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RESUMEN

En el presente trabajo se investigo la relacion que tiene el clima de organizacion con respecto a
satisfacer laboralmente a los empleados del Ministerio Pablico - Distrito Fiscal de Ventanilla
en el afo 2019. Podemos mencionar que es aplicada, si apreciamos esto técnicamente, al
contrastar deducimos que es descriptiva-correlacional y libre por la manera de investigar.
Como es sabido, los fiscales dirigen las investigaciones preparatorias, las cuales, al mismo
tiempo, estdn conformadas por dos fases: la primera es diligenciar de manera preliminar,

posteriormente viene formalizar la investigacion preparatoria.

Es de conocimiento que tanto el clima en una organizacion como satisfacer laboralmente van
de la mano para el correcto funcionamiento dentro cualquier empresa o institucion. Ya que son
pilares importantisimos para que las tareas de los colaboradores se efectien de la mejor
manera, sin embargo, se analizard el grado de relacién existente entre las variables
anteriormente mencionadas, para ello haremos uso de instrumentos que nos sirvan como

soporte para que en el siguiente trabajo se logren obtener los resultados mas exactos posibles.

Los resultados obtenidos nos muestran que existe una estrecha relacion entre las variables
antes mencionadas. Cuando hablamos de las organizaciones y como se sienten satisfechos
los integrantes de las mismas, es muy importante ejecutar las funciones con mucho cuidado
ya que se trata de gestionar al potencial humano; es decir, que estamos tratando
directamente con personas. Dicho esto, se entiende que recae una enorme responsabilidad y
un tremendo desafio empresarialmente hablando, ya que podemos asegurar que el talento
humano es el factor sumamente importante para lograr el éxito o el fracaso. Actualmente
casi todas las entidades se preocupan mucho por medir cuan satisfechos estén sus
empleados; l6gicamente esto es muy cambiante dependiendo de la empresa o institucion en
la cual realicemos el estudio. Es muy notorio el cambio por ejemplo en la entidad privada

en relacion a las que pertenecen al Estado.

Palabras claves: Clima, organizacion, satisfacer, laborales, instrumentos.

Vil



ABSTRACT

This paper investigated the relationship that the organizational climate has with respect to
labor satisfaction for the employees of the Public Prosecutor's Office - Fiscal District of
Ventanilla in the year 2019. We can mention that it is applied, if we appreciate this
technically, when contrasting we deduce that It is descriptive-correlational and free by the
way of investigating. As is well known, prosecutors direct the preparatory investigations,
which, at the same time, are made up of two phases: the first is to fill in a preliminary

manner, then the preparatory investigation is formalized.

It is known that both the climate in an organization and work satisfaction go hand in hand
for the proper functioning within any company or institution. Since they are very important
pillars so that the tasks of the collaborators are carried out in the best way, however, the
degree of relationship existing between the aforementioned variables will be analyzed, for
this we will use instruments that serve us as support so that in the Following work you get

the most accurate results possible.

The results obtained show us that there is a close relationship between the aforementioned
variables. When we talk about organizations and how their members feel satisfied, it is
very important to carry out the functions very carefully since it is about managing the
human potential; that is, we are dealing directly with people. That said, it is understood that
there is a huge responsibility and a tremendous business challenge, since we can ensure
that human talent is the most important factor in achieving success or failure. Currently
almost all entities are very concerned to measure how satisfied their employees are;
Logically this is very changing depending on the company or institution in which we carry
out the study. It is very noticeable the change, for example, in the private entity in relation
to those belonging to the State.

Keywords: Climate, organization, satisfy, labor, instruments.
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. INTRODUCCION:

En la investigacion que se realizd, la realidad problemaética recaia en la relacion que existe
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral dentro del Ministerio Publico en el
D.F. de Ventanilla 2019. Esta institucion es un organismo el cual goza de autonomia en el
Estado Peruano, cuya funcion primordial es defender lo que se encuentra dentro del marco
legal, los intereses publicos, derechos ciudadanos, representar la sociedad en juicio,
defendiendo la constitucion familiar, al menor e incapaz, los intereses sociales, vigilar la
moral ciudadana, perseguir a aquellas personas que cometen actos delictivos y las
reparaciones civiles. Actualmente la Dra. Zoraida Avalos Rivera tiene el cargo de Fiscal de
la Nacion (desde 2019 hasta 2022). En el Distrito Fiscal de Ventanilla la direccion recae
sobre el Dr. Jorge Veiga Reyes (desde 2019 hasta 2020), asumiendo dichos cargos cada 4 y

2 afios respectivamente.

La Sede Central del Ministerio Publico esta ubicada en Av. Abancay 5, Cercado de Lima
15001. En el D.F. en Ventanilla esta ubicado en la Mz. C2 lote 11 Av. Principal Néstor
Gambetta - Urb. Ex Zona Comercial e Industrial — Ventanilla — Callao. La vision de dicha
institucién puablica, es conseguir un Estado donde rija el caracter democratico donde
prevalezca el Estado de derecho y asi brindar a cada uno de los ciudadanos una mejor
calidad de vida, asi como igualdad de oportunidades para llegar a su maximo desarrollo
humano. La mision segun Decreto Ley N° 052 es prevenir y perseguir las acciones
delictivas, defendiendo el marco legal, los derechos humanos y el interés pablico amparado
por la ley; también la de ser representante de la sociedad, a los menores y a la familia en

juicio; velando efectivamente por la correcta administracion de justicia.

Estudios realizados sobre nuestra primera variable: Clima organizacional por Polanco (2014)
en su tesis de maestria “El clima y la satisfaccion laboral en los docentes del Instituto
Tecnologico de Administracion de Empresas (INTAE) de la ciudad de San Pedro Sula, Cortés”
que tenia como objetivo medir el clima laboral en dicho centro de estudios; se llego a la
conclusion que el clima de las organizaciones resulta importante dentro de una institucion o
empresa ya que trata muy de cerca el aspecto psicoldgico, o0 sea las se caracteriza cuando las
sensaciones de los empleados son compartidas con todos los integrantes de una entidad y existe

un acuerdo de dichas sensaciones. También cabe resaltar



que el clima de las organizaciones juega un rol importantisimo dentro del desempefio del
empleado y, por consiguiente, en su rendimiento. Se podria decir que se basa en la atmosfera
generada segun las actitudes emocionales de los integrantes de un determinado grupo, que va
de la mano con la motivacion de los colaboradores. Es decir, hace referencia a lo fisico y
psicologico. (p. 84). Por otro lado, tenemos los trabajos realizados por Cullen y Victor (1998)
quienes en su libro: “The organizational bases of ethical work. Administrative science
quarterly” (p. 101-125). Que tenia como objetivo principal analizar las bases organizativas en
el campo administrativo de las empresas; llegaron a la conclusién que se relacionan de manera
estrecha el buen clima dentro de una entidad y el nivel en el que se puedan sentir satisfechos
los trabajadores de la misma, afectando directamente el desempefio de los colaboradores.
Aunque cabe destacar que los autores refieren que el clima de las organizaciones se vincula de
manera directa con el rendimiento y productividad. Entonces podemos deducir que el clima en
una organizacion se puede originar debido a algin efecto subjetivo que los trabajadores puedan
percibir dentro de su ambiente de labores ya sea de manera formal o informalmente en que se
maneje la administracién de la empresa; asi como la filosofia organizativa de la empresa que
pueden llegar a afectar la motivacion, actitudes y hasta los valores de los empleados. Es por
ello que los autores mencionados anteriormente deducen que el clima dentro de una
organizacion es una pieza de vital importancia para poder armar de la mejor manera el
rompecabezas que involucra el correcto desarrollo de las labores empresariales y

administrativas; y como éstas influyen al personal que se tiene a cargo.

Asi como sucede con el Clima en una organizacion; la segunda variable que es Satisfaccion
Laboral ha sido estudiada por Alfaro y Vecino (1999) en la “Revista de psicologia laboral y
organizacional” realizaron una publicacion que cuyo principal objetivo era calcular cuales eran
aquellos factores que influyen para reducir o incrementar la satisfaccion laboral; concluyen que
ésta es una emocion del estado animico de los individuos con relacion a su trabajo y a las
funciones que estos desarrollan. También definen que es la manera cognitiva en la que percibe
el trabajador las labores que desempefia, y que éstas pueden influenciar en el grado de
satisfaccion ya que existen varios factores que pueden determinar dicho grado de satisfaccién
de un trabajador dentro de su centro de labores (p. 63 - 75). Alcover, Martinez y Rodriguez
(2004) en su libro “Introduccion a la psicologia del trabajo” buscaban localizar factores que
lleven a los empleados a ser mas eficientes trabajando motivados; llegan a concluir lo

importante que resulta comunicarse adecuadamente y su relacion con


https://es.wikipedia.org/wiki/Motivaci%C3%B3n

satisfacer laboralmente a los empleados, concluyen que si bien es cierto se logra mantener
comunicacion, y esta no es lo suficientemente eficaz para que los trabajadores tengan la
informacidn necesaria para afrontar los problemas que se puedan suscitar, ni tampoco podran
tener claro los objetivos que persigue la empresa, no servira para satisfacer a los trabajadores.
Es decir, que no basta con tener comunicacion, sino que es necesario tener una comunicacion

sumamente fluida y efectiva para que la satisfaccion laboral sea los més adecuada (p. 37).

Los autores coinciden que satisfacer laboralmente a los subordinados va a la par con un
correcto clima dentro de una organizacion y que ambas variables se complementan. Todo
esto debe ser percibido por los trabajadores para que €éstos experimenten una mayor
satisfaccion dentro de las labores que realizan. También coinciden en que la satisfaccion
laboral puede llegar a su plenitud siempre y cuando exista un correcto clima
organizacional, ya que ambas variables son determinantes para el mejor desempefio de los
trabajadores. No obstante, hacen hincapié en la comunicacion como instrumento de vital

importancia para que se consiga obtener los mejores resultados para la empresa.

Existen trabajos previos que nos ayudan a comprender de manera mas clara nuestra
investigacion, los cuales iremos revisando a continuacion. Algunos de los trabajos que

mencionamos fueron elaborados en el extranjero, y otros en nuestro pais.

Sanchez (2017) nos menciona en su tesis: “Satisfaccion laboral y su relacion con el clima
organizacional” presentada en la Universidad La Laguna, Tenerife — Espafia; que tenia
como objetivo, precisar las particularidades de satisfacer laboralmente en el mercado;
reconoce el estrecho vinculo encontrado entre satisfacer laboralmente las necesidades de
los colaboradores con la comunicacién adecuada en una empresa o institucion; es decir que
mientras exista una mejor comunicaciéon y mas fluida dentro del campo laboral, la
satisfaccion se dara en mayor y mejor medida. Esto se da ya que mientras los empleados
tengan mayor conocimiento de la empresa, como las politicas, normas, procesos de
productividad, etc. y de como es el correcto funcionamiento de esta, podran entenderla
mejor y asi realizar sus funciones de una manera mas optima, consiguiendo resultados que
se pretenden lograr y satisfaciendo a los empleados creando un clima laboral
considerablemente mejor (p. 161).



Bueso (2016) Nos hace mencidn en su tesis: “La relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los empleados de industrias el calan en la zona norte” (Honduras); a
partir del sondeo de organizaciones formulado por Litwin y Stringer (1968), tenia como
objetivo detectar los puntos donde existen conflictos y como contrarrestarlos; concluye que
los colaboradores sintieron un clima laboral adecuado, donde percibieron el apoyo de los
jefes inmediatos, una estructura organizacional adecuada, compromiso para con los
empleados. A la vez pudieron percibir que no habia conflictos por temas de identidad, y la
recompensa era de manera correcta sin importar el sexo, edad, y otros factores dentro de
los subordinados. Es decir, sintieron un ambiente agradable, en donde la satisfaccion

laboral era bastante positiva (p. 69).

