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Resumen

Esta investigacion tiene como objetivo general, Determinar la relacion del Clima
Organizacional con respecto a la Satisfaccion Laboral en los trabajadores del
Ministerio Publico en el Distrito Fiscal Lima Noroeste, 2021. La investigacion es
Cuantitativa, de tipo Basica, el disefio no experimental descriptivo Correlacional. La
poblacion es de 738 servidores publicos, la muestra es de 61 perdonas. La técnica
de recoleccion de datos utilizado es la encuesta, se utilizaran dos cuestionario como
instrumento, uno para cada variable de estudio, Se aplicaron los instrumentos de
clima Organizacional y de satisfaccion laboral de 18 items, cada uno, los resultados
de la estadistica descriptivos sefialan que el nivel de clima organizacional asciende
al nivel de calida con un 72.13% de los empleados que perciben el clima
organizacional como excelente, mientras que la satisfaccion laboral asciende al nivel
de alto con un 65.57% de los empleados que estan satisfechos. Asi mismo de la
estadistica inferencial se concluye, que entre ambas variables se tiene una
correlacién positiva moderada, ya que el coeficiente de Rho de Spearman fue de r =

0,501, siendo este hallazgo estadisticamente significativo (P<0,01).

Palabras clave: clima organizacional; satisfaccion laboral; correlacion.
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Abstract

The general objective of this research is to determine the relationship of the
Organizational Climate with respect to Job Satisfaction in the Public Ministry workers
in the Lima Northwest Fiscal District, 2021. The research is Quantitative, Basic type,
the non-experimental descriptive Correlative design. The population is 738 public
servants, the sample is 61 pardons. The data collection technique used is the survey,
two questionnaires will be used as an instrument, one for each study variable, the
Organizational climate and job satisfaction instruments of 18 items were applied,
each one, the descriptive statistics results indicate that the level of organizational
climate rises to the level of warm with 72.13% of the employees perceiving the
organizational climate as excellent, while job satisfaction rises to the level of high with
65.57% of the employees who are satisfied. Likewise, from the inferential statistics it
is concluded that there is a moderate positive correlation between both variables,
since the Spearman Rho coefficient was r = 0.501, this finding being statistically
significant (P <0.01).

Keywords: organizational climate; work satisfaction; correlation.
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l. INTRODUCCION

En el mundo globalizado actual, contar con un clima organizacional adecuado y
altos niveles de satisfaccion en el area de trabajo, se consideran factores
determinantes para lograr un mejor posicionamiento dentro del escenario
empresarial, convirtiendo a cualquier organizacion en una mas competitiva entre las
de su gremio, debido a que trabajadores felices pueden lograr mayores niveles de
productividad, conllevando al incremento de la oferta corporativa. Sin embargo, no
es exactamente una premisa nueva, sino mas bien la confirmaciéon de una idea que
desde hace mucho tiempo se ha venido estudiando; siendo el clima organizacional
un aspecto claramente indispensable para obtener niveles de eficiencia y eficacia
optimos, el cual, dicho sea de paso, suele incidir de forma importante en la
satisfaccion de los empleados, influyendo todo esto a su vez en la imagen productiva

de cualquier institucion.

Asi, muchos autores siendo Likert (1968, pag. 11), citado por Noboa (2011), los
cuales fueron citado por Rodriguez (2016), uno de los mas representativos,
concuerdan en afirmar que el termino clima organizacional, es clave para evaluar la
situacion interna de una organizacion, debido a que comportamiento de los
trabajadores, empleados y/o colaboradores es una consecuencia tanto de las
caracteristicas organizaciones como administrativas de la empresa donde ejercen
sus funciones; conjuntamente con sus propias capacidades, percepciones
personales y emociones. Obviamente, esto también evidencia una relacion
bidireccional entre ambos elementos, debido a que el clima organizacional afecta el
buen ejercicio profesional de los empleados, la conducta individual de cada
trabajador también puede contribuir al fortalecimiento o desmejora de su entorno
laboral. De alli que sea un tema que requiera una atencién permanente, con miras a
no ser desatendido sino mas bien monitoreado a fin de realizar los ajustes que sean

pertinentes con celeridad.

Dentro del ambito de la administracién publica, donde el manejo idéneo de los



recursos, principalmente los humanos, repercute directamente en el buen
desenvolvimiento de la vida social de un pais y el cubrimiento eficiente de las
necesidades principales de sus ciudadanos; es de caracter vital establecer todos
puntos criticos posibles que pudiesen menoscabar el 6ptimo ejercicio y cumplimiento
de sus funciones y, no sélo eso, sino proponer y ejecutar alternativas viables para su
solucion, a sabiendas de que la eficiencia en el sector publico, depende en una
buena proporcién de los empleados y su capacidad para desempefiar sus funciones
en el Estado.

Es por ello que, atendiendo al vasto alcance de los roles ejercidos por los
funcionarios publicos, de manera especial en el Ministerio Publico Peruano, sus
ambientes de trabajo se consideren prioridad para realizar periddicamente este tipo
de revisiones, cuyas funciones son fundamentales para procurar el 6ptimo ejercicio
de la legalidad y la justicia de la nacion, velando por el debido cumplimiento de los
derechos ciudadanos al igual que los intereses publicos. De manera puntual, en el
Distrito Fiscal Lima Noroeste atiende un creciente nimero de denuncias de distintas
indoles, manteniendo una carga procesal elevada durante todo el periodo judicial del

ano, aunado al incremento de los indices delictivos.

A pesar de que el Distrito Fiscal Lima Noroeste ha incorporado nuevo personal
para atender con la mayor rapidez posible los procedimientos en espera, al igual que
ha procurado la creacién de nuevas fiscalias para ampliar su capacidad fiscal, la
densidad procesal interna se mantiene en niveles elevados, lo cual se traduce en
una fuerte carga de trabajo para cada uno de los empleados tanto del area legal,
médica, familiar y administrativa. En virtud de esto, aparece la iniciativa de ponderar
la relacion en la actualidad entre el clima interno de esta institucion y el grado de
satisfaccion de todos los que forman parte de su capital humano, para definir cuales

podrian ser las estrategias requeridas a fin de optimizar ambos elementos.

Esta claro que la satisfaccion laboral de los empleados. del Distrito Fiscal Lima
Noroeste es afectada de manera multifactorial, por variables internas (como por

ejemplo situacion de convivencia familiar y estado de salud integral) y externas



(estado de las instalaciones de trabajo, niveles de incentivo, vias de crecimiento
profesional, cohesion grupal, estilos de liderazgo implementados, entre otros). A
pesar de ello, es el interés actual precisar aquellas que sean preponderantes para
definir cuéles dependen y pueden ser atendidas directamente por el Ministerio
Plblico, como organizacion matriz, u orientar (de ser posible) la forma en que
podrian ser atendidas puertas a fuera, buscando en todo momento propiciar el mejor

ambiente de trabajo en la fiscalia.

En general, suele pensarse que las necesidades del Estado coinciden
minimamente con las aspiraciones de los servidores publicos, propiciando esto que
el personal llegue a sentirse poco identificados con los objetivos institucionales de la
dependencia donde ejercen sus funciones, acumulando entonces un representativo
grado de inconformidad. No obstante, el Estado Peruano, especialmente los
responsables del Distrito Fiscal Lima Noroeste perteneciente al Ministerio Publico,
entienden que el logro de un balance de gestion positivo se complica mientras no se
atiendan las necesidades de sus trabajadores, empleados y/o colaboradores; de alli
qgue permita el desarrollo de investigaciones internas para identificar como es el
desenvolvimiento general de la dinamica laboral y cuales elementos pueden

mejorarse para optimizarla.

Con base en lo anterior, surge la iniciativa del presente estudio, quedando el
problema principal establecido como sigue a continuacion: ¢Cual es la relacion
Clima organizacional y satisfaccion laboral en el Ministerio Publico en el Distrito
Fiscal Lima Noroeste, 20217

En consecuencia, los problemas especificos son: (a) ¢Cual es la relacion del
liderazgo con la satisfaccion laboral en el Ministerio Publico del Distrito Fiscal Lima
Noroeste, 20217, (b) ¢Cual es la relacion de la comunicacion con la satisfaccion
laboral en el Ministerio Publico del Distrito Fiscal Lima Noroeste, 20217?; (c) ¢ Cual es
la relacion de la motivacion con la satisfaccion laboral en el Ministerio Publico del

Distrito Fiscal Lima Noroeste, 2021?



Asi pues, el objetivo general se estableci6 como: Determinar la relacion del
Clima Organizacional con respecto a la Satisfaccion Laboral en los trabajadores del
Ministerio Publico en el Distrito Fiscal Lima Noroeste, 2021. Entretanto, los objetivos
especificos quedan establecidos de la siguiente manera: (a) Identificar la relacion de
la comunicacion con la satisfaccion laboral del personal del Ministerio Publico en el
Distrito Fiscal Lima Noroeste, 2021; (b) Identificar la relacion del liderazgo con la
satisfaccion laboral del personal del Ministerio Publico en el Distrito Fiscal Lima
Noroeste, 2021; (c) Identificar la relacion de la motivacion con la satisfaccion laboral

del personal del Ministerio Publico en el Distrito Fiscal Lima Noroeste, 2021.

Mientras que, la hipotesis quedd expresada asi: Existe relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores en el Ministerio Publico
del Distrito Fiscal Lima Noroeste, 2021. A su vez que las hipotesis especificas se
puntualizan tal que: (a) Existe relacion de la comunicacion con la satisfaccion laboral
del personal del Ministerio Publico en el Distrito Fiscal Lima Noroeste, 2021; (b)
Existe relacion del liderazgo con la satisfaccion laboral del personal del Ministerio
Publico en el Distrito Fiscal Lima Noroeste, 2021; (c) Existe relacion de la motivacion
con la satisfaccion laboral del personal del Ministerio Publico en el Distrito Fiscal

Lima Noroeste, 2021.

En lo que respecta a los antecedentes que soportan este estudio, a nivel
internacional puede mencionarse a Molina & Fierro (2019), desarrollé el trabajo
titulado “Satisfaccion Laboral y la influencia en el Clima Organizacional en el
personal de las instituciones publicas de cantdén Bolivar”, presentado en la institucion
Universitaria Espiritu Santo para optar al grado de maestria. Con este, se pretendio
observar si la variable Satisfaccion Laboral, influia sobre la variable Clima
Organizacional, aparte de si existia alguna diferencia sobre este comportamiento en
instituciones publicas y privadas. Para ello, emple6 la Escala de Minnesota para la
mediciobn de su variable independiente (a saber, satisfaccion laboral), y el
cuestionario de Juan Pablo Ortega para su variable dependiente (clima

organizacional).



Con base en el analisis de correlaciones, se encontro una alta relacion entre las
variables en estudio, especificamente aquellos relacionados con el pobre liderazgo
ejercido por los superiores, los complejos mecanismos de gestion, y la desmejora de
la infraestructura técnica; siendo considerados por los consultados fundamentales
para que el trabajo en equipo fluya de forma tal que permita alcanzar tanto las metas

institucionales establecidas como el respectivo crecimiento individual.

Debido a esto, la conclusion mas sobresaliente, fue que posee mayor relacion
del mecanismo de soporte interno grupal sobre la satisfaccion inherente, que
conlleva a apoyo externo placentero y, por ende, favorece un clima organizacional
alineado a estandares mas elevados. A la vez, se recomendd aumentar las areas
relacionadas a la investigacion, orientdndose hacia la culturizacion y justicia

organizacional.

Seguidamente, se puede traer a colacion la investigacion de Dévila y Parra
(2018), denominada “Andlisis de clima organizacional y su relacion en la satisfaccion
laboral”, presentada en Guayaquil. La motivacion primaria de los autores fue revisar
exhaustivamente el nivel en la que las variables de estudio presentaban
interrelacion, pues se tenian indicios de que el clima interno era poco favorable,

mientras que la satisfaccion laboral se presumia elevada.

Sin embargo, los resultados indicaron que la atmdsfera organizacional en el
contexto seleccionado es perjudicial, afectando la satisfaccién de los empleados en
un 77%. Esto se corroboré luego de realizar el diagnostico, el cual arrojé que los
trabajadores desarrollan sus labores en medio de una atmaésfera de temor, y aunque
ocasionalmente les ofrecen recompensas, el nivel de insatisfaccion es alto. Se
recomendo entonces sincerar la informacion interna, de forma tal que conduzca a la
ejecucion de una estrategia para optimizar del clima organizacional, basado en
criterios de obtencion de altos desempefios y buen posicionamiento empresarial,
siendo los mas importantes: la negociacion, el ingreso, la integracién, y el

reconocimiento de sus labores.



Pues, el estudio de Davila y Parra tiene relevancia debido a que explica, de
forma breve pero contundente, que la percepcion externa de altos niveles de
satisfaccion laboral no garantiza que esa sea la realidad interna, pasando
desapercibido por las personas de alta jerarquia en la empresa; siendo fundamental
invertir esfuerzos de todo tipo para lograr que el personal se sienta verdaderamente
comodo de forma que esté dispuesto a realizar de la mejor manera posible sus

funciones.

