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Resumen

El MP, es el organismo autonomo del Estado que tiene como funciones la
defensa de la legalidad, los derechos ciudadanos y los intereses publicos, asi
mismo estd compuesto por servidores publicos que prestan el servicio a la
poblacion; es asi que, el estudio analiza la Motivacion y el Clima Organizacional
con la finalidad de renovar la situacion laboral en la que se encuentra el personal.
El objetivo principal fue determinar la incidencia de la motivacion en el Clima
Organizacional del Ministerio Publico, Lima 2024.

Metodologia de enfoque cuantitativo, basico, no experimental, correlacional. Se
utilizé una muestra representativa de 250 participantes. Los instrumentos fueron
validados en su contenido por expertos demostrando una excelente confiabilidad
(variable 1, 0,867; variable 2, 0,922).

Los resultados encontraron sélo una relacion entre la Motivacién y el Clima
Organizacional en el nivel bajo con 9,2% vy, en el nivel medio con 11,8% y un
12,5% el nivel alto. Asimismo, se comprob6 una correlacion de 0,220 y una
significancia de 0,007 que conlleva una correlacion débil.

Se concluye que: La motivacion no incide significativamente en el Clima (CO) del
Ministerio Publico, Lima 2024

Palabras clave: Motivacién, Clima Organizacional, responsabilidad y relaciones.
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Abstrac

The MP is the autonomous body of the State whose functions are the defense of
legality, citizen rights and public interests, and is also made up of public servants
who provide services to the population; Thus, the study analyzes Motivation and
Organizational Climate with the purpose of renewing the work situation in which
the staff finds themselves.

The main objective was to determine the incidence of motivation in the
Organizational Climate of the Public Ministry, Lima 2024.

Quantitative, basic, non-experimental, correlational approach methodology. A
representative sample of 250 participants was used. The instruments were
validated in their content by experts, demonstrating excellent reliability (variable
1, 0.867; variable 2, 0.922).

The results found only a relationship between Motivation and Organizational
Climate at the low level with 9.2% and at the medium level with 11.8% and the
high level with 12.5%. Likewise, a correlation of 0.220 and a significance of 0.007
was verified, which entails a weak correlation.

It is concluded that: Motivation does not significantly affect the Climate (CO) of
the Public Ministry, Lima 2024

Keywords: Motivation, Organizational Climate, responsibility and relationships



l. INTRODUCCION.

Los trabajadores son los recursos mas importantes para alcanzar objetivos de
cada organizacion y su éxito para rendir bien, los trabajadores deben estar
motivados; ya que asi conseguirdn un buen rendimiento y contribuiran a la
rendicion de los objetivos de la Institucidn y a sus logros. Si los trabajadores no
estan impulsados, su rendimiento sera bajo y, por tanto, la organizacién no
funcionaré con éxito. Por lo tanto, la pieza clave de cada organizacion es motivar
a sus trabajadores mediante el uso de diferentes herramientas y técnicas de
motivacion, esta investigacion sostiene que cada herramienta de motivacion
afecta al aumento del rendimiento de los empleados de la Industria Hotelera en
Kosovo. Tabhiri et al., (2022). Cabe indicar que los recursos humanos consolidan
elementos como el pensamiento critico y el poder fisico adquiridos por los
empleados, mientras que su rendimiento laboral esta influido por su deseo
inherente de alcanzar la satisfaccibn en el trabajo. La existencia de una
organizacion depende de su personal, que se consideran activos en todos los
aspectos Arijanto et al., (2022)

Al respecto, el entorno Organizacional se considera un elemento alterable y
dinamico que depende de la apreciacion individual y la relacién entre la persona
y la institucién. Es un componente clave para comprender las compafias, su
rendimiento y condiciones, considerando las conductas de sus colaboradores,
las formas de liderazgo, el reconocimiento, la motivacion y la satisfaccion de
cada integrante con la labor que desempefian, como es el acontecimiento de las
pymes de la ciudad de Ayacucho, Peru; del cual es primordial generar un Clima
Organizacional adecuado, de lo contrario enfrentarian dificultades en su

desenvolvimiento, viéndose afectados en su produccion Bravo et al., (2023)

Por lo tanto, de permanecer esta posicion de que los servidores no se encuentren
motivados va generar un (CL) insuficiente y puede terminar con a la baja
productividad, privacion de empleados, ademas de crearse una mala reputacion

para la entidad.



En tal sentido, a través de este trabajo de investigacion se requiere fomentar un
plan que permita a los trabajadores hacer frente a esta problematica; por ello se
presenta el siguiente trabajo de investigacion titulado; la Motivacién y su

incidencia en el Clima Organizacional del Ministerio Publico, Lima 2024.

En consecuencia, se formula el siguiente problema de investigacion: como Probl.
Gene.: En qué medida la motivacion va incidir en el Clima Organizacional del
Ministerio Publico, Lima 20247

Cabe mencionar que se consideran las Justificaciones

Justificacion Teorica, referente a este contexto el trabajo de investigacion tiene
justificacion tedrica porque origina re- flexion sobre la importancia de la
motivacion, siendo esta una herramienta de control interno del cual se obtendra
mayor compromiso de los empleados, y a la vez una mejor productividad y
eficiencia Tahiri et al., (2022). Para lograrlo, se llevd a cabo una discusion

académica en funcién de la base teodrica, los Ant. de la Inv. y las V. de Estudios.

El trabajo actual tiene una aplicacion practica porque su crecimiento ayuda a
solucionar una dificultad o, al menos, expresa estrategias que al realizarse en
practica contribuiran a su solucién. Fernandez Bedoya, (2020), y De acuerdo con
los resultados, se presenta una proposicibn de mejora que crea soluciones

alternativas a las dificultades.

El trabajo actual tiene justificacion metodoldgica porque verificé la valid. y
confiabil. de las herramientas utilizadas para medir las variab. de investiga. Estos
instrumentos se pueden utilizar en investigaciones futuras que empleen las
mismas teorias.

Debido a ello el trabajo de investiga. tiene los siguientes objetivos. como Obj.
General se presenta: Determinar la incidencia de la motivacion en el Clima
Organizacional del Ministerio Publico, Lima 2024. Y como obje. Especif. se tiene:
a) Determinar la relacién entre lo higiénico y el Clima Organizacional del
Ministerio Publico, Lima 2024, b) Determ. la relac. entre lo motivador y el (CO)
del Ministerio Publico, Lima 2024., c) Analizar la relac. entre la estructura y la
Motivacion del Ministerio Publico, Lima 2024, d) Analizar la relac. entre la



responsabilidad y la Motivacion del Ministerio Publico, Lima 2024, e) Analizar la
relac. entre la recompensa y la Motivacion del Ministerio Publico, Lima 2024, f)
Analizar la relac. entre el desafio y la Motivacion del Ministerio Publico, Lima
2024, g) Analizar la relac. entre las relaciones y la Motivacién del Ministerio
Publico, Lima 2024, h) Analizar la relac. entre la cooperacion y la Motivacion del
Ministerio Publico, Lima 2024, i) Analizar la relac. entre los estandares y la
Motivacién del Ministerio Publico, Lima 2024, j) Analizar la relac. entre los
conflictos y la Motivacién del Ministerio Publico, Lima 2024, k) Analizar la relac.
entre la identidad y la Motivacion del Ministerio Publico, Lima 2024. Por ultimo,
como Hipotesis General: La motivacion incide significativamente en el Clima
Organizacional del Ministerio Publico, Lima 2024 y como Hipotesis Especificas:
a) Existe relac. entre lo higiénico y el Clima Organizacional del Ministerio Publico,
Lima 2024, b) Existe relac. entre lo motivador y el Clima Organizacional del
Ministerio Publico, Lima 2024., c) Existe relac. entre la estructura y la Motivacion
del Ministerio Publico, Lima 2024, d) Existe relac. entre la responsabilidad y la
Motivaciéon del Ministerio Publico, Lima 2024, e) Existe relac. entre la
recompensa y la Motivacion del Ministerio Publico, Lima 2024, f) Existe relac.
entre el desafio y la Motivacion del Ministerio Pablico, Lima 2024, g) Existe relac.
entre las relaciones y la Motivacion del Ministerio Publico, Lima 2024, h) Existe
relac. entre la cooperacion y la Motivacion del Ministerio Pablico, Lima 2024, i)
Existe relac. entre los estandares y la Motivacién del Ministerio Publico, Lima
2024, j) Existe relac. entre los conflictos y la Motivacion del Ministerio Publico,
Lima 2024, k) Existe relac. entre la identidad y la Motivacion del Ministerio
Publico, Lima 2024.

En cuanto a las teorias que respaldan a la variable 1, para Infante, (2002), la
Teoria de Frederick Irving Herzberg conocida ademas como la Teoria de los dos
Fact. Establece que, generar contrariedad en los servidores son de condicién
totalmente diferente de los factores que genera satisfaccion; por lo que existen
dos tipos: a) Los Factores Higiénicos: tales como las remuneraciones, las
circunstancias ambientales, los mecanismos de inspeccion, las relaciones
personales entre dos a mas y la conduccion de la entidad evitan la insatisfaccion,
pero no generan motivacion para la satisfaccién y b) Los Factores Motivadores:

tales como la consideracion, sentimiento de logro, la soberania o la



responsabilidad, las oportunidades de progreso y el trabajo en si pueden producir

satisfaccion si los factores higiénicos ejercen correctamente.

En tal sentido, Pandovan, (2020) considero que la motivacion laboral abarca una
variedad de campos cientificos de la conducta, como la psicologia y la sociologia.
Puede ser realizado a los empleados. de cualquier organizacion o nivel
jerérquico. Permite conocer qué valora un trabajador en su Centro Laboral y qué
desea en él. Un lider comprometido debe conocer y aplicar una variedad de
procedimientos de motivacion para renovar la calidad de subsistencia laboral de
sus empleados. Cuando conjuntamente los trabajadores estan motivados a un
nivel suficiente, dan mas de si mismos y se entusiasman por lograr sus metas,
lo que resultard en un exitoso desempefio organizacional. Por lo que, para
Sellan, (2019) El impulso que nos llevo a tomar una accion fue conocido como
motivacion. Se identifica como un proceso no innato en las personas
interactuando unos con otros y con su entorno que los rodea. Es la parte que
inspira a establecer metas o tener pensamientos intimos como "me gustaria

saber, quiero ser y estoy trabajando".

Entre las dimensiones tenemos: (a) Factores Higiénicos y (b) Factores

Motivadores

Respecto a la dimensién 2, para Chinguel, (2023) Litwin y Stinger (1978)
pretenden explicar relevantes aspectos de la conducta de los empleados de una
entidad utilizando pensamientos como motivacion y ambiente. Los literatos
intentan explicar los factores de una determinada situacion que mas inciden en
la reaccién y las percepciones de una persona. Proponen nueve dimensiones
que explicarian el (CO), Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Desafio,
Relaciones, Cooperacion, Estandares, Conflictos e Identidad, del cual va permitir
(a) Considerar los Fact. que influyen en el comp. en circunstancias recientes, con
un grado de dificultad social (b) Reducir la complejidad de medir los
determinantes situacionales, (c) Hacer posible la significacion del poder
organizativo total de diferentes dependencias, (d) Los pensamientos de los
subordinados de la sociedad sobre las dificultades que presenta el trabajo. Es la
medida en que la entidad implementa desafios manejados para adquirir sus

objetivos (e) El respeto y el buen trato hacia el personal influyen en la mejor



productividad de la entidad, son aspectos que benefician a los servidores , (f) El
entorno puede tener muchos complementos no racionales, por lo que las
personas pueden no estar conscientes del efecto que tiene sobre ellos y los
demas, (g) Las categorias y patrones ciclicos fundamentales se derivan del
hecho de que el temperamento climatico disminuye con el tiempo y experimenta
cambias muy rapidos a lo largo del tiempo (h) El prototipo de (C), utiliza un nivel
de analisis lo que permite definir el (C) en una gran entidad sin administrar
muchos datos y ,(i) Se compromete una amplia gama de enfoques alternativos

para el cambio climatico.

Segun Mendoza, (2005) Salazar-Ponce et al., (2021), menciond que el clima
laboral en una empresa u organizacién tiene un efecto directo en la eficiencia y
satisfaccion de los trabajadores. Si el centro laboral es ameno, colaborativo,
energeético, respetuoso y responsable, la productividad aumentara y se

alcanzaran los objetivos.

Por su parte, Garcia Rubiano et al., (2020) indicaron que desde la perspectiva
de la metafora del "clima", el constructo del (CO) hace referencia
preliminarmente a la agrupacion de cualidades que constituyen el entorno laboral
que rodea a las personas que trabajan en una entidad. No obstante, este
concepto va mas alla del contexto, ya que la idea de un clima organizacional
especifico implica también a la persona que lo intuye, ya que se basa en la

experiencia del sujeto en un ambiente especifico

En cuanto a los Antecedentes Internacionales; Macias & Vanga, (2021),
Utilizaron un enfoque cuantitativo y muestreo censal para realizar un prondstico
situacional sobre los maestros de la carr. de Ingen. Civil de la Universidad
Técnica de Manabi. Se identificaron dimensiones como el (CO) en relacion a lo
exterior del servidor y la motivacion laboral. Los hallazgos indican que, aunque
existen problemas con el (CO), estos no tienen un efecto en la (M) de los
empleados. Se ha llegado a la conclusion de que los pronadsticos realizados a las
entidades deben utilizarse como base para crear estrategias de mejoramiento
que se enfoquen en las apariencias perjudiciales encontrados. Segun los
resultados, se sugiere que las estrategias se dividan en acciones inmediatas,

corto, medio y largo plazo, manteniendo incluso los aspectos mejorados.