Lomas (2017) En su tesis: “Satisfacer laboralmente en relacion con lo productivo que
puedan resultar los empleados de la Municipalidad de Buenos Aires - Argentina 20177,
cuyo principal objetivo era medir el grado de comunicacion entre los empleados; llega a la
conclusion que la manera de comunicarse entre los trabajadores y la gerencia no cumple
con los estandares de calidad deseados. Esto debido a que se llegd a comprobar situaciones
que entorpecen y llegan a interrumpir las labores que realiza el trabajador; esto afecta
significativamente el nivel de satisfaccion laboral, todo debido a efectuar una
comunicacion y atencion incorrecta por parte de los encargados de gerencia. También se
hace mencion a la importancia que significa tener una adecuada comunicacion dentro de la
empresa, lo que nos llevara tener un clima donde se respire armonia y por ende los

servicios ofrecidos se veran involucrados en una continua mejora (p. 82).

Pérez (2017), en su tesis “Clima de organizaciones y el nivel de satisfaccion de los trabajadores
en una institucion financiera ubicada en Lima”, tenia trazado investigar el vinculo existente
que une a jefes con empleados y como esto repercute en la empresa; se llegd a la conclusion,
que depende mucho las labores que desempefian los colaboradores para medir el grado en que
se sientan satisfechos dentro de la empresa. Es asi, que el autor refiere que aquellas personas
que desempefian altos cargos y funciones de directorio (altos cargos jerarquicos) tienden a
presentar una mejor sensacion en lo que concierne al tema de sentirse satisfecho en su centro
de labores. A diferencia de aquellos empleados que se ocupan de funciones de jerarquia menor.
También se menciona que las personas de edad avanzada se sienten mas comodos

desempefiando las funciones que realizan, a diferencia de los



colaboradores mas jovenes que presentan un porcentaje menor de sentirse satisfechos
laboralmente. Por Gltimo, se concluyd que no importa a que sexo se pertenezca, ya que eso

no es relevante para sentirse satisfecho o no en centro de labores (p. 78).

Tejada (2016) en su tesis de maestria, detalla en su investigacion “Relacidn entre situacion
laboral y su compromiso en relacion a la organizacion de los trabajadores de una
institucion publica de Chimbote 2016 tenia como objetivo investigar los grados de
satisfaccion de los empleados; concluye que los empleados son mas productivos mientras
se sientan mas satisfechos. Es decir; que la produccion se eleva de la mano con cuan
satisfechos se sientan los trabajadores. Todo esto va en gran medida acompafiado de que se
tenga a los trabajadores lo mas capacitados posible para ser mas productivos y
competitivos. El autor destaca también que es necesario incentivar y premiar a los mejores
colaboradores con el fin de crear un ambiente de competencia sana entre ellos mismos y se
sientan valorados por sus jefes, sin olvidar que los salarios deben ser pagados de forma
puntual para evitar insatisfaccion. Finalmente se hace hincapié a la importancia que juega
la adecuada comunicacion dentro de la empresa, ya que eso creara un ambiente de

confianza y se mejorara la relacion entre jefes y empleados (p. 107).

Anton (2017) en su tesis: “Organizacion y motivacion de los trabajadores de la 1.E. 3049 —
Independencia — Lima, 2016” cuyo objetivo era detectar en qué nivel se sentian fidelizados
los empleados con la institucién ;llega a la conclusion que no se podra conseguir satisfacer
laboralmente a los empleados si es que no se implementan estrategias que favorezcan a
tener que los trabajadores con una conciencia de ser responsables socialmente y por
consiguiente no se puede lograr que la empresa camine de la mejor manera. Esto a mediano
y largo plazo traerd consecuencias negativas, ya que, por simple I6gica, podemos deducir
que un trabajador insatisfecho y que no se sienta comprometido con ser responsable

socialmente, simplemente no trabajard de manera correcta (p. 112).

Se puso en practica el disefio de tipo hipotético deductivo, aplicado, descriptivo
correlacional y no experimental, con la caracteristica que es de corte transversal realizado
mediante un trabajo piloto a 20 colaboradores del Ministerio Publico de Ventanilla 2019. La
técnica a utilizar fue la encuesta y como instrumento se aplicé el cuestionario basado en la

escala de Likert, derivado de nuestra operacionalizacién de variables, la



confiabilidad se sometio al juicio de expertos en el tema; realizdndose el Alpha de
Cronbach, ingresando la data en el software SPSS version 26.

Se arrojo un resultado que implica la existencia de correlacién positiva media,
demostrando que, si hay compromiso laboral influencia en el desempefio del equipo y

de los subordinados, generando efectos positivos en la entidad.

Para empezar a desarrollar este punto procederemos a detallar las definiciones de las
variables gue van a ser objeto de nuestro analisis.

El clima de una organizacion, se refiere al ambiente en el cual se relacionan los miembros de la
empresa o institucion y asimismo a como esta constituida y estructurada la misma, esto se
refiere al modo y la forma de trabajo. Mediante el clima organizacional se puede conocer

cudles son los logros obtenidos por la empresa y medir el desempefio laboral del personal.
TEORIAS QUE JUSTIFICAN EL ESTUDIO (Clima organizacional — Primera variable)
Teoria de las Organizaciones — Rensis Likert (1932):

Aportd una nueva dimensién a la teoria del desarrollo organizacional. El sistema Likert
hizo posible cuantificar los resultados de todo el trabajo que varios tedricos habian
estado haciendo con la dindmica de grupo. La teoria de Likert también facilito la

medicion de las &reas blandas de gestion como la confianza y la comunicacion.

Ademas, Likert delined las caracteristicas de las organizaciones de alta y baja
produccidn e identifico los problemas con las estructuras organizacionales tradicionales.

Likert reconocio cuatro estilos de gestidn o sistemas.

Clima autoritario — Explotador: Las decisiones se toman por medio de la jefatura; no
tomando la opinién de los empleados por no considerarlas importantes y no tienen
confianza en los subordinados. Este clima laboral se caracteriza de la siguiente manera:
Los trabajadores no reciben incentivos laborales sin tomarse en cuenta sus necesidades y

opiniones, trabajan en un ambiente bajo amenazas y castigos. (Sistema I).



Clima autoritario: Autoritarismo — Paternalista: Casi siempre los superiores toman las
decisiones y casi nunca lo hacen los trabajadores. Se distingue del Autoritarismo
explotador en que si existe confianza comprensible a los trabajadores y en que se incentiva

a un trabajador a que cumpla con sus funciones con castigos y recompensas. (Sistema 1)

Clima Participativo — Consultivo: Este clima tiene como principal caracteristica que los
jefes confian en los trabajadores. Al tomar decisiones los empleadores toman en cuenta la
opinion de los trabajadores y permiten que estos también tomen decisiones. Una de las
caracteristicas del clima laboral es que se dan incentivos laborales, recompensas; y si
existen castigos estos se dan de manera ocasional cuando sea necesario y con la finalidad

de obtener mejoras y poder satisfacer las necesidades. (Sistema IlI).

Clima Participativo — Participativo en grupo: En este tipo de clima laboral las decisiones
son tomadas por todos los miembros de una empresa, empleadores y trabajadores de
manera conjunta. Asimismo, los jefes depositan su confianza en los trabajadores. Tiene
como principal caracteristica la armonia laboral y comunicacion de todos los miembros de
la empresa, entre empleadores con trabajadores, existen incentivos laborales, motivaciones,
los cuales se reflejan en la productividad laboral, la eficacia, eficiencia en las actividades
laborales. Los jefes y trabadores para conseguir un objetivo y/o una meta lo hacen de
manera conjunta formando un equipo de trabajo. (Sistema I1V) (p. 55 - 65).

Teoria de los Sistemas de Litwin y Stringer (1968)

Litwin y Stringer sostienen en su teoria de organizaciones que el clima en una organizacion
es una caracteristica parcialmente constante dentro del entorno interno de una ésta, que es
experimentada por sus integrantes, influye en su comportamiento y puede describirse en
términos de los valores de un grupo particular en la organizacion. Ademas, el clima
organizacional tiene caracteristicas que mantienen una relacion con el entorno de trabajo y
tienen cierta durabilidad a pesar de los cambios debidos a situaciones criticas. Esto
significa que uno puede confiar en una cierta estabilidad del clima de una organizacion con
cambios relativamente graduales; no obstante, dicha estabilidad puede sufrir perturbaciones
significativas. Las percepciones pueden referirse a procesos estructurales como el estilo de
supervision, politicas organizacionales, practicas, procedimientos y ambiente de trabajo,

entre otros (p. 124).



Teoria Humanista - Elton Mayo (1927)

Elton Mayo: “El experimento Hawthorne”, concluyé que las necesidades de los
trabajadores a menudo se basaban en el sentimiento (perteneciente a un grupo y, por lo
tanto, con un sentido de valor) y que esto podria generar conflictos con los gerentes, que se

centraron principalmente en la reduccién de costos y la eficiencia.

A partir de la década de 1950, surge un enfoque diferente definitivo para la gestion. El
comportamiento de los empleados se coloca en el centro y la teoria de las Relaciones Humanas
pone un fuerte énfasis en el hecho de que las organizaciones consisten en grupos de personas.
Los partidarios de las Relaciones Humanas, por lo tanto, reemplazan la perspectiva mecanicista
de la gestion con una perspectiva orientada a las personas. Cada persona es unica y, por lo
tanto, impredecible. Su comportamiento es complejo y para comprenderlos completamente es

importante reconocer sus motivaciones personales (p. 83).
Otras definiciones de Clima organizacional:

Sandoval (2009) en su investigaciéon “El clima de organizaciones”, refiere que el ambiente
dentro de una organizacion es todo aquello que se encuentra relacionado y a la vez sirve de
influencia en el proceder y en la produccion de los trabajadores, como por ejemplo los
incentivos laborales, la comunicacion, el liderazgo y todo aquello que rodea a los
trabajadores (p. 224).

Chiavenato 1. (2009), en su libro Gestion del talento humano Afirma que el estado
de una organizacion (ya sea positivo 0 negativo) tiene una importante repercusién en
el desarrollo del empleado, esto se ve relacionado con la motivacién que un

trabajador recibe en el lugar de trabajo y como este afecta en el clima laboral (p. 94).
DIMENSIONES:

Liderazgo: Chiavenato (1993) en su obra “El liderazgo en la gestion de la empresarial”,
determina que el liderazgo no es otra cosa que la manera de influenciar que tiene un
individuo hacia otros (grupos) en una situacion dada; dirige y motiva a trabajar para llegar
a sus objetivos trazados mediante la comunicacion (p. 82).


https://www.toolshero.com/toolsheroes/elton-mayo/

Comunicacién: Chiavenato en su libro Comportamiento Organizacional (2009) define a la
comunicacion de la siguiente manera: Procedimiento mediante el cual los individuos
intercambian informacién y opiniones que puedan ser entendibles tanto por el emisor como

por el receptor. (p. 128).

Motivacion: Chiavenato (2009) en su libro “Administracion de recursos humanos”
concluye que la motivacion es el resultado que tiene una persona y la situacion donde se
encuentre de esto dependera si la persona se motivara 0 no en cuanto a la interaccién de

estos dos. (Persona y situacion) (p. 152).