También, se puntualiza el trabajo realizado por Benjamin & Naranjo (2017),
llamado “El clima organizacional y satisfaccién laboral en el personal en el Instituto
Tecnoldgico Superior Libertad”, presentado en Ecuador. En este caso, el objetivo
general fue medir el clima en la organizacion con satisfaccion de los trabajadores del
personal del instituto en cuestion, manejandose dos materiales de evaluacion: por
una parte, el clima organizacional se trabajo con la escala EDCO, mientras que la

satisfaccion laboral se midi6é a través del Overall Job Satisfaction.

En este sentido, los hallazgos encontrados, sefialan que se tiene un ambiente
de trabajo adecuado, ya que los empleados se encuentran satisfechos, pudiéndose
notar que un buen clima organizacional provoca un efecto de bienestar en los
trabajadores. Dicho clima incide en la satisfaccion de los empleados, lo cual se
traduce en un alto desempefio en los empleados aunado a un incremento en la
productividad de la empresa. Entonces, se pudo concluir, que existe relacion,
ademas este estudio da pie para profundizar el andlisis del principio que afirma la
relacion directamente proporcional entre ambas variables, indistintamente se estudie

€n uno u otro sentido.

De forma conjunta, Lizcano & Barrios (2018), hicieron su investigacion en una
ciudad de Colombia llamada “la correlacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en tres empresas de fabricacién de calzado”. Su propdsito fue
relacionar, a través de un estudio correlacional, transeccional. La poblacién fue de

98 trabajadores que laboraban en las organizaciones en cuestion, aplicandose



criterios de muestreo del tipo no probabilistico por conveniencia por su cercania a los
100 individuos.

Adicionalmente, los instrumentos que se utilizaron fueron, respectivamente a las
variables, la Escala Clima Organizacional (ECO) y la de “Inventario de Satisfaccion
Laboral” (ISL66). Con relacion a los hallazgos, obtuvo un 0,386 de coeficiente Rho
de Spearman asociado a una significancia de 0,01 (2 colas), lo cual condujo a la
confiabilidad de 99% con un 1% de posibilidad de error. El aporte de este trabajo fue
del tipo practico y metodoldgico, debido a la consideracién de otros elementos de

analisis de los datos a los usuales.

De forma similar, Montoya et al. (2017), efectuaron un estudio que se denominé “la
Satisfaccion Laboral y la Relacion con Clima Organizacional en los empleados en una
Universidad de Chile”. Se planteé puntualmente buscar la correlacion entre satisfaccion
laboral y clima organizacional, eligiendo para ello un disefio de tipo cuantitativo,
correlacional; abarcando una poblacion de unas 166 personas con disefio muestral y
no probabilistico censal, Obteniéndose los valores r=0,468 y p<0,001 en cuanto al
personal administrativo, y los valores r=0,523 y p<0,001 entre los docentes. Su aporte

fue del tipo practico, siendo un caso real con resultados estadisticamente confiables.

De igual manera, se presentan antecedentes nacionales, tales como el trabajo
realizado por Gomero (2019), denominado “El Clima Organizacional y la Satisfaccién
Laboral en empleados en la Universidad”. Alli, propuso hallar la correlacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral. El estudio fue cuantitativo, aplicado,
transversal, correlacional no experimental; siendo su poblacion los 77 empleados de
area administrativa. Para la muestra se seleccion6 una modalidad irrestricta, no

probabilistica de 26 administrativos.

En lo que respecta a las conclusiones, el 65.4 % de los individuos encuestados
manifestaron percibir un ambiente laboral favorable, mientras que el 73.1 % se observo
que se ubicaron en un nivel alto, en satisfaccion en su puesto en el trabajo,

estableciendo entonces que concurre una correlacion representativamente alta positiva



entre dichas variables analizadas, dentro de este contexto especifico, que ronda el

40.6%. Fue seleccionado por su aporte practico, teérico y metodoldgico.

Luego, merece la pena mencionar a Meza (2019), con su investigacion,
denominado “La Relacién del clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
empleados en la Municipalidad de Miraflores en Lima, Perd 2019”. Su finalidad fue
analizar la relacion que se presenta entre la Clima organizacional y Satisfaccion
Laboral entre los empleados de dicha municipalidad. Se usé un estudio tipificado
basico, correlacional, transeccional; realizado en 50 personas, aplicando un censo

poblacional como técnica de muestreo.

Para el tratamiento de la informacion, utilizé el método Litwin y Stringer”, para el
clima de la organizacion y para la Satisfaccion Laboral el cuestionario de Sonia Palma
Carrillo. En lo que se refiere a los hallazgos, se observé en 100% de los empleados un
mediano nivel en el clima organizacional, mientras que 54% catalog6 su satisfaccién
laboral también como intermedia, aceptando la hip6tesis propuesta de que existia una
correlacion entre clima organizacional y la satisfaccion laboral en el departamento de
logistica. Se seleccion6 como antecedente por sus implicaciones practicas y

metodoldgicas.

Entretanto, Cerdan (2019), se incluye con la investigacion titulada “Clima
Organizacional y La Satisfaccion Laboral de los empleados de Salud que Labora en
el Centro de Salud Pachacutec, Cajamarca — 2018”; siendo su intencién, hallar la
relacion que existe entre las variables. Fue desarrollada siguiendo una tipologia
descriptiva-correlacional, transversal, con una poblacion de 50 profesionales que
trabajan en dicho organismo, los cuales cumplian con el criterio de inclusion

seleccionado. Se utilizo la encuesta como técnica.

Por su parte, para analizar los resultados se utiliz6 el programa SPSS versién
23, obteniéndose que posee correlacion considerablemente fuerte entre las dos
variables estudiadas, segun el valor de 0.844 obtenido para el coeficiente de

Pearson, con significancia menor que 0.05.



También, se sefiala el trabajo de Anaril & Cappa (2018), denominado “Analisis
de la influencia en los estilos de la supervision en la relacion entre Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral de la empresa Avicola Rosario, Arequipa” en
la Universidad Catdélica Santa Maria. La finalidad de ésta fue examinar la incidencia
en los Estilos de los Supervision sobre clima y satisfaccion, atendiendo un total de
50 trabajadores de ambos sexos en proporciones iguales, los cuales constituyeron la

muestra.

Atendiendo a las conclusiones puntuales, se precisé que tanto clima
organizacional y lo que es la satisfaccion laboral, se encuentran influenciados,
debido a la opiniébn que poseen los empleados en lo que se refiere a su motivacion y
la comunicacion. Asi mismo, la mencionada investigacion, pone en evidencia la
relacion entre ambas variables, es decir que el clima organizacional es afectado por
la satisfaccién del personal, esto deja de manifiesto que para tener un buen clima

laboral se requiere que la satisfaccion laboral este entre los niveles tolerables.

Por ultimo, se considera a Tuesta (2018), “Incidencia de la Satisfaccion en el
Desempefio de los empleados de las unidades del peaje en una concesionaria de
carreteras en Peru 2018”; la cual tuvo como fin principal hallar la incidencia entre
satisfaccion laboral y desempefio en los empleados en las unidades de peaje, la
metodoldgica es no experimental, transversal y correlacional. Una muestra de 82
individuos, aplicé encuesta como instrumento para recolectar los datos, desarrollada
a partir de la escala de SL-SPC de Sonia Palma. Su resultado principal fue que
existe correlacion entre las variables (avalado por el valor de r = 0,796) mostrando,
gue al aumentar uno de estos elementos, el otro también lo hace y viceversa. El

aporte de este estudio fue del tipo metodoldgico procedimental.



MARCO TEORICO

En relaciébn con la primera variable, las siguientes teorias que se indican,
sustentan el estudio: Cuando se habla de clima organizacional, la denominada
Teoria de las Organizaciones de Likert (1968), es fundamental traerla a colacién, ya
que su contribucion permiti6 un enfoque completamente novedoso |acerca del
desarrollo de las organizaciones. EI método propuesto por este autor consiguio
calcular aquellas inferencias que ya anteriores investigadores venian realizando por
medio de la llamada “dinamica de grupo”. Sin embargo, la idea desarrollada por
Likert facilito la medida de areas blandas, principalmente en lo que respecta a
aspectos como la confianza y la comunicacion.

Por otro lado, la Teoria de Sistemas por Litwin y Stringer (1968) citado por
Arnao (2015), es otra referencia indispensable para la variable de Clima
organizacional. Esta menciona al clima dentro de la institucién, es una particularidad
semiconstante teniendo en cuenta el entorno interno experimentado en los

participantes, el cual tiene influencia en el comportamiento de estos.

En virtud de ello, el clima de una organizacién posee propiedades que estan
relacionadas con el medio ambiente laboral y poseen determinada estabilidad mas
alla de las fluctuaciones ocasionadas por situaciones criticas sorpresivas. Entonces,
puede entenderse que existe cierta confiabilidad en un entorno de clima estable
dentro de la institucion, surgiendo eventualmente uno que otro cambio de forma
gradual; sin embargo, este balance se podria ver perturbado en cualquier momento

por una larga lista de factores.

Aunado a lo anterior, debe citarse la Teoria Humanista de Elton Mayo (1927)
citado por Shafritz, J.; Ott, J.; Jang, Y. (2016); Ali, W. (2016), la cual fue sustentada
con su investigaciéon denominada “The Hawthorne experiment”, concluyendo que a
menudo la necesidad del trabajador se basa en lo sentimental (inherente a
determinado grupo) pudiendo ocasionar por consiguiente desavenencias entre las
altas esferas de poder que le dan méas importancia a la disminucion de costos y al

trabajo eficiente.
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A inicios de los afios 50’ este enfoque revolucionaria la teoria de las gestiones.
Se centra mas en el comportamiento de los trabajadores, abriendo paso asi a la
“‘Relacion Humanista”, y se deja en claro que toda organizacion esta conformada por
seres humanos, con sentimientos y emociones. Se deja de lado el hecho de ver a los
seres humanos como si fueran “mecanismos de trabajo” y se le da el valor necesario
a cada persona, considerando que cada una es un mundo diferente, y son mas
complejos de lo que parecen, teniendo en cuenta su motivacion personal y su razén

de ser y existir. (p. 78).

Otras definiciones de Clima organizacional: Tal como, Bergmann, H, Geissler, M,
Hundt, C, & Grave, B (2018); Sandoval (2004), definen: al clima organizacional como
un constructor. Tiene que ver con la cultura organizacional, la cual indica un
conjunto de ideas relacionadas con la manera de ejecutar las actividades en el are
de trabajo (p. 359). Asimismo, Chiavenato |. (2009), lo define como una serie de
situaciones que so medibles en el area de trabajo, las cuales son observadas en
forma directa e indirecta por el empleado, y que afecta bien sea positiva 0
negativamente en la motivacion y el comportamiento de los trabajadores (p.78). En
esta investigacion, la variable clima organizacional quedara establecido como una
serie de situaciones y elementos percibidos en el ambiente institucional, el cual
afecta favorable o desfavorablemente en el desenvolvimiento operativo y afectivo de

los empleados.
Asimismo, tenemos la variable 1 con sus dimensiones:

e Liderazgo: Para Chiavenato (Chiavenato, 2004), este término se refiere a
la inferencia personal que ejerce en determinadas situaciones, personas
con mediante la comunicacion, con el fin de alcanzar ciertos objetivos (p.
458).

e Comunicacioén: En torno al contexto organizacional, Fernandez (2009, pag.
12), la define como las técnicas y actividades, cuyo fin es general un

ambiente que permita el circular la informacion en una institucion.
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e Motivacion: Chiavenato (2009), expresa que ésta se define como el
desempeiio de una actividad porque se percibe como fundamental para

lograr resultados valiosos (p. 231).

En relacién a la variable satisfaccién laboral: Marquez (2001.) citado por
Valenzuela, Buentello, & Ramos (2015), la define como la vision que el trabajador
tiene del trabajo que ejecuta en funcidén del ambiente laboral y los beneficios que de
este adquiere, asumiendo ciertas actitudes de acuerdo a su posicion laboral. Aunado
a esto, es de incluir las llamadas Teorias X/Y desarrolladas por Douglas McGregor
(1960) y citado por Kopelman , Prottas, & Davis. (2008), el cual se ocupé de cotejar y
estudiar dos estilos administrativos integramente opuestos: el primero, basado en la
teoria tradicional, completamente pragmatico y mecanicista (el cual termind
denominando “Teoria X”); mientras que el segundo (denominado “Teoria Y”) se

fundamento en principios participativos y descentralizados.

Con base en esto, los jefes que aplican la Teoria X suelen mantener un
panorama negativo de las capacidades y potencialidades del personal bajo su
mando, asumiendo ademas que se mantienen desmotivados en todo momento
(indistintamente las circunstancias) y sienten desagrado hacia sus responsabilidades
laborales. Como resultado, consideran que los integrantes del equipo necesitan ser
vapuleados recurrentemente con estimulos (positivos 0 negativos) para garantizar el
cumplimiento de sus funciones. Entonces, las organizaciones bajo este modelo
administrativo caen es esquemas de trabajo iterativos, haciendo que las personas a
menudo se motiven con un enfoque de "palo y zanahoria"; mientras que las
valoraciones de desempefio y salario generalmente se basan en variables
cuantitativas, como por ejemplo cifras de ventas o volumenes de produccion,
usandose para controlar al personal y mantenerlo "vigilarlo". De acuerdo a los
planteamientos de McGregor, las organizaciones con un enfoque de Teoria X suelen
contar con wuna estructura organizacional compleja y altamente ramificada,

incluyendo varios niveles de supervision para la direccion de los empleados.
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De la misma manera, existe minima delegacion de responsabilidades y
autoridad, siendo un sistema 100% centralizado, haciendo que los gerentes tiendan
a interactuar constantemente con sus subalternos para decirles codmo proceder
incluso en sus labores basicas. Si bien es cierto, la implementacién administrativa de
la Teoria X se considerada bastante desfasada con las necesidades del mercado
institucional actual; debido a la alta densidad de personas a su cargo y los cortos
plazos de produccion que les son exigidos, son muchas las organizaciones que

eligen adoptarla.