Al respecto, Pilligua Lucas & Arteaga Ureta, (2019) sefalaron que el tema de
estudio es la falta de un entorno de trabajo adecuado para sus empleados, junto
con la exigencia de la gerencia de realizar ventas y productos en tiempo récord
sin tomar las medidas o correctivos necesarios. En la exploracion se utilizé un
enfoque descriptivo y técnicas cualitativas. Los hallazgos indican que el clima
laboral de los empleados en la entidad es inadecuado, lo que afecta
negativamente la rendicion productiva de la organizacion. Se ha determinado
que las empresas deben enfocarse en crear un entorno laboral favorable para
sus empleados, con el fin de aumentar su eficiencia.

Asimismo, tenemos a Miguel Sebastian et al., (2023), con el objetivo de
determinar la relacion entre la motivacién y la satisfaccion laboral de los docentes
de gastronomia en instituciones de educacion superior tecnolégica de Lima.
desde una perspectiva cuantitativa, utilizando un disefio transversal en lugar de
experimental. Los resultados mostraron que, aunque los docentes tienen una
motivacion de nivel medio, no hay una relacion significativa entre su motivacion
y su satisfaccion laboral. Quiere decir que lo docentes si tienen satisfaccion
laboral, pero las organizaciones y asi tomas las medidas pertinentes para que se

alineen con los obje. Insti..

De igual manera, Diaz, (2021) establece como Objetivo General de qué manera
se relaciona la (M) y las conductas de la sociedad estructural de los
colaboradores del Minist. Publ. de Cajamarca durante el 2021, La investigacion
se llevé a cabo mediante una investigacion cuantitativa, no experimental y de
alcance relacional. La muestra consistié en 218 empleados, a quienes se les
entregaron cuestionarios previamente adaptados para evaluar cada una de las
variables segun sus indicadores. Se encontré una correlacion significativa entre
la (M) organizacional y los comportamientos de ciudadania organizativa de los
trabajadores del Minis.

Por otro lado, Ponce,(2017) tuvo como objetivo de trabajo de investigacion
describir el nivel de (CO) en trabajadores de la Oficina de Estadistica e
Informatica del Hospital Hipdlito Unanue 2017. Por lo tanto, los métodos



utilizados fueron cuantitativos, descriptivos, transversales y prospectivos. La
poblacién y la muestra censal son: Se compone de 86 empleados de la Oficina
de Estadistica e Informatica del Hospital Hipdélito Unanue que han estado
empleados durante el afio 2017. Concluyendo, gran cantidad de los empleados

reconocen que hay problemas en el ambiente constitucional.

Cabe indicar, (Edison, 2022) Tuvo como Obj. De investigacion deter. la influencia
del clima organizacional en la motivacion laboral del personal de la Unidad de
Presupuesto de la Municipalidad Provincial de Cajamarca 2020, utilizé el método
cuantitativo, tiene un nivel descriptivo correlacional, de disefio no experimental,
ademas, encontré que si tiene una correlacion alta entre las variables, debido a
que el valor del coeficiente de Pearson es igual a 0.794 y que a juzgar por los
resultados se corrobora porque el clima organizacional en general fue calificado
como "regular" por el 50% de encuestados, mientras que la motivacion laboral
fue calificada por el 41% de encuestados como "bajo". En tal sentido el Clima
Organizacional tiene influencia en los factores higiénicos con (0,778) y en los
factores motivacionales (0,804), respectivamente, del cual hay un mayor

porcentaje en los Fac. Mot.

Asimismo, (Pacheco, 2018) Manifesté tener como Obj. Determinar la influencia
de la (M) en el (CO) de la empresa Fabricacion de Ollas de Teal S.A.C, se utilizé
el método cuantitativo, no experimental, detall6 que no existe una relacion directa
entre la (M) y el (CO), obteniendo un valor de 0,946 segun las pruebas de
Pearson, concluye que los puntos criticos a los Factores Motivacionales y de los

que se recomienda mejorar.

Al respecto, (Wong, 2018) indicio tener como Obj. fue determinar el grado de
relacion que existe entre el (CO) y (M) en los trabajadores. Para determinar este
propésito se utilizé un instrumento de medicidn, que consistio en un cuestionario
con 61 preguntas cerradas, que permitié medir cada una de las var. en la escala
de Likert, basandose en las nueve dimen. del clima organizacional propuestas
por Litwin y Stringer, y en las dos dimen. de motivacion descritas por Frederick
Herzberg. Dicho instrumento fue aplicado a 12 colaboradores de la empresa.
Para la fiabilidad del instrumento se utilizo la prueba Alfa de Cronbach. Utilizaron



el método cuantitativo, con un alfa de crobach para el (CO) de 0.815 y para la
(M) con un 0.764. Ademas, manifiesta que no existe relacion entre los Factores
Higiénicos y el (CO), ya que los trabajadores podrian tener una linea de carrera
por lo que se sientes satisfechos. Los resultados en gen. evidenciaron que no
existe relacion entre el (CO) y (M) de los colaboradores de la estacion de servicio.



Il. METODOLOGIA

El enfoque es Cuantitativo. Kerlinger, (2002), Sanchez Flores, (2019) sostuvo
que este enfoque de investigacion se llama asi porque se ocupa de
acontecimientos que se pueden medir mediante el uso de téc. Estadis. para el
estudio de los datos recopilados. Su propdsito principal es compensar una
descripcion, explicacion, prediccion y control objetivo de sus causas.

Nuzulia, (1967) indic6 que se llevara a cabo a través de encuestas, que consisten
en la recopil. sistematica de informa. a una muestra representativa de una
poblacion mas amplia. Esto se lograra a través de un cuestionario previamente
elaborado que contiene preguntas ajustadas que tienen como objetivo medir la

reparticion de la poblacion en funcién de varias caracteristicas.

Asimismo, es de tipo Aplicada, Castro Maldonado et al.,(2023) menciond que fija
su atencién en reconocer las necesidades, adversidades u oportunidades del
contexto para aplicar conocimientos y responder a estos requerimientos

utilizando el método cientifico.

Por otro lado el Disefio de Inves. es no exper., ya que Kerlinger (1979, p. 116)
Hernandez Sampieri et al.,, (1991) por lo que se realiz6 sin entremeterse
intencionalmente las variables. Es decir, es una investigacion en la que no se
modifica las variab. independientes. En la investig. no experimental,

contemplamos los fendmenos en su contexto natural y luego los examinamos.