Nuestra segunda variable de estudio es la satisfaccion laboral, la cual es mencionada como
un estado emocional; es decir, es el resultado de percepcion que tiene cada persona en
cuanto a una situacién o ambiente que depende en donde se desarrolla.

TEORIAS QUE JUSTIFICAN EL ESTUDIO (Satisfaccion laboral — Segunda variable)
Teoria Neoclésica: Teoria de March y Simén (1958):

Sefialan que motivarse es buscar una solucion para algo que nos causa descontento,
originado por un individuo o por un grupo de los mismos. Indican que se llega a expresar
lo reciproco en cuanto a las recompensas y el hecho de sentirse satisfecho emocionalmente
en el centro de labores, en otras palabras, mientras mas se recompense a los colaboradores,
estos sentiran mayor satisfaccién en las labores a realizar y serdn mas productivos y
eficientes. Sin embargo, hay que manejar esto con cuidado, puesto que mientras las
aspiraciones y pretensiones sean mas elevadas, el grado de satisfaccion se reduce. Es decir
que los niveles de satisfaccion se pueden medir con su rendimiento en su puesto de trabajo.
Se concluye que no se puede dejar de lado la correcta gestion del area de recursos
humanos, ya que son el vinculo inmediato que tienen los empleados con la jefatura y
mediante la cual podran estar mas informados de manera especifica acerca de las

recompensas que pueden obtener. (pag.184)



Teoria X/Y: Douglas McGregor (1960):

McGregor sostenia que los integrantes de una organizacién se encuentran mas satisfechos
cuando este tiene una mayor libertad y comprension en su clima organizacional basada en

un liderazgo mas participativo y sin limitaciones. El autor distinguia entre dos teorias:

Teoria X: Dice que se debe obligar y controlar a las personas que les desagrada el trabajo
para poder llegar al objetivo o meta.

Teoria Y: Dice que cada persona tiene un interés propio en sus actividades laborales y
desean intervenir por su propia decision.

McGregor nos recomienda que la teoria Y deberia ser tomada por todas las empresas sin
excepcion. Donde el autor ha notado que las satisfacciones y motivacion de los
trabajadores es ampliamente notoria (pp.184 - 185).

Estos, autores sustentan que la satisfaccion de acuerdo a lo anteriormente expresado no
determina una relacion en si con las recompensas, sino mas bien que los trabajadores
consideran que es justo y que no, y de cOmo se sienten en cuanto a sus labores brindadas.
Dicho esto, un trabajador se siente satisfecho si recibe una recompensa asi sea pequefia
siempre y cuando €l o ella sienta que es lo justo recibir de acuerdo a su labor realizado.
(pp.185 — 186).

La Teoria Z: W. Ouchi (1980):

Se le conoce también como “método japonés” que fue desarrollada en el afio 1981 por
William Ouchi, nacido en Estados Unidos, pero de padres japoneses. Se menciona que no
se debe olvidar que el trabajo es un ser humano y que mediante esta filosofia de
“humanizacién” entre la jefatura y los subordinados se consigue que los resultados sean
mas oOptimos ya que éstos ultimos se vuelven mas productivos y eficientes y en
consecuencia la empresa logra una mejor rentabilidad. Esta teoria esta basada en tener una
mejor relacién entre los individuos, es decir es participativa. El autor tiene muy claro que
el empleo es algo de suma importancia para el empleado, por lo tanto, no se deben alejar, al

contrario, deben permanecer siempre juntos.
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Es asi que Ouchi nos menciona que, teniendo trabajadores integrados y fidelizados con
las empresas, se van a sentir mas satisfechos, de manera tal que serdn méas productivos y
estaran motivados (esto Ultimo es muy importante) y van a realizar un esfuerzo
superlativo. El autor también lleg6 a verificar que aquellas compafiias norteamericanas
que aplicaban su metodologia “estilo japonés” tenian un mejor funcionamiento y en

consecuencia se proyectaban como las empresas méas exitosas de aquellos afios.
Los valores de la teoria Z segin Ouchi son tres:

Todo se basa en la confianza: Quiere decir que, si en la jefatura existe confianza hacia
los trabajadores, éstos tendran un desempefio sobresaliente. La confianza es el pilar

fundamental de su teoria.

Forma de tratar intima y cercana: Se asume que el trabajador no debe vivir separando el
trabajo de su vida personal, ya que las labores que desempefia son parte de su vida y
guardan una estrecha relacion una con otra. Es ideal también que tanto los jefes y los
empleados interactien y tengan estrechas relaciones humanas y se conozcan mas

personalmente, esto segun el autor ayuda al crecimiento empresarial.

Tratar de manera sutil las relaciones: Se debe tener cuidado con la forma en la que
tratamos a los empleados y hacer en lo posible que sea del todo individual, adaptandose
a lo que caracteriza a de cada uno, humanizando a las empresas y fomentando un mejor

ambiente de trabajo.

Ouchi plantea que siempre que el trabajador sienta totalmente integro en la empresa,
optard por asumir los objetivos de ésta como propios, de manera tal que siempre estara
dispuesto a poner todo de si mismo para que los resultados sean los mejores y su

desarrollo laboral sea el mejor (p.116).
Otras definiciones de satisfaccion laboral:

Villagra (2007), define: “Hay elementos que esclarecen el nivel positivo o negativo de
satisfaccion en un lugar de labor y estos son superficiales al trabajador, como los
incentivos, la infraestructura de la empresa, los beneficios, etc.”. Por dicha razon las

empresas deben reconocer las necesidades que requieren sus trabajadores (p.181).

11



Arbaiza (2010) hace mencion a estas teorias indicando que tienen una pequefia relacion
con teorias de motivacion que llegan a cumplir un rol méas que importante dentro de los

intereses de la empresa y que influyen mucho en el desempefio de los trabajadores
DIMENSIONES:

Trabajo en equipo (Chiavenato, 2008): en su libro “Gestion del talento humano”; se
caracteriza por ser un grupo humano responsable y serio, el cual lo integran individuos con
habilidades que se complementan entre si para llegar a un mismo objetivo. Cada uno aporta
opiniones, informacién, datos, conocimiento, experiencia, etcétera con el fin de poder
decidir y accionar lo méas idoneamente posible y asi obtener un mejor desempefio laboral y,
por ende, mejores resultados (p. 122).

Condiciones de trabajo (Castro, Contreras y Montoya, 2009): en su obra “Condiciones de
trabajo y clima laboral”; son las caracteristicas que implican para realizar un trabajo, por
ejemplo: capacitaciones, prestaciones (vacaciones, utilidades, etc.) tiempo (horarios de
trabajo, descansos), ingreso (formas de pagos), seguridad y limpieza (materiales para su
desempefio y limpieza del é&rea), bienestar (servicios higiénicos, zona de descanso,

comedor), incentivos (p. 56).

Beneficios (Nazario, 2006): En su libro “Motivacion de empleados”; otorgan a los
trabajadores una remuneracion acorde con la realidad y las necesidades actuales.
Concluyendo que no todo es dinero; es por esta razdn que se motiva a los trabajadores con
beneficios que no son necesariamente econdmicos, pero que pueden resultar atractivos y
asi poder retener a los empleados. Dichos beneficios suelen ser variables; desde un dia

libre al mejor trabajador, hasta un reconocimiento ante los deméas compafieros (p. 76).
FORMULACION DEL PROBLEMA
Problema General

¢Como influye el Clima Organizacional en la Satisfaccion laboral en el Ministerio Publico
en el D.F. de Ventanilla en el afio 2019?
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Problemas Especificos
Problema Especifico 1

¢Cual es la relacion del liderazgo con la Satisfaccion laboral en el Ministerio Publico en el
D.F. de Ventanilla en el afio 2019?

Problema especifico 2

¢Cual es la relacién de la comunicacién con la Satisfaccion laboral en el Ministerio Pablico
en el D.F. de Ventanilla en el afio 2019?

Problema especifico 3

¢Cual es la relacion de la motivacion con la Satisfaccion laboral en el Ministerio Publico
en el D.F. de Ventanilla en el afio 2019?

JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

JUSTIFICACION PRACTICA: Recae en mejorar el clima dentro de la organizacion y
como éste guarda relacion en la satisfaccion laboral del Ministerio Publico D.F de
Ventanilla en el afio 2019, pudiendo llegar a identificar los problemas que existen para
crear estrategias que permitan solucionar dichos problemas. De esta manera, serd de
utilidad a todo el publico, entidades gubernamentales, educativas, etc.; que requieran

encontrar soluciones en el clima de las organizaciones y la satisfaccion laboral.

JUSTIFICACION METODOLOGICA: Esta basada en identificar los problemas que existe
en satisfacer a los trabajadores de la organizacién, en este caso, en el Ministerio Publico
D.F. de Ventanilla en el afio 2019, por eso se formularon probables soluciones por medio
de hipotesis, para establecer la finalidad del trabajo a través de los objetivos; fundamentado
en los indicadores y variables del estudio. Los instrumentos, procedimientos, métodos y
técnicas se ejecutaron para certificar la validez, medicion y confiabilidad de las
interrogantes planteadas en este proyecto de investigacidn seran procesados por el software
estadistico SPSS 26, con la finalidad que los resultados de esta medicion puedan usarlos

como referencias validas para otros trabajos y proyectos de investigacion.
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JUSTIFICACION TEORICA: La justificacion tedrica del presente proyecto de
investigacion ha sido elaborada sobre una compilacion de informacion extraida de
teorias que explican sus variables, asi mismo concepto sobre sus diversas dimensiones,
todo ello proveniente de tesis e investigaciones, de separatas y revistas virtuales
especializadas, de igual manera se han contrastado los resultados cuantificados de estos
estudios para poder comparar sus realidades y contextos con nuestro entorno local de
estudio. En suma, este proyecto estd basado en hechos reales registrados y publicados

con la anuencia de sus autores y/o instituciones debidamente citados.
HIPOTESIS

La hipdtesis es un supuesto realizado partiendo de informacion que se utiliza como base en
el inicio para realizar una investigacion.

Hipotesis General

Hi: El clima organizacional tiene relacion significativa con la Satisfaccion laboral de los
trabajadores en el Ministerio Publico en el D.F. de Ventanilla 2019

Ho: El clima organizacional no tiene relacién con la Satisfaccién laboral de los

trabajadores en el Ministerio Publico en el DF. de Ventanilla 2019
Hipdtesis Especifica 1

Existe relacion del liderazgo con la satisfaccion laboral del personal en el Ministerio
Publico en el D.F. de Ventanilla 2019

Hipdtesis Especifica 2

Existe relacion de la comunicacion con la satisfaccion laboral del personal en el Ministerio
Pablico en el D.F. de Ventanilla 2019

Hipotesis Especifica 3
Existe relacion de la motivacion con la satisfaccion laboral del personal en el Ministerio

Publico en el D.F. de Ventanilla 2019
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OBJETIVOS
Objetivo General

Determinar la influencia del Clima Organizacional con respecto a la Satisfaccién laboral

de los trabajadores en el Ministerio Publico en el D.F. de Ventanilla 2019
Obijetivo Especifico 1

Identificar la relacion del liderazgo con la satisfaccion laboral del personal en el Ministerio
Publico en el D.F. de Ventanilla 2019

Objetivo Especifico 2

Identificar la relacion de la comunicacion con la satisfaccion laboral del personal en el
Ministerio Pablico en el D.F. de Ventanilla 2019

Obijetivo Especifico 3

Identificar la relacion de la motivacion con la satisfaccion laboral del personal en el
Ministerio Pablico en el D.F. de Ventanilla 2019.
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1. METODO

2.1 Tipo y disefio de la investigacion

Tipo de investigacion: Aplicada, guardando un vinculo con la basica, porque esta
regida en los estudios de la investigacion bésica logrando enriquecerse con ello. Es un
tipo de investigacion que constantemente se encuentra buscando conocer y asi poder

construir, ejecutar, actuar y manipular por medio trabajos realizados anteriormente.