En contraposicion, los jefes que se rigen por la Teoria Y poseen en todo
momento una vision positiva y optimista de los empleados bajo su mando,
procurando involucrarlos en las distintas fases del cumplimiento de sus funciones.
Asi, los trabajadores se sienten tomados en cuenta como piezas importantes para el
logro de los objetivos institucionales, fomentando vinculos supervisor — subalternos
basados en la confianza, el respeto y el apoyo mutuo. Asimismo, el personal
adquiere un mayor grado de responsabilidad ya que cuentan con un mayor espacio
de desarrollo personal y profesional, lo cual les alienta a ser cada vez mejores en lo
gue hacen. En este modelo, también se realizan evaluaciones periddicas, s6lo que

aca se emplean como canal de comunicacioén en vez de mecanismo de control.

Desde su surgimiento, la Teoria Y ha ganado terreno dentro de los contextos
organizacionales, reflejando el creciente deseo de los trabajadores de tener carreras
mas significativas, las cuales les proporcionen algo mas que dinero. McGregor
también la considera superior a la Teoria X, alegando que ésta ultima reduce a los
trabajadores a simples "engranajes de maquina" y probablemente desmotive a las

personas a largo plazo.

Finalmente, se menciona la teoria “Z” del profesor de administracién William
Ouchi, citado por Gonzales & Vargas (2017), quien argumentd que las
organizaciones occidentales podrian aprender de sus contrapartes japonesas.
Aunque nacid y se educo en Estados Unidos, Ouchi era de ascendencia japonesa y

pasé mucho tiempo en Japon estudiando el enfoque del pais sobre el trabajo en
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equipo y la gestion participativa en el lugar de trabajo. El resultado fue la Teoria Z,
un desarrollo méas alla de la Teoria X y la Teoria Y, combinando lo mejor de las
practicas de gestion orientales y occidentales. Aparecid por primera vez en su libro
denominado Teoria Z, publicado en 1981. Los principales beneficios de la Teoria Z,
dice el mismo Ouchi, serian una reduccién de la rotacion de empleados, un mayor
compromiso, una mejora de la moral y la satisfaccion laboral, ademas de drasticos

aumentos en la productividad.

De este modo, la Teoria Z apunta hacia el desarrollo profesional de cada
empleado, con miras a involucrarse en todos los procesos asociados a la actividad
productiva de la organizacién y no solo a un area especifica. Para lograrlo, propone
una rotacion permanente de responsabilidades y cargos, aunado a la capacitacion
laboral continua a fin de que todos puedan empaparse sobre las distintas etapas del
guehacer operativo de la empresa y tener la posibilidad de descubrir o adquirir
nuevas destrezas. Considerando la dificultad de que algin trabajador pueda
especializarse en una actividad en particular, el periodo de promociones de cargo es
mucho mayor. Sin embargo, la contraparte positiva de esto es que el personal
desarrolla un elevado sentido de pertenencia hacia la organizacion, lo cual puede

traducirse en beneficios para todas las partes.

Cabe destacar que la teoria Z de Ouchi hace ciertas suposiciones sobre los
trabajadores, siendo una de las mas resaltantes que éstos buscaran construir
relaciones de trabajo cooperativas e intimas con sus comparferos de trabajo. En
otras palabras, los empleados tienen un fuerte deseo de afiliacion. Otro supuesto es
gue los trabajadores esperan reciprocidad y apoyo de la empresa. Segun la Teoria
Z, las personas quieren alcanzar un balance justo, valorando entonces un entorno
en el qué aspectos como la familia, la cultura y las tradiciones se consideran tan

importantes como el trabajo en si mismo.

Bajo la administracion de la Teoria Z, los trabajadores no sélo tienen un sentido
de cohesion con sus compaferos de trabajo, sino que también desarrollan un

sentido de orden, disciplina y la obligacion moral de trabajar duro. Finalmente, la
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Teoria Z asume que, dado el soporte administrativo adecuado, se puede confiar en
que los trabajadores haran su trabajo con su maxima capacidad y velaran por su

propio bienestar y el de los demés.

Para la presente investigacion, la satisfaccion laboral se define como una la
situacion emocional en los empleados con respecto al trabajo, considerando lo que
esperaban y lo que realmente obtienen de él. Entonces, si un empleado posee bajas
expectativas es posible que pueda sentirse mas satisfecho ejerciendo determinadas
funciones que alguien que tenga mayores expectativas. Mientras que, si el trabajo
cumple o supera las expectativas del trabajador, entonces la persona se sentira

satisfecha y a gusto con sus responsabilidades y asignaciones.
Es asi que tenemos las dimensiones de la variable 2.

e Trabajo en equipo: De acuerdo a Chiavenato (2009), Segun el autor, hoy
en dia, los equipos y el trabajo en equipo se ven en todas las
organizaciones y son ineludibles en los sistemas modernos para lograr y
mantener el éxito. Durante los ultimos 30 afios, muchas organizaciones
pasaron del trabajo individual a la actuacion en equipo. Se argumenta que,
debido a la nueva tecnologia avanzada, el trabajo en equipo en el sentido
de compromiso de los empleados es mas necesario que el control y el
cumplimiento. El trabajo en equipo se utiliza en todo el mundo y parece ser
una tendencia o una "moda" que todo el mundo tenga que participar en un
equipo para tener éxito.

e Condiciones de trabajo: Con base en lo indicado por Forastieri (2005),
citado por Arteaga & Ramirez (2018), éstas se relacionan con las
caracteristicas que delimitan el entorno laboral, incluyendo
consideraciones procedimentales, legales, de salud y seguridad, de
formacion continua y cualquier otro tipo asociada con la actividad laboral a
ser desarrollada. La retribucion es también un elemento principal dentro de

las condiciones de trabajo.
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e Beneficios: Nazario (2006) La definicibn de un beneficio es algo que
proporcionard una ventaja para otros, algo que puede recibir como
compensacion de una entidad, un evento para recaudar dinero para una
causa que valga la pena, pagos realizados por una compafiia de seguros,
agencia publica, sociedad de bienestar, como por enfermedad, jubilacion,
desempleo, etc.

A continuacion tenemos, la Justificacion de la investigacion, para ello, la
Justificacién préactica, es una verificacion de la presencia de una correspondencia
entre clima organizacional y satisfaccion laboral en el Distrito Fiscal Lima Noroeste,
2021, y su respectiva caracterizacion, brindara luces acerca de cuales son los
elementos que afectan cada una de las variables en cuestion, permitiendo en
consecuencia realizar los respectivos prondsticos de continuarse con la misma
situacién y pensar en las soluciones viables mas éptimas para su atencion, trayendo
consigo una mejor prestacion del servicio conducente a un incremento de la

efectividad de atencién a los casos que lleguen a esta dependencia publica.

Para la Justificacion metodoldgica, con el fin de identificar los puntos criticos que
envuelven la correspondencia entre clima organizacional y la satisfaccion laboral en
el Distrito Discal Lima Noroeste. 2021; se establecera una ruta metodologica que, Si
bien es cierto es particularizada al contexto en cuestion, puede ser reajustada mas
adelante por cualquier otro investigador que esté desarrollando un estudio de
naturaleza similar, permitira orientar acerca de un tratamiento valido tanto de las
dimensiones como indicadores con los cuales se desglosaron las variables de

estudio; siendo este su mayor aporte metodolégico.

Para la Justificacion tedrica, para la sustentacién y contrastacion tedrica de los
planteamientos presentados en el presente trabajo, se realiz6 un compendio de
fuentes referenciales directamente vinculadas a las variables de estudio, junto a sus
respectivas dimensiones e indicadores; esta investigacion, que representara un

soporte fisico verdadero, basado en hechos reales, sobre el comportamiento
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organizacional interno del Distrito Fiscal Lima Noroeste, 2021; pudiéndose realizar a
futuro un seguimiento longitudinal de la variacion de la relacion entre las variables
seleccionadas que sirva de parametro comparativo; representando éste su aporte

tedrico.
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.  METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigacion

El estudio, quedarad enmarcado un una Investigacion Cuantitativo, el cual puede
definirse con base en lo dicho por Herndndez, Fernandez y Baptista (2014), emplea
técnicas varias de recoleccion de informacion con miras a la obtencion de datos
numericos que puedan analizarse posteriormente aplicando principios estadisticos,
estableciendo con ello directrices de comportamiento o tendencias (reversibles o no)
para la comprobacion o negacion de ciertos postulados teéricos. Esto fue debido a
qgue las realidades que son objetos de estudio requieren ser medidas a través de
dimensiones e indicadores y, en consecuencia, por medio de instrumentos de

recoleccion de informacion del tipo numérico, conducente al tratamiento matematico.

Adicional a ello, la investigacion se tipifica como Béasica, atendiendo lo expuesto
por Alvarez Risco (2020), quien avala que todo estudio orientado a la generacion
sistematica de algun tipo de conocimiento inédito, con el fin Ultimo de incrementar los
fundamentos empiricos de la especialidad a la cual corresponde, pertenece a esta
categoria. Siendo asi, el presente trabajo pretende observar si existe y las
caracteristicas entre las variables, limitandose a realizar propuestas en funcién a lo

observado, méas no llega a la fase de disefio ni ejecucion.

Por otro lado, este estudio califica para el disefio Descriptivo Correlacional. En lo
gue respecta a la tipologia descriptiva, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)
comentan que estos estudios tienen como finalidad recabar informacion (bien sea
conjunta o independiente entre si) acerca de ciertos elementos teodricos especificos
sobre los cuales giran los procesos investigativos. Entonces, siendo la finalidad
determinar la relacion entre las variables seleccionadas, obteniendo su
caracterizacion individual para saber como son y cdmo se manifiestan en el contexto
seleccionado para llegar a resultados validos, puede considerarse un estudio de este

tipo.
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En cuanto a la parte correlacional, Hernandez (2003) refiere que dichos
estudios, tienen la finalidad de estudiar las incidencias entre diferentes conceptos, o
variables (p. 121); mientras que Alvarez Risco (2020) expone como Sus
caracteristicas fundamentales la puntualizacion del nivel asociativo entre dos o mas
conceptos, de manera que puedan realizarse predicciones sobre su relacion
temporal. Sin duda alguna, la hipétesis establecida para este trabajo coincide con la

naturaleza de este disefio.
3.2. Variables y Operacionalizacion
Variable 1: Clima Organizacional

Definicion conceptual: para Llaneza (2009), uno de los asuntos mas importantes
en cuanto al ambiente organizacional, el cual tiene una cierta correlacion directa con
la actitud de los trabajadores, pudiéndose resumir en la forma como los empleados

perciben su organizacion y sus propositos.” (p. 172)

Definicion operacional: La variable Clima Organizacional serd analizada
considerando tres dimensiones, siendo la primera de ellas Liderazgo, teniendo como
indicadores: Control de grupo, estabilidad de grupo y direccién del grupo para la
consecuciéon de metas; la segunda dimension sera Comunicacion, con sus
respectivos indicadores: Opinién, actitud y comportamiento; evaluacion de resultados
inmediatos y comunicacion interna; y la tercera dimension correspondera a

Motivacion, con sus indicadores.
Variable 2: Satisfaccion laboral

Definicién conceptual: para Andresen, Domsch y Cascorbi (2007), la denominan
como una situacion de stisfaccioOn frente al trabajo desempefiado y el puesto de
trabajo que ocupa en la organizacion, es sentirse realizado profesional y laboralmente,
es cumplir metas dentro de la institucion y subir escalones, es estar bien en el puesto
de trabajo (p. 719).
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Definicion operacional: La variable Satisfaccion Laboral serd abordada
considerando tres dimensiones, tal como se describe a continuacion: primeramente,
Trabajo en equipo, teniendo con sus indicadores, la segunda dimension sera
Condiciones de Trabajo, con sus respectivos indicadores, mientras que la tercera y
tltima dimension sera Beneficios, junto con sus indicadores: Incentivo salarial,

retribucién, satisfaccion con los beneficios y reconocimientos.
3.3. Poblacion, muestray muestreo

Con base en lo expuesto por Hernandez (2010), la poblacion puede definirse
como el compendio total de individuos que cumplen con ciertos criterios elegidos
intencionalmente, de acuerdo a los intereses investigativos de un estudio particular.
Atendiendo a esto, la poblacion, estd conformada por empleados y colaboradores
del Distrito Fiscal Lima Noroeste, 2021; alcanzando la cifra de 738 servidores

publicos.

Ya conociendo que se trata de una poblacion finita y superior a los 100 individuos,

se procede entonces a la aplicaciéon de la formula de muestreo correspondiente; siendo

ésta la siguiente:

n=N.7p.q
(N-1) &' + Z%.p.g

Doénde:

N=738 — Cantidad total de sujetos que conforman la poblacién.