También tiene alcance correlacional, Ramos Galarza, (2020) debido a que tenia
la intencién de desarrollar una suposicion que implique un enlace entre mas
variables. En el ambito cuantitativo, se utilizan técnicas estadisticas inferenciales
con el fin de extender los hallazgos de la investigacion para beneficiar a toda la
ciudadania.

Asimismo, la definicion conceptual de la V 1, Motivacién; se dio en los textos del
autor Moreno, (2021) considero que la motivacion era crucial para el aprendizaje,
pero a veces se refiere a la actitud, el estado de animo, la intencion o la

percepcion que se tiene sobre algo. Esto es dificil de entender, ya que tener una



idea errénea de lo que representa puede resultar en un enfoque inadecuado o
inoportuno, lo que reduce su relevancia. Por lo tanto, es importante comenzar a

comprender mejor esta variable desde su conceptualizacion.

Por lo antes mencionado como definicion operacional de la variable 1, se
menciono lo siguiente: la Dimensién Factores Higiénicos, con 4 indicadores y 10
items, la Dimension Factores Motivadores, con 4 indicadores y 23 items. Con un
total de 36 preguntas con opciones de respuesta Totalmente en desacuerdo, En
desacuerdo, Ni de acuerdo ni en desacuerdo, De acuerdo, Totalmente de

acuerdo.

Cabe indicar que para la Variable 2, Chiavenato, (1999) indicé que, El (CO) es
el tipo de cosas que los miembros de la entidad ven o experimentan en su
entorno y que afectan su comportamiento. Es bueno cuando satisface las
exigencias personales y eleva la moral de los integrantes, y malo cuando no lo

hace.
Por lo antes indicado, se detalla en la matriz del anexo 2.

En consideracion a la poblacion esta constituida por 250 servidores, todos del

nivel Superior del Ministerio Publico.
Asimismo, el muestreo es No Probabilistico.
Y en cuanto al motivo de estudio es cada colaborador de la entidad.

La téc. utilizada en el recojo de informacion fue la encue., segun Katz et al.,
(2019) manifestd que la encuesta es un método de generacion de datos
utilizando cuestionarios estandarizados para examinar una variedad de temas
relacionados con las personas o grupos estudiados. Estos temas incluyen

conducta, ideales, consideraciones, costumbres.

El método para recopilar la informacién fue el cuestionario. Bonaparte, (2017)
afirm6 que esta tactica es impersonal y puede ser utilizada en areas mas
extensas de la comunidad, lo que resulta en una forma mas economica de

recopilar los datos necesarios.
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De manera que, para estimar la V 1 se utilizé el Cuestionario de la Motivacién en
cuyo contenido se detalla 21 items que viabilizan la recoleccién de datos de las
dimensiones de los Factores Higiénicos y Factores Motivadores. El instrumento
que se considero es la escala de medicién ordinal (Likert); donde 1 es Muy en
desacuerdo; 2 En desacuerdo; 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo; 4 De acuerdo

y 5 Muy de acuerdo.

De similar procedimiento, para medir la Var. 2 se utiliz el Cuestionario del Clima
Organizacional, en cuyo contenido se visualiza 53 items que permitieron la
recoleccion de datos de las dimensiones de clima organizacional pueden
medirse a partir de nueve dimensiones: (a) estructura, (b) responsabilidad, (c)
recompensa, (d) desafios, (e) relaciones, (f) cooperacién, g) estandares, (h)

conflicto, (i) identidad.

En ese orden, es asi que, se aplicdé a 152 colaboradores correspondiente a la

muestra.
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[l. RESULTADOS

a. Resultados Descriptivos

Tablas de Frecuencia

Tabla 1

Frecuen. de la Dimen. Higiénicos

Factores Higiénicos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Baja condicion Laboral 56 36,8 36,8 36,8
Media Condicién Laboral 49 32,2 32,2 69,1
Alta condicion Laboral 47 30,9 30,9 100,0
Total 152 100,0 100,0

Se evidencia; 36.8 % (56) de encuestados manifiestan que el Factor Higiénico
frente a la Motivacion es baja, 32.2% (49) es media y 30.9% (47) manifiestan un

nivel alto.

Tabla 2

Frecuen. de la Dimen Motiva.

Factores Motiva.

Porcent.
Frecuencia Porcentaje  Porcent. valido acumulado
Vélido  Baja Relacion Interpersonal 55 36,2 36,2 36,2
Media Relacién 52 34,2 34,2 70,4
Interpersonal
Alta Relacion Interpersonal 45 29,6 29,6 100,0
Total 152 100,0 100,0

Se evidencia; 36.2 % (55) de encuestados manifiestan que el Factor Motivadores
frente a la Motivacion es baja, 34.2% (52) es media y 29.6 % (45) manifiestan un

nivel alto.
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Tabla 3

Frecuen. de la Var. Motivacion

Sumatoria
Porcent.
Frecuencia Porcentaje Porcet. valido acumulado
Vélido  Baja Motivacion 54 35,5 35,5 35,5
Media Motivacion 49 32,2 32,2 67,8
Alta Motivacion 49 32,2 32,2 100,0
Total 152 100,0 100,0

Se evidencia; 35.5 % (54) de encuestados manifiestan que el Factor Motivacion
es baja, 32.2% (49) es media 'y 32.2% (49) determinan un nivel alto.

Tabla 4

Frecuen. de la Dimen Estructura

Estructura

Porcent.

Frecuencia Porcentaje  Porcenta. valido acumulado

Valido Mala Formalidad 60 39,5 39,5 39,5
Regular Formalidad 57 37,5 37,5 77,0
Buena Formalidad 35 23,0 23,0 100,0
Total 152 100,0 100,0

Se evidencia; 39.5 % (60) de encuestados manifiestan que el Factor Estructura
ante el (CO) es mala, 37.2% (57) es regular y 23.0% (35) concluye un nivel alto.
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Tabla 5

Frecuen. de la Dimen Respon.

Responsabilidad

Porcent.
Frecuencia Porcentaje  Porcent. valido acumulado
Valido Mala Competencia 56 36,8 36,8 36,8
Regular Competencia 74 48,7 48,7 85,5
Buena Competencia 22 14,5 14,5 100,0
Total 152 100,0 100,0

Se evidencia; 36.8 % (56) de encuestados manifiestan que el Factor
Responsabilidad ante el (CO) es mala, 48.7% (74) es regular y 14.5% (22)

finaliza un nivel alto.

Tabla 6

Frecuen. de la Dimen Recom.