Carrasco (2005), nos indica que “Busca ampliar los conocimientos que ya existen en la

actualidad ya que no tiene fines que se apliquen inmediatamente.”

Enfoque Cuantitativo: Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) En su libro
“Metodologia de investigacion” — sexta Edicion; refieren que el “enfoque cuantitativo
Utiliza la recoleccion de datos para probar hipétesis con base en la medicion numérica y
el analisis estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias”,
ya que esta representado por enfoques metodoldgicos y reflejan una necesidad de medir

a través de dimensiones (p. 36).

Nivel de investigacion descriptiva: Ya que el objetivo es describir los elementos a
investigar, de cémo son y cédmo se manifiestan en el periodo del estudio para poder
especificar las propiedades importantes donde se mediran y evaluaran los aspectos,

dimensiones o componentes.

Carrasco (2005), nos indica que “Es descriptivo porque se analizara en determinado

momento las caracteristicas o rasgos de cualquier fendmeno realizado” (p. 45)

Disefio de estudio, se determina no experimental: Hernandez y Mendoza, (2018)
sostienen que, dado que solo se van a observar o medir los fendmenos en un contexto
natural, no provocando nuevas realidades que resultan de la intervencién en las

variables a estudiar (p. 174).
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Segun la grafica:

o1

\02

M= Muestra, O1 = Variable 1, O2 = Variable 2, r = Relacion de las variables de estudio

2.2. Operacionalizacién de Variables
Identificacion de variables:

La presente investigacion cuenta con dos variables.
Variable 1: Clima Organizacional

Definicion conceptual: Segin Llaneza (2009), define: “El Clima organizacional es la
opinion que tiene cada integrante sobre los distintos factores de la cultura de la
organizacion en la cual se desarrollan laboralmente. Si se observan acontecimientos
negativos en dicha organizacion se pueden desencadenar una serie de estrés. La clave
del anticipo de estas actitudes se ven reflejadas en el comportamiento de cada integrante
no en el resultado de las condiciones de trabajo donde se encuentren, por ello depende

las caracteristicas de la persona y de la organizacion” (p. 164).

Definicion operacional: La variable clima organizacional sera analizado con las

siguientes dimensiones: Liderazgo, Comunicacion y Motivacion.
Variable 2: Satisfaccion laboral

Definicion conceptual: Segun Villagra (2007) hay factores que aclaran la satisfaccion o
insatisfaccion en un lugar de labor y estos son superficiales al trabajador, como los

incentivos, la infraestructura de la empresa, los beneficio, etc. (p.181)

Definicion operacional: Es una variable cualitativa analizada con las siguientes

dimensiones: Trabajo en equipo, Condiciones de Trabajo y Beneficios.
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Tabla 1. Operacionalizacion de la 1° variable Clima Organizacional

ESCALAY NIVELES Y
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION RANGOS
<13-15>
Eficiente
« Control del grupo <7-9>
Liderazgo * Dar estabilidad al 1-3 Regular
grupo
* Direccion de grupo <3-6>
para la consecucion de Deficiente
metas
* Ve la opinion, <13-15>
la actitud y el Eficiente
comportamiento . .
« Evalla los resultados Ordinal y Lickert <7-9>
Comunicacién inmediatos de lo que se 4-6 Regular
hace, con eficacia
« Comunicacion interna <3-6>
Deficiente
<13-15>
Eficiente
» Realizacion personal 7-9 <7-9>
Motivacién ~ * Reconocimiento de Regular
la aportacion
« Consideracion de la <3 6>
jefatura Deficiente

Fuente: Adaptado Davila Paucar Marilyn (2017)
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Tabla 2. Operacionalizacién de la 2° variable Satisfaccion laboral

ESCALAY NIVELES Y

DIMENSIONES INDICADORES iTEMs MEDICION o)\ ~os

<13-15>
Eficiente
* Desarrollo en <7-9>
equipo de trabajo Regular
Trabajo en equipo ¢ Criterios de éxito 10-12
» Compaiierismo y <3-6>
ayuda Deficiente
» Salario adecuado y
justo <17 - 20>
* Politicas de la Eficiente
empresay de la . .
Condiciones de  administracion Ordinal'y Lickert <9-12>
trabajo * Recursos y 13-16 Regular
materiales
necesarios para el <4-8>
buen desempefio Deficiente
» Ambiente fisico
del trabajo
<17 - 20>
* Incentivos salarial Eficiente
Beneficios * Retribucion
« Satisfaccion de los  17-20 <9-12>
beneficios Regular
* Reconocimientos
<4-8>
Deficiente

Fuente: Adaptado Déavila Paucar Marilyn (2017)
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2.3. POBLACION Y MUESTRA

La poblacion total en la Ministerio Publico de Ventanilla 2019, es de 667 trabajadores
distribuidos de la siguiente manera:

Presidente de la Junta de Fiscales Superiores... 1

Fiscales Superiores...........cooovvvviiiiiiiiinnnnn. 3
Fiscales Adjuntos.............ccoovviiiiiiiinnnnnen 52
Asistentes en Funcion Fiscal..................... 287
Asistentes Administrativos........................ 232
Personal de seguridad.....................coeell 64
Personal de mantenimiento........................ 28
Total, de la poblacion.................c.oeeveennn. 667

Al conocer el tamafio de la poblacion utilizaremos el muestreo por proporcion
de muestra finita; siendo la formula la siguiente:

n=N.Z2p.gq
(N-1) e2+ Z2.p.q

Estimacion del tamafio de muestra donde:

N =667 — Tamaio poblacional

Z =1.96 — Valor de la norma estandar

p = 0.5 — Probabilidad favorable a la variable en estudio
q = 0.5 — Probabilidad no favorable a la variable en

estudio e = 0.12 — Error de precision
Reemplazando:

n = (667) (1.96) 2 (0.5) (0.5)

(667-1) (0.12) 2 + (1.96) 2 (0.5) (0.5)
n =60.65

n =61 — Tamaio de la muestra
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Distribucion proporcional del Ministerio Publico D.F. Ventanilla

Tabla N° 3
Cargo Cantidad Proporcionalidad
Presidente de la Junta de
. 1 0.0015
Fiscales

Fiscales Superiores 3 0.0045

Fiscales Adjuntos 52 0.0779

Asistentes en Funcién Fiscal 287 0.4328

Asistentes Administrativos 232 0.34782

Personal de seguridad 64 0.0959

Personal de mantenimiento 28 0.04197

Total 667 1

Distribucidén Muestral del Ministerio Publico D.F. Ventanilla

Tabla N° 4
. . Tamafo de
Cargo Proporcionalidad Muestra
Presidente de la Junta de
. 0.0015 0
Fiscales
Fiscales Superiores 0.0045 0
Fiscales Adjuntos 0.0779 5
Asistentes en Funcién Fiscal 0.4328 26
Asistentes Administrativos 0.34782 21
Personal de seguridad 0.0959 6
Personal de mantenimiento 0.04197 3
Total 1 n=61

2.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS:

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD
TECNICA E INSTRUMENTO

Se utilizo la encuesta, la cual recogi6 informacidn escrita en base a las preguntas
desarrolladas, asi mismo el instrumento de recoleccion de la informacion fue el
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cuestionario que constd con un total de 20 preguntas, que tienen relacion con las
dimensiones de cada variable: Clima organizacional y Satisfaccion Laboral, lo cual
ayudd a obtener toda informacion necesaria para lograr el objetivo, (Trabajadores del

Ministerio Pablico de Ventanilla)

Segln Hernandez, Fernandez y Baptista (2008) “La encuesta integra un conjunto de
items con alternativas que ayuda establecer la percepcion y opinion de una muestra de

estudio, asi realizar inferencias finales.” (p. 184).

Segun Carrasco (2013) “Los cuestionarios se presentan a los encuestados en una hoja
conteniendo una seria de preguntas formulas siendo éstas coherentes, concretas, con

claridad, exactitud y objetividad, para que sean contestadas de la misma manera” (p.318).

Segun Hernandez, et al. (2010) sefiala que: “La poblacion es el conjunto de todos los
casos que concuerdan con una serie de especificaciones. [...] Las poblaciones deben
situarse claramente en torno a sus caracteristicas de contenido, de lugar y en el tiempo”
(p.174).

Desarrollando un censo, al respecto Caballero (2013) define el censo: “Cuando una
investigacion se recurre a la totalidad de la poblacion de informantes y se pretende

obtener todos los datos de los dominios de todas las variables” (p.232).

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos: Validez y confiabilidad Técnica e
instrumento La técnica que se utilizo fue la encuesta, la cual recogié informacion escrita
en base a las preguntas desarrolladas, asi mismo el instrumento de recoleccion de la
informacion fue el cuestionario que constd con un total de 20 preguntas, que tienen
relacion con las dimensiones de cada variable: Clima organizacional y Satisfaccion
Laboral, lo cual ayud6 a obtener toda informacion necesaria que conduzca el objetivo
trazado, con la contribucion de los encuestados (Personal de la Fiscalia del Distrito
Fiscal de Ventanilla en el afio 2019).

22



Tabla 5. Ficha técnica de cuestionario de la 1° variable Clima organizacional

Ficha técnica:

Autor:
Afo:
Objetivo:

Destinatarios:

Forma de administracion:

Contenido:

Duracion:

Puntuacién:

Fuente: D&vila Paucar Marilyn

2017

Valorar el Clima organizacional
Trabajadores de la Fiscalia de Ventanilla
Individual.

Consta de 3 dimensiones y 9 items: Liderazgo,
comunicacion y motivacion.

5 minutos.

Totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni de
acuerdo/ni en desacuerdo (3), de acuerdo (4) y
totalmente de acuerdo (5)

Tabla 6. Ficha técnica de cuestionario de la 2° variable Satisfaccion laboral

Ficha técnica:

Autor:
ARo:
Objetivo:

Destinatarios:

Forma de administracion:

Contenido:

Duracién:

Puntuacién:

Fuente: Davila Paucar Marilyn

2017

Valorar la Satisfaccion laboral
Trabajadores de la Fiscalia de Ventanilla

Individual.

Consta de 3 dimensiones y 11 items: Trabajo en
equipo, condiciones de trabajo y beneficios

5 minutos.

Totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni de
acuerdo/ni en desacuerdo (3), de acuerdo (4) y
totalmente de acuerdo (5)

2.5.VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Refiere al nivel de aplicacion reiterado con resultados similares que lo hacen acreedor a
ser seguro y se diagnostica de a través de técnicas (Hernandez, Fernandez, Baptista,
2014 p. 200).

Para el desarrollo de este analisis de ha optado por utilizar el coeficiente Alfa de

Cronbach en el programa estadistico SPSS version 26 y asi determinar la confiabilidad.



Tabla 8. Andlisis de confiabilidad de la primera variable: Clima organizacional

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianzade  Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido  ha suprimido corregida  ha suprimido

PREGUNTA 29,70 45,511 ,807 ,925
;REGUNTA 29,69 42,118 (78 ,924
IiREGUNTA 29,66 48,830 437 941
?’REGUNTA 29,39 43,043 ,688 ,930
?’REGUNTA 29,93 41,162 912 ,915
I?’REGUNTA 30,10 39,590 ,855 ,919
gREGUNTA 29,69 44,118 ,658 ,931
IZREGUNTA 29,75 39,989 ,908 ,915
I?’REGUNTA 29,75 46,089 ,809 ,925
9

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
,933 9




Tabla 9. Andlisis de confiabilidad de la sequnda variable: Satisfaccion laboral

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido  ha suprimido corregida  ha suprimido
PREGUNTA1 38,38 67,772 ,848 ,946
0
PREGUNTA1 38,57 75,482 ,469 ,958
1
PREGUNTA1 38,34 65,330 ,901 ,944
2
PREGUNTA1 38,15 68,628 ,866 ,945
3
PREGUNTA1 38,34 67,430 ,896 ,944
4
PREGUNTA1 38,72 69,738 712 951
5
PREGUNTA1 38,30 67,111 ,890 ,944
6
PREGUNTA1 38,15 68,628 ,866 ,945
-,
PREGUNTA1 38,74 73,197 ,669 ,952
8
PREGUNTA1 38,43 70,682 ,780 ,948
9
PREGUNTAZ2 38,34 72,230 719 951
0

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach

N de

elementos

,953

11
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Como se puede observar, ambas variables tienen un alto nivel de confiabilidad:

Variable 1: Clima organizacional Variable 2: Satisfaccion laboral

Estadisticas de fiabilidad Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de Alfa de
Cronbach elementos Cronbach N de elementos
,933 9 ,953 11

La confiabilidad del instrumento se realiz6 mediante un trabajo realizado 61
trabajadores con el estadistico Alfa de Cronbach, ingresando los datos recolectados al
programa estadistico SPSS 26, ya que las alternativas son politdbmicas tipo escala de
Likert. Segun Tejedor y Etxeberria (2006) “el estadistico Alfa de Cronbach ayuda a
establecer la coherencia interna entre preguntas y respuestas, asi medir si es confiable

desde el aspecto estadistico” (p.181).
Métodos de analisis de datos

El método utilizado en el presente trabajo de investigacion es el método hipotético —
deductivo. Asimismo, se utilizd el método estadistico descriptivo e inferencial, para la
presente investigacion. El alfa de Cronbach para la confiabilidad del instrumento, ya

gue se cuenta con una poblacion de 61 trabajadores.

Tabla 10. Escala de resultados de la confiabilidad

Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0,01 20,49 Baja confiabilidad
De0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 2 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), Metodologia de la investigacién
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JUICIO DE EXPERTOS

Se sometid a juicios de tres expertos, de la escuela profesional de administracion de
empresas quienes validaron el instrumento con su respectiva firma, concluyendo como

opinidn “si cumple”. Dichos expertos son:

Tabla 11. Validacion del instrumento: Clima Organizacional

Expertos Aceptable/No Aceptable
Experto 1: Mg. Castillo Canales, Braulio Aceptable
Experto 2: Mg. Mejia Guerrero Hans Salvador Aceptable
Aceptable

Experto 3: Mg. Dios Zérate Luis Enrique

Fuente: Adaptado Davila Paucar Marilyn (2017)

Tabla 12. Validacion del instrumento: Satisfaccion laboral

Expertos Aceptable/No Aceptable
Experto 1: Mg. Castillo Canales, Braulio Aceptable
Experto 2: Mg. Mejia Guerrero Hans Salvador Aceptable

Experto 3: Mg. Dios Zarate Luis Enrique Aceptable

Fuente: Adaptado Déavila Paucar Marilyn (2017)



2.5. PROCEDIMIENTO

Se utilizé el procesamiento de datos y su instrumento para tabular y procesar los
resultados de las encuestas ejecutadas a los colaboradores de la Fiscalia de Ventanilla.
Se desarrollara la técnica opinion de expertos a traves del informe de juicio de expertos
en docencia universitaria para validar los cuestionarios. La recoleccion de datos se
realizara en un dia, con un total de 61 individuos, se aplicara el instrumento de la
variable clima organizacional, con 9 items, seguidamente se ejecutara lo mismo con la

variable satisfaccion laboral, el cual cuenta con 11 items.

2.6. METODO DE ANALISIS DE DATOS

Se aplico el método hipotético-deductivo. Luego de aplicar los cuestionarios de cada
variable, se analizara la informacion recaudada y se utilizard el uso del software
estadistico SPSS, version 26. El andlisis serd presentado en tablas de frecuencia,

porcentuales y figuras estadisticas.

2.7. ASPECTOS ETICOS

Todo dato obtenido en la investigacion serd procesado sin manipulaciones, los mismos
estan referidos en los instrumentos aplicados al estudio. De la misma manera, el marco
tedrico ha desarrollado evitando todo tipo de copia de otras investigaciones que se
hayan realizado en estudios similares. Las personas seran elegidas al azar para obtener
el mejor resultado posible, ni tendran una calificacion negativa, todo esto adoptando

las medidas para garantizar la confidencialidad.
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I11. RESULTADOS

3.1 Analisis descriptivo

Tabla 13.
Niveles de Clima organizacional
Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Vaélido Deficiente 9 14,8
Bueno 27 44,3
Eficiente 25 41,0
Total 61 100,0
CLIMA ORGANIZACIONAL

DEFICIENTE BUENO EFICIENTE

®m CLIMA ORGANIZACIONAL

Figura 1.
Niveles de Clima organizacional

En la tabla 13 y figura 1 se observa que el 14. 8% de los empleados del
Ministerio Publico de Ventanilla perciben que el Clima organizacional es
deficiente, el 44.3% indica que es bueno y el 41% que es eficiente.



Tabla 14.
Niveles de Clima organizacional - Liderazgo

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Vélido Regular 6 9,8
Bueno 36 59,0
Eficiente 19 31,1
Total 61 100,0
LIDERAZGO

DEFICIENTE BUENO EFICIENTE

® LIDERAZGO

Figura 2.
Niveles de Clima organizacional - Liderazgo

En la tabla 14 y figura 2 se observa que el 9.1% de los empleados del Ministerio
Publico de Ventanilla perciben que el liderazgo es deficiente, el 54.5% indica

que es bueno y el 50% que es eficiente.
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Tabla 15.
Niveles de Clima Organizacional - Comunicacion

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Vélido Deficiente 6 9.8
Regular 9 14.8
Bueno 18 29.5
Eficiente 28 45.9
Total 61 100,0
COMUNICACION

DEFICIENTE REGULAR BUENO EFICIENTE

= COMUNICACION

Figura 3.
Niveles de Clima Organizacional - Comunicacion

En la tabla 15 y figura 3 se observa que el 9.8% de los empleados del Ministerio
Publico de Ventanilla perciben que la comunicacion es deficiente, el 14.8 que es
regular, el 29.5% indica que es bueno y el 45.9% que es eficiente.
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Tabla 16.
Niveles de Clima Organizacional - Motivacion

Frecuencia Porcentaje

(fi) (%)
Valido Deficiente 6 9.8
Regular 3 4.9

Bueno 27 44.3
Eficiente 25 41

Total 61 100,0

MOTIVACION

DEFICIENTE REGULAR BUENO EFICIENTE

= MOTIVACION

Figura 4.
Niveles de Clima Organizacional - Motivacion

En la tabla 16 y figura 4 se observa que el 9.8% de los empleados del Ministerio
Pablico de Ventanilla perciben que la motivacién es deficiente, el 4.9 que es
regular, el 44.3% indica que es bueno y el 41% que es eficiente.

32



Tabla 17.
Niveles de Satisfaccion Laboral

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Vélido Deficiente 8 13.1
Bueno 24 39.3
Eficiente 29 47.5
Total 61 100,0

SATISFACCION LABORAL

DEFICIENTE BUENO EFICIENTE

m SATISFACCION LABORAL

Figura 5.
Niveles de Satisfaccion Laboral

En la tabla 17 y figura 5 se observa que el 13.1% de los empleados del
Ministerio Publico de Ventanilla perciben que la Satisfaccion laboral es

deficiente, el 39.3% indica que es bueno y el 47.5% que es eficiente.
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Tabla 18.
Niveles de Satisfaccion laboral - Trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Vélido Deficiente 6 9.8
Regular 3 4.9
Bueno 27 44.3
Eficiente 25 41
Total 61 100,0

TRABAJO EN EQUIPO

DEFICIENTE REGULAR BUENO EFICIENTE

= TRABAJO EN EQUIPO

Figura 6. Niveles de Satisfaccion laboral — Trabajo en equipo

En la tabla 18 y figura 6 se observa que el 9.8% de los empleados del Ministerio
Publico de Ventanilla perciben que el trabajo en equipo, el 4.9 que es regular, el
44.3% indica que es bueno y el 41% que es eficiente.
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Tabla 19.
Niveles de Satisfaccion laboral — Condiciones de trabajo

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Vaélido Deficiente 9 14.8
Bueno 24 39.3
Eficiente 28 45.9
Total 61 100,0
CONDICIONES DE TRABAJO

DEFICIENTE BUENO EFICIENTE

= CONDICIONES DE TRABAJO

Figura 7.

Niveles de Satisfaccion laboral — Condiciones de trabajo
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En la tabla 19 y figura 7 se observa que el 14.8% de los empleados del
Ministerio Publico de Ventanilla perciben que las condiciones de trabajo son
deficientes, el 39.3% indica que son buenas y el 41% que son eficientes.

Tabla 20.
Niveles de Satisfaccién laboral — Beneficios
Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)

Valido Deficiente 6 9.8
Regular 3 4.9
Bueno 24 39.3
Eficiente 28 45.9
Total 61 100,0

BENEFICIOS

DEFICIENTE REGULAR BUENO EFICIENTE

= BENEFICIOS

Figura 8. Niveles de Satisfaccion laboral — Beneficios

En la tabla 20 y figura 8 se observa que el 9.8% de los empleados del Ministerio
Publico de Ventanilla perciben que los beneficios son deficientes, el 4.9 que son
regulares, el 39.3% indica que son buenos y el 45.9% que son eficientes.
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3.2. ANALISIS INFERENCIAL
CHI CUADRADO
. Prueba de hipotesis

Procedemos a comprobar la hip6tesis con la prueba de Chi cuadrado, para que nos
muestre el grado de relacion entre nuestras variables, segun el resultado (cercanoa 1y

sea menor a 0.05 querra decir que la relacion es mayor)

TABLAS CRUZADAS

Relacion del clima organizacional con la satisfaccion laboral del personal en el
Ministerio Publico en el D.F. de Ventanilla en el afio 2019

Tabla 21
Satisfaccion laboral
Clima
organizacional Estadisticos  Deficiente Bueno Eficiente Total
Deficiente Frecuencia 8 0 1 9
Porcentaje 100,0% 0,0% 3,4% 14.8%
Bueno Frecuencia 0 12 15 27
Porcentaje 0,0% 50.0% 51,7% 44.3%
Eficiente Frecuencia 0 12 13 25
Porcentaje 0,0% 50.0% 44.8% 41,0%
Total Frecuencia 8 24 29 61

Porcentaje 100.0% 100.0% 60,8% 100,0%




Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintética

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 53, 400a 4 ,000
Razén de verosimilitud 42,414 4 ,000
Asociacion lineal por 29,492 1 ,000
lineal
N de casos validos 61

Interpretacion: el grado de libertad 4 en 0.05 entrega un valor tedrico de 9.4877
9.4877 < 53.400 (segun tabla de distribucién chi cuadrado) Se acepta la

Hipotesis general y se rechaza la Hipotesis Nula

Es decir, se concluye que: Hi: EI clima organizacional tiene relacién significativa con
la satisfaccion laboral de los trabajadores en el Ministerio Publico en el Distrito Fiscal

de Ventanilla en el afio 2019.