Z=1.96—Constante estandarizada.

p=0.5—Probabilidad positiva
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g=0.5—Probabilidad negativa

e=0.12—Error promedio de precision

Realizando las debidas sustituciones y calculos correspondientes, se tiene que:
n = (738) (1.96) 2 (0.5) (0.5) / (738-1) (0.12) 2 + (1.96) 2 (0.5) (0.5)

n=61.24

n =61 — Tamano de la muestra

Ahora bien, habiendo precisado que la muestra sera de 61 individuos, se elige
un procedimiento de muestreo aleatorio, por cuanto no existira diferenciacion y/o
exclusion de ningun sujeto o grupo en particular, sino que se realizara su seleccion
con base en el azar, garantizando con esto la variabilidad y heterogeneidad de los

resultados, otorgandole una mayor validez.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Las técnicas de recoleccién son procedimientos estandarizados para obtener
informacion, para este contexto, de alguna investigacién en particular. Entretanto,
Hurtado (2007) apoya que los instrumentos son herramienta que permiten obtener la
informacion, pudiendo ser listas de cotejo, cuestionarios, entre otros; segun las
caracteristicas del estudio. Dentro de este marco de referencia, para este estudio, se
considerara esta técnica como la encuesta, permite hallar correlacion entre las

variables.

Al respecto, Zapata (2006) explica que la encuesta es un documento (fisico o
digital) disefiado con el objetivo primordial de, sistematicamente, reunir informacion
alfanumérica sobre temas puntuales, obtenida por medio de la interaccién (directa o
indirecta) con los individuos que cumplen las caracteristicas de experticia del tema,

bien sea tedrica o vivencialmente.
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Para el caso en cuestion, se empleara la encuesta para recopilar datos

basados a

interrogantes mencionadas, utilizando el cuestionario como

instrumento, uno para cada variable de estudio, apoyado en lo que indica Sierra

(2001) sobre ellos, quien detalla que son documentos constituidos por enunciados

redactados de tal manera que aborden los indicadores de cada variable, siendo los

datos obtenidos a través de su resolucion por medio de la seleccidon de respuestas

del conjunto que haya sido establecido originalmente como valido. En este caso

particular, cada uno estard& compuesto respectivamente por 18 preguntas,

relacionadas con las dimensiones e indicadores descritos previamente.

Tabla 1.

Ficha cuestionario 1

Ficha técnica de cuestionario de 1° variable: Clima Organizacional

Autor

Afo
Funcion
Receptores

Consta de

Gomes Gonzélez Beatriz (2018), adaptado por Juan
Fernando Alfaro Astete

2021
Evaluar el Clima organizacional
Funcionarios del Distrito Fiscal Lima Noroeste, 2021

3 dimensiones, 18 items

Fuente: Gémez Gonzalez Beatriz (2018), adaptado por Juan Fernando Alfaro Astete

Tabla 2

Ficha técnica de cuestionario de 2° variable: Satisfaccion laboral

Ficha técnica de cuestionario de 2° variable: Satisfaccion laboral

Autor

Afo
Funcion
Receptores

Consta de

GOmes Gonzalez Beatriz (2018), adaptado por Juan
Fernando Alfaro Astete

2021
Evaluar la Satisfaccion laboral
Funcionarios del Distrito Fiscal Lima Noroeste, 2021

3 dimensiones, 18 items:

Fuente: Gémez Gonzalez Beatriz (2018), adaptado por Juan Fernando Alfaro Astete
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indices de validez

Se validd por jueces, usando el coeficiente de validez de Aiken segun los
criterios de los jueces obteniendo el indice de 1.0
indices de confiabilidad

Con el Alfa de Cronbach, se tiene un indice de 0.899 con una muestra de 61
personas.
Propiedades psicométricas

El Alpha de Cronbach cambia entre 0.790 y 0.851 con un global de 0.928
adecuados niveles de confiabilidad (Gémes Gonzalez Beatriz,2018).

Propiedades psicométricas de la muestra

Validez

Luego de culminar el disefio de los instrumentos seleccionados, el paso siguiente
es establecer su validez y confiabilidad, apoyandose en recursos certificados por la
comunidad cientifica. Al respecto, Chavez (2007), afirma que es la eficiencia con que
los instrumentos miden lo que de verdad se quiere medir (p. 142). Por tanto, se
procedera a someter los instrumentos modificados a una revisién por parte de cuatro
expertos del area técnica (especificamente gestién publica) y metodolégica, a los

cuales les corresponderd certificar la validez de los contenidos del instrumento.

Tabla 3.

Validacion de los instrumentos por juicio de experto
Especialista Validacion
Dr. Felipe Guizado Oscco Aplicable
Mg. Mejia Guerrero Hans Aplicable
Dr. Dios Zarate Luis Enrique Aplicable

Fuente: Propia
Confiabilidad

Para Hernandez, Fernandez y Batista (2014), indican que se relaciona con el
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nivel de reproducibilidad, el cual puede tener los resultados de un instrumento,
aplicado en contextos con individuos de tipologias similares. En consecuencia, se
establecié la medida ponderada de las relaciones entre las variables, las cuales
constituyen la escala. El coeficiente se determin6 con prueba piloto a 20 personas.

Tabla 4.

Fiabilidad del instrumento.

Encuesta Alfa de Cronbach Nro.de Nro. de
Preguntas encuestas

Clima organizacional 0.95 18 20

Satisfaccion Laboral 0.93 18 20

Fuente: Propia

Una vez establecidos los instrumentos finales de acuerdo a las observaciones
realizadas en la validacion, se procedera a ubicar un grupo con caracteristicas
analogas a la poblacion del presente estudio, para realizar una prueba piloto que
permita medir la tendencia de las respuestas emitidas y, en consecuencia, la

coherencia interna de los items.

Para Hurtado (2007), los datos que se obtiene a través de los instrumentos
seleccionados necesitan ser analizados a fin de darle significados representativos.
Bajo esta perspectiva, el investigador debe especificar explicitamente qué tipo de
analisis utilizara para tal fin. Méndez (2008), establece que la metodologia utilizada
debe permitir, la clasificacion y ordenacién de la informacién, ademas de identificar
rapidamente la organizacion de los resultados, de tal manera que se pueda observar

las tendencias de lo estudiado.

Segun los hallazgos encontrados, se tiene que la confianza tiene un alto nivel de

fiabilidad. Para clima organizacional 0.95 y satisfaccion laboral 0.93.

Sobre este hecho en particular, luego de aplicar los cuestionarios
correspondientes a las variables del estudio, se aplicara el método hipotético-
deductivo, mediante el estadistico SPSS, version 26, siendo exhibido de forma
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resumida y esquematizada en tablas de frecuencia, porcentuales y graficos

estadisticos, para su Optima interpretacion posterior.
3.5. Procedimientos

En primer lugar, se solicito la aprobacion del titulo de la investigacion por parte
del tutor y asesor, para proceder a la adaptacion del instrumento para la evaluacion
de las variables

En segundo lugar, se solicité a las autoridades necesarias poder realizar la
investigacion en el ministerio publico de lima norte, para lo cual se redact6 una carta
de presentacion oficial

En tercer lugar, se aplicaron los cuestionarios a los servidores publicos los
cuales fueron seleccionados a través de un muestreo donde arrojo 61 sujetos.

En cuarto lugar, se procede a la elaboracion de resultados a través del programa
SPSS 26 especializado.

3.6. Método de analisis de datos

Para el estudio de los datos, la informacion se llevo al Excel, la cual permitio
construir la data, y ser trasladada al software especializado SPSS, realizando
estudios descriptivos y de inferencia para la mejor comprensién por medio de las

técnicas estadisticas que permiten establecer la relacion entre las variables.
3.7. Aspectos éticos

Esta investigacion, cumple los fundamentos éticos: a) el principio de la
beneficencia: La cual escudrifia establecer la correlacion entre las variables y que
sus descubrimientos se utilicen para mejorar y establecer estrategias de mejora. B)
Principio de no maleficencia: genera el anonimato de los encuestados al momento
de recopilar la informacion es decir formando hallazgos confidenciales. c) el
principio de la autonomia: de la potestad a los empleados, los cuales son parte de la
muestra y puedan excluirse de la investigacibn cuando se crea conveniente. D)

Principio de Justicia: no existen practicas discriminatorias por tal conocimiento se
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aplicé la encuesta a todos los informantes en los mismos escenarios con base de

exclusion e inclusion previamente establecidas.
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IV RESULTADOS

Se presentan los resultados de la investigacion, tanto descriptivo como

inferencial.

4.1 analisis estadistico descriptivo

Variable Clima Organizacional

Tabla 5
Variable Clima Organizacional

Liderazgo Motivacion Comunicacion
Poco adecuado 5 7 7
Adecuado 25 24 39
Optimo 70 69 54
Total 100 100 100

Fuente propia

Figura 1.

Variable Clima Organizacional

Variable Clima Organizacional

70 69

70

60 54

50 39

40

30 25 24

20 5 7 7

10

0
Liderazgo Motivacion Comunicacion

M Poco adecuado 5 7 7
W Adecuado 25 24 39
= Obtimo 70 69 54

Fuente propia

En la tabla 5 y grafico 1, se plasmaron los resultados obtenidos de Clima

Organizacional, producto de las encuestas realizadas a la muestra objeto de
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estudios, en los mismos se puede observar la tendencia de las dimensiones

Liderazgo, Motivacién y Comunicacion.

Al analiza la dimension liderazgo, se puede apreciar, que existe un
direccionamiento del grupo para la consecucion de sus metas, ademas de existir una
evidente interaccion entre los miembros del equipo de trabajo, se desempefian con
cordialidad, y se respetan las ideas de los subordinados al tomar en cuenta sus
opiniones en cuanto a la ejecucion de los trabajos asignados; dicho ambiente de
trabajo ubica a la institucion en el nivel de optimo con un 70 % en cuanto al liderazgo
desempefiado por los funcionarios con puestos de direccidn y supervision, asi
mismo se observa que en el nivel adecuado se ubican un 25% de las tendencias de
las respuestas de los trabajadores y mientras que un 5% se ubican en el nivel poco

adecuado.

Seguidamente se aborda el analisis de la dimensién motivacion, para la misma
tabla y gréfico, se tiene del universo de las respuestas obtenidas, los resultados
ubicar en el nivel 6ptimo a la institucion con un 69%, este resultado indica que un
alto porcentaje de empleados sienten que son parte de la solucién, ya que su trabajo
es de utilidad y asi se le da a entender, se sienten satisfecho con las metas y logros
alcanzados, mientras que un 24% se ubican en el nivel adecuado, es decir no estan
del todo satisfecho con el ambiente de trabajo en el lugar donde desempefian sus
funciones, asi mismo se observa que en el nivel poco adecuado se ubican un 7% los
cuales no se sienten parte de los planes y metas de la institucién y consideran el
ambiente de trabajo hostil, ademas de imposible de alcanzar su metas profesionales.

Al analizar la dimension comunicacion, se observa una tendencia un tanto
diferente, si bien es cierto que los resultados arrojan que en el nivel 6ptimo se ubicar
una mayoria no tan alta de las respuesta con un 54% lo cual evidencia que existe
una muy favorable comunicacion interna, donde la opinion y actitud de los
trabajadores es eficiente, se les entreno e informo como debe hacer su trabajo,
ademas se le instruyo con detalle el alcance de las responsabilidades asociadas a

su puesto de trabajo, también es cierto que en el nivel adecuado, se ubic6 un alto
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porcentaje con un 39% que considera que la comunicaciéon no es muy buena entre

los supervisores y los funcionarios de rangos inferiores, ademas un 7% se ubico en

el nivel poco adecuado, los cuales consideran que la comunicacion interna en la

institucién es de muy baja calidad.

Variable Satisfaccion laboral

Tabla 6

Variable Satisfaccion laboral

Trabajo en equipo

Condiciones de trabajo

(%) (%) Beneficios (%)
Bajo 7 7 7
Regular 26 49 46
Alto 67 44 47
Total 100 100 100

Fuente propia

Figura 2
Variable Satisfaccion laboral
Variable Satisfaccion laboral
67
70
60
50
40
30
20 7
10
0
Trabajo en Condiciones de Beneficios(%)
equipo(%) trabajo(%)
M Bajo 7 7 7
W Regular 26 49 46
Alto 67 44 47

Fuente propia

En la tabla 6 y grafico 2, se observan los hallazgos obtenidos con la aplicacién

del instrumento que engloban las presuntas correspondiente a la variable objeto de
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estudios, se puede observar la tendencia de las dimensiones tanto Trabajo en

equipo, como Condiciones de trabajo y los Beneficios

La dimension Trabajo en equipo se ubica en el nivel alto con una clara
tendencia hacia la excelencia, con un 67%, lo cual evidencias que existe
comparferismo, una excelente dinamica del equipo de trabajo propiciada por los
supervisores, predomina un ambiente de compaferismo y amabilidad, los conflictos
se enfocan sobre las ideas y los métodos, ademas se escuchan las opiniones de
todos; sin embargo un porcentaje significativo de un 26% se mantuvo en el nivel
regular, los cuales consideran que el trabajo en equipo tiene sus fallas, tal que entre
otras cosas, el grado de solidaridad y compafierismo son un tanto deficiente,
también se ubican el trabajo en equipo n el nivel bajo con un 7% de las respuestas,
es decir que el 7% de los funcionarios de la fiscalia consideran que el trabajo en

equipo en la institucion es deficiente.

