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RESUMEN

El trabajo de investigacion titulado “La gestién del clima organizacional y su
relacion con la satisfaccion laboral de los servidores en el Ministerio Publico del Distrito
Fiscal de Pasco, 2022”, tuvo como objetivo general determinar la relacién existente
entre la gestion del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores en el
Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Pasco, 2022. En cuanto a la metodologia fue de
tipo basica, con enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo y correlacional, con el método
de investigacion deductivo, de disefio no experimental, de corte transversal y muestreo
probabilistico de tipo aleatorio simple. Mediante el resultado se determin6é que existe
una relacion positiva considerable entre la gestion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Pasco, con un nivel se
significancia de 0.000 y un coeficiente de correlacion de 0.726. Se concluye que, a
mayor nivel de gestion del clima organizacional, mayor sera la satisfaccion laboral, el
grado gestion del clima organizacional que mas predomina es de muy bueno con 92%
y el 75% de los servidores presentan un grado de satisfaccion laboral de muy
satisfechos.

Palabras clave: gestién, clima organizacional, ambiente laboral, motivacion,
sentido de pertinencia, recursos humanos, desarrollo profesional, direccion, liderazgo,

satisfaccion laboral, trabajo, sueldo, promociones y condiciones de trabajo.
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ABSTRACT

The research work entitled "The management of the organizational climate and its
relationship with the job satisfaction of the servers in the Public Ministry of the Fiscal
District of Pasco, 2022", had as a general objective to determine the relationship
between the management of the organizational climate and the job satisfaction of the
servers in the Public Ministry of the Fiscal District of Pasco, 2022. Regarding the
methodology, it was of a basic type, with a quantitative approach, of a descriptive and
correlational level, with the deductive research method, of a non-experimental design,
of cross section and probabilistic sampling of simple random type. Through the result, it
was determined that there is a considerable positive relationship between the
management of the organizational climate and job satisfaction in the Public Ministry of
the Fiscal District of Pasco, with a significance level of 0.000 and a correlation coefficient
of 0.726. It is concluded that, the higher the level of organizational climate management,
the greater the job satisfaction, the degree of organizational climate management that
predominates the most is very good with 92% and 75% of the servers present a degree
of job satisfaction of very high. satisfied.

Keywords: management, organizational climate, work environment, motivation,
sense of belonging, human resources, professional development, management,

leadership, job satisfaction, work, salary, promotions and working conditions.
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INTRODUCCION

La investigacion se desarroll6 para determinar la relacion existente entre la
gestion del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores en el
Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Pasco, 2022.

En el contexto actual el Ministerio Publico presenta como misién defender la
legalidad y los intereses publicos, previniendo fundamentalmente el delito, entonces la
gestion del clima organizacional abarca a las caracteristicas del ambiente de la
institucion y que son percibidas por los servidores y de esta manera se predispone el
comportamiento en el desempefio laboral.

La satisfaccion laboral en tiempos de post pandemia toma principal relieve en las
entidades del sector publico, las organizaciones buscan que los servidores se sientan
comodos a gusto en su espacio laboral, debido a que un trabajador satisfecho sera
eficiente en su desempefio laboral.

Para lograr la satisfaccion laboral de los servidores se requiere de diversos
elementos como la satisfaccion con el trabajo, con el sueldo, con las promociones, las
condiciones de trabajo y de esta manera lograr que se sientan comprometidos para
efectuar adecuadamente sus funciones y alcanzar los objetivos propuestos.

Sabemos que no es suficiente el sueldo, las promociones o las condiciones de
trabajo, para lograr los niveles de productividad de los trabajadores también se requiere
gue los directivos propicien un adecuado clima organizacional.

La investigacién esta conformada por cuatro capitulos mediante la cual se
desarrolla el estudio, cada aspecto presentamos a continuacion.

Iniciamos en el capitulo |, se identifica y determina el problema de investigacion, se
delimita, se inserta el problema de investigacién y los objetivos, seguidamente se
justifica y se limita la investigacion.

En el capitulo I, se integra los antecedentes del estudio, con los argumentos de
las bases tedricas, se define los términos basicos, se formula la hip6tesis de

investigacion, se identifican las variables y seguidamente de define la

\Y



Operacionalizacion de las variables e indicadores.

En el titulo denominado capitulo I, explicamos la metodologia que se desarrollo,
se identifica el tipo de investigacion y nivel de investigacion, el método, el disefio de la
investigacion, se establece la poblacion y la muestra del estudio, abordamos las
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, el procesamiento de y analisis de
datos, de destalla el tratamiento estadistico y la orientacion ética.