Relacion del liderazgo con la satisfaccion laboral del personal en el Ministerio
Publico en el Distrito Fiscal de Ventanilla en el afio 2019

Tabla 22
Satisfaccion laboral
Liderazgo Estadisticos  Deficiente Bueno Eficiente Total
Deficiente Frecuencia 6 0 0 6
Porcentaje 75.0% 0.0% 0.0% 9.8%
Bueno Frecuencia 2 15 19 36
Porcentaje 25.0% 62.5% 65.5% 59.1%
Eficiente Frecuencia 0 9 10 19
Porcentaje 0,0% 37.5% 34.5% 31.1%
Total Frecuencia 8 24 29 61
Porcentaje 100.0

100.0% 100.0% 60.8%
%
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Pruebas de chi-cuadrado

Significacién
asintotica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 44, 482a 4 ,000
Razén de verosimilitud 32,008 4 ,000
Asociacion lineal por 25,806 1 ,000
lineal
N de casos validos 61

Interpretacion: el grado de libertad 4 en 0.05 entrega un valor tedrico de 9.4877
9.4877 < 44, 482 (segun tabla de distribucion chi cuadrado) Se acepta la

Hipdtesis alterna 1 y se rechaza la Hipétesis Nula

Es decir, se concluye que: Existe relacion del liderazgo con la satisfaccion laboral del
personal en el Ministerio Publico en el Distrito Fiscal de Ventanilla en el afio 2019.

Relacion de la comunicacion con la satisfaccion laboral del personal en el
Ministerio Publico en el Distrito Fiscal de Ventanilla en el afio 2019

Tabla 23
Satisfaccion laboral
Comunicacion Estadisticos Deficiente  Bueno Eficiente Total
Deficiente Frecuencia 5 0 1 6
Porcentaje 62.5% 0,0% 3.4% 9.8%
Regular Frecuencia 3 0 6 9
Porcentaje 37.5% 0.0% 20.7% 14.8%
Bueno Frecuencia 0 12 6 18
Porcentaje 0,0% 50.0% 20.7% 29.5%
Eficiente Frecuencia 0 12 16 28
Porcentaje 0.0% 50.5% 55.2% 45.9%
Total Frecuencia 8 24 29 61

Porcentaje 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
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Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintoética

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 44,003 6 ,000
Razdén de verosimilitud 42,384 6 ,000
Asociacion lineal por 18,089 1 ,000
lineal
N de casos validos 61

Interpretacion: el grado de libertad 6 en 0.05 entrega un valor tedrico de 12.5916
12.5916 < 44.003 (segun tabla de distribucion chi cuadrado) Se acepta la

Hipdtesis alterna 2 y se rechaza la Hipétesis Nula

Es decir, se concluye que: Hz: Existe relacion entre la comunicacion con la satisfaccion
laboral del personal en el Ministerio Publico en el Distrito Fiscal de Ventanilla en el
afio 20109.

Relacion de la motivacidn con la satisfaccion laboral del personal en el
Ministerio Publico en el Distrito Fiscal de Ventanilla en el afio 2019

Tabla 24
Satisfaccion laboral
Motivacion Estadisticos Deficiente  Bueno Eficiente Total
Deficiente Frecuencia 5 0 1 6
Porcentaje 62.5% 0,0% 3.4% 9.8%
Regular Frecuencia 3 0 0 3
Porcentaje 37.5% 0.0% 0.0% 4.9%
Bueno Frecuencia 0 12 15 27
Porcentaje 0,0% 50.0% 51.7% 44.3%
Eficiente Frecuencia 0 12 13 25
Porcentaje 0.0% 50.5% 44.8% 41.0%
Total Frecuencia 8 24 29 61

Porcentaje 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%




Pruebas de chi-cuadrado

Significacién
asintotica

Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 53, 940a 6 ,000
Razén de verosimilitud 43,286 6 ,000
Asociacidn lineal por 24,877 1 ,000
lineal
N de casos validos 61

Interpretacion: el grado de libertad 6 en 0.05 entrega un valor tedrico de 12.5916

12.5916 < 53.940 (segun tabla de distribucion chi cuadrado) Se acepta la

Hipotesis alterna 3 y se rechaza la Hipdtesis Nula

Es decir, se concluye que: Hs: el clima Existe relacion entre la motivacion con la

satisfaccion laboral del personal en el Ministerio Puablico en el Distrito Fiscal de

Ventanilla en el afio 2019.
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IV. DISCUSION

Teniendo como objetivo, estudiar las relaciones que hay entre los elementos clima,
motivacion y satisfaccion. Se efectué una encuesta 61 trabajadores; estos de diferentes
niveles jerarquicos, los resultados fueron una posicion positiva entre las variables que se
querian estudiar “clima organizacional y satisfaccion laboral”. Al final del estudio,
podemos afirmar que si existen pequefias diferencias entre los niveles jerarquicos, pero
no son extremas. Son absolutamente manejables, si es que se utilizan los mecanismos y

las dinamicas adecuadas.
Teniendo en cuenta los resultados que obtuvimos en la investigacion:

Se cumplio el objetivo general, determinando la relacion estrecha que existe entre el
Clima Organizacional con la Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Ministerio
Pablico D.F. de Ventanilla 2019. Interpretacion: el grado de libertad 4 en 0.05 entrega
un valor teorico de 9.4877

9.4877 < 53.400 que es el resultado del »2.

Entonces se acepta la Hipdtesis general y se rechaza la Hipdtesis Nula

Los resultados obtenidos muestran una relacion positiva muy fuerte entre ambas

variables, por ende, el objetivo general si queda demostrado.

Dichos resultados tienen coincidencia con la conclusion de la tesis de Bueso (2016) “La
relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los empleados de
industrias el calan en la zona norte” (Honduras), la cual tenia como objetivo detectar los
puntos donde existen conflictos y como contrarrestarlos; concluye que los colaboradores
sintieron un clima laboral adecuado, donde percibieron el apoyo de los jefes inmediatos,
una estructura organizacional adecuada, compromiso para con los empleados. A la vez
pudieron percibir que no habia conflictos por temas de identidad, y la recompensa era de
manera correcta sin importar el sexo, edad, y otros factores dentro de los subordinados.
Es decir, sintieron un ambiente agradable, en donde la satisfaccion laboral era bastante

positiva (p. 69).

Teniendo como objeto, comprender la satisfaccion laboral en el Ministerio Publico D.F.

Ventanilla 2019, que es una dependencia relativamente joven a comparacion de otros
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distritos fiscales, se tomd la técnica de la encuesta para obtener cuél es la dinamica
laboral utilizada en la empresa.

Donde se concluyé que existe un buen clima laboral porque la gran cantidad de
encuestados se siente satisfechos de laborar en la organizacion.

También, el objetivo especifico uno, identificando la relacién del Liderazgo con la
Satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio Publico D.F. de Ventanilla 2019.

Los resultados obtenidos muestran una relacion positiva considerable entre las
variables, por ende, el objetivo especifico uno si queda demostrado.

Interpretacion: el grado de libertad 4 en 0.05 entrega un valor tedrico de 9.4877

9.4877 < 44, 482 que es el resultado del »2.

Entonces se acepta la HipGtesis alterna 1 y se rechaza la Hipdtesis Nula

Es decir, se concluye que: Hi: Existe relacion del liderazgo con la satisfaccion laboral del
personal en el Ministerio Publico en el Distrito Fiscal de Ventanilla en el afio 2019. Dichos
resultados tienen coincidencia con la conclusion de las investigaciones de McGregor
sostenia que los integrantes de una organizacion se encuentran mas satisfechos cuando este
tiene una mayor libertad y comprensién en su clima organizacional basada en un liderazgo
mas participativo y sin limitaciones. Douglas McGregor nos recomienda que la teoria Y
deberia ser tomada por todas las empresas sin excepcion. Donde el autor ha notado que las
satisfacciones primordiales en cuanto al trabajo de las personas, se ven reflejadas en sus

actividades laborales a causa de su motivacion propia. (pp.184 - 185).

El personal se sentia satisfecho en la organizacion en cuanto a la responsabilidad de
monitoreo. Al mismo tiempo, el objetivo especifico dos, identificando la relacion de la
Comunicacion con la Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Ministerio Publico D.F.
de Ventanilla 2019. Los resultados obtenidos muestran una relacién positiva considerable

entre las variables, por ende, el objetivo especifico dos si queda demostrado.

Interpretacion: el grado de libertad 6 en 0.05 entrega un valor teérico de 12.5916

12.5916 < 44.003 que es el resultado del »>.
Entonces se acepta la Hipdtesis alterna 2 y se rechaza la Hipdtesis Nula
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Es decir, se concluye que: Hz: Existe relacion entre la comunicacion con la satisfaccion
laboral del personal en el Ministerio Publico en el Distrito Fiscal de Ventanilla en el
afio 2019. Dichos resultados tienen coincidencia con la conclusion de la tesis de Lomas
(2017) En su tesis: “Satisfacer laboralmente en relacion con lo productivo que puedan
resultar los empleados de la Municipalidad de Buenos Aires 20177, cuyo principal
objetivo era medir el grado de comunicacién entre los empleados; llega a la conclusion
que la manera de comunicarse entre los empleados y la gerencia no cumple con los
estandares de calidad deseados. Esto debido a que se lleg6 a comprobar situaciones que
entorpecen y llegan a interrumpir las labores que realiza el trabajador; esto afecta
significativamente el nivel de satisfaccion laboral, todo debido a efectuar una
comunicacion y atencién incorrecta por parte de los encargados de gerencia. También
se hace mencién a la importancia que significa tener una adecuada comunicacién
dentro de la empresa, lo que nos llevara tener un clima donde se respire armonia y por
ende los servicios ofrecidos se veran involucrados en una continua mejora (p. 82).

Los factores principales eran comunicacion, liderazgo y motivacion los cuales influyen
directamente con el clima organizacional y en las recomendaciones piden que se mejore
un poco la comunicacién, asi como mejoras en los escenarios fisicos, mas
capacitaciones para un mejor rendimiento e inclusive equidad para futuros ascensos y

por ultimo incentivos para su satisfaccion laboral.

Igualmente, el objetivo especifico tres, identificando la relacion de la Motivacién con la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Ministerio Publico D.F. de Ventanilla 2019.
Los resultados obtenidos muestran una relacién positiva muy fuerte entre las variables,

por ende, el objetivo especifico tres si queda demostrado.

Interpretacion: el grado de libertad 6 en 0.05 entrega un valor tedrico de 12.5916
12.5916 < 53.940 que es el resultado del 2.

Entonces se acepta la HipGtesis alterna 3 y se rechaza la Hipdtesis Nula

Es decir, se concluye que: Hs: el clima Existe relacion entre la motivacion con la
satisfaccion laboral del personal en el Ministerio Publico en el Distrito Fiscal de Ventanilla
en el afio 2019. Dichos resultados tienen coincidencia con la conclusién de la tesis de
Anton (2017) en su tesis: “Organizacion y motivacion de los trabajadores de la 1.E. 3049 —
Independencia — Lima, 2016 cuyo objetivo era detectar en qué nivel se sentian fidelizados

los empleados con la institucidn; llega a la conclusion que no se podra
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conseguir satisfacer laboralmente a los empleados si es que no se implementan
estrategias que favorezcan a tener que los trabajadores con una conciencia de ser
responsables socialmente y por consiguiente no se puede lograr que la empresa camine
de la mejor manera. Esto a mediano y largo plazo traerd consecuencias negativas, ya
que, por simple logica, podemos deducir que un trabajador insatisfecho y que no se
sienta comprometido con ser responsable socialmente, simplemente no trabajara de
manera correcta (p. 112).
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V. CONCLUSIONES

5.1.