Al analizar la dimension condicién de trabajo, tenemos un nivel alto, se ubican
un 44% de las opiniones de los encuestados, es decir que solo un 44% de los
funcionarios, consideran que las condiciones de trabajo son excelentes, ya que el
horario de trabajo es adecuado; asi mismo en el nivel regular se ubican un niumero
importante de opiniones adversa a las condiciones de trabajo, con un 49 %, los
cuales consideran que las condiciones de trabajo tienen sus fallas y se deben
mejorar. Mientras que un 7% se ubican en el nivel bajo, los cuales ven las

condiciones de trabajo muy deficientes.

En cuanto a la dimension beneficios, se observa una tendencia parecida a las
condiciones de trabajo, debido a que se observa que en el nivel alto, se ubican solo
un 47%, lo cuales Estan conforme con los beneficios, la satisfaccion que tienen en
relacion con los beneficios es buena, ademas cuenta con una gratificacion extra en
funcién de los resultados obtenidos, como dias libres, beneficios econémicos y otros;
sin embargo se tiene que en el nivel regular se ubican un alto porcentaje se los

trabajadores con un 46% que manifiestan sentirse medianamente reconocidos y
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poco incentivados. Asi mismo un 7% se posicionan en el nivel bajo, los cuales no

estan satisfechos con los beneficios que obtienen por el trabajo que desempefian.
4.2 Anédlisis estadistico inferencial.
4.2.1 prueba de normalidad

Seguidamente, para comprobar o no la hipotesis general planteada en la

investigacion.
Hipotesis general

Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los
trabajadores en el Ministerio Publico del Distrito Fiscal Lima Noroeste, 2021

Tabla 7 .

Normalidad de las variables de la investigacion.

Kolmogorov-Smirnov
Estadistico Sig.

Variable: Clima Organizacional 317 0,000

Variable: Satisfaccién laboral .310 0,000
Fuente: Propia

Variable

La prueba de Kolmogorov-Smirnov para evaluar la normalidad de las variables
del estudio para una muestra mayor a 50, se tiene la tabla 7, en la que se observa
que la significancia del test fue <0,001 por lo que los datos en ambas variables
presentan una distribuciébn no normal. Por ende, para verificar la hipétesis general,
se utiliza el coeficiente de Rho de Spearman, dicha prueba permite conocer la

direccion e intensidad entre la correlacion de variables cuantitativas no normales.
Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general
Ho: No Existe relacidon entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de

los trabajadores en el Ministerio Publico del Distrito Fiscal Lima Noroeste, 2021
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H1: Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los

trabajadores en el Ministerio Publico del Distrito Fiscal Lima Noroeste, 2021

Tabla 8.
Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre la variable Clima Organizacional
y variable Satisfaccién laboral.

Variable: Clima Variable: Satisfaccion

Organizacional laboral
Coeficient'e' de 1 501"
Variable: Clima correlacion
Organizacional Sig. (bilateral) . 0
Rho de N 61 61
Spearman Coeficient_g de 501" 1
Variable: Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0 .
N 61 61

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

Fuente: Propia

Se muestran los resultados de la correlacion entre las variables, encontrandose
gue ambas variables se correlacionaron positiva, moderada, ya que el valor de Rho
de Spearman es de r = 0,501, siendo este hallazgo estadisticamente significativo
(P<0,01). En consecuencia, se comprueba la hipotesis general del estudio, en donde
se establece que Existe relacién entre las variables, entre los trabajadores. Estos
hallazgos sugieren, que, al mejorar Clima Organizacional, se observara un

incremento proporcional en la Satisfaccion laboral.

Hipotesis especificas
Primera:
Ho: No Existe relacion de la comunicacion con la satisfaccion laboral del personal

del Ministerio Publico en el Distrito Fiscal Lima Noroeste, 2021

H1: Existe relacion de la comunicacion con la satisfaccion laboral del personal del

Ministerio PuUblico en el Distrito Fiscal Lima Noroeste, 2021.
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Tabla 9
Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre la dimension comunicacion y la
variable Satisfaccion laboral

Variable:
Comunicacién Satisfaccion
laboral
o Coefemece
Comunicacion Sig. (bilateral) . 0.002
Rho de N 61 61
Spearman Coeficient.e' de 394 1
Variable: Satisfaccion correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.002 .
N 61 61

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

Fuente: Propia

Se muestran los hallazgos de la correlacién entre la dimensién comunicacién
y la variable satisfaccion laboral, encontrandose que ambas variables se
correlacionaron positiva y baja, debido a que r = 0,394, siendo este hallazgo
estadisticamente significativo (P<0,01). En consecuencia, se comprueba la hipotesis
especifica de estudio, en donde se establece que Existe relacion. Estos hallazgos
sugieren, que, al mejorar la comunicacién en todos sus niveles, se observara un

incremento proporcional en la Satisfaccion laboral

Segunda:
Ho: No Existe relacion del liderazgo con la satisfaccion laboral del personal del

Ministerio PUblico en el Distrito Fiscal Lima Noroeste, 2021

H1: Existe relacion del liderazgo con la satisfaccion laboral del personal del
Ministerio Publico en el Distrito Fiscal Lima Noroeste, 2021
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Tabla 10.
Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre la dimension liderazgo y la variable

Satisfaccion laboral

Variable:
Liderazgo Satisfaccion
laboral
Coeﬂuent_ej de 1 463"
L iderazao correlacion
9 Sig. (bilateral) . 0
Rho de N 61 61
Spearman ici
p Coef|C|entle, de 463" 1
Variable: Satisfaccion laboral correlacion
' Sig. (bilateral) 0 .
N 61 61

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

Fuente: Propia

Se presentan los hallazgos de la correlacion entre la dimension liderazgo y la
variable satisfaccién, encontrdndose que ambas variables se correlacionaron
positiva y moderadamente, ya que el valor de Rho de Spearman fue de r = 0,463,
siendo este hallazgo estadisticamente significativo (P<0,01, este resultado
comprueba la hipétesis especifica de estudio, en donde se establece que existe
relacion. Estos hallazgos sugieren que, al mejorar el perfil profesional de los
empleados que estan en una posicion de jefatura y/o supervision haciendo énfasis
en su condicidon de lideres y las funciones que un buen lider debe cumplir, se
observara un incremento proporcional en la Satisfaccion laboral, ya que un buen

lider, debe saber potencial las capacidades y destrezas de sus subalternos.

Tercera:

Ho: No Existe relacién de la motivacién con la satisfaccién laboral del personal del
Ministerio Publico en el Distrito Fiscal Lima Noroeste, 2021.

H1: Existe relacion de la motivacion con la satisfaccion laboral del personal del

Ministerio PUblico en el Distrito Fiscal Lima Noroeste, 2021.
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Tabla 11.
Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman entre la dimension motivacion y la variable
Satisfaccion laboral.

L Variable:Satisfaccion
Motivacion

laboral
Coeﬂuent_g 1 339"
de correlacion
Motivacién . .
Sig. (bilateral) . 0.008
Rho de N 61 61
Spearman Coeficiente "
; .Qati i s de correlacion 339 1
Variable:Satisfaccion
laboral Sig. (bilateral) 0.008 .
N 61 61

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

Se muestran los hallazgos de la relacion entre la dimension motivacion y la
variable satisfaccion laboral, encontrandose que ambas variables se correlacionaron
positiva y baja, debido a que r = 0,339, siendo este hallazgo estadisticamente
significativo (P<0,01), este resultado comprueba la hipétesis especifica de estudio,
en donde se establece que existe relacién. Estos hallazgos sugieren, que se debe
trabajar en la motivacion del personal en los diferentes niveles, para incrementar la

Satisfaccion laboral.
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V. DISCUSION

Se inicia este andlisis considerando las variables por separado, inicialmente
observamos en el descriptivo, que el Clima Organizacional y sus dimensiones
ascienden a valores altos en el nivel 6ptimo, asi tenemos que las dimensiones en la
variable Clima Organizacional en el nivel 6ptimo poseen los valores del 70% en la
dimension liderazgo, 69% en la dimension motivacion y 54% en la dimension
comunicacién, para Lewin (1951) citado por Ramos (2015), el comportamiento del
empleado en el entorno laboral, no depende solo de su perfil, sino también de la
manera en que el ve el clima de trabajo en que se desempefia y la estructura de la
empresa, es por ello que el hecho de que dichas dimensiones se valores alto en el
nivel 6ptimo, es sinbnimo de un buen ambiente de trabajo, estos resultados son
parecidos a los obtenidos por Montoya, Bello, Bermudez, Burgos, Fuentealba, &
Padilla (2017), donde el 80% de los docentes y el 72,7% de los administrativos
declararon observar en su entorno laboral, un nivel alto en cuanto al clima

organizacional, es decir un buen ambiente de trabajo.

Asi al considerar la variable satisfaccion laboral, se tiene que las dimensiones
que la conforman poseen valores en el nivel alto de 67% para la dimension trabajo
en equipo, 44% en la dimension condiciones de trabajo y 47% en la dimension
beneficios, siendo la tendencia de las respuestas, hacia una buena satisfaccion
laboral, en contrate con estos resultados, Davila, Aguero, Ruiz, y Guanilo (2021),
obtuvieron resultados muy diferentes, ya que solo el 7.28% de los empleados
perciben la satisfaccion laboral como bueno, mientras que un 80.70% se ubica en el

nivel medio o regular y un 12.03% lo percibe como malo.

Con relacion a la estadistica inferencial, al considerar la hipotesis general de la
investigacion, se tiene al respecto, que los hallazgos sefialan que, en el caso del
clima organizacional, se obtuvo un nivel de correlacion positiva moderada al
correlacionarla con la satisfaccion laboral, obteniendo Rho=0,501 con P valor=0,000,
siendo este hallazgo estadisticamente significativo, ya que (P<0,01). Al respecto

Montoya, Bello, Bermudez, Burgos, Fuentealba, & Padilla (2017), obtuvieron
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resultados similares que corroboran estos resultados en su investigacion en una
Universidad Estatal Chilena, sus hallazgos fueron r = 0,468 y p < 0,001 en el
personal del area administrativa ademéas de r = 0,523 y p < 0,001 del personal
docente, concluyendo que la visién de un clima organizacional elevado, se relaciona

también a un grado superior en la satisfaccion laboral.

Asi mismo, Fabara, G., Jaramillo, C., & Falcon, R., (2020), en su investigacion
clima organizacional y la satisfaccién laboral en los colaboradores del Cuerpo de
Bomberos de Ambato, obtuvo resultados un tanto diferentes a esta investigacion, ya
gue se obtuvo una relacion positiva fuerte y ademas significativa entre el clima
organizacional y satisfacciéon laboral, debido a que el valor de r=0,85 y el p-valor <
0.05.

La correlacion entre la dimensién comunicacion y la variable satisfaccion laboral,
se obtuvo que la correlacién entre ambas fue positiva y baja, debido a que r=0,394,
siendo este hallazgo estadisticamente significativo (P<0,01). Estos resultados
difieren de los obtenidos por Guisado B., Velazquez R. y Tamayo (2017), en su
investigacion, al estudiar el vinculo entre las variables, obtuvo una correlacion
positiva moderada de r = 0.65 para comunicacién y satisfaccion laboral para la
empresa de programacion y de r = 0.69, para la empresa de automatizacion, siendo

dicha relacion estadisticamente significativa

Al considerar la correlacion entre la dimension liderazgo y la variable
satisfaccion laboral, se encontré que se correlacionaron positiva y moderadamente,
debido a que posee un coeficiente valor de Rho de Spearman de r=0.463, ademas
de ser estadisticamente significativo (P<0,01), al contrastarlo con los resultados del
estudio de Simbron y Sanabria (2020), el cual centro su investigacion en encontrar la
asociacion entre las variables, en docentes de la universidad, obteniendo una
correlacionaron positiva alta de r = 0.834, para el liderazgo y satisfaccion laboral,
ademas de que dicha relacion es estadisticamente significativa. De igual manera
Guisado B., Velazquez R. y Tamayo M. (2017), en su investigacion, encontré una

correlacion positiva alta de r = 0.84 para liderazgo y satisfaccion laboral para la
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empresa de programacion y de r = 0.83, para la empresa de automatizacion, las
cuales son estadisticamente significativa, de igual manera Bazalar M.,
Choquehuanca C. (2020), en una investigacion sobre la asociaciéon entre el
liderazgo y la satisfaccion laboral, obtuvieron como resultado que ambas se

relacionan significativamente.

Seguidamente se indago en la relacion entre la dimension motivacion y la
variable satisfaccion laboral, obteniéndose una correlacionaron positiva y baja,
debido a que posee un valor de Rho de Spearman de r=0.339, ademéas de ser
estadisticamente significativo (P<0,01). Resultados parecidos a esta investigacion
obtuvieron Marin H. y Placencia M. (2017), en su investigacion, en donde el
coeficiente de Spearman fue de 0.336, la cual es también una correlacién lineal
positiva baja y significativa entre motivacion y satisfaccion laboral, debido a que
p<0.01, por lo tanto, a mayor motivacion laboral, mas satisfechos se encontraran los
colaboradores. Asi mismo Bazalar M., Choquehuanca C. (2020), muestran que la
asociacion entre motivacion y satisfaccion, se correlacionan significativamente para
un nivel de significaciébn de cinco por ciento, que establece que existe correlacion

significativa entre motivacién y satisfaccion laboral de la UNAC.
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VI CONCLUSIONES

A raiz de la investigacion realizada, relacionada a las variables objeto de

estudio, se encontraron varios hallazgos que definen claramente la situacién en

dicha institucion en lo que a las variables estudiadas se refiere.