En el capitulo 1V, integramos los resultados mediante el andlisis e interpretacion,
se realiza la prueba de hipétesis y presentamos la discusion de los resultados.

Finalmente, presentamos las conclusiones, recomendaciones, se integra la

referencia bibliogréafica y los anexos respectivamente.

Laa Shinn
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1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION
Identificacion y determinacién del problema

El Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Pasco, brinda sus servicios a la
provincia de Pasco desde el 12 de octubre del afio 2004, comprendiendo a las
provincias de Pasco y Daniel Alcides Carrién. El Ministerio Publico del Distrito
Fiscal de Pasco es defensor de la legalidad velando por los intereses de la familia
y los menores de edad y estan comprometidos en brindar un éptimo servicio al
justiciable.

El clima organizacional son las caracteristicas que presenta el ambiente
de trabajo, en el Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Pasco, estas se presentan
con una débil comunicacion tanto horizontal como vertical, asi mismo la
oportunidad de crecimiento laboral se encuentra detenido, las remuneraciones
sobre todo en el régimen laboral CAS son diferentes a los trabajadores
comprendidos en el régimen laboral del Decreto Legislativo Nro 276 y 728, que si
bien existe una ambiente de comprensién y respeto sin embargo no es suficiente,
en cuanto al espacio de trabajo se presenta iluminado, ventilado e higiénico.

En un mundo altamente competitivo se requiere de servidores publicos
gue compartan valores, que trabajen en equipo, que asuman roles de

participacion e iniciativa para alcanzar las metas organizacionales. Las

1



1.2.

actividades que se realiza en el Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Pasco, se
enmarca en este quehacer, por un lado, el servidor publico busca estar satisfecho
con la labor que realiza y para ello la entidad debe brindar las facilidades como
equipos, materiales, instalaciones para que el servidor cumpla a cabalidad sus
funciones.

Las caracteristicas personales de los trabajadores son determinantes para
establecer los niveles individuales de satisfaccion. El grado de satisfaccion laboral
depende de factores como: la edad, el sexo, grado de instruccién, nivel socio
cultural, carga familiar y el entorno laboral.

De acuerdo al régimen laboral en el Ministerio Publico de Pasco
encontramos a los trabajadores comprendidos en los regimenes laborales del
Decreto Legislativo, 276 (nombrados), 728 (contratados) y 1057 (CAS). Conforme
al tipo de cargo funcional comprende a: fiscales, profesionales, técnicos,
auxiliares, funcionarios y asistentes de gestion. Existe una marcada diferencia en
los ingresos remunerativos entre los tres regimenes laborales en el Ministerio
Publico del Distrito Fiscal de Pasco, generando una insatisfaccion laboral.

En ese orden de ideas resulta fortificante para los directivos del Ministerio
Publico del Distrito Fiscal de Pasco contar con servidores satisfechos en sus
puestos de trabajo, puesto que permitira un adecuado desempefio laboral,
alcanzar las metas previstas en el Plan Estratégico y cumplir con los objetivos
establecidos en el Plan Operativo Institucional.

Por lo expuesto, resulta oportuno realizar el estudio de la gestion del clima
organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral de los servidores en el
Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Pasco.

Delimitacién de la investigacion

Para fijar con precision los limites de la investigacibn se tuvo en

consideracion los aspectos siguientes:

Delimitacién temporal



La temporalidad de la investigacion comprende a los meses de enero a

junio del afio 2022.

Delimitacién espacial

El estudio se efectud en el Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Pasco

ubicado en el distrito de Yanacancha de la provincia y region Pasco.

Delimitacion social

En cuanto a la delimitacién social abarca a los servidores administrativos

del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de la provincia de Pasco.

1.3. Formulacién del problema

1.3.1.

1.3.2.

Problema general

¢ Existe relacion entre la gestion del clima organizacional y la satisfaccion

laboral de los servidores en el Ministerio Publico del Distrito Fiscal de

Pasco, 20227

Problemas especificos

a) ¢Cual es el grado de la gestion del clima organizacional en el
Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Pasco?

b) ¢Cual es el grado de satisfaccion laboral de los servidores en el

Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Pasco?

1.4. Formulacién de objetivos

1.4.1.

1.4.2.