Recompensa
Porcent.
Frec. Porce. Porcent. vélido acumulado
Valido Mala Retribucion 62 40,8 40,8 40,8
Regular Retribucién 59 38,8 38,8 79,6
Buena Retribucion 31 20,4 20,4 100,0
Total 152 100,0 100,0

Se evidencia; 40.8 % (62) de encuestados manifiestan que el Factor
Recompensa ante el (CO) es mala, 38.8% (74) es regular y 20.4% (31) deducen

un nivel alto.

14



Tabla 7

Frecuen. de la Dimen Desafios

Desafios
Porcent.
Frecuencia Porcentaje  Porcent. valido acumulado
Valido Bajo desafio 145 95,4 95,4 95,4
Gran desafio 7 4,6 4,6 100,0
Total 152 100,0 100,0

Se evidencia; 95.4 % (145) de encuestados manifiestan que el Factor Desafio
ante el (CO) es baja y el 4.6% (7) manifiestan un Gran Nivel.

Tabla 8

Frecuen. de la Dimen Relaciones

Relaciones

Porcenta.

Frecuencia Porcentaje  Porcenta. valido acumulado

Valido Mala Comunicacién 62 40,8 40,8 40,8
Regular Comunicacion 73 48,0 48,0 88,8
Buena Comunicacion 17 11,2 11,2 100,0
Total 152 100,0 100,0

Se evidencia; 40.8 % (62) de encuestados manifiestan que el Factor Relaciones
ante el (CO) es mala, 48.0% (73) es regular y 11.2% (17) finiquitan un nivel alto.



Tabla 9

Frecuen. de la Dimen Cooperacion

Cooperacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Mala colaboracion 66 43,4 43,4 43,4
Regular colaboracion 45 29,6 29,6 73,0
Buena colaboracion 41 27,0 27,0 100,0
Total 152 100,0 100,0

Se registra; 43.4 % (66) de investigados manifiestan que el Factor Cooperacién
ante el (CO) es mala, 29.6% (45) es regulary 27.0% (41) terminan con un nivel

Buena.

Tabla 10

Frecuen. de la Dimen Estandares

Estandares
Porcentaje Porcent.
Frecuencia Porcen. valido acumulado

Vélido  Mala percepcion de metas 62 40,8 40,8 40,8

Regular percepcion de 73 48,0 48,0 88,8

metas

Buena percepcion de metas 17 11,2 11,2 100,0

Total 152 100,0 100,0

Se evidencia; 40.8 % (62) de encuestados manifiestan que el Factor Estandares
ante el (CO) es mala, 48.0% (73) es regular y 11.2% (17) conduce un nivel

Buena.
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Tabla 11

Frecuen. de la Dimen Conflic.

Conflictos
Porcent.
Frecuencia Porcentaje  Porcent. valido acumulado

Valido Deficiente aceptacion y 62 40,8 40,8 40,8

solucion de inconvenientes

Regular aceptacion y 73 48,0 48,0 88,8

solucion de inconvenientes

Buena aceptacion y solucion 17 11,2 11,2 100,0

de inconvenientes

Total 152 100,0 100,0

Se evidencia; 40.8 % (62) de encuestados manifiestan que el Factor Conflictos
ante el Clima Organizacional es deficiente, 48.0% (73) es regular y 11.2% (17)
culminando con una posicion Buena.

Tabla 12

Frecuen. de la Dimen. Identidad

Identidad
Porce,.
Frecuenc. Porcent. Porcen. vélido acumulado

Valido Insuficiente afinidad de 145 95,4 95,4 95,4

objetivos

suficiente afinidad de 7 4,6 4.6 100,0

objetivos

Total 152 100,0 100,0

Se evidencia; 95.4 % (145) de encuestados manifiestan que el Factor Identidad
ante el Clima Organizacional es insuficiente y 4.6% (7) manifiestan un nivel
suficiente.



Tabla 13

Frecuencias de la Var. (CO)

(CO)
Porcenta.
Frecuencia Porcentaje  Porcenta. valido acumulado
Valido Deficiente Clima 51 33,6 33,6 33,6
Organizacional
Regular Clima 53 34,9 34,9 68,4
Organizacional
Buen Clima Organizacional 48 31,6 31,6 100,0
Total 152 100,0 100,0

Se evidencia; 33.6 % (51) de encuestados manifiestan que el Factor Clima
Organizacional es deficiente, 34.9% (53) es media y 31.5% (48) manifiestan un

buen nivel.

Tablas cruzadas

Tabla 14
(M) vs (CO)
Tabla cruzada Motivacién*Clima Organizacional
Clima Organizacional
Deficiente Clima  Regular Clima Buen Clima
Organizacional  Organizacional  Organizacional Total
Motivacion  Baja motivacion Recuento 15 10 29 54
% del total 9,9% 6,6% 19,1% 35,5%
Media motivacion Recuento 16 26 7 49
% del total 10,5% 17,1% 4,6% 32,2%
Alta motivacion Recuento 20 17 12 49
% del total 13,2% 11,2% 7,9% 32,2%
Total Recuento 51 53 48 152
% del total 33,6% 34,9% 31,6% 100,0%

Del 35,5% (54) de los averiguados difieren que la Motivacion tiene un nivel Bajo;
9,9% (15) tiene un (CO) deficiente; 6,6% (10) presentan Clima Organizacional
regular; 19,1% (29) expresan un (CO) Bueno.
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Del 32,2% (49) de participantes del cual indican que la (M) esta en un nivel
intermedio; 10,5% (16) tiene un (CO) deficiente; 17,1% (26) presentan un Clima
Organizacional regular; 4,6 (7) presentan un (CO) Bueno.

Del 32,2% (49) de informantes expresan que la motivacién estd en un nivel
intermedio; 13,2% (20) se ubican en un deficiente (CO); 11,2% (17) tienen un
Clima Organizacional regular y 7,9 (12) se ubica un Clima Organizacional Bueno.

Tabla 15

Factores Higiénicos vs (CO)

Tabla cruzada Factores higiénicos*(CQO)

Clima Organizacional
Deficiente

Clima Regular Clima  Buen Clima

Organizacional Organizacional Organizacional Total

Factores higiénicos baja condicion laboral Recuento 25 14 17 56
% del total 16,4% 9,2% 11,2% 36,8%

Media condicion laboral Recuento 9 21 19 49

% del total 5,9% 13,8% 12,5% 32,2%

Alta condicion laboral Recuento 17 18 12 47

% del total 11,2% 11,8% 7,9% 30,9%

Total Recuento 51 53 48 152
% del total 33,6% 34,9% 31,6% 100,0%

Del 36,8% (56) de los encuest. mencionan que los Factores Higiénicos tiene un
nivel Bajo; 16,4% (25) tiene un (CO) deficiente; 9,2% (14) presentan Clima
Organizacional regular; 11,2% (17) expresan un Clima Organizacional Bueno.