Primera: Con relacion a la variable clima organizacional, al detallar los resultados

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

arrojados por la investigacion se aprecia que un 72.13% de los
trabajadores perciben un buen ambiente de trabajo, lo cual permite
concluir que los directivos se sientes identificados con el personal y se
preocupan por mejorar sus condiciones laborales, sin embargo, un

27.87% no tiene el mismo punto de vista del ambiente de trabajo.

Al indagar en la variable satisfaccion laboral, se tiene que un 65.57% se
ubican en un nivel alto de satisfaccion laboral, por lo tanto se concluye
que un 65.57% se encuentra satisfecho con los logros y metas
alcanzadas en la institucion, esto conlleva a mayores rendimientos en
cuanto a las funciones y actividades que se le asignan, realizan tereas
con prontitud y se sientes comodos en sus puestos de trabajo, pero en las
misma tabla de resultados se puede apreciar que un 34.43% no esta del
todo satisfecho con los beneficios y metas alcanzadas en su sitio de

trabajo.

El principal hallazgo encontrado como resultado de la investigacion, es
que el clima Organizacional, correlaciona moderada y positivamente con
la variable Satisfaccion laboral, siendo este hallazgo estadisticamente
significativo, en conclusién, esto lo que sugiere, es que la satisfaccion de
los empleados, incrementara al elevar positivamente el Clima

Organizacional en la institucion.

De igual manera, los resultados de la investigacion arrojaron que la

comunicacion tiene correlaciona baja y positivamente con la variable
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Quinta:

Sexta:

Satisfaccion laboral, este hallazgo estadisticamente significativo, en
conclusién, se tiene que la satisfaccion laboral de los empleados se
incrementara al mejorar la comunicacién entre los empleados de

diferentes niveles de jerarquia.

Se obtuvo que el liderazgo se relaciona moderada y positivamente con la
Satisfaccion laboral, siendo este hallazgo estadisticamente significativo,
estos resultados permiten concluir que la satisfaccion laboral se
incrementara en la medida que los empleados en posiciones de lider,
asuman con responsabilidad su condicion de lider, generando un

ambiente de trabajo con objetivos y metas claras.

De la misma manera al profundizar en la investigacion, se encontré que la
motivacion se correlaciona baja y positivamente con la variable
satisfaccion laboral, siendo este hallazgo estadisticamente significativo,
este hallazgo permite inferir que la satisfaccion laboral en los empleados

se deberia incrementar si aumenta la motivacion de los empleados.
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VIl RECOMENDACIONES

Primera: Fortalecer el clima organizacional a través de las condiciones laborales,

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

generando ambientes amigables e inclusivos, con la intension de

aumentar el compromiso entre los trabajadores.

Desarrollar programas de incentivo y reconocimiento para las metas

alcanzadas incentivando de esta forma la satisfaccién laboral.

Producto de los resultados obtenidos en donde la variable clima
Organizacional, correlaciona moderada y positivamente con la variable
Satisfaccion laboral, se recomienda tomar las acciones pertinentes en la
institucion con la finalidad de mejorar la percepcién del clima
organizacional y la satisfaccion laboral, mediante mejoras en las
asignaciones de las tareas, planes continuos motivacionales, incentivos,
otros, se deben generar iniciativas que mejoren el Clima Organizacional

gue contribuyan a ampliar el grado de satisfaccion en los empleados.

Debido a los resultados donde la comunicacién obtuvo una correlaciona
baja y positivamente con la variable Satisfaccion laboral, se recomienda
implementar un agresivo plan de comunicacién entre los empleados de
diferentes niveles jerarquicos, para ello se hace necesario realizar un
andlisis FODA, para detectar las debilidades y amenazas que permita
realizar las correcciones, con la finalidad de mejorar las comunicaciones
ascendentes, descendentes y horizontales, para asi aumentar la

satisfaccion laboral.
Al observar el resultado obtenido de correlaciéon moderada y positivamente

entre la dimension liderazgo con la variable Satisfaccién laboral, se

recomienda disefiar un plan de mejoramiento profesional, para los lideres
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Sexta:

de cada departamento, basados en cursos de liderazgo y gestion entre

otros.

Como se obtuvo una correlacion baja y positiva entre la dimension
motivacion con la variable satisfaccion laboral, se recomienda la
realizacion de test de motivacion a los empleados, guiado por expertos en
el &rea, para detectar los motivos que llevan a la institucion a esos bajos
niveles de motivacion y actuar en consecuencia, para incrementar la

satisfaccion laboral de los empleados.
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ANEXQOS
Anexo 1: Matriz de Consistencia

Matriz de Consistencia

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

PROBLEMA GENERAL

¢ Cudl es la relacion del clima

organizacional con la satisfaccion

laboral de los trabajadores del

Ministerio Publico en el Distrito

Fiscal Lima Noroeste, 2021?

OBJETIVO GENERAL

Identificar la relacion entre el clima

organizacional con la satisfaccion laboral

de los

trabajadores del Ministerio Publico en el

Distrito Lima Noroeste en el afio 2021

HIPOTESIS GENERAL

Existe relacion entre el clima organizacional

con la satisfaccion laboral de los

trabajadores

del Ministerio Publico en el Distrito Fiscal de

Lima Noroeste en el afio 2021

VARIABLES
DIMENSIONES

E INDICADORES

METODOLOGIA

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢ Cudl es la relacion del liderazgo
con la
satisfaccion laboral de los

trabajadores
en el Ministerio Publico en el Distrito

Fiscal Lima Noroeste en el afio
20217

¢Cudl es la relacion de la

comunicacion

con la satisfaccién laboral de los

trabajadores del Ministerio Publico

en el Distrito Fiscal de Lima
Noroeste en el

afo 20217

¢Cudl es la relacion de la

motivacion
con la satisfaccién laboral de los

trabajadores del Ministerio Publico

en el Distrito Fiscal de Lima
Noroeste en el

afio 20217

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar la relacién del liderazgo con la

satisfaccion laboral de los trabajadores en

el

Ministerio Publico en el Distrito Fiscal de

Lima Noroeste en el afio 2021.

Identificar la relacion de la comunicacion

con la

satisfaccion laboral de los trabajadores del

Ministerio Publico en el Distrito Fiscal de

Lima Noroeste en el afio 2021.

Identificar la relacion de la motivacién con

la

satisfaccion laboral de los trabajadores del

Ministerio Publico en el Distrito Fiscal de

Lima Noroeste en el afio 2021.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Existe relacion entre liderazgo con la

satisfaccion
laboral de los trabajadores del Ministerio

Publico en el Distrito Fiscal de Lima Noroeste
enel

afio 2021.

Existe relacion entre la comunicacion con la

satisfaccion laboral de los trabajadores del

Ministerio Publico en el Distrito Fiscal de

Lima Noroeste en el afio 2021.

Existe relacion entre los beneficios con la

satisfaccion laboral de los trabajadores del

Ministerio Publico en el Distrito Fiscal de

Lima Noroeste en el afio 2021.

VARIABLE 1

Clima Organizacional

Dimensiones

* Liderazgo

* Comunicacion

* Motivacion

VARIABLE 2

Satisfaccién Laboral

Dimensiones
* Trabajo en equipo
* Condiciones de

Trabajo

* Beneficios

Tipo de Investigacion

Bésica

Disefo de
Investigacion

No experimental -

Transversal.

Método de la

Investigacion

Método Hipotético -

Deductivo.

Poblacién

61 trabajadores -
Encuestas

Instrumento

Cuestionario

Andlisis de Datos

Andlisis cuantitativo en
el

SPSS

Fuente: GOmez Gonzalez Beatriz — 2018, Adaptado por Juan Fernando Alfaro Astete (2021)
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Anexo 2: Operacionalizacion de variables

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.

1,2,3,4,5,6

Comunicacion

« Ve la opinioén, la actitud y el
comportamiento.

* Evalla los resultados
inmediatos de lo que se hace
con eficacia.

* comunicacién interna

7,8,9,10,11,12

Motivacion

*Realizacion personal.
*Reconocimiento de la
aportacion.

*Consideracion de la jefatura

13,14,15,16,17,18

Ordinal

V2:

Satisfaccion

Laboral

Trabajo en equipo

*Desarrollo en equipo de
trabajo.

* Criterios de éxito.

* Compafierismo y ayuda

1,2,3,45,6

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.

7,8,9,10,11,12

Beneficios

* Incentivos Salarial.

*Retribucién.

*Satisfaccion con los
beneficios.

*Reconocimientos

13,14,15,16,17,18

Ordinal

Fuente: GOmez Gonzalez Beatriz (2018) Adaptado por Juan Alfaro Astete (2021)
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Anexo 3: Instrumento

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION
LABORAL

Estimado(a) trabador del Ministerio Publico del Distrito Fiscal Lima
Noroeste, el presente cuestionario ha sido elaborado con la finalidad de
indagar entre los empleados de dicha institucion, los niveles de las
variables objeto de estudio, clima organizacional y satisfaccion laboral con
la finalidad de reconocer posibles dificultades que a través de un alcance
cientifico descriptivo e inferencial, propongan alternativas de solucién. Para
su seguridad se informa que el contenido del documento es de caracter
anénimo, por lo que le solicitamos responder con sinceridad, verdad y en
total libertad marcando con una (x) el casillero con la alternativa que

consideres verdadera.

LEYENDA
TOTALMENTE DE ACUERDO 5
DE ACUERDO 4
A VECES NI DE ACUERDO NI EN 3
DESACUERDO
EN DESACUERDO 2
TOTALMENTE EN DESACUERDO 1
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Clima Organizacional

Dimensiones Preguntas Respuestas
Las responsabilidades del equipo de trabajo recaen sobre una 5 3| 4
Unica persona en particular.
La interaccion entre los miembros del equipo de trabajo se
- 2 |3 |4
desenvuelve con cordialidad
El lider del equipo muestra interés por los objetivos para lograr las 5 3 |4
metas colectivas.
Liderazgo La flexibilidad es una de las caracteristicas principales del jefe del
equipo con respecto al cumplimiento de sus funciones 2 |3 |4
particulares.
Las ideas que propone para ejecutar sus actividades de trabajo 5 3 |a
son tomadas en cuenta por su jefe.
El jefe le brinda suficiente autoridad para ejecutar las actividades 5 |3 |a
a su manera.
Sus puntos de vista son considerados al momento de la toma de > |3 |a
decisiones.
Los problemas se solucionan con eficiencia por parte de los 5 3 |a
empleados
L Existe internamente un plan de comunicacién entre los miembros 5 3 |a
Motivacion del equipo de trabajo.
Considera que su trabajo es de utilidad para la organizacion 2 3 |4
Puede ser quien es con libertad en su entorno laboral. 2 3 |4
Considera que es un elemento fundamental para el cumplimiento 5 3 |4
de los objetivos de la organizacion.
Siente que ha logrado un nivel de crecimiento profesional 5 3 |a
importante dentro de la organizacion.
El jefe le permite aplicar su libre albedrio al momento de ejecutar 5 3 |a
sus actividades de trabajo.
o Considera que cuenta con la plena confianza de sus superiores. 2 |3 |4
Comunicacion
Tiene perfectamente claro como debe hacer su trabajo. 2 3 |4
Tiene claras las normas de desempefio que rigen su actividad 5 3 |a
laboral.
Conoce con detalle el alcance de las responsabilidades 5 3 |4
asociadas a su puesto de trabajo.
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Satisfaccién laboral

Dimensiones Preguntas Respuestas
La interaccion entre los trabajadores despliega mi potencial. 2 3 4
La dinamica del equipo de trabajo ha contribuido con la generacién de 2 3 4
ideas novedosas para la organizacion.
Dentro del equipo de trabajo predomina un ambiente de compafierismo y 5 3 4

Trabajo en equipo amabilidad.
Los conflictos se enfocan sobre las ideas y los métodos y no sobre las 2 3 4
personas.
Se escuchan las opiniones de todos. 2 3 4
La toma de decisiones se lleva a cabo por acuerdos generales. 2 3 4
Esté satisfecho con el salario recibido. 2 3 4
Considera que el horario de trabajo es adecuado. 2 3 4
Dispongo de todos los materiales requeridos para realizar mis actividades 2 3 4
o ) adecuadamente.

Condiciones de trabajo
Las condiciones fisicas de trabajo son apropiadas para la realizacién de 2 3 4
mis labores.
Siente un vinculo emocional hacia la organizacién. 2 3 4
Dejaria la institucion por una mejor oferta econémica. 2 3 4
Cuenta con algun tipo de estimulo salarial por parte de la organizacion. 2 3 4
Esté conforme con los beneficios generales que le otorga la organizaciéon. 2 3 4
Siente que la organizacion valora su esfuerzo durante el cumplimiento de 5 3 4
sus funciones.

Beneficios

Cuenta con una gratificacion extra en funcion de los resultados obtenidos 2 3 4
luego de finalizar su trabajo.
La satisfaccion que existe en relacion con los beneficios es buena. 2 3 4
Frecuentemente busca alguna otra alternativa de empleo que considere 2 3 4
mejor.