Objetivo general

Determinar la relacion existente entre la gestiéon del clima organizacional

y la satisfaccion laboral de los servidores en el Ministerio Publico del

Distrito Fiscal de Pasco, 2022.

Objetivos especificos

a) Evaluar el grado de la gestiobn del clima organizacional en el
Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Pasco.

b) Analizar el grado de satisfaccion laboral de los servidores en el

Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Pasco.

3



1.5.

1.6.

Justificacion de la investigacion

Nos motivo realizar la investigacion sobre analisis de la gestion del clima
organizacional para conocer como se encuentra el ambiente de trabajo y su
relaciéon con la satisfaccién laboral debido a que, si el Ministerio Publico del Distrito
Fiscal de Pasco promueve un ambiente laboral agradable, entonces se contara
con servidores satisfechos los mismos que seran mas productivos.

Mediante el analisis del clima laboral nos permitio conocer la percepcion
de los trabajadores referente a la infraestructura, los procesos, las relaciones al
interior de la entidad, los mismos que permitiran aumentar o disminuir los niveles
de productividad.

La investigacion se justific6, debido a que se obtuvo informacién muy
importante respecto a la gestion del clima organizacional y la satisfaccion laboral
de los servidores en el Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Pasco y como estas
variables se relacionan.

Limitaciones de la investigacion

Para establecer las limitaciones del estudio se tuvo en consideracion las
siguientes restricciones:

a) La limitacion de tiempo para obtener la informacion de primera fuente,
propiamente de los trabajadores.

b) La falta de estudios previos en el Ministerio Publico del Distrito Fiscal de
Pasco sobre las variables de estudio.

c) Una limitacién latente es sobre el desconocimiento de algunos topicos

referente al esquema de investigacion



2.1.

CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Antecedentes de estudio

Garcia (2021) en su tesis “Clima laboral y calidad del servicio en la
municipalidad distrital de Juan Guerra, San Martin, 2020”. Establece como
objetivo determinar la relacion entre el clima laboral y la calidad del servicio en la
Municipalidad distrital de Juan Guerra, San Martin, 2020. Desarrolla la
metodologia, estableciendo como tipo de investigacion basico, disefio no
experimental. Llegando a las conclusiones: que existe una relacion positiva entre
clima laboral y calidad de servicio, sin embargo, la calidad de servicio se ve
afectada por las deficiencias del ambiente, la motivacién, el sentido de
pertinencia, el desarrollo profesional y la débil gestién de recursos humanos; el
nivel del clima laboral es regular; el nivel de calidad de servicio es medio.

Mamani (2021) en su tesis “Clima organizacional y satisfaccion laboral en
los trabajadores del Centro de Salud “Carlos Protzel” - Comas 2021”. Establece
como problema ¢ Existe relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral
en los trabajadores durante la segunda ola de pandemia Covid- 19, Centro de
Salud Carlos Protzel — Comas 2021? Formula como objetivo Determinar la
relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores

durante la segunda ola de pandemia Covid- 19, Centro de Salud Carlos Protzel —

5



Comas 2021. El método desarrollado presenta como tipo de investigacion
descriptivo y correlacional, con una poblacién de 42 servidores. Concluye: que
entre Clima organizacional y Satisfaccién laboral existe una relacion significativa
en los trabajadores del Centro de Salud “Carlos Protzel” — Comas, por cuanto la
pandemia de Covid — 19 a propiciado un cambio en los sistemas de atencidn,
perjudicando el clima organizacional el desempefio laboral y la calidad de vida del
servidor.

Saavedra & Delgado (2020) en la investigacion Satisfaccién laboral en la
gestibn administrativa. Formularon como problema ¢Cuales son las
caracteristicas de la satisfaccion laboral en la gestion administrativa? Asimismo,
el objetivo del estudio fue caracterizar la satisfaccién laboral en la gestion
administrativa. En esta investigacion concluyeron: que la satisfaccion en la
gestion administrativa es conocer como se siente el empleado en un ambiente
laboral. Sefialan que los trabajadores no se sienten satisfechos debido a las bajas
remuneraciones, deficiente liderazgo y un ambiente de trabajo incémodo.