5.2.

Segun los resultados de la investigacion En el anélisis descriptivo, en la figura 1 de
la tabla 13 podemos observar que el 14. 8% de los empleados del Ministerio
Publico de Ventanilla perciben que el Clima organizacional es deficiente, el 44.3%
indica que es bueno y el 41% que es eficiente. Luego salta a la vista que en la tabla
17 y figura 5 se observa que el 13.1% de los empleados del Ministerio Pablico de
Ventanilla perciben que la Satisfaccion laboral es deficiente, el 39.3% indica que es
bueno y el 47.5% que es eficiente. Se determind también que existe relacion entre
el Clima organizacional con la Satisfaccion laboral de los trabajadores del
Ministerio Publico D.F. de Ventanilla 2019; por ende, concluimos que el Clima
organizacional repercute de manera considerable en la Satisfaccion laboral de los
trabajadores donde se da a entender que el clima laboral no debe ser ignorado por
los funcionarios de mayor nivel jerarquico, ya que son sus propios colaboradores

son quienes aportan al crecimiento de la institucion.

Segun la tabla de distribucion chi cuadrado nos arroja el siguiente resultado: El
grado de libertad 4 en 0.05 entrega un valor teérico de 9.4877

De manera tal, que: 9.4877 < 53.400 no lleva a concluir que existe relacién muy
estrecha entre del clima organizacional con la satisfaccion laboral del personal en el
Ministerio Publico en el D.F. de Ventanilla en el afio 2019. Por ello se acepta la
Hipotesis general y se rechaza la Hipotesis Nula

Es decir, se concluye que: Hi: El clima organizacional tiene relacion significativa
con la satisfaccion laboral de los trabajadores en el Ministerio Pablico en el

Distrito Fiscal de Ventanilla en el afio 2019.

Se determind que existe relacion positiva y considerable significativa entre el
liderazgo con la Satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio Publico
D.F. de Ventanilla 2019; por ello se concluye que si hay un buen Liderazgo dentro
de una organizacién esta generara una buena satisfaccion laboral, involucrando al
crecimiento de cada uno de los trabajadores y sobre todo al cumplimiento de los
objetivos.

Es asi que las Tablas cruzadas de la prueba estadistica de y*> podemos observar que

6 de los encuestados que representan el 9.8% consideran que el Liderazgo con la
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5.3.

Satisfaccion laboral de los trabajadores del Ministerio Publico D.F. de Ventanilla
2019 es deficiente. Mientras que 36 encuestados que representan el 59.1% afirman
que es bueno. Por su parte; 19 encuestados que representan el 31.1% afirman que
el liderazgo se maneja de manera eficiente.

Segun la tabla de distribucion chi cuadrado nos arroja el siguiente resultado: El
grado de libertad 4 en 0.05 entrega un valor tedrico de 9.4877

Por consiguiente: 9.4877 < 44.482 »2; llegamos a la conclusion que:

Se acepta la Hipotesis alterna 1 y se rechaza la Hipotesis Nula

Es decir, se concluye: Existe relacion del liderazgo con la satisfaccion laboral del
personal en el Ministerio Publico en el Distrito Fiscal de Ventanilla en el afio 2019.

Se determind que existe relacion positiva y considerable significativa entre la
comunicacion con la Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Ministerio
Publico D.F. de Ventanilla 2019; por ello se concluye que la comunicacion es
importante ya que nos va ayudar a realizar con eficiencia y eficacia las actividades
laborales del trabajador alcanzando nuestras metas propuestas en cuanto a la
organizacion y asi tener respeto y compromiso entre jefes y trabajadores. Segun la
tabla de distribucion chi cuadrado nos arroja el siguiente resultado: el grado de
libertad 6 en 0.05 entrega un valor tedrico de 12.5916.

Entonces podemos observar mediante las Tablas cruzadas de la prueba estadistica
de % que 6 de los encuestados que representan el 9.8% consideran que la
comunicacion y la Satisfaccion laboral es deficiente con respecto a los trabajadores
del Ministerio Publico D.F. de Ventanilla 2019. Por su parte 9 entrevistados que
vienen a ser el 14.8% consideran que es regular. Mientras que 18 encuestados que
representan el 29.5% afirman que es bueno. Finalmente, 28 encuestados que

representan el 45.9% afirman que la comunicacion se maneja de manera eficiente.

Lo que nos lleva a concluir segun estas cifras: 12.5916 < 44.003 y?; que:

Se acepta la Hipotesis alterna 2 y se rechaza la Hipotesis Nula

Es decir, se concluye que: Existe relacion entre la comunicacién con la satisfaccion
laboral del personal en el Ministerio Pablico en el Distrito Fiscal de Ventanilla en
el afio 2019.
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5.4. Se determind que existe relacion positiva y altamente significativa entre la

motivacion con la Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Ministerio Pablico
D.F. de Ventanilla 2019; por ello se concluye que la motivacion impacta en los
trabajadores, resaltando que un ambiente agradable y con los recursos necesarios
es de gran importancia para la buena gestion de la institucion.

Segun la tabla de distribucién chi cuadrado nos arroja el siguiente resultado: el
grado de libertad 6 en 0.05 entrega un valor tedrico de 12.5916

Si analizamos los indicadores: 12.5916 < 53.940 »2, podemos observar mediante
las Tablas cruzadas de la prueba estadistica de ¥, que 6 de los encuestados que
representan el 9.8% consideran que la motivacion y la Satisfaccion laboral es
deficiente con respecto a los trabajadores del Ministerio Publico D.F. de Ventanilla
2019. Por su parte 3 entrevistados que vienen a ser el 4.9% consideran que es
regular. Posteriormente hay 27 encuestados que representan el 44.3% afirman que
es bueno. Por ultimo, 25 de los encuestados que representan el 41.0% afirman que

la motivacion es llevada de manera eficiente. Lo que nos lleva a concluir que:

Se acepta la Hipdtesis alterna 3 y se rechaza la Hip6tesis Nula

Es decir, se concluye que: Existe relacion entre la motivacion con la satisfaccion
laboral del personal en el Ministerio Publico en el Distrito Fiscal de Ventanilla en
el afio 2019.
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VI. RECOMENDACIONES

En funcion a los andlisis de resultados obtenidos se procede a enunciar algunas

recomendaciones:

6.1. Debemos tener en claro que el Clima Organizacional se tiene que percibir como una
alternativo importantisima para mejorar y mantener las buenas relaciones entre el
empleador y su recurso principal, los colaboradores, con la intencion de seguir
manteniendo una buena Satisfaccion Laboral. Es recomendable realizar evaluaciones
periddicas cada determinado tiempo para ir evaluando como se encuentra el clima
organizacion y la satisfaccion laboral en la empresa, y asi reforzar, corregir el

progreso y desorientacion de la organizacion con su personal.

6.2. Se recomienda que el Liderazgo aplicado dentro del Ministerio Publico D.F. de
Ventanilla 2019 se siga conservando, es decir mantener un adecuado clima laboral,
pero a su vez el los encargados de cada una de las areas, deben ser capacitados
constantemente, esto nos va a permitir que el personal consiga experimentar un
crecimiento laboral y profesional y tener una mejor satisfaccion laboral, que va a
servir para que el clima sea el mas adecuado y también para que se sienta motivado y
valorado, de esta manera, lograremos que se establezca un compromiso con su

labores y en cada proceso de sus actividades diarias.

6.3. Se recomienda a los responsables, jefes y/o encargados que mejoren sus canales de
Comunicacion para mejorar y difundir ampliamente la vision, mision, valores
corporativos, asi como la comprension de metas, objetivos, politicas y estrategias de
la empresa con el fin que los trabajadores puedan integrarse, dar aportes de ideas a la
empresa sin miedo y los equipos de trabajo tengan buena relacion entre si mismos

para llegar todos a un mismo objetivo.

6.4. Se recomienda continuar realizando programas de Motivacion como capacitaciones,
promoviendo reconociendo a los logros, apoyo con estudios, estimularlos con propiciar
ambientes fisicos adecuados brindandoles comodidad y buen desenvolvimiento con su
espacio, con el fin de mantenerlos consolidados con la empresa, tenerlos mas contentos y

satisfechos, de esta manera realizaran mejor sus actividades laborales.
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Tabla 21: Matriz de Consistencia

Fiscal de Ventanilla en el afio
2019?

METODOLOGIA

PROBLEMAS

ESPECIFICOS
¢Cudl es la relacion del
liderazgo con la
satisfaccion laboral de los
trabajadores
en el Ministerio Pablico en el
Distrito
Fiscal de Ventanilla en el afio

20197

¢Cudl es la relacion de la
comunicacion

con la satisfaccion laboral de
los

trabajadores del Ministerio
Pdblico

en el Distrito Fiscal de
Ventanilla en el

afio 2019?

¢Cual es la relacion de la
motivacion

con la satisfaccion laboral de
los

trabajadores del Ministerio
Pdblico

en el Distrito Fiscal de
Ventanilla en el

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar la relacion del liderazgo
con la

satisfaccion laboral de los
trabajadores en el

Ministerio Pablico en el Distrito
Fiscal de

Ventanilla en el afio 2019.

Identificar la relacion de la
comunicacién con la
satisfaccion laboral de los
trabajadores del

Ministerio Pablico en el Distrito
Fiscal de

Ventanilla en el afio 2019.

Identificar la relacion de la
motivacion con la

satisfaccion laboral de los
trabajadores del

Ministerio Pablico en el Distrito
Fiscal de

Ventanilla en el afio 2019.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Existe relacién entre liderazgo con la
satisfaccion

laboral de los trabajadores del
Ministerio

Publico en el Distrito Fiscal de
Ventanillaen el

afio 2019.

Existe relacion entre la comunicacion
con la

satisfaccion laboral de los
trabajadores del

Ministerio Pablico en el Distrito
Fiscal de

Ventanilla en el afio 2019.

Existe relacion entre los beneficios
con la

satisfaccion laboral de los
trabajadores del

Ministerio Pablico en el Distrito
Fiscal de

Ventanilla en el afio 2019.

P VARIABLES
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES
) E
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL INDICADORES
o i . Determinar la relacién entre el Existe relacién entre el clima
¢Cudl es la relacion del clima : o
clima organizacional
organizacional con la organizacional con la satisfaccion con la satisfaccion laboral de los
satisfaccion laboral de los trabajadores
. trabajadores del Ministerio Pablico | del Ministerio Publico en el Distrito
laboral de los trabajadores del -
enel Fiscal de
Ministerio Publico en el Distrito de Ventanilla en el afio ) . VARIABLE 1
- Ventanilla en el afio 2019
Distrito 2019 Clima

Organizacional

Dimensiones
* Liderazgo
* Comunicacién

* Motivacion

VARIABLE 2

Satisfaccion
Laboral

Dimensiones

* Trabajo en
equipo

* Condiciones de
Trabajo

* Beneficios

Tipo de
Investigacion

Aplicada

Disefio de
Investigacion

No experimental -

Transversal.

Meétodo de la
Investigacion

Método Hipotético -

Deductivo.

Poblacién

30 trabajadores
- Encuestas

Instrumento

Cuestionario

Anadlisis de Datos

Analisis cuantitativo
enel

SPSS 24

afio 2019?