Fuente: GOmez Gonzalez Beatriz — 2018, Adaptado por Juan Fernando Alfaro Astete (2021)
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Anexo 4: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

S CARTA DE PRESENTACION
Sefior:

Dr. Felipe Guizado Oscco

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante de la Escuela de Posgrado, programa de
Maestria en Gestion Publica de la UCV, en la sede Los Olivos, requiero validar el
instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar esta
investigacion y con la cual optaré el grado de Magister.

El titulo nombre de proyecto de investigacion es: Clima organizacional y satisfaccion
laboral en el Ministerio Publico en el Distrito Fiscal Lima Noroeste, 2021 y siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

S

Firma
Juan Fernando Alfaro Astete

Atentamente.

D.N.I: 41844164
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

i\—l— ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia! Claridad® Sugerencias
Relevancia?

DIMENSION 1: LIDERAZGO Si No Si No Si No

1 | Las responsabilidades del equipo de trabajo son asignadas a una persona especifica v v v

2 | Larelacion de su equipo de trabajo se presenta de modo agradable v v v

3 | Considera que el lider muestra interés por los objetivos para lograr las metas del equipo v v v

4 | El jefe es flexible en relacion al cumplimiento de mis objetivos v v v

5 | Mi jefe apoya mis ideas y la forma de hacer las cosas v v v

6 | Mijefe me da la autoridad para hacer las cosas como creo v v v
DIMENSION 2: COMUNICACION Si No Si No Si No

7 | Sientes que tus sugerencias y opiniones ante una toma de decisién siente que son v v v
escuchadas

8 | Los problemas se solucionan con eficiencia por parte de los empleados v v v

9 | La jefatura cuenta con un plan de comunicacién interna v v v

10 | Me siento muy util en mi trabajo v v v

11 | Me siento libre para ser yo mismo en la institucion v v v
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12 | Me siento una pieza clave para la institucion v v v
DIMENSION 3: MOTIVACION Si No Si | No | Si | No
13 | Considera usted que se ha desarrollado profesionalmente en la institucion v v v
14 | Le dan la oportunidad para emplear el criterio en las decisiones en el trabajo v v v
15 | Se siente que es un integrante del equipo de confianza v v v
16 | Tengo perfectamente claro como debo hacer mi trabajo v v v
17 | Las normas de desempefio en mi &rea son bien entendidas y comunicadas v v v
18 | La cantidad de responsabilidad y esfuerzo que se espera de mi trabajo esta claramente v v v

definida

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ «/ ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Felipe Guizado Oscco

Especialidad del validador: Docente metoddlogo

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

DNI: 31169557

No aplicable [ ]

06 de noviembre del 2021

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

N.C DIMENSIONES / items Pertinencia?! Claridad® Sugerencias
Relevancia?
DIMENSION 1: TRABAJO EN EQUIPO Si No Si No Si No
1 | Considera que la interaccion entre los trabajadores despliega su potencial v v v
2 | Considera que mediante el trabajo en equipo se han conseguido nuevas ideas v v v
3 | Siente que en su equipo de trabajo permanece una atmosfera amistosa y de apoyo mutuo | v v
4 | Los conflictos se enfocan sobre las ideas y los métodos y no sobre las personas v v v
5 | Se escuchan las opiniones de todos v v v
6 | Las decisiones se toman por consenso v v v
DIMENSION 2: CONDICIONES DE TRABAJO Si No Si No Si No
7 | Esté satisfecho con el salario recibido v v v
8 | Considera que el horario de trabajo es adecuado v v v
9 | Tiene las herramientas necesarias para desempefiar las labores asignadas v v v
10 | Las condiciones fisicas de trabajo son apropiadas para la realizacion de sus labores v v v
11 | Me siento ligado emocionalmente a la institucion v v v
12 | Dejaria la institucion por una econémica v v v
DIMENSION 3: BENEFICIOS Si No Si No Si No
13 | La institucion le da algun tipo de incentivo salarial v v v
14 | Se siente satisfecho con los beneficios que le ofrece la institucion v v v
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15 | Considera que su esfuerzo como empleado ante sus labores es valorado v v v
16 | Existe una retribucion en base a los resultados del trabajo realizado v v v
17 | La satisfaccion que existe en relacion con los beneficios es buena v v v
18 | Frecuentemente busca alguna otra alternativa de empleo que considere mejor v v v

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ «/ ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Felipe Guizado Oscco

Especialidad del validador: Docente metoddlogo

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

DNI: 31169557

No aplicable [ ]

06 de noviembre del 2021

Firma del Experto Informante.
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N UCV
\I UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJD

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION
Senor:
Mg. Mejia Guerrero Hans
Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante de la Escuela de Posgrado, programa de Maestria en Gestion Publica
de la UCV, en la sede Los Olivos, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar esta investigacion y con la cual optaré el grado de Magister.

El titulo nombre de proyecto de investigacion es: Clima organizacional y satisfacciéon laboral en el
Ministerio Publico en el Distrito Fiscal Lima Noroeste, 2021 y siendo imprescindible contar con la
aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion
educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes agradecerle
por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma

Juan Fernando Alfaro Astete

D.N.I: 41844164
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ﬁ' ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia? Claridad?® Sugerencias
Relevancia?

DIMENSION 1: LIDERAZGO Si No Si No Si No

1 | Las responsabilidades del equipo de trabajo son asignadas a una persona especifica v v v

2 | Larelacion de su equipo de trabajo se presenta de modo agradable V4 V4 V4

3 | Considera que el lider muestra interés por los objetivos para lograr las metas del equipo v v v

4 | El jefe es flexible en relacion al cumplimiento de mis objetivos v v v

5 | Mi jefe apoya mis ideas y la forma de hacer las cosas v v v

6 | Mijefe me da la autoridad para hacer las cosas como creo v v v
DIMENSION 2: COMUNICACION Si No Si No Si No

7 | Sientes que tus sugerencias y opiniones ante una toma de decisién siente que son v v v
escuchadas

8 | Los problemas se solucionan con eficiencia por parte de los empleados v v v

9 | La jefatura cuenta con un plan de comunicacion interna v v v

10 | Me siento muy Util en mi trabajo v v v

11 | Me siento libre para ser yo mismo en la institucion v v v
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12 | Me siento una pieza clave para la institucién v v v
DIMENSION 3: MOTIVACION Si No Si | No | Si | No

13 | Considera usted que se ha desarrollado profesionalmente en la institucion v v v

14 | Le dan la oportunidad para emplear el criterio en las decisiones en el trabajo v v v

15 | Se siente que es un integrante del equipo de confianza v v v

16 | Tengo perfectamente claro como debo hacer mi trabajo V4 V4 V4

17 | Las normas de desempefio en mi &rea son bien entendidas y comunicadas v v v

18 | La cantidad de responsabilidad y esfuerzo que se espera de mi trabajo esté claramente v v v
definida

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg: Mejia Guerrero Hans DNI: 40720573

Especialidad del validador: Docente metoddlogo

08 de noviembre de 2021

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia? Claridad?® Sugerencias
Relevancia?
DIMENSION 1: TRABAJO EN EQUIPO Si No Si No Si No
1 | Considera que la interaccion entre los trabajadores despliega su potencial v v v
2 | Considera que mediante el trabajo en equipo se han conseguido nuevas ideas v v v
3 | Siente que en su equipo de trabajo permanece una atmdsfera amistosa y de apoyo mutuo | ¢f V4 V4
4 | Los conflictos se enfocan sobre las ideas y los métodos y no sobre las personas v v v
5 | Se escuchan las opiniones de todos v v v
6 | Las decisiones se toman por consenso v v v
DIMENSION 2: CONDICIONES DE TRABAJO Si No Si No Si No
7 | Esté satisfecho con el salario recibido v v v
8 | Considera que el horario de trabajo es adecuado v v v
9 | Tiene las herramientas necesarias para desempeniar las labores asignadas v V4 V4
10 | Las condiciones fisicas de trabajo son apropiadas para la realizacién de sus labores v v v
11 | Me siento ligado emocionalmente a la institucion v v v
12 | Dejaria la institucién por una econémica v v v
DIMENSION 3: BENEFICIOS Si No Si No Si No
13 | Lainstitucion le da algun tipo de incentivo salarial v v v
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14 | Se siente satisfecho con los beneficios que le ofrece la institucion v v v

15 | Considera que su esfuerzo como empleado ante sus labores es valorado v v v

16 | Existe una retribucion en base a los resultados del trabajo realizado v v v

17 | La satisfaccién que existe en relacién con los beneficios es buena v v v

18 | Frecuentemente busca alguna otra alternativa de empleo que considere mejor v v v
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [ « ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg: Mejia Guerrero Hans

Especialidad del validador: Docente metoddlogo

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

DNI: 40720573

08 de noviembre del 2021

63



P
ESCUELA DE :(;:;(;;ADO .
CARTA DE PRESENTACION

Senor:

Dr. Dios Zarate Luis Enrique

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante de la Escuela de Posgrado, programa de Maestria en Gestiéon Publica
de la UCV, en la sede Los Olivos, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar esta investigacion y con la cual optaré el grado de Magister.

El titulo nombre de proyecto de investigacion es: Clima organizacional y satisfaccion laboral en el
Ministerio Publico en el Distrito Fiscal Lima Noroeste, 2021 y siendo imprescindible contar con la
aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado
conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion
educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideraciéon me despido de usted, no sin antes agradecerle
por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma
Juan Fernando Alfaro Astete

D.N.I: 41844164
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ﬁ' ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia! Claridad® Sugerencias
Relevancia?
DIMENSION 1: LIDERAZGO Si No Si No Si No
1 | Las responsabilidades del equipo de trabajo son asignadas a una persona especifica v v v
2 | Larelacion de su equipo de trabajo se presenta de modo agradable V4 V4 V4
3 | Considera que el lider muestra interés por los objetivos para lograr las metas del equipo v v v
4 | El jefe es flexible en relacion con el cumplimiento de mis objetivos v v v
5 | Mi jefe apoya mis ideas y la forma de hacer las cosas v v v
6 | Mijefe me da la autoridad para hacer las cosas como creo v v v
DIMENSION 2: COMUNICACION Si No Si No Si No
7 | Sientes que tus sugerencias y opiniones ante una toma de decisién siente que son
escuchadas v v v
8 | Los problemas se solucionan con eficiencia por parte de los empleados v v v
9 | La jefatura cuenta con un plan de comunicacion interna v v v
10 | Me siento muy Util en mi trabajo v v v
11 | Me siento libre para ser yo mismo en la institucion v v v
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12 | Me siento una pieza clave para la institucién v v v
DIMENSION 3: MOTIVACION Si No Si | No | Si | No

13 | Considera usted que se ha desarrollado profesionalmente en la institucion v v v

14 | Le dan la oportunidad para emplear el criterio en las decisiones en el trabajo v v v

15 | Se siente que es un integrante del equipo de confianza v v v

16 | Tengo perfectamente claro como debo hacer mi trabajo V4 V4 V4

17 | Las normas de desempefio en mi &rea son bien entendidas y comunicadas v v v

18 | La cantidad de responsabilidad y esfuerzo que se espera de mi trabajo esté claramente v v v
definida

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [ /] Aplicable después de corregir [] No aplicable []

Apellidos y nombres del juez validador: Dr.: Dios Zarate Luis Enrique

Especialidad del validador: Docente metod6logo

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

2021

dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

DNI: 07909441

05 de

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia? Claridad?® Sugerencias
Relevancia?
DIMENSION 1: TRABAJO EN EQUIPO Si No Si No Si No
1 | Considera que la interaccion entre los trabajadores despliega su potencial v v v
2 | Considera que mediante el trabajo en equipo se han conseguido nuevas ideas v v v
3 | Siente que en su equipo de trabajo permanece una atmdsfera amistosa y de apoyo mutuo | ¢f V4 V4
4 | Los conflictos se enfocan sobre las ideas y los métodos y no sobre las personas v v v
5 | Se escuchan las opiniones de todos v v v
6 | Las decisiones se toman por consenso v v v
DIMENSION 2: CONDICIONES DE TRABAJO Si No Si No Si No
7 | Esté satisfecho con el salario recibido v v v
8 | Considera que el horario de trabajo es adecuado v v v
9 | Tiene las herramientas necesarias para desempeniar las labores asignadas v V4 V4
10 | Las condiciones fisicas de trabajo son apropiadas para la realizacién de sus labores v v v
11 | Me siento ligado emocionalmente a la institucion v v v
12 | Dejaria la institucién por una econémica v v v
DIMENSION 3: BENEFICIOS Si No Si No Si No
13 | Lainstitucion le da algun tipo de incentivo salarial v v v
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14 | Se siente satisfecho con los beneficios que le ofrece la institucion v v v
15 | Considera que su esfuerzo como empleado ante sus labores es valorado v v v
16 | Existe una retribucion en base a los resultados del trabajo realizado v v v
17 | La satisfaccién que existe en relacién con los beneficios es buena v v v
18 | Frecuentemente busca alguna otra alternativa de empleo que considere mejor v v v
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [ /] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr.: Dios Zarate Luis Enrique

Especialidad del validador: Docente metoddlogo

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

DNI: 07909441

05 de noviembre

del 2021
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Anexo 5: Fiabilidad del Instrumento

Escala: Clima Organizacional

Resumen de procesamiento de

cCasos
[ o
CAasos walico 20 100,00
Excluido® [u] N
Total 20 1000

a. La eliminacian por lista se basa en
todas las variables del
procedimiesnto.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de - ode
Cronbach elemeaentos

853 18

Escala: Satisfaccion laboral

Resumen de procesamiento de

cCasos
I %
Casos Walido 20 100,0
Excluido® 0 0
Total 20 1000

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M ode
Cronbach elementos
V3T 18
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 6: Carta de autorizacion para ejecucion.

“Decenio dw ls ipusided de Oportundades pars mugeres y hambees”
“Ado del Brenisnano del Per G 200 sfos S Independenca”

Lama, 16 de nowsmibrs de 2021
Carte P. 1830 2023 -UCV-VA-EPG-FOL )

Dr.

Plirtio Muge Mermoss Orowo

Precidents de bs lunts de faca s Superore de Lima Noroects
Mrnntere Pubboo, Diatriio Frcal Lima Norownits

Oe mu mawyor comiderscin

£ grato divgprme @ used, pera prensniar & ALFARD ASTETE, JUAN FERNANDD; identificado con
DN " 41844164 y con cocdigo Se muatricada N° GJ0029305 3, satudiante dud programe de MAZSTRIA EN
GESTION PUSLICA quien, en ol marco di % Sews cond, e & la obstencidn Se su grado de MALSTRD, s
mcoenira desarrolando el trabejo Se inventigaciin tulsdo

Chrea orpanizacional y sattfeccién labor sl an of Minateric PUblco en ol Distrito Nacal Lima Noroests,

xn

Con fines du invenligecidn scaddmcs, whono & 5o dgns persons otonger «f permno & custio
mivSarte, 4 fin de que pusda ob ni oo, en la On que wnited reprementa, Sus e
permita dessrmolise w o de mvestigacdn. Nuosstro sstudiente swestigacor ALFARD ASTETE, JUAN
FEANANDO -l > S 2k a w despecho lon Racdics de evie etudia, lusgo ce
huter fnalcado W mamo con e 18 Sw numiros docwnten.

Agrad ndo U gentd de w stencidn o preserte, hago propecis ls oportumided pers
wprearie o errion Sw me yor coraderacon
Atertaments,

Somas i3 unversidad de los fly ©
GuE quieren salir adelante
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Anexo 7: Solicitud de permiso para realizar encuesta.

“Atn del Bosslenann del Pend 700 afos de mcesencenos”

MINISTERIO PUBLICO
FISCALIA DE LA AN

Sefor Dr.:
Plinic Hugo Hermaza Orosoo

Presidents d= b Junta d= Fizcales Supenones OF. Lima Moroesie
Presemie. -
ASUMTO: SOLICITO PFERMISD PaARA REALIFAR ENCUESTAS

Yo, Alann Asiele Juan Fanando, identficado oon O] MN® 41844164 achsal se=nadar
del OF. Lima Horossie come asisienie adminsirativo, ante usied me presento:

E:-grﬂ:dngn'nc 2 usted con & phjetrso de soliciiar a su persona mediante la presenie, §g mg

material sera Lhizada :n:lu:r.lan'crﬂ: Con hnes acacemicos, =n ia elaborackan de mi irabajo de
Imveshgaoon {less) para oblener 2] grado académioo de Maestm en Gesacn Publica, la misma
que bene por nombre “Clima Organizacional y Satisfaccien Laboral @n ol Ministerio
Poblico &n el Distrito Fiscal Lima Moroesio, 20241

Sin olro parboular, hago propcia |a ocason para EXpresans mil Mayod comsiermscion.

::71-

Alam Asiete Juan Femando

Dl 21843154

YWenandla, 17 de dicliembne oe 2027
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Anexo 8: autorizacién de uso de instrumento

e e e A e Op pera My y

m Afo del Scertenas dw Pary 200 Adcs de Independencie
E LA D NAC Presicence Se W Jurta o Foc S Sul OF Lima

- o *,:-n
Ry T
Ventanita, 21 de Diciembre del 2021 @!m e
CARTA N* 000021
Sefor

JUAN FERNANDO ALFARO ASTETE
DNINT 41344164

Diroceitn eRCtronica: juanfechio@nosmal com

Refarenca : Escrines s, de fecha Sy 17 de Sciembve de 2021.
Expediente  ADMOFL20Z10003978.

Tengo a bien dngimme a usted, 3 #n de saludario cordiaimente; y a & vez,
en Nenoon a sus soliotudes de autorzacion para aplicar encuesta de manera ancnima
y presencal al personal administrativo y fiscal ded Disyio Fiscal de Uima Noroeste, en
as sedes del distio de Vertandla (5 sedess Gambetta, Deporte, Corporatia,
Licenciados 1 y Licenciados 2) of dia miérooles 22 de diciembre de 2021; con motivo ded
desarolo de una westigaodn (tesis) stulaca “Cima Organizacional y Sassfacodn
Laboral en ef Ministeno Publico en el Distrio Fiscal Uma Norceste, 2021°, para la
obtencion de su grado de magister en Gesson Piblica.

En cuanto al Derecho de Petcion, el articulo 2, incisc 20} de la
Construcon Politica, establece como derecho de toda persona aguel referido "A
formuiar peticiones, ndvidual o colectivamente, por escofio ante la  awsondad
competente, & que esta obigada a dar al Meresado una respuesta también por escrito
dentro del piazo legal bajo responsabéidad”.

Los alcances de esta disposicion son desamolados por la Ley N.* 27444 -
Ley del Procedimiento Admnistrativo Genesal, reguia del articulo 106 af 120 de la
mencionada Ley, "ef derecho de peficitn admwnstratva comprande fas facuttades de
presentar sodctudes en inferés pardcuwlar def administrado, de realzar solctudes en
interés geneval de la colectividad, de contradecir acios adminvstirativos, Aas facutades de
pedir informaciones, de formular consulas y de presentar solicitudes de gracia™.

Que. la Ley N* 30220 -~ Ley Universtaria, establece en su articulo 45)
que para la obtencon de gradas y titulos se reaiza de acuerdo con las exgencias

b e ol wticalo WE2 de ke Ly N* 27444 - Lay del A Comen ek 22i%ls
3, s Trtowdl Co recakts e of Epactests N* W42 2002 ARTC ce fects £ o dounte de X002 3e defes =
= sefcen gracwd cormx “aguelis Tue e ehocs 2 o - >=h
¥yt de ue arts adraraeateo Exte soceldad e o sems s e orgnd ¢ mathoment det
dunchc de sefcde. en aoie e Sue 8 peode o 34 aestends en AngEn Salo podcs epecico, Sro Gue s st 4
® e e gace A b o spose oo Seceredo sas B et de

r e a lbers o o ~ - de B wgh de
oo

PRedec On B Aath 30 FRises Supiviires 3l OF L Wasoeats
s easssss EXFETTENTE. ASMOFTO0 3L 002 A% Te
Ax. Absccay Cora S a'n Lo - Pard coDom LERke

www Sacala gob pe ®oisiaa
o/ gl

B ey




Clacureo oo W X o L o pard Mugsmes  Homdeis
mmpﬂmﬁ Ao da! Brmrlarars de' Pare. 200 Sizs o hidesendmnae
FIECALIA OE LA HAC Pousiirion S b Junts da Focaiin Superoses S OF Lima Moroaiia

mmum:mmmmum»umlm
Dendo o= requisiios minimas, para el grado de massio: haber oblenido & grado de
Bachiller, I E i

Lop o LD dB Imyeshgaooe & caDeCiidad

En esie confexio, = adminisiado adponid a sus soliciudes la Carta
P.1830-2021-U0 - VAEPG FOG], ded 16 de moviembre de 2021, emitida por = _ﬂh 3]
de la Escuela de Posgrada UCY Filial Lima Campus Lima Nore, oon el cual acredita que
L& EnousMiia cursando & grado de maestro &n gestcn pdblica, asimismo se indica &
thulo de frabajo de investigacion ¥ @ solciud o pEmiss para que aquel pueda obisner
indormmacitn de esta snadad. De ofeo lado, tambiEn == ha enido 3 la vista el oseshonano:
que == prefende aplicar al personal ded disrio fscal; ¥, esiando a b comroboraodn de
esios dalos, b Fresidencia de la Junta de Fiscales Superiores del Disiriio Fismal de Lima
Woroesse tomands en ousnta los argumentos expuesios, oborga aulorizacidn al sefior
Juan Formando Alfsro Asteto, con DMI N5 41844184, para que apliguo la encuesta
aprobada de marera andnima y presencial por la Esouda de Post Gado de la
Universidad César Valiejo -Campus Lima Morte-, enge o personal fiscal y
administrativo de las sodes fiscales ublicadss en ol distito do Vertanilla, el dia
midrooies 22 de diciembre de #21: debendo cavielr en fodo momenio o

oumpimienio de las disposiciones sanitarias y protocoios de biossgunidad.
Lo que hago de su conodmiento, para ot fines que comespondan
Aderiamento

PLIRID HUGD HERBOFS OROSCO
Prasidarin da i Joris da Froesaiis Sopenoees Sl Duibsle Frecil da Lima Mool
el Pk — Fcili &6 b Micss

Frilvge

P O E il O Supe e B OF L Ml
-1 R KT 50 EXPFECCENTE. AROHSFT 312 (=3 1w TE
He Abancay Cdra S e'n L -Perd OO | LR
s incalin gok pa K. LE1dh

FHO e
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Datos de la encuesta

Anexo 9

.Eljrérlep

1 11, Siralr gar b,
Dranarrdn

rab 11, Parde are guirer

Branreds

Pranareds

Talalwralr dr anarridn

&

Branreds

Drarrds
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Anexo 10: Resolucion de jefatura

L M A000-2001-O0V-VA-IPCIML0 L -NT

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

RESOLUCION JEFATURAL N° 4080-2021-UCV-VA-EPG-FOSLO1/J-INT
Los Olives, 6 de noviembire de 2021
WVISTO!.

B informe presentedo por of (la) docente Mireda). De (o] Guitado Ouxcco Felipe de b Experiencis Curricular
“Disefio y Desarralle del Trabajo de imvestigacién™ del programe de MAESTRIA EN GESTION POBLUCA, & b Jefuture
de la Escuels de Posgreds de le Filiel Lima Norte de la Universided Chsar Villejo, solicitando ls nscripcidn del

proyecto de investigeddn.
“Clime orgonizacionai y satisfoccion ioborol en el Ministerio Publico en ef Distrito Fiscol Limo Novoeste,
2021~
presentado por el (1) estudients:
Jugn Fernondo Alforo Astete

Que, ¢ articslo 7° def Reglamento de Investigacidn de Poagredo indica: “H sisterna de Evaluadidan de io
Irvestiponide lopdcy o sepuivento de fos trabajos de investipaade, desde su concepcids hoste so obtencie de fos
resultadis pere sy suslestacide y pulilcocide™.

Que, o eticuls 14" def Reglamento de Bvestigecidn de Posgredo ladice: Lo Wigenao del propecto es an
affa, B cos0 de exceder o tlempo comsiderady, of intereaodo deberd remitinse o fos pvocedivmenion de westigocide
de ks Escuely de Posgrodo”,

Que, el articulo 17 del Reglamento de nvestigaciie de Posgredo bdice “FT proyecto de tess e sluborado
pov uo estudionte balo ko wsesoviu def decente metoddioga dentro del crenograme ¥ novmatividod acodémica
establecida y culming, previc evuluocide, con opinida fovovalie def docente metoddlogo y o oltencidn de o
resolucide del proyecto”.

Que, o articudo 35° del Reglamento de nvestigecida de Posgrado Indice: “El docente se comlituye en
asesov metoddloga, resposalve del manltoreo v evaiuacidn del dsaffo y desarmallo del proyecto de tesis™.

Que, el (la] entudiente he camplido con todos kin reguisiton scadémicos y administrativos secesarics para
rscriie su proyecto de tesh,

Que, ol proyecto de bwestigecidn cuents con i opinidn fevorable del docente metoddliogo de le
eperimnda curriccler de “Disefio y Desarralic del Trabajo de Investigacion®.

Que, estande & lo eapuesto y de conformided con les normes etetutaries y reglamento vigente;
SE RESUELVE:

At 1 Agrober o progecto de tess Chme omganirocional y sathfoccidn loboral en of Miniteric Miblko es ef
Diserive Fiscal Lima Nevoeste, 2021, presentado por ol [le) Sech Jusn Fernando Alfero Astete, con Cddigo:
B700295953, ol misno gue contark con un plass midimo de us offo pare s emcuddn.

Somas la universidad de los 5)
que quleren salir adelante. fiwig®
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Art. 2% Registrer el peoyects de tess d del archivo de la linea de investigecidn. Geatide de Politicas Miblicas,
correspondisnts ol Programe de MAESTRIR EN GESTION PUSLICA.

Art 3. Designer ol Moode) Difa). Guizedo Osceo Felipe como ssescr metoddioge del proyecto de tesis: Clime
arganitacional y satiffocdidn kboval en of Minkiterio Mb ko en of Distrito Fiscol Lime Novoeste, 2021

Regiatrese, covmaniguese y avchivese.

Somaos la universidad de los
que quieren salir adelante. flyB@ o
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Publico en el Distrito Fiscal Lima Noroeste, 2021", cuyo autor es ALFARO ASTETE JUAN
FERNANDO, constato que la investigacion cumple con el indice de similitud establecido, y
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin
filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para

el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

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