Campos & Utcafie (2019) realizaron el trabajo de investigacion
“Satisfaccion Laboral y productividad del personal administrativo de la Gerencia
de Desarrollo Urbano de la Municipalidad de Brefia, 2019”. Estableciendo como
objetivo Determinar la relacion entre satisfaccion laboral y productividad del
personal administrativo de la Gerencia de Desarrollo Urbano de la Municipalidad
de Brefa, 2019. Aplic6 como metodologia una investigacion cuantitativa de tipo
correlacional. Llegando a la conclusion: los causantes de la inconformidad es el
ambiente fisico, destacando la limpieza e higiene de los ambientes de trabajo,
falta de materiales; los servidores estan comprometidos y satisfechos con el
trabajo que vienen realizando, sin embrago requiere una actualizacion del Manual
de Organizacion para mejorar sus funciones; en cuanto al indicador de
remuneracion presenta un alto nivel de insatisfaccion, debido a una sobrecarga

laboral, desconocimiento del desempefio de cada trabajador; asi mismo en

6



cuanto a capacitacion y desarrollo presenta un alto nivel de insatisfaccion, es
decir, los planes de capacitacién no estan otorgando oportunidades de desarrollo
profesional.

Sheput (2017) en su trabajo de investigacion “Analisis de la gestion del
clima laboral en los Organismos Reguladores de Lima: Caso OSIPTEL”.
Estableci6 como propdsito de investigacion dar a conocer la existencia de
organismos reguladores que gestionan el clima laboral de manera adecuada.
Empleo como metodologia en enfoque mixto. En la investigacidén se concluye: que
en los organismos reguladores el clima laboral el propicio y existe una
comunicacion corporativa; para implementar el plan de clima laboral resulta
fundamental el compromiso de los altos mandos; para tener una comunicacion
interna eficiente se debe considerar la fluidez, los canales de comunicacion y el
tono; para desarrollar el plan de clima laboral debe comunicarse y lograr el
compromiso de los trabajadores.

De la Cruz & Huaman (2016) en su tesis “Clima organizacional y
desempefio laboral en el personal del Programa Nacional Cuna Mas en la
provincia de Huancavelica — 2015”. Planea como problema ¢ Qué relacion existe
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el personal del Programa
Nacional Cuna Mé&s en la Provincia de Huancavelica — 2015? Buscando
determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en el personal del Programa Nacional Cuna Mas en la Provincia de
Huancavelica — 2015. Empleo la metodologia de tipo basica, de nivel
correlacional, con un método deductivo y un disefio no experimental.
Concluyeron: que el clima organizacional tiene una relacion positiva y significativa
con el desempefio laboral en el personal del programa nacional CUNA MAS; para
el desempefio laboral en el programa nacional CUNA MAS es fundamental el

ambiente fisico, el ambiente social y la practica de las actitudes y valores.



2.2. Bases teoricas — cientificas
2.2.1. Gestion del clima organizacional

Gestidn es el proceso de estructurar y combinar los recursos para alcanzar
las metas, realizando un conjunto de tareas desarrolladas por los servidores.

Chiavenato (2000) define sobre clima organizacional “que refleja la
influencia ambiental en la motivacion de los participantes, puede describirse como
cualidad o propiedad del ambiente organizacional percibida o experimentada por
los miembros de la organizacién, que influye en su comportamiento” (p. 121). Los
servidores se ven afectados por el ambiente laboral, la misma que afecta el
comportamiento personal y en gran medida esta puede ser positiva o negativa
gue se ve reflejado en los resultados de la organizacion.

Chiavenato (2000) sostiene “que el clima organizacional influye en el
estado motivacional de las personas y viceversa “(p. 90). Un servidor motivado se
siente emocionalmente contento elevando sus niveles de produccion, la relacién
con sus colegas de trabajo y permite el lograr los objetivos.

Chiavenato (2000) argumenta “cuando el clima organizacional es alto y
favorable son situaciones que proporcionan satisfacciébn a las necesidades
personales y eleva la moral de los trabajadores” (p. 121). Un trabajador
insatisfecho se sentira incomodo en el trabajo, faltara al trabajo, incumple con los
deberes establecidos afectando el logro de las metas.

Como se afirma en la Resolucion de Presidencia Ejecutiva Nro 150-2017-
SERVIR-PE (2017) “El clima organizacional es la percepcion colectiva de
satisfaccion de los/las servidores/as civiles sobre el ambiente de trabajo” (p. 10).

Conforme se precisa en la Resolucién Ministerial Nro 623-2008/MINSA
(2008) el clima organizacional son las “percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste
se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas

regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo” (p. 16).
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Tal como se expresa en la Resolucion de Presidencia Ejecutiva Nro 150-

2017-SERVIR-PE (2017) la gestion del clima organizacional es:

Fundamental para promover un ambiente de trabