, 
2014) 

Identidad de la tarea 1,2 

Significancia de la tarea 3,4 

Autonomía y 
retroalimentación del 
puesto mismo 

5,6,7,
8 

Determinar la relación 

existente entre la eficiencia 

y la Satisfacción de los 

trabajadores de la Fiscalía 

de Chimbote, Año 2021. 

Existe relación entre la 

eficiencia y la Satisfacción 

de los trabajadores de la 

Fiscalía de Chimbote, Año 

2021. 

sistema de 
recompensas 

Satisfacción con los 
sueldos y salarios 

9,10 es una línea 
de 
recompensas 
organizacione
s, se reflejan 
en los pagos, 
promociones 
y otros 
beneficios 
relacionados, 
lo cual a su 
vez buscan 
mejorar la 
satisfacción 
del empleado 
(Carrillo,2016) 



Determinar la relación 

existente entre el factor 

humano y la Satisfacción 

de los trabajadores de la 

Fiscalía de Chimbote, Año 

2021. 

Existe relación entre el 

factor humano y la 

Satisfacción de los 

trabajadores de la Fiscalía 

de Chimbote, Año 2021. 

condiciones de 
trabajo 

Oportunidad y 
desarrollo de la 
organización 

11,12 Incluyen 
particularidad
es de la 
distribución 
del trabajo, el 
ambiente y su 
entorno 
inmediato 
(Cornejo y 
Benavides, 
2020) 

Características del 
trabajo 

13,14 

Supervisión 15,16 

Compatibilidad 
entre 
personalidad y 
puesto de 
trabajo 

Relación entre el 
trabajo - empleado 

17,18 Es mantener 
la relación 
que pueda 
presentar 
entre el 
trabajador y 
su lugar de 
trabajo, 
puesto que 
gracias a ello 
se pueden 
cumplir los 
objetivos 
propuestos 
de manera 
conjunta 
(Robbins, 
2005) 



 
 

Anexo 3: Cuestionario para evaluar la Gestión del Ministerio Público 
 

Instrucciones: Leer detenidamente cada pregunta y luego del análisis 
correspondiente, marque con una “X” la casilla de la respuesta que considere 
correcta o complete los espacios en blancos de acuerdo a su criterio personal. 
 

1 2 3 4 5 

Deficiente  Poco 
deficiente 

Regular  Bueno Excelente 

 

 GESTIÓN DEL MINISTERIO PÚBLICO 

D1: Eficacia de la 
Gestión del Ministerio 

Público 

Deficiente  Poco 
deficiente 

Regular  Bueno  Excelente 

1 2 3 4 5 

1 ¿Cómo califica usted 
el servicio que se 
solicita en la Fiscalía? 

     

2 ¿Cómo considera 
usted la atención de 
la denuncia 
interpuesta por los 
usuarios? 

     

3 ¿Como percibe usted 
la celeridad de la 
denuncia interpuesta, 
a fin de generar un 
acto de apertura de 
investigación? 

     

4 ¿Cómo califica usted 
la celeridad de la 
denuncia interpuesta, 
a fin de generar una 
investigación 
preliminar? 

     

5 ¿Cómo considera 
usted la celeridad de 
la denuncia 
interpuesta, a fin de 
generar una 
acusación fiscal? 

     

6 ¿Cómo percibe el 
proceso de archivo de 
las denuncias 
interpuestas? 

     

7 ¿Cómo considera el 
tiempo de 
archivamiento de las 
denuncias? 

     



 
 

D2: Eficiencia de la 
Gestión del Ministerio 
Público 

Deficiente  Poco 
deficiente 

Regular  Bueno  Excelente 

1 2 3 4 5 

8 ¿Cómo califica usted 
la duración de los 
procesos? 

     

9 ¿Cómo percibe usted 
el resultado de las 
denuncias fiscales? 

     

10 ¿Cómo considera 
usted la contribución 
de defensa de la 
legalidad? 

     

D3: Factor humano      

11 ¿Cómo considera el 
plazo establecido por 
la gerencia para 
presentar  los 
informes y/o 
trabajos? 

     

12 ¿Cómo califica la 
evaluación periódica 
de su labor en los 
procesos? 

     

13 ¿Cómo considera a la 
motivación como un 
factor para el logro de 
sus objetivos y 
metas? 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

FICHA TÉCNICA: INSTRUMENTO 1 

Título de la investigación Autor 

Gestión del Ministerio Público y la 

satisfacción de los trabajadores de la 

Fiscalía de Chimbote, Año 2021 

 

Br. Ramírez Morocho Shirley Yasmín 

Variables de Investigación 

 

V1: Gestión del Ministerio Público 

 

Dimensiones 

Eficacia 

Eficiencia 

Factor Humano 

Instrumento: Cuestionario de preguntas cerradas 

Nro. de ítems: 13 

Nro. De ítems por dimensión 

 

Eficacia: 7 

Eficiencia: 3 

                       Factor Humano:3 
 

Tipo de respuesta 

 

De la Escala Likert 

Excelente (5) 

Bueno (4) 

Regular (3) 

Poco Deficiente (2) 

Deficiente (1) 
 

Niveles de medición 

Bueno [49 – 66] 

Regular [31 – 48] 

Malo[13 –30] 

Validación: 

Docente metodólogo: 

Dr. Nicolás Álvarez Carrillo 

Especialista del área: 

Mg. Yessenia Karina Marín Muñoz 

Gestión Pública 

Dr. Carlos Fidel Ponce Sánchez  

Gestión pública 

Confiabilidad de los instrumentos 

Prueba estadística: 

 Alfa de Cronbach (α) 
 

𝛼1 = 0,787 … : Excelente confiabildad 

 

 
 
 
 



 
 

Anexo 4: Cuestionario para evaluar la Satisfacción Laboral  
 

Instrucciones: Marque con una "X" la casilla que explique la frecuencia de la 
conducta del encargado de acuerdo con lo que se describe en cada pregunta. 
Marcar "X" una sola vez por línea. 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre 

 

SATISFACCIÓN LABORAL 

Reto del trabajo Nunca 
Casi 

Nunca 
A 

veces 
Casi 

Siempre 
Siempre 

Identidad de tarea 1 2 3 4 5 

1 Con que frecuencia se siente 
identificado con las funciones y 
responsabilidades que demanda 
su puesto de trabajo 

     

2 Las tareas encomendadas van de 
acorde con las capacidades y 
habilidades que Ud., posee 

     

Significancia de la tarea      

3 El trabajo que desempeña 
contribuye en desarrollo de su 
vida cotidiana 

     

4 Las tareas que desempeña tienen 
significancia en su vida y la de su 
familia 

     

Autonomía      

5 Tiene autonomía plena para 
desarrollar sus actividades a su 
modo 

     

6 La organización lo ofrece todas las 
facilidades y libertad para las 
ejecuciones sus actividades 

     

Retroalimentación del puesto mismo      

7 Recibe retroalimentación 
constante por parte de sus jefes 

     

8 La retroalimentación es de 
manera inmediata dando solución 
a todos los inconvenientes 
presentados en la institución 

     

Sistema de recompensas justas Nunca 
Casi 
Nunca 

A 
veces 

Casi 
Siempre 

Siempre 

Satisfacción con los sueldos y salario 1 2 3 4 5 

9 El sueldo que recibe se ajusta a 
las funciones y responsabilidades 
que demanda su puesto de trabajo 

     



 
 

10 El sueldo que recibe satisface 
todas sus necesidades, cubriendo 
todos sus gastos 

     

Condiciones de trabajo Nunca 
Casi 

Nunca 
A 

veces 
Casi 

Siempre 
Siempre 

Oportunidad y desarrollo de la 
organización 

1 2 3 4 5 

11 La organización le ofrece 
capacitaciones u otras actividades 
para reforzar las habilidades del 
personal 

     

12 La organización ofrece 
oportunidades al personal para 
que se forme académica y 
profesionalmente en función a las 
funciones que desempeña 

     

Características del trabajo      

13 Se siente Ud., satisfecho con las 
condiciones ambientales de su 
puesto de trabajo 

     

14 Con que frecuencia la 
organización se preocupa por la 
salud y calidad de vida de su 
personal 

     

Supervisión      

15 Considera que la supervisión se da 
con la finalidad de apoyar en los 
inconvenientes que tiene el 
personal frente a las actividades 
que desempeño 

     

16 Con que frecuencia la 
organización aplica la supervisión 
constante de tal manera se dé 
solución inmediata a todas las 
falencias encontradas 

     

Compatibilidad entre la 
personalidad y el puesto 

Nunca 
Casi 

Nunca 
A 

veces 
Casi 

Siempre 
Siempre 

Relación trabajo-empleado 1 2 3 4 5 

17 Su puesto de trabajo va de acorde 
con las capacidades y habilidades 
que Ud., posee 

     

18 Con que frecuencia aplican 
métodos de comunicación 
adecuada para mantener 
informado a todos los puestos de 
la institución 

     

          
 
 



 
 

FICHA TÉCNICA: INSTRUMENTO 2 

Título de la investigación Autor 

Gestión del Ministerio Publico y la 

satisfacción de los trabajadores de la 

Fiscalía de Chimbote, Año 2021 

 

Br. Ramírez Morocho Shirley Yasmín 

Variables de Investigación V2: Satisfacción Laboral 

Dimensiones 

Reto de trabajo 

Sistema de recompensas justas 

Condiciones de trabajo 

Compatibilidad entre la personalidad y el 

puesto  

Instrumento: Cuestionario de preguntas cerradas 

Nro. de ítems: 18 

Nro. De ítems por dimensión 

Reto de trabajo:8 

Sistema de recompensas justas:2 

Condiciones de trabajo:6 

Compatibilidad entre la personalidad y el 

puesto: 2 

Tipo de respuesta 

 

De la Escala Likert 

Casi siempre (5) 

Siempre (4) 

A veces(3) 

Casi nunca (2) 

Nunca(1) 
 

Niveles de medición 

Satisfecho: [68;92] 

Algo satisfecho: [43;67] 

Insatisfecho: [18; 42] 

Validación: 

Docente metodólogo: 

Dr. Nicolás Álvarez Carrillo 

Especialista del área: 

Mg. Yessenia Karina Marín Muñoz 

Gestión Publica 

Dr. Carlos Fidel Ponce Sánchez  

Gestión pública 

Confiabilidad de los instrumentos 

Prueba estadística: 

 Alfa de Cronbach (α) 
 

𝛼1 = 0,79 … : Excelente confiabilidad 

 



 
 

 
Anexo 5: Matriz de Validación por Expertos (Variable Independiente) –Experto 1 

 
TITULO DE LA TESIS: Gestión del Ministerio Público y la satisfacción de los trabajadores de la Fiscalía de Chimbote, Año 2021 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 

Variable Dimensiones Indicadores Ítems 

 
 
 

Opción de Respuesta 

Criterios de Evaluación 

Observaciones 
y/o   

Recomendaciones 

Relación 
entre la 

variable y 
dimensión 

Relación 
entre la 

dimensión y 
el indicador 

Relación 
entre el 

indicador y 
los ítems 

Relación 
entre el ítem 
y la opción 

de 
respuesta 

Excele
nte 
 (5) 

Bueno  
(4) 

Regular  
(3) 

Poco 
deficient

e (2) 

Deficiente 
(1) 

SI NO SI NO SI NO SI NO  

V1: 
Gestión 

del 
Ministeri

o 
Público   

Eficacia 

Atención de 
denuncias   

1. ¿Cómo califica usted el servicio 
que se solicita en la Fiscalía?  

 
  

  

x  

x  x  x   

2. ¿Cómo considera usted la 
atención de la denuncia 
interpuesta por los usuarios? 

 

  

  x  x  x   

Denuncias 
con apertura 

de 
investigación   

 

3. ¿Como percibe usted la 
celeridad de la denuncia 
interpuesta, a fin de generar un 
acto de apertura de 
investigación? 

 

  

  x  x  x   

4.  ¿Cómo califica usted la 
celeridad de la denuncia 
interpuesta, a fin de generar una 
investigación preliminar? 

 

  

  x  x  x   

Acusaciones 
fiscales 
exitosas 

5. ¿Cómo considera usted la 
celeridad de la denuncia 
interpuesta, a fin de generar una 
acusación fiscal? 

 

  

  x  x  x   

6. ¿Cómo percibe el proceso de 
archivo de las denuncias 
interpuestas? 

 

  

  x  x  x   

Confirmación 
de archivos 

de denuncias  

7. ¿Cómo considera el tiempo de 
archivamiento de las 
denuncias? 

 

  

  x  x  x   

Eficiencia 

Duración del 
proceso 

 

8. ¿Cómo califica usted la 
duración de los procesos?  

  

  

x  

x 

 x  x   

Productivida
d 
 

9. ¿Cómo percibe usted el 
resultado de las denuncias 
fiscales? 

 

  

  

x 

 x  x   



 
 

Carga 
procesal total 

10. ¿Cómo considera usted la 
contribución de defensa de la 
legalidad? 

 

  

  

x 

 x  x   

Carga 
procesal 
resuelta 

 

  

  

x 

 x  x   

Factor 
humano 

 
 

Responsabili
dad 

11. ¿Cómo considera el plazo 
establecido por la gerencia 
para presentar  los informes 
y/o trabajos? 

 

  

  

x  

x  

x 

 x   

Evaluación 
 

12. ¿Cómo califica la evaluación 
periódica de su labor en los 
procesos? 

 

  

  x  

x 

 x   

Motivación 13. ¿Cómo considera a la 
motivación como un factor 
para el logro de sus objetivos 
y metas? 

 

  

  x  

x 

 x   

 

  
 
 
 
 

 
        Mag. Yessenia Karina Marín Muñoz 

        DNI 19262896 



 
 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 
OBJETIVO                               : Recoger información de la variable Gestión del Ministerio Público 
   
DIRIGIDO A : Trabajadores del Ministerio Público de Chimbote 
VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

   x  

 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Marín Muñoz Yessenia Karina 
GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR : Mag. En Gestión Publica 
 
 
 
 
 

 
       

Mag. Yessenia Karina Marín Muñoz 

        DNI 19262896 

 
 
Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 
NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x) 
 
 
 
 
 

 



 
 

 
Anexo 6: Matriz de Validación por Expertos (Variable Dependiente)-Experto 1 

 
TITULO DE LA TESIS: Gestión del Ministerio Público y la satisfacción de los trabajadores de la Fiscalía de Chimbote, Año 2021 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 

Variable Dimensiones Indicadores Ítems 

 
 
 

Opción de Respuesta 

Criterios de Evaluación 

Observaciones 
y/o   

Recomendaciones 

Relación 
entre la 

variable y 
dimensión 

Relación entre 
la dimensión y 

el indicador 

Relación 
entre el 

indicador y 
los ítems 

Relación 
entre el ítem 
y la opción 

de 
respuesta 

Siempre 
(5) 

Casi 
Siempre (4) 

A 
veces  

(3) 

Casi 
Nunca 

(2) 

Nunca 
(1) 

SI NO SI NO SI NO SI NO  

V2: 
Satisfac

ción 
Laboral 

Reto de 
trabajo 

Identidad de 
la tarea 

1. Con que frecuencia se siente 
identificado con las funciones y 
responsabilidades que 
demanda su puesto de trabajo 

 

  

  

x  

x  x  x   

2. Las tareas encomendadas van 
de acorde con las capacidades 
y habilidades que Ud., posee 

 

  

  x  x  x   

Significancia 
de la tarea 

 

3. El trabajo que desempeña 
contribuye en desarrollo de su 
vida cotidiana 

 

  

  x  x  x   

4.  Las tareas que desempeña 
tienen significancia en su vida 
y la de su familia 

 

  

  x  x  x   

Autonomía 

5. Tiene autonomía plena para 
desarrollar sus actividades a 
su modo 

 

  

  x  x  x   

6. La organización lo ofrece todas 
las facilidades y libertad para 
las ejecuciones sus 
actividades 

 

  

  x  x  x   

Retroaliment
ación del 
puesto 
mismo 

7. Recibe retroalimentación 
constante por parte de sus 
jefes 

 

  

  x  x  x   

  

8. La retroalimentación es de 
manera inmediata dando 
solución a todos los 
inconvenientes presentados 
en la institución 

 

  

           



 
 

sistema de 
recompensas 

Satisfacción 
con los 

sueldos y 
salarios  

 

9. El sueldo que recibe se ajusta 
a las funciones y 
responsabilidades que 
demanda su puesto de trabajo 

 

  

  

x  

x 

 x  x   

10. El sueldo que recibe satisface 
todas sus necesidades, 
cubriendo todos sus gastos 

 

  

  

x 

 x  x   

condiciones 
de trabajo 

 
Oportunidad 
y desarrollo 

de la 
organización 

 

11. La organización le ofrece 
capacitaciones u otras 
actividades para reforzar las 
habilidades del personal 

 

  

  

x  

x 

 x  x   

12. La organización ofrece 
oportunidades al personal para 
que se forme académica y 
profesionalmente en función a 
las funciones que desempeña 

 

  

  

x 

 x  x   

 
 

Característica
s del trabajo 

13. Se siente Ud., satisfecho con 
las condiciones ambientales de 
su puesto de trabajo 

 

  

  

x 

 x  x   

14. Con que frecuencia la 
organización se preocupa por 
la salud y calidad de vida de su 
personal 

 

  

  

x 

 x  x   

 
 
 
 
 

Supervisión 

15. Considera que la supervisión 
se da con la finalidad de 
apoyar en los inconvenientes 
que tiene el personal frente a 
las actividades que 
desempeño 

 

  

  

x 

 x  x   

16. Con que frecuencia la 
organización aplica la 
supervisión constante de tal 
manera se dé solución 
inmediata a todas las falencias 
encontradas 

 

  

  

x 

 x  x   

Compatibilida
d entre 

personalidad 
y puesto de 

trabajo 

Relación 
entre el 
trabajo - 
empleado 

17. Su puesto de trabajo va de 
acorde con las capacidades y 
habilidades que Ud., posee 

 

  

  x  

x 

 x  x   

18. Con que frecuencia aplican 
métodos de comunicación 
adecuada para mantener 
informado a todos los puestos 
de la institución 

 

  

    

 

      

 

  



 
 

 
 
 

Mag. Yessenia Karina Marín Muñoz 
        DNI 19262896 

 
  



 
 

 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 
OBJETIVO                               : Recoger información de la variable Satisfacción Laboral 
   
DIRIGIDO A : Trabajadores del Ministerio Público de Chimbote 
VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

   x  

 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Marín Muñoz Yessenia Karina 
GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR :  Mag. Gestión Pública 
 
 
 

 

 

Mag. Yessenia Karina Marín Muñoz 

        DNI 19262896 

 
Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 
NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x) 
 

 
 
 
 
 



 
 

 
Anexo 7: Matriz de Validación por Expertos (Variable Independiente) –Experto 2 

 
TITULO DE LA TESIS: Gestión del Ministerio Público y la satisfacción de los trabajadores de la Fiscalía de Chimbote, Año 2021 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 

Variable Dimensiones Indicadores Ítems 

 
 
 

Opción de Respuesta 

Criterios de Evaluación 

Observaciones 
y/o   

Recomendaciones 

Relación 
entre la 

variable y 
dimensión 

Relación 
entre la 

dimensión y 
el indicador 

Relación 
entre el 

indicador y 
los ítems 

Relación 
entre el ítem 
y la opción 

de 
respuesta 

Excele
nte 
 (5) 

Bueno  
(4) 

Regular  
(3) 

Poco 
deficient

e (2) 

Deficiente 
(1) 

SI NO SI NO SI NO SI NO  

V1: 
Gestión 

del 
Ministeri

o 
Público   

Eficacia 

Atención de 
denuncias   

1. ¿Cómo califica usted el 
servicio que se solicita en la 
Fiscalía?  

 

  

  

x  

x  x  x   

2 ¿Cómo considera usted la 
atención de la denuncia 
interpuesta por los usuarios? 

 

  

  x  x  x   

Denuncias 
con apertura 

de 
investigación   

 

3 ¿Como percibe usted la 
celeridad de la denuncia 
interpuesta, a fin de generar un 
acto de apertura de 
investigación? 

 

  

  x  x  x   

4  ¿Cómo califica usted la 
celeridad de la denuncia 
interpuesta, a fin de generar 
una investigación preliminar? 

 

  

  x  x  x   

Acusaciones 
fiscales 
exitosas 

5 ¿Cómo considera usted la 
celeridad de la denuncia 
interpuesta, a fin de generar 
una acusación fiscal? 

 

  

  x  x  x   

6 ¿Cómo percibe el proceso de 
archivo de las denuncias 
interpuestas? 

 

  

  x  x  x   

Confirmación 
de archivos 

de denuncias  

7 ¿Cómo considera el tiempo de 
archivamiento de las 
denuncias? 

 

  

  x  x  x   

Eficiencia 
Duración del 

proceso 
 

8 ¿Cómo califica usted la 
duración de los procesos?  

  

  x  

x 

 x  x   



 
 

Productivida
d 
 

9 ¿Cómo percibe usted el 
resultado de las denuncias 
fiscales? 

 

  

  

x 

 x  x   

Carga 
procesal total 

10 ¿Cómo considera usted 
la contribución de defensa de 
la legalidad? 

 

  

  

x 

 x  x   

Factor 
humano 

 
 

Responsabili
dad 

11 ¿Cómo considera el 
plazo establecido por la 
gerencia para presentar  los 
informes y/o trabajos? 

 

  

  

x  

x  

x 

 x   

Evaluación 
 

12 ¿Cómo califica la 
evaluación periódica de su 
labor en los procesos? 

 

  

  x  

x 

 x   

Motivación 13 ¿Cómo considera a la 
motivación como un factor para 
el logro de sus objetivos y 
metas? 

 

  

  x  

x 

 x   

 

  
 
 
 
 

 
  ________________________________ 

DR. NICOLAS ALVAREZ CARRILLO 
DNI: 32736800 



 
 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 
OBJETIVO                               : Recoger información de la variable Gestión del Ministerio Público 
   
DIRIGIDO A : Trabajadores del Ministerio Público de Chimbote 
VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

   x  

 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Álvarez Carrillo Nicolas 
GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR : Doctor 
 
 
 
 
 

 
DR. NICOLAS ALVAREZ CARRILLO 

DNI: 32736800 
 

 
Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 
NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x) 

 

 
 

 
 



 
 

Anexo 8: Matriz de Validación por Expertos (Variable Dependiente)-Experto 2 
 

TITULO DE LA TESIS: Gestión del Ministerio Público y la satisfacción de los trabajadores de la Fiscalía de Chimbote, Año 2021 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 

Variable Dimensiones Indicadores Ítems 

 
 
 

Opción de Respuesta 

Criterios de Evaluación 

Observaciones 
y/o   

Recomendaciones 

Relación 
entre la 

variable y 
dimensión 

Relación entre 
la dimensión y 

el indicador 

Relación 
entre el 

indicador y 
los ítems 

Relación 
entre el ítem 
y la opción 

de 
respuesta 

Siempre 
(5) 

Casi 
Siempre 

(4) 

A 
vece

s  
(3) 

Casi 
Nunca 

(2) 

Nunca 
(1) 

SI NO SI NO SI NO SI NO  

V2: 
Satisfac

ción 
Laboral 

Reto de 
trabajo 

Identidad de 
la tarea 

1. ¿Con que frecuencia se siente 
identificado con las funciones y 
responsabilidades que 
demanda su puesto de 
trabajo? 

 

  

  

x  

x  x  x   

2. ¿Las tareas encomendadas 
van de acorde con las 
capacidades y habilidades que 
Ud., posee? 

 

  

  x  x  x   

Significancia 
de la tarea 

 

3. ¿El trabajo que desempeña 
contribuye en desarrollo de su 
vida cotidiana? 

 

  

  x  x  x   

4.  ¿Las tareas que desempeña 
tienen significancia en su vida 
y la de su familia? 

 

  

  x  x  x   

Autonomía 

5. ¿Tiene autonomía plena para 
desarrollar sus actividades a 
su modo? 

 

  

  x  x  x   

6. ¿La organización lo ofrece 
todas las facilidades y libertad 
para las ejecuciones sus 
actividades? 

 

  

  x  x  x   

Retroaliment
ación del 
puesto 
mismo 

7. ¿Recibe retroalimentación 
constante por parte de sus 
jefes? 

 

  

  x  x  x   

  

8. ¿La retroalimentación es de 
manera inmediata dando 
solución a todos los 
inconvenientes presentados 
en la institución? 

 

  

           



 
 

sistema de 
recompensas 

Satisfacción 
con los 

sueldos y 
salarios  

 

9. ¿El sueldo que recibe se ajusta 
a las funciones y 
responsabilidades que 
demanda su puesto de 
trabajo? 

 

  

  

x  

x 

 x  x   

10. El sueldo que recibe satisface 
todas sus necesidades, 
cubriendo todos sus gastos 

 

  

  

x 

 x  x   

condiciones 
de trabajo 

 
Oportunidad 
y desarrollo 

de la 
organización 

 

11. ¿La organización le ofrece 
capacitaciones u otras 
actividades para reforzar las 
habilidades del personal? 

 

  

  

x  

x 

 x  x   

12. ¿La organización ofrece 
oportunidades al personal para 
que se forme académica y 
profesionalmente en función a 
las funciones que desempeña? 

 

  

  

x 

 x  x   

 
 

Característica
s del trabajo 

13. ¿Se siente Ud., satisfecho con 
las condiciones ambientales de 
su puesto de trabajo? 

 

  

  

x 

 x  x   

14. ¿Con que frecuencia la 
organización se preocupa por 
la salud y calidad de vida de su 
personal? 

 

  

  

x 

 x  x   

 
 
 
 
 

Supervisión 

15. ¿Considera que la supervisión 
se da con la finalidad de 
apoyar en los inconvenientes 
que tiene el personal frente a 
las actividades que 
desempeño? 

 

  

  

x 

 x  x   

16. ¿Con que frecuencia la 
organización aplica la 
supervisión constante de tal 
manera se dé solución 
inmediata a todas las falencias 
encontradas? 

 

  

  

x 

 x  x   

Compatibilida
d entre 

personalidad 
y puesto de 

trabajo 

Relación 
entre el 
trabajo - 
empleado 

17. ¿Su puesto de trabajo va de 
acorde con las capacidades y 
habilidades que Ud., posee? 

 

  

  x  

x 

 x  x   

18. ¿Con que frecuencia aplican 
métodos de comunicación 
adecuada para mantener 
informado a todos los puestos 
de la institución? 

 

  

    

 

      

 

  



 
 

 
 
 

  DR. NICOLAS ALVAREZ CARRILLO 
DNI: 32736800 

 



 
 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 
OBJETIVO                               : Recoger información de la variable Satisfacción Laboral 
   
DIRIGIDO A : Trabajadores del Ministerio Público de Chimbote 
VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

   x  

 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Álvarez Carrillo Nicolás 
GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR : Doctor 
 
 
 

 

 
DR. NICOLAS ALVAREZ CARRILLO 

DNI: 32736800 
 
Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 

NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x) 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 

Anexo 9: Matriz de Validación por Expertos (Variable Independiente) –Experto 3 
 

TITULO DE LA TESIS: Gestión del Ministerio Público y la satisfacción de los trabajadores de la Fiscalía de Chimbote, Año 2021 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 

Variable Dimensiones Indicadores Ítems 

 
 
 

Opción de Respuesta 

Criterios de Evaluación 

Observaciones 
y/o   

Recomendaciones 

Relación 
entre la 

variable y 
dimensión 

Relación 
entre la 

dimensión y 
el indicador 

Relación 
entre el 

indicador y 
los ítems 

Relación 
entre el ítem 
y la opción 

de 
respuesta 

Excele
nte 
 (5) 

Bueno  
(4) 

Regular  
(3) 

Poco 
deficient

e (2) 

Deficiente 
(1) 

SI NO SI NO SI NO SI NO  

V1: 
Gestión 

del 
Ministeri

o 
Público   

Eficacia 

Atención de 
denuncias   

1. ¿Cómo califica usted el 
servicio que se solicita en la 
Fiscalía?  

 

  

  

x  

x  x  x   

2. ¿Cómo considera usted la 
atención de la denuncia 
interpuesta por los usuarios? 

 

  

  x  x  x   

Denuncias 
con apertura 

de 
investigación   

 

3. ¿Como percibe usted la 
celeridad de la denuncia 
interpuesta, a fin de generar un 
acto de apertura de 
investigación? 

 

  

  x  x  x   

4.  ¿Cómo califica usted la 
celeridad de la denuncia 
interpuesta, a fin de generar una 
investigación preliminar? 

 

  

  x  x  x   

Acusaciones 
fiscales 
exitosas 

5. ¿Cómo considera usted la 
celeridad de la denuncia 
interpuesta, a fin de generar una 
acusación fiscal? 

 

  

  x  x  x   

6. ¿Cómo percibe el proceso de 
archivo de las denuncias 
interpuestas? 

 

  

  x  x  x   

Confirmación 
de archivos 

de denuncias  

7. ¿Cómo considera el tiempo de 
archivamiento de las 
denuncias? 

 

  

  x  x  x   

Eficiencia 

Duración del 
proceso 

 

8. ¿Cómo califica usted la 
duración de los procesos?  

  

  

x  

x 

 x  x   

Productivida
d 
 

9. ¿Cómo percibe usted el 
resultado de las denuncias 
fiscales? 

 

  

  

x 

 x  x   



 
 

Carga 
procesal total 

10. ¿Cómo considera usted la 
contribución de defensa de 
la legalidad? 

 

  

  

x 

 x  x   

Carga 
procesal 
resuelta 

 

  

  

x 

 x  x   

Factor 
humano 

 
 

Responsabili
dad 

11. ¿Cómo considera el plazo 
establecido por la gerencia 
para presentar  los 
informes y/o trabajos? 

 

  

  

x  

x  

x 

 x   

Evaluación 
 

12. ¿Cómo califica la 
evaluación periódica de su 
labor en los procesos? 

 

  

  x  

x 

 x   

Motivación 13. ¿Cómo considera a la 
motivación como un factor 
para el logro de sus 
objetivos y metas? 

 

  

  x  

x 

 x   

 

  
 
 
 
 

 
  ________________________________ 

DR. CARLOS FIDEL PONCE SÁNCHEZ  
DNI: 10212510 



 
 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 
OBJETIVO                               : Recoger información de la variable Gestión del Ministerio Público 
   
DIRIGIDO A : Trabajadores del Ministerio Público de Chimbote 
VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

   x  

 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Ponce Sánchez Carlos Fidel 
GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR : Doctor 
 
 
 
 
 

 
 

DR. CARLOS FIDEL PONCE SÁNCHEZ  
DNI: 10212510 

 

 
Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 
NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x) 

 
 
 

 
 



Anexo 10: Matriz de Validación por Expertos (Variable Dependiente)-Experto 3 

TITULO DE LA TESIS: Gestión del Ministerio Público y la satisfacción de los trabajadores de la Fiscalía de Chimbote, Año 2021 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 

Variable Dimensiones Indicadores Ítems 

Opción de Respuesta 

Criterios de Evaluación 

Observaciones 
y/o  

Recomendaciones 

Relación 
entre la 

variable y 
dimensión 

Relación entre 
la dimensión y 

el indicador 

Relación 
entre el 

indicador y 
los ítems 

Relación 
entre el ítem 
y la opción 

de 
respuesta 

Siempre 
(5) 

Casi 
Siempre 

(4) 

A 
vece

s 
(3) 

Casi 
Nunca 

(2) 

Nunca 
(1) 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

V2: 
Satisfac

ción 
Laboral 

Reto de 
trabajo 

Identidad de 
la tarea 

1. ¿ Con que frecuencia se siente
identificado con las funciones y
responsabilidades que 
demanda su puesto de 
trabajo? 

x 

x x x 

2. ¿Las tareas encomendadas
van de acorde con las
capacidades y habilidades que
Ud., posee?

x x x 

Significancia 
de la tarea 

3. ¿El trabajo que desempeña
contribuye en desarrollo de su
vida cotidiana?

x x x 

4. ¿ Las tareas que desempeña
tienen significancia en su vida
y la de su familia?

x x x 

Autonomía 

5. ¿Tiene autonomía plena para
desarrollar sus actividades a
su modo?

x x x 

6. ¿La organización lo ofrece
todas las facilidades y libertad
para las ejecuciones sus
actividades?

x x x 

Retroaliment
ación del 
puesto 
mismo 

7. ¿Recibe retroalimentación
constante por parte de sus
jefes?

x x x 

8. ¿La retroalimentación es de
manera inmediata dando 
solución a todos los 
inconvenientes presentados 
en la institución? 



 
 

sistema de 
recompensas 

Satisfacción 
con los 

sueldos y 
salarios  

 

9. ¿El sueldo que recibe se ajusta 
a las funciones y 
responsabilidades que 
demanda su puesto de 
trabajo? 

 

  

  

x  

x 

 x  x   

10. ¿El sueldo que recibe satisface 
todas sus necesidades, 
cubriendo todos sus gastos 

 

  

  

x 

 x  x   

condiciones 
de trabajo 

 
Oportunidad 
y desarrollo 

de la 
organización 

 

11. ¿La organización le ofrece 
capacitaciones u otras 
actividades para reforzar las 
habilidades del personal? 

 

  

  

x  

x 

 x  x   

12. ¿La organización ofrece 
oportunidades al personal para 
que se forme académica y 
profesionalmente en función a 
las funciones que desempeña? 

 

  

  

x 

 x  x   

 
 

Característica
s del trabajo 

13. ¿Se siente Ud., satisfecho con 
las condiciones ambientales de 
su puesto de trabajo? 

 

  

  

x 

 x  x   

14. ¿Con que frecuencia la 
organización se preocupa por 
la salud y calidad de vida de su 
personal? 

 

  

  

x 

 x  x   

 
 
 
 
 

Supervisión 

15. ¿Considera que la supervisión 
se da con la finalidad de 
apoyar en los inconvenientes 
que tiene el personal frente a 
las actividades que 
desempeño? 

 

  

  

x 

 x  x   

16. ¿Con que frecuencia la 
organización aplica la 
supervisión constante de tal 
manera se dé solución 
inmediata a todas las falencias 
encontradas? 

 

  

  

x 

 x  x   

Compatibilida
d entre 

personalidad 
y puesto de 

trabajo 

Relación 
entre el 
trabajo - 
empleado 

17. ¿Su puesto de trabajo va de 
acorde con las capacidades y 
habilidades que Ud., posee? 

 

  

  x  

x 

 x  x   

18. ¿Con que frecuencia aplican 
métodos de comunicación 
adecuada para mantener 
informado a todos los puestos 
de la institución? 

 

  

    

 

      

 



 
 

  
 
 

    
________________________________ 
DR. CARLOS FIDEL PONCE SÁNCHEZ  

DNI: 10212510 
 



 
 

 
 

RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de preguntas cerradas 
OBJETIVO                               : Recoger información de la variable Satisfacción Laboral 
   
DIRIGIDO A : Trabajadores del Ministerio Público de Chimbote 
VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente 

   x  

 
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Ponce Sánchez Carlos Fidel 
GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR : Doctor 
 
 
 

 

 
 

DR. CARLOS FIDEL PONCE SÁNCHEZ  
DNI: 10212510 

 
Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 

NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x) 
 
 
 
 
 



 
 

 
 

Anexo 11: Tabla de Operacionalización de variables 
 

VARIABLES 
DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 
MEDICIÓN  

 
 
 
Variable 
independiente 
 
Gestión del 
Ministerio 
Público 
 

 
 
Es una gestión institucional que 
lleva consigo un suceso de 
políticas, que admiten que el uso 
de los recurso financieros, 
humanos y materiales este 
orientado al logro de objetivo 
institucional. (Mendoza et al., 
2018) 

 
 
Son políticas que se 
implementan como mejora 
dentro del Ministerio 
Publico, donde engloba la 
eficacia, eficiencia y factor 
humano, procedimientos 
que serán medidos a 
través de un cuestionario 
de preguntas cerradas 

 

Eficacia - Atención de denuncias, 
- Denuncias con apertura de 

investigación, 
- Acusaciones fiscales exitosas. 
- Confirmación de archivos de 

denuncias. 

 
 
 
 
 
 

Ordinal Eficiencia - Duración del proceso 
- Productividad 
- Carga procesas total 
- Carga procesal resuelta. 

Factor humano - Responsabilidad 
- Evaluación 
- Motivación 

Variable 
dependiente 

 
Satisfacción de 
los trabajadores 

Es la perspectiva favorable o 

desfavorable que poseen los 

colaboradores sobre su trabajo 

(Morillo,2006).  

 

Es el enfoque de los 
trabajadores del Ministerio 
Público dentro de su 
centro laboral, abarcando 
reto del trabajo, sistema 
de recompensas justa, 
condiciones favorables de 
trabajo y, Compatibilidad 
entre personalidad y 
puesto de trabajo, los 
cuales serán medidos por 
medio de un cuestionario 
de preguntas cerradas 

Reto del trabajo 
 

- Identidad de la tarea 
- Significancia de la tarea 
- Autonomía y retroalimentación del 

puesto mismo 

Ordinal 

Sistema de 
recompensas 
justas 

- Satisfacción con los sueldos y 
salarios 

Condiciones 
favorables de 
trabajo 
 

- Oportunidad y desarrollo de la 
organización 

- Características del trabajo 
- Supervisión 

Compatibilidad 
entre personalidad 
y puesto de trabajo 
 

- Relación entre el trabajo - 
empleado 



 
 

Anexo 12: Tabla de categorización 
 

PROBLEMAS OBJETIVOS CATEGORIA SUBCATEGORIA CODIGOS 

General: ¿Qué relación existe entre la 
Gestión del Ministerio Público y la 
Satisfacción de los trabajadores de la Fiscalía 
de Chimbote, Año 2021? 
Específicos: 
¿Qué relación existe entre la eficacia y la 
Satisfacción de los trabajadores de la Fiscalía 
de Chimbote, Año 2021? 

¿Qué relación existe entre la eficiencia y la 
Satisfacción de los trabajadores de la 
Fiscalía de Chimbote, Año 2021? 
 
¿Qué relación existe entre el factor humano 
y la Satisfacción de los trabajadores de la 
Fiscalía de Chimbote, Año 2021? 

General es: Determinar la relación existente 
entre la Gestión del Ministerio Público y la 
Satisfacción de los trabajadores de la Fiscalía 
de Chimbote, Año 2021. 
Asimismo, los objetivos específicos son:  
Determinar la relación existente entre la 
eficacia y la Satisfacción de los trabajadores de 
la Fiscalía de Chimbote, Año 2021. 

Determinar la relación existente entre la 
eficiencia y la Satisfacción de los trabajadores 
de la Fiscalía de Chimbote, Año 2021. 
 
Determinar la relación existente entre el factor 
humano y la Satisfacción de los trabajadores 
de la Fiscalía de Chimbote, Año 2021 

Variable 
independiente 
 
Gestión del 
Ministerio 
Público 

 

 Eficacia 

 Eficiencia 

 Factor Humano  

 

 
Variable 
dependiente 

 
Satisfacción  
laboral 

 Reto del trabajo 

 Sistema de 
recompensas 
justas 

 Condiciones 
favorables de 
trabajo 

 Compatibilidad 
entre 
personalidad y 
puesto de 
trabajo 

 

 

 
 
 
 



 
 

Anexo 13: Confiabilidad. 
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO VARIABLE 1: 

 
Variable independiente: Gestión del Ministerio Público 

MUESTRA PILOTO: n = 12 

 ÍTEMS 

ENCUESTADOS 
ITEM 

1 
ITEM 

2 
ITEM 

3 
ITEM 

4 
ITEM 

5 
ITEM 

6 
ITEM 

7 
ITEM 

8 
ITEM 

9 
ITEM 

10 
ITEM 

11 
ITEM 

12 
ITEM 

13 

E1 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 2 

E2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 3 5 

E3 3 2 1 3 2 4 3 1 3 3 1 3 5 

E4 4 4 3 3 2 3 4 3 4 4 3 3 4 

E5 3 1 1 1 1 3 1 3 3 1 3 4 4 

E6 3 1 1 1 1 1 1 1 3 3 4 4 4 

E7 3 4 3 4 2 3 2 1 1 1 2 4 4 

E8 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 1 5 

E9 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 5 

E10 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 2 5 3 

E11 3 3 3 3 2 4 3 3 3 3 2 3 3 

E12 4 4 4 4 2 4 3 3 3 3 3 3 2 

 
Ecuación de Alfa de Cronbach (α) 

α = 
𝒌

𝒌−𝟏
(1 - 

∑ 𝑺𝒊
𝟐

∑ 𝑺𝑻
𝟐) 

 
Donde: k, número de ítems 

∑ 𝑆𝑖
2: Varianza de la suma de ítems; ∑ 𝑆𝑡

2: Varianza del total de ítems 

 
Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

N° de 
elementos 

,787 13 

 

De acuerdo al resultado de la prueba de Alfa de Crombach α1 = 0,787 y según la 

escala de ubicación, el resultado se ubica en el rango [0,72 – 0,99], lo que indica 

que el instrumento es de excelente confiabilidad y puede ser aplicado a la 

muestra en estudio. 

Escala para determinar la Confiabilidad 

RANGO CONFIABILIDAD 

0.53 a menos Confiabilidad nula 

0.54 a 0.59 Confiabilidad baja 

0.60 a 0.65 Confiable 

0.66 a 0.71 Muy confiable 

0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad 

1 Confiabilidad perfecta 



 
 

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO VARIABLE 2: 
 

Variable dependiente: Satisfacción Laboral 
MUESTRA PILOTO: n = 12 

 
 ÍTEMS 

ENCUES
TADOS 

IT
E
M 
1 

IT
E
M 
2 

IT
E
M 
3 

IT
E
M 
4 

IT
E
M 
5 

IT
E
M 
6 

IT
E
M 
7 

IT
E
M 
8 

IT
E
M 
9 

IT
E
M 
10 

IT
E
M 
11 

IT
E
M 
12 

IT
E
M 
13 

IT
E
M 
14 

IT
E
M 
15 

IT
E
M 
16 

IT
E
M 
17 

IT
E
M 
18 

E1 5 5 5 5 5 3 2 2 4 4 4 4 3 2 2 2 4 4 

E2 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 

E3 4 4 2 3 2 3 3 3 3 4 2 2 3 2 1 2 3 2 

E4 5 5 4 4 5 5 3 3 5 5 5 5 5 3 4 3 5 3 

E5 4 4 5 5 3 2 3 3 5 4 1 1 3 2 1 1 5 1 

E6 5 5 5 5 3 4 1 1 5 5 2 2 3 1 1 1 5 2 

E7 4 4 3 3 3 2 4 3 4 4 2 2 4 4 3 4 4 3 

E8 5 5 3 4 3 4 5 4 4 4 4 3 5 3 4 3 5 3 

E9 4 4 3 3 5 3 5 5 3 3 2 3 3 2 2 2 5 3 

E10 4 4 3 4 4 3 3 4 2 2 3 3 2 3 3 3 4 3 

E11 4 4 4 4 5 3 4 4 2 3 3 3 4 3 3 3 4 4 

E12 4 4 4 4 5 4 4 4 2 3 3 3 4 3 3 3 4 4 

 
Ecuación de Alfa de Cronbach (α) 

 

α = 
𝒌

𝒌−𝟏
(1 - 

∑ 𝑺𝒊
𝟐

∑ 𝑺𝑻
𝟐) 

 
Donde: k, número de ítems 

∑ 𝑆𝑖
2: Varianza de la suma de ítems; ∑ 𝑆𝑡

2: Varianza del total de ítems 

 
Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach 

N° de 
elementos 

,790 18 

 

De acuerdo al resultado de la prueba de Alfa de Crombach α1 = 0,79 y según la 

escala de ubicación, el resultado se ubica en el rango [0,72 – 0,99], lo que indica 

que el instrumento es de excelente confiabilidad y puede ser aplicado a la 

muestra en estudio. 

Escala para determinar la Confiabilidad 

RANGO CONFIABILIDAD 

0.53 a menos Confiabilidad nula 

0.54 a 0.59 Confiabilidad baja 

0.60 a 0.65 Confiable 

0.66 a 0.71 Muy confiable 

0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad 

1 Confiabilidad perfecta 



 
 

Anexo 14: Carta de presentación. 
  

 
 
 
 
 



 
 

Anexo 15: Solicitud de autorización para aplicación de encuestas 
 

 
 



 
 

Anexo 16: Rangos de correlación de Pearson 
 

Tabla 4.3. 4. Rangos de correlación de Pearson 

Rango de valores de rxy Interpretación 

0.0 ≤ |  rxy |<0.10 Correlación nula 

          0.10 ≤ |  rxy |<0.30 Correlación débil 

          0.30 ≤ |  rxy |<0.50 Correlación moderada 

          0.50 ≤ |  rxy |<1.00 Correlación fuerte 

 
Nota. Datos tomados de sobre el uso adecuado del coeficiente de correlación de 
Pearson: definición, propiedades y suposiciones de Hernández et al. (2018). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

Anexo 17: Matriz de datos 
 

ENCUESTAS 

GESTION  

EFICACIA EFICIENCIA FACTOR HUMANO 

ITEM 
1 

ITEM 
2 

ITEM 
3 

ITEM 
4 

ITEM 
5 

ITEM 
6 

ITEM 
7 

ITEM 
8 

ITEM 
9 

ITEM 
10 

ITEM 
11 

ITEM 
12 

ITEM 
13 

E1 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 2 

E2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 3 5 

E3 3 2 1 3 2 4 3 1 3 3 1 3 5 

E4 4 4 3 3 2 3 4 3 4 4 3 3 4 

E5 3 1 1 1 1 3 1 3 3 1 3 4 4 

E6 3 1 1 1 1 1 1 1 3 3 4 4 4 

E7 3 4 3 4 2 3 2 1 1 1 2 4 4 

E8 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 1 5 

E9 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 5 

E10 3 3 3 3 3 3 4 2 3 3 2 5 3 

E11 3 3 3 3 2 4 3 3 3 3 2 3 3 

E12 4 4 4 4 2 4 3 3 3 3 3 3 2 

E 13 3 2 3 4 3 3 3 2 3 4 2 3 3 

E 14 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E 15 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 5 

E 16 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

E 17 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 

E 18 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 

E19 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E20 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 

E21 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 



 
 

E23 3 3 2 2 2 3 2 1 3 2 3 3 4 

 E24 4 4 3 3 3 3 1 3 4 4 1 1 3 

 E25 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 1 3 4 

E26 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 

E27 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 

E28 3 2 1 2 1 1 2 1 1 1 2 2 2 

E29 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 

E30 3 3 3 2 3 4 3 3 4 4 1 2 1 

E31 3 3 3 3 2 3 3 1 3 3 3 3 2 

E32 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 5 

E33 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 

E34 1 3 1 1 1 3 2 2 1 1 2 3 3 

E35 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

E36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E37 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 

E38 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 

E39 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E40 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 5 

E41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

E42 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 4 

E43 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 

E44 3 3 2 2 3 3 3 1 4 4 3 4 1 

E45 3 3 2 3 3 4 3 3 2 2 3 2 3 

E46 3 4 4 4 3 4 4 2 3 4 2 3 4 

E47 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 

E48 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

E49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

E50 3 3 1 1 1 3 1 1 1 4 1 5 4 



 
 

ENCUESTAS 

SATISFACCION LABORAL 

RETO DEL TRABAJO 
SISTEMA DE 

RECOMPENSAS 
JUSTAS 

CONDICIONES DE TRABAJO 

COMPATIBILIDAD 
ENTRE LA 

PERSONALIDAD Y 
EL PUESTO 

ITEM 
1 

ITEM 
2 

ITEM 
3 

ITEM 
4 

ITEM 
5 

ITEM 
6 

ITEM 
7 

ITEM 
8 

ITEM 
9 

ITEM 
10 

ITEM 
11 

ITEM 
12 

ITEM 
13 

ITEM 
14 

ITEM 
15 

ITEM 
16 

ITEM 
17 

ITEM 
18 

E1 5 5 5 5 5 3 2 2 4 4 4 4 3 2 2 2 4 4 

E2 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 

E3 4 4 2 3 2 3 3 3 3 4 2 2 3 2 1 2 3 2 

E4 5 5 4 4 5 5 3 3 5 5 5 5 5 3 4 3 5 3 

E5 4 4 5 5 3 2 3 3 5 4 1 1 3 2 1 1 5 1 

E6 5 5 5 5 3 4 1 1 5 5 2 2 3 1 1 1 5 2 

E7 4 4 3 3 3 2 4 3 4 4 2 2 4 4 3 4 4 3 

E8 5 5 3 4 3 4 5 4 4 4 4 3 5 3 4 3 5 3 

E9 4 4 3 3 5 3 5 5 3 3 2 3 3 2 2 2 5 3 

E10 4 4 3 4 4 3 3 4 2 2 3 3 2 3 3 3 4 3 

E11 4 4 4 4 5 3 4 4 2 3 3 3 4 3 3 3 4 4 

E12 4 4 4 4 5 4 4 4 2 3 3 3 4 3 3 3 4 4 

E 13 3 3 2 2 4 4 4 3 2 2 3 3 3 3 3 4 4 3 

E 14 3 3 3 4 4 4 3 3 2 2 4 3 3 3 3 3 3 3 

E 15 5 5 3 3 3 3 4 4 3 2 2 2 2 2 2 1 5 3 

E 16 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 3 3 3 3 1 1 5 3 

E 17 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 

E 18 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 

E19 4 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 5 

E20 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

E21 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

E22 5 5 5 5 3 4 4 4 5 4 3 3 5 3 4 4 4 4 

E23 5 5 5 5 5 5 2 2 1 1 2 2 2 3 1 2 5 3 



 
 

 E24 4 5 4 4 4 3 2 2 5 5 3 3 3 3 3 3 4 3 

 E25 5 5 3 5 3 4 4 2 1 1 3 3 3 3 3 3 4 3 

E26 5 5 5 5 4 3 4 4 3 4 5 4 4 4 2 4 5 4 

E27 4 5 4 4 5 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 5 4 3 

E28 4 5 5 5 4 3 1 1 1 1 2 2 1 3 2 2 5 2 

E29 4 5 4 4 5 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 

E30 5 4 3 3 4 2 2 2 4 5 1 1 2 1 2 2 4 3 

E31 3 3 5 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 2 3 3 4 3 

E32 5 4 4 4 4 4 4 4 2 2 3 3 4 4 3 3 4 4 

E33 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 

E34 2 4 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

E35 5 5 4 3 5 3 3 4 5 5 3 4 4 4 3 3 5 4 

E36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E37 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 3 4 3 5 5 

E38 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 2 1 5 4 

E39 4 5 5 5 4 3 3 3 5 5 3 3 3 3 4 4 5 4 

E40 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 3 4 4 4 4 5 5 

E41 5 5 5 5 5 3 3 3 4 4 4 2 4 3 4 3 5 4 

E42 4 5 5 3 5 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 5 5 

E43 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

E44 5 5 4 3 4 4 4 4 2 2 2 1 2 2 2 2 4 4 

E45 5 5 5 5 5 5 3 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 

E46 4 5 4 3 5 5 5 5 3 3 5 5 5 3 2 2 5 2 

E47 5 5 5 5 5 4 5 5 4 3 4 4 4 5 4 3 5 3 

E48 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 3 

E49 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E50 5 5 5 5 4 5 1 1 1 3 3 3 4 3 3 2 5 2 

 
  



Anexo18: Autorización de la organización para publicar su identidad en los 
resultados de investigaciones. 
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