Del 32,2% (49) de participantes del cual indican que los Factores Higiénicos esta
en un nivel medio; 5,9% (9) tiene un (CO) deficiente; 13,8% (21) presentan un
Clima Organizacional regular; 12,5 (19) presentan un Clima Organizacional
Bueno.

Del 30,9% (47) de personal expresan que la motivaciéon esta en un nivel
intermedio; 11,2% (17) se ubican en un deficiente (CO); 11,8% (18) tienen un
Clima Organizacional regular y 7,9 (12) se ubica un Clima Organizacional Bueno.
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Tabla 16

Factores Motivadores vs (CO)

Tabla cruzada Factores motivadores* (CO)

Clima Organizacional
Deficiente
Clima Regular Clima Buen Clima

Organizacional Organizacional Organizacional Total

Factores Baja relacion Recuento 14 11 30 55
motivadores interpersonal % del total 9,2% 7,2% 19,7% 36,2%
Media relacion 18 28 6 52
interpersonal 11,8% 18,4% 3,9% 34,2%
Alta relacién 19 14 12 45
interpersonal 12,5% 9,2% 7,9% 29,6%
Total 51 53 48 152
133,6% 34,9% 31,6% 100,0%

Del 36,2% (55) de los que laboran en la manifiestan que los Factores
Motivadores tiene un nivel Bajo; 9,2% (14) tiene un (CO) deficiente; 7,2% (11)
presentan Clima Organizacional regular; 19,7% (30) expresan un Clima
Organizacional Bueno.

Del 34,2% (52) de participantes del cual indican que los Factores Motivadores
estd en un nivel intermedio; 11,8% (18) tiene un (CO) deficiente; 18,4% (28)
presentan un Clima Organizacional regular; 3,9 (6) presentan un Clima
Organizacional Bueno.

Del 29,6% (45) de informantes expresan que la motivacion esta en un nivel alto;
12,5% (19) se ubican en un deficiente (CO); 9,2% (14) tienen un Clima
Organizacional regular y 7,9 (12) se ubica un Clima Organizacional Bueno.
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a. Resultados Inferenciales

Prueb. de normalidad

Tabla 17

Prueba de Normal.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Recompensa ,261 152 ,000 ,790 152 ,000
Cooperacion ,278 152 ,000 774 152 ,000
Conflictos ,265 152 ,000 74 152 ,000
Estructura ,254 152 ,000 , 793 152 ,000
Responsabilidad ,260 152 ,000 , 789 152 ,000
Relaciones ,265 152 ,000 774 152 ,000
Desafios ,541 152 ,000 ,213 152 ,000
Estandares ,265 152 ,000 774 152 ,000
Identidad ,541 152 ,000 ,213 152 ,000
Clima Organizacional ,223 152 ,000 ,796 152 ,000
Factores higiénicos ,242 152 ,000 , 789 152 ,000
Factores motivadores ,237 152 ,000 , 794 152 ,000
Motivacion ,235 152 ,000 ,790 152 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Se examina un p valor de 0,00 < 0,05 lo que me indica que los datos no realizan
una distrib. normal. Por lo tanto, se aplicard una prueb. no paramétrica, por

referirse a una correlacion se usé rho de Spearman.

Contrastacion de las Hipotesis

Hipo. Gen.

Ha: La motivacion incide significativamente en el (CO)el Ministerio
Publico, Lima 2024.
Ho: La motivacion no incide significativamente en el (CO) del Ministerio
Publico, Lima 2024.
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Tabla 18

Correlac. de la Variable (M) vs (CO)

Correlaciones

Motivacion (CO)
Rho de Spearman Motivacion Coeficiente de correlacion 1,000 -,220™
Sig. (bilateral) ,007
N 152 152
(CO) Coeficiente de correlacion -,220™ 1,000
Sig. (bilateral) ,007
N 152 152

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

Se registra que el p valor 0,007<0,05. Entonces si existe una relacion
significativa. Presenta una correlacion débil de -0,220 (22%), es decir
cuando la motivaciéon aumenta el (CO) aumenta. Luego se niega la

hipétes. nula y se aprueba la hipote. alterna.

Hipotesis General

Ha: La motivacion incide significativamente en el (CO) del Ministerio

Publico, Lima 2024.

Ho: La motivacién no incide significativamente en el Clima (CO) del

Ministerio PUblico, Lima 2024.
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Tabla 19

Correlacion de la Factores Higiénicos vs (CO)

Correlaciones

Factores

higiénicos (CO)
Rho de Spearman Factores higiénicos Coeficiente de correlacion 1,000 ,034
Sig. (bilateral) . ,678
N 152 152
(CO) Coeficiente de correlacion ,034 1,000
Sig. (bilateral) ,678 .
N 152 152

Como el p valor 0,678>0,05. Entonces no existe una relacion significativa
entre los Factores Higiénicos y el (CO). Presenta una correlacion débil de
0,034 (3,4%). Por lo que se niega la hip6t. alterna y se acepta la hip6t.

nula.

Hipotesis Especifica

Ha: Existe relacion entre lo higiénico y el (CO) del Ministerio Publico, Lima

2024.

Ho: No existe relacién entre lo higiénico y el (CO) del Ministerio Publico,

Lima 2024

23



Tabla 20

Correlacion de la Factores Motivadores vs Clima Org.

Correlaciones

Fact.
motivadores (CO)

Rho de Spearman Fact. motivadores Coeficiente de correlacion 1,000 -,238™
Sig. (bilateral) ,003
N 152 152
(CO) Coeficiente de correlacion -,238™ 1,000

Sig. (bilateral) ,003
N 152 152

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

Como el p valor 0,003<0,05. Quiere decir que, si existe una relacion significativa
entre los Factores Motivadores y el Clima Organizacional. Presenta una
correlaciéon débil de 0,238 (23,8%). En tal sentido, se rechaza la hip6tes. nula y

se acepta la hipétes. alterna.

Ha: Existe relacion entre lo motivador y el (CO) del Ministerio Publico,

Lima 2024.

Ho: No existe relacién entre lo motivador y el (CO) del Ministerio Publico,

Lima 2024.
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V. DISCUSION

El principal objetivo de esta problemética es Determinar la incidencia de la (M)
en el (CO) del Ministerio Publico, Lima 2024.

En tal sentido, respecto al Objetivo General; se observa

Primero, cuando la GTH se sitia en los niveles baja (35,5%), media (32,2%) y
alta (32,2%); la CE se muestra deficiente (33,6%), regular (34,9%) y bueno
(31,6%). Por otro lado, el Rho = 0,007 y p valor > 0,05, por lo que diagnosticaron
una correlacion débil; se pudo rechazar la Ha y aceptar la Ho. Tal como indica
Pacheco 2018, donde menciond que la motivacion no tiene relacion directa entre
la (M) y el (CO), se ha determinado que ambas actian como variables
independientes, es decir que no existe influencia entre si. Sin embargo, hay una
relacion solo en casos que el servidor presenta una baja motivacién, del cual si

influye en los fact. motivacionales del Clima Org.