Fuente: Davila Paucar Marilyn — 2017 (adaptado)
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Tabla 22: Operacionalizacion de variables

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

ESCALA

V1:
Clima
Organizacional

Liderazgo

* Control del grupo

* Dar estabilidad al grupo

* Direccion de grupo para la
consecucion de metas

1,2,3

Comunicacion

* Ve la opinidn, la actitud y el
comportamiento

* Evalua los resultados
inmediatos de lo que se hace,
con eficacia

» Comunicacion interna

4,56

Motivacion

* Realizacion personal

* Reconocimiento de la
aportacion

«Consideracion de la jefatura

7,8,9

Ordinal

V2:

Satisfaccion
Laboral

Trabajo en
equipo

* Desarrollo en equipo de trabajo
* Criterios de éxito

» Compafierismo y ayuda

10

11,12

Condiciones de
trabajo

* Salario adecuado y justo
* Politicas de la empresa y de la

administracion

* Recursos y materiales
necesarios para el buen
desempefio

» Ambiente fisico del trabajo

13,14,15,

16

Beneficios

¢ [ncentivos salarial
e Retribucidn

e Satisfaccidon con los beneficios
e Reconocimientos

17,18,19,

20

Ordinal

Fuente: Davila Paucar Marilyn — 2017 (adaptado)
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Tabla 23: Cuestionario

Estimado(a): Estamos realizando un estudio de opinidn sobre su situacion laboral.

Deberéds responder con sinceridad las siguientes preguntas. Edad:

Sexo:

Indicaciones: Marque una “X” solo en el nimero que crea que representa su
caso en las preguntas dadas. Los valores son los siguientes. 1 = Totalmente en
desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 = De acuerdo, 5
= Totalmente de acuerdo

DIMENSIONES PREGUNTAS RESPUESTAS
1. ¢Las responsabilidades del equipo de trabajo son asignadas a una persona 1f 2| 3| 45
especifica?

: _ - . . o 1l 2| 3] 45
Liderazgo |2.¢Larelacion de su lider con su equipo de trabajo tienden a ser agradables?
3. ¢Su lider muestra interés por los objetivos para lograr las metas del equipo | 1| 2| 3| 4/ 5
de trabajo?
4. ;Sientes que tus sugerencias y opiniones ante una toma de decision siente 1f 2| 3| 45
gue son escuchadas?
Comunicacion 5]; g,Ante?un problema, la solucién que se produce entre los empleados es 1f 2| 3 45
eficiente?
. S 1l 2| 3] 45
6. ¢La jefatura cuenta con un plan de comunicacion interna?
7. ¢Considera usted que se ha desarrollado profesionalmente en la institucion?| 1| 2| 3| 4 5
Motivacion (8. ;Le dan autoridad para emplear su criterio en el trabajo? 12345
9. ¢Se siente que es un miembro de confianza? 12 3| 45
10. ¢ Considera que la interaccion entre los trabajadores acepta que éstos 1f 2| 3 45
desplieguen su potencial?
Trabajoen |11. ;Considera que mediante el trabajo en equipo se han conseguido nuevas 1f 2| 3 45
equipo ideas?
12. ¢ Siente que en su equipo de trabajo permanece una atmoésfera amistosay | 1| 2| 3| 4| 5
de apoyo mutuo?
13. ;Esta satisfecho con el salario recibido? 112 31 45

Condiciones de

. _ . : : 1l 2| 3] 4 5
trabajo 14. ;Considera que el horario de trabajo es adecuado?
15. ¢ Tiene las herramientas necesarias para desempenar las labores asignadas? | 1| 2| 3| 4| 5
16. ¢Las condiciones fisicas de trabajo son apropiadas para la realizacion de 1f 2| 3| 45
sus labores?

e o . . : 1l 2| 3] 4 5

17. ¢La institucion le da algun tipo de incentivo salarial?
Beneficios  |18. ;Se siente satisfecho con los beneficios que le ofrece la institucion? 12345
19. ¢ Considera que su esfuerzo como empleado ante sus labores es valorado? 123 45
20. ¢Existe una retribucién en base a los resultados del trabajo realizado? 120 3] 45

Fuente: Davila Paucar Marilyn — 2017 (adaptado)
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SOLICITUD A LA INSTITUCION PARA REALIZAR PROYECTO DE
INVESTIGACION

“Afio de la lucha contra la corrupcion e impunidad”

SOLICITO: Autorizacién para realizar proyecto de investigacion.

Sr. Dr. Jorge Veiga Reyes

Presidente de la Junta de Fiscales Superiores del Distrito Fiscal de Ventanilla

Yo Alfaro Astete Juan Fernando, identificado con DNL N° 41844164, trabajador de la
Fiscalia de Ventanilla como asistente administrativo en el area de notificaciones y
domiciliado en Calle Centauro 203 Urb. Almirante Miguel Grau — Ventanilla — Callao,
ante Ud. Con el debido respeto me presento y expongo lo siguiente:

Que, deseando obtener mi titulo profesional de Administracion de Empresas en la
universidad Cesar Vallejo, SOLICITO a Usted la autorizacion para poder realizar mi
proyecto de investigacion en el Ministerio Publico D.F. de Ventanilla.

De antemano le expreso mi profundo agradecimiento hacia su digna persona.

Ventanilla 22 de julio de 2019

/
&¥
'

O PUBLICO
Alfaro Astete Juan Fernando %&&%};E@A D FSCALES SPERCRES
OISTETO FISCAL D2 WEN NS
el 22 JUL 2019

REC]}

Hora: ..T’f.,._j_.
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AUTORIZACION DE LA INSTITUCION PARA PROYECTO DE INVESTIGACION

FISCALIA DE LA NACION

Ventanilla, 22 de Julio del 2019
CARTA N° 000002-2019-MP-FN-PJFSVENTANILLA

Sefor

JUAN FERNANDO ALFARO ASTETE

DNI: 41844164
Direccion : Calle Centauro 203 Urb. Almirante Miguel Grau — Ventanilla — Callao.
Asunto : Respuesta a Solicitud de Autorizacién.

Firma
Digital

) Decenio de la Igualdad de oportunidades para mujeres y hombres
MINISTERIO PUBLICO Afio de la Lucha Contra la Corrupcién y la Impunidad

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

Firmado digitaimente por VEIGA
REYES Jorge FAU 20131370301 soft
Presidente De La Jurta De Fiscales
Superiores Del Df Ve

Motivo: Soy el autor del documento
Fecha: 22.07.2018 16:48:22 -05.00

Tengo a bien dirigirme a Ud., a fin de saludarlo cordialmente; y a la vez,

en mérito a su solicitud de autorizacion para realizar un proyecto de investigacion en el

Distrito Fiscal de Ventanilla — Ministerio Publico, para la obtencién de su titulo

profesional de Administracion de Empresas en la Universidad Cesar Vallejo; al respecto,

este Despacho Superior, atendiendo a los fines académicos que ennoblecen su

solicitud, le otorga la referida autorizacién; precisando que, deberéa especificar las

acciones que ameritan su proyecto de investigacion, para las facilidades del caso; para

los fines que correspondan.

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad para reiterarles los

testimonios de mi mayor consideracion, respeto y estima personal.

Atentamente,

JVR/guje

JORGE VEIGA REYE
Presidente de la Junta de Fiscales Superiofes
DISTRITO FISCAL DE VENTANIL|

presidenciaventanilla.fiscalia@gmail.com

Av. Gambetta, Mz. C2 Lote 11 Urb. Ex Zona Comercial e Industrial - Ventanilla
Teléfono (01) 4240998
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CONSTANCIA DE LA INSTITUCION QUE INDICA QUE SE REALIZO PROYECTO
DE INVESTIGACION

4 ) Decenio de la Igualdad de oportunidades para mujeres y hombres
/ ‘;T\ | MINISTERIO PUBLICO Anio de la Lucha Contra la Corrupcién y la Impunidad
LN | FISCALIA DE LA NACION

A PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL
DISTRITO FISCAL DE VENTANILLA

El que suscribe, Presidente de la junta de Fiscales Superiores (e) del Distrito Fiscal de
Ventanilia, Dr. Demetrio Amésquita Pérez, expide la presente:

CONSTANCIA

Que ¢l Sr. Alfaro Astete Juan Fernando, identificado con DNI 41844164, ha desarrollado
el trabajo de investigacion titulado: CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LAEORAL EN EL MINISTERIO PUBLICO EN EL DISTRITO FISTAL DE
VENTANILLA 2019. Dicho trabajo se ha realizado con el personal fiscal y administrativo
durante los meses de Agosto y Septiembre del presente afio

Se expide la presente solicitud del interesado para los fines que estime conveniente.

Ventanilla, 20 de noviembre del 2019

v

/3 DEMETRIO AMESOUA PEREZ
o 757/ Presdania da'a huta de s Superiores (8)
NS DISTRITO FISCAL OF VENTANILLA
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VALIDACION Y JUICIO DE EXPERTOS
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ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

; CV Cédigo : FO4-PP-PR-02.02
» U - ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD | Versién : 10

UNIVERSIDAD Fecha : 10-06-2019
CESAR VALLEJD T Pagina:1del

Yo, DR. MANUEL ALBERTO MORI PAREDES, docente de la Facultad de
Ciencias Empresariales y Escuela Profesional de Administracion de Ila
Universidad César Vallejo Filial Callao, revisor de la tesis titulada: “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN' EL MINISTERIO
PUBLICO EN EL DISTRITO FISCAL DE VENTANILLA 2019”7, del estudiante
ALFARO ASTETE, JUAN FERNANDO, constato que la investigacion tiene un
indice de similitud de 23 % verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin.

El suscrito analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la
Universidad César Vallejo.

Callao, 23 de enero de 2020

AEBERTO MORI PAREDES
DNI: 07856089

o :

s R 3 = = o P o5
NOTA: Chalquier dOTomento nprest diferente delorigingl) y cosiquisr GrehviyBiecertinic s gue se encusntien fusda del
COrripes Virtual Tl e 3as 50 Coniigdrodos Lomo COPIA NO CONTROLADA.
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AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS EN EL REPOSITORIO

INSTITUCIONAL

uutvsaﬂma
(CESAR VALLEI

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE
TESIS EN REPOSITORIO
INSTITUCIONAL UCV

Cédigo : F04-PP-PR-02.02
Version : 10

Fecha :10-06-2019
Péginc: 1 de

Yo, JUAN FERNANDO ALFARO ASTETE, identificado con DNI N° 41844164,
egresado de la Escuela Profesional de Administracion de la Universidad César

Vallejo Filial Callao, autorizo (X ) , No autorizo ( ) la divulgacién y comunicacion
publica de mi tesis ftitulada “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL EN EL MINISTERIO PUBLICO EN EL DISTRITO FISCAL DE
2019" en el Repositorio Institucional de la UCV
(http://repositorio.ucv.edu.pe/), segln lo estipulado en el Decreto Legislativo 822,
Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

VENTANILLA

Fundamentacién en caso de no autorizacion:

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------

FIR
DNI: 41844164

FECHA: Callao, 23 de enero del 2020

i ; chiilauer areh smaw 4 mm&g ﬁwn e
it Vi Tolice S wnwmdos e COPIA KO EONTROLADA,
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AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION
DE

LA FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:
JUAN FERNANDO ALFARO ASTETE

INFORME TITULADO:

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN EL MINISTERIO
PUBLICO EN EL DISTRITO FISCAL DE VENTANILLA 2019".

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:
LICENCIADO EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA: 10 /12/ 2019

NOTA O MENCION: 14
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