Al respecto, en cuanto al Obj. Esp. 1; se dedujo que, los valores de Rho = 0,678
y p valor > 0,05, establecidos en el estadigrafo de Spearman, disponiendo una
correlaciéon débil; se pudo rechazar la Ha y aceptar la Ho, donde se determina
que no existe relacion entre los Fact. Higiénicos y el (CO), ya que el personal
puede hacer linea de carrera en el puesto que se encuentra y a la vez seguir

escalando profesionalmente.

Sobre el Obj. Esp. 2; el resultado inferencial los valores de Rho = 0,003 y p valor
< 0,05, establecidos en el estadigrafo de Spearman, por lo que se concluye con
una correlaciéon débil; se pudo rechazar la Ho y aceptar la Ha. Del cual manifiesta
gue existe relacion entre la Dimension Motivador y el (CO), tal como lo menciona
Edison 2022, con un nivel descriptivo correlacional en donde se determina que
el (CO) influye significativamente en los Factores Motivacionales, que se
encuentra el salario, el nivel de condiciones fisicas de la entidad y el nivel de

calidad de supervision de tienen los servidores.
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V. CONCLUSIONES

1. Con el valor Rho= 0,007 y de la significancia 0,000 (p<0,05) se procedio a
rechazar la hipdte. nula y dar por aceptada la hipéte. alterna, concluyendo que

la motivacion si incide significativamente en el C.O.

2. Con el valor Rho= 0,678 y de la significancia 0,000 (p>0,05) se procedi6 a
explusar la hipétesis alterna y dar por aceptada la hipétesis nula, concluyendo

gue no existe relacion entre lo higiénico y el C.O.

3. Con el valor Rho= 0,003 y de la significancia 0,000 (p<0,05) se procedi6 a
rechazar la hipétes. nula y dar por aceptada la hipéte. alterna, concluyendo que

si existe relacion entre lo motivador y el C.O.
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VI. RECOMENDACIONES

Primero, se recomienda al PJFSC del motivo de estudios, tener en cuenta que
cuando hay una buena Gestion Administrativa los trabajadores tendran una
mejor motivacion para lograr las metas realizadas; ademas se recomienda
realizar las gestiones necesarias para el aumento salarial o bonificaciones al

personal y dar énfasis en los ambientes fisico donde se labora.

Segundo, se recomienda a los servidores, que el trato laboral sea agradable,
colaborativo, dindmico, respetuoso y responsable entre cada servidor, todo ello
con el fin de que la productividad aumente y se alcancen los objetivos laborales

de la entidad.

Tercero, se recomienda a los usuarios tengan un trato cordial con los servidores
y sean empaticos por algun tramite no solucionado a tiempo, ya que podria
suceder diferentes situaciones en la que los usuarios se puedan exaltar ante un

problema.

Cuarto, se recomienda a los futuros investigadores, que profundicen su
investigacion e incluyendo otras variables, otros enfoques para concluir con su
tema, ya que de esta manera lograran obtener, concluir y recomendar el

mejoramiento de cualquier entidad a la que se basen.
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ANEXO 1: TABLA DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 25
Tabla de Operacionalizacion de Variables
" " p ESCALA DE
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION NIVEL
Para Infante, (2002), la Teoria de Frederick . L
Irving Herzberg conocida también como la Nivel de Crecimiento 7,21,12,17
Teoria de los dos Factores. Establece que, La dimensién e indicadores que midieron la Escala de
generan 'tnsalt'SfaCtC'toT e“t'oj_f”ab?lagojes variable: Factores Higiénicos (Nivel de Higiénicos Nivel de 8.1 16 13 Likert
Sson de naturaleza totalmente direrente de los P . P . i v Ly )
factores que producen satisfaccion; existen crecimiento, nivel de recolnlommlento, Nivel de Reconocimiento DM
dos tipos: a) Los Factores Higiénicos: tales Responsabilidad) Nivel de 69 ée)sact?ésj%
i . como las remuneraciones, las condiciones o , O,
Variable 1: ambientales, mecanismos de supervision, Responsabilidad (2) En Alto [75-100]
Lelalciones interpersonales Iy admini?traci()n Nivel d ari 18.20. 14 3 desacuerdo Medio [47-74]
. ., e la organizacion, evitan la insatisfaccion, Ivel de salario » 2Y, L4, 3) Ni de i -
Motivacion pero no producen motivacion satisfaccion y . ., L o act(Je)rdo nien Bajo [20-46]
b) Los Factores Motivadores: tales como el La dimension e indicadores que midieron la ) . d rd
reconocimiento,  sentimiento de  logro, variable: Factores Motivadores (Nivel de salario, Motivad Nivel de condiciones 519 11 esacuerdo
autonomia o responsabilidad, posibilidades | Nivel de condiciones fisicas de la empresa, Nivel otivadores fisicas de la Empresa S (4) De acuerdo
de avances y trabajo en sf, si produce de la Calidad de Supervision) (5) Muy de
satisfaccion, a condicién de que los factores Nivel de la Calidad d acuerdo
higiénicos estén funcionando Ivel ae la a' ad de 15, 10, 4
aceptablemente. supervision
La dimension e indicadores que midieron la Organizacion
variable: Estructura (Organizacion, goliticas
Politicas, Estructura Restricciones lall0
Restrl_cmo_nes, Comunicaciones
Comunicaciones)
La dimension e indicadores que midieron la Autonomia
variable: Responsabilidad (Autonomia, . L
Iniciativa Responsabilidad Iniciativa 11 al 17
Litwin y Stinger (1978) intentan explicar Obstaculo Obstaculo Escalade
importantes aspectos de la conducta de los - — - lstacu 0) — - Likert
individuos que trabajan en una organizacion La dimension e indicadores que midieron la Recompensa Incentivo 18 al 22
) utilizando los conceptos como motivacion y variable: (Recompensa) Reconocimiento (1) Muy en
Variable 2: clima. Los autores tratan de describir los La dimension e indicadores que midieron la ) . desacuerdo
determinantes situacionales y ambientales variable: (Filosofia Filosofia (2) En Alto [75-100]
que mas influyen sobre la conducta y o S | Desafios Organizacional 23 al 27 di
Cli percepcion del individuo. Proponen nueve rganizacional, Riegos desacuerdo Medio [47-74]
Ima dimensiones que explicarian el Clima i — Rlegos) __ - (3) Ni d_e Bajo [20-46]
Organizacional Organizacional, Estructura, La dimension e indicadores que midieron la . Relaciones acuerdo ni en
g Responsabilidad, Recompensa, Desafio, variable: Relaciones (Relaciones Interpersonales) Relaciones Interpersonales 28al32 desacuerdo
Eiﬁﬁgggz Idegt?(;)a’\)(fracmn’ Estandares, La dimensién e indicadores que midieron la Cooperacion Rendimiento 332038 (4) De acuerdo
’ variable: Cooperacion (Rendimiento, Motivacién) P Motivacién (5) Muy de
La dimension e indicadores que midieron la Liderazgo acuerdo
variable: Estandares (Liderazgo Estandares Directivo 39 al 43
Directivo, . .
Trabajo en equipo) Trabajo en equipo
La dimensioén e indicadores que midieron la Conflictos Desacuerdo 44 2l 48
variable: Conflictos (Desacuerdo, Decisiones) Decisiones
La dimension e indicadores que midieron la Identidad Compromiso 49 al 52

variable: Identidad (Compromiso)




ANEXO 2: INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario sobre la Motivacion para el Personal del Ministerio Publico,

Lima 2024
Datos generales
Edad: Sexo:
Estado Civil: Condicién laboral:
INDICACIONES

Marque con una X la respuesta que considere correcta de acuerdo a la pregunta.

Muy en En Ni de acuerdo Muy de
desacuerdo |Z| desacuerdo |E| 4 | De acuerdo
Ni en desacuerdo acuerdo
N° ITEM 3 |4
1 | Mis ideas y sugerencias son tomadas en cuenta.
2 | Me brindan la facilidad de realizar mi trabajo de acuerdo a mi criterio.
3 | El sueldo que recibo cubre mis necesidades familiares y personales.
4 Mi jefe hace un buen trabajo en la asignacién de mis funciones y
coordinacion con los colaboradores.
5 Considero que la empresa me proporciona los recursos y materiales
necesarios para la ejecucién de mi trabajo.
6 Cumplo con el horario establecido y demuestro puntualidad en mi
trabajo.
7 | Siento que la empresa tiene un buen plan de linea de carrera.
8 | Eltrabajo que realizo tiene un alto nivel de importancia.
9 | Me siento motivado por los resultados que logro en mi trabajo.
10 Me encuentro satisfecho por el apoyo que recibo de parte de mi jefe,
cuando se presentan problemas en el trabajo.
1 La distribucidn fisica del area donde laboro me permite trabajar
comodo y eficientemente.
12 | La empresa me capacita para desarrollar mejor mi trabajo.
13 | Recibo criticas constructivas sobre mi trabajo para mejorar.
Me siento recompensando econémicamente por mi rendimiento en el
14 | trabajo.
1s Me mptiva gue mi jefe me felicite por realizar de manera correcta mi
trabajo.
16 | La empresa me permite actuar con autonomia y libertad.
17 Me sienlto con la capacidad suficiente para asumir algun cargo de mayor
jerarquia.
18 Considero que la remuneracidn que recibo esta de acuerdo al trabajo
que realizo.
19 | La empresa presta condiciones de seguridad para realizar mi trabajo.
20 | Recibo premios y/o incentivos por parte de la empresa.
1 El trabajo que realizo me permite adquirir nuevos conocimientos
y progresar.




Cuestionario sobre el Clima Organizacional para el Personal del Ministerio

Publico, Lima 2024

Datos generales

Edad: Sexo:
Estado Civil: Condicion laboral:
INDICACIONES

Marque con una X la respuesta que considere correcta de acuerdo a la pregunta.

Muy en En desacuerdo Ni de acuerdo Muy de
1 desacuerdo 4 De 5 | acuerdo
. acuerdo
ni en desacuerdo
Estructura 1(2]3

1. En esta organizacion Ias tareas estan claramente definidas

2. En esta organizacion las tareas estan logicamente estructuradas

3. En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones

4. Conozco claramente las politicas de esta organizacion

5. Conozco claramente Ta estructura organizativa de esta organizacion

6. En esta organizacion existe la simplificacion Administrativa

7. El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las nuevas ideas sean evaluadas
(tomadas en cuenta).

8. Aqui Ta productividad se ve afectada por Ta falta de organizacion y planificacion.

9. En esta organizacion se tiene claro el flujo de reportes

10. Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y procedimientos estén claros y se cumplan.

Responsabilidad

11.Se verifica minuciosamente los casos individuales

12. A mi Jefe Te gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo con €.

13. Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo soy responsable por el
trabajo realizado.

14. En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer Tas cosas por mi mismo.

15. Nuestra filosofia enfatiza que Tas personas deben resolver Tos problemas por si mismas.

16. En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una gran cantidad de excusas.

17. En esta organizacion uno de Tos problemas es que Tos individuos no toman responsabilidades.

Recompensa

18. En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda a que el mejor ascienda.

19. Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son mejores que las amenazas y
criticas.

20. Aqui las personas son recompensadas segun su desempeiio en el trabajo.

21. En esta organizacion hay muchisima critica.

22. En esfa organizacion no existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer un buen trabajo.

Desafios

23. Lafilosofia de esta organizacion es que a largo plazo progresaremos mas si hacemos las cosas lentas, pero
certeramente.

24. Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos.

25. En esfa organizacion fenemos que fomar riesqos grandes ocasionalmente para estar delante.

26. La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada precaucion para lograr la maxima
efectividad.

27. Aqui la organizacion se arriesga por una buena idea.

Relaciones

28. Entre Ia gente de esta organizacion prevalece una atmosfera amistosa.

29. Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de frabajo agradable y sin tensiones.

30. Es bastante dificil Tlegar a conocer a Ias personas en esta organizacion.

31. Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si.

32. Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser agradables.

Cooperacion

33. En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto.




34. La direccion piensa que todo trabajo se puede mejorar.

35. En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente mi rendimiento personal y grupal.

36. La direccion piensa que si todas las personas estan contentas la productividad marcara bien.

37. Aqui, es mas importante Ilevarse bien con los demas que tener un buen desempefio.

38. Me siento orgulloso de mi desempefio.

Estandares

39. SI me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores.

40. Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacion.

41. Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente una en la otra.

42. Mi jefe y companeros me ayudan cuando tengo una labor dificil.

43. La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, como se sienten las personas, etc.

Conflicto

44, En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene callado para evitar desacuerdos.

45|. Iaa t;1|ct|tud de nuestros Jefes es que el conflicto entre unidades y departamentos puede ser bastante
saludable.

46. Los jefes siempre buscan estimular Tas discusiones abiertas entre individuos.

47. Siempre puedo decir To que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis jefes.

48. Lo mas importante en la organizacion, es tomar decisiones de la manera mas facil y rapida posible.

Identidad

49, Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organizacion.

50. Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.

51. El personal es leal hacia la Organizacion

52. En esfa organizacion cada cual se preocupa por sus propios intereses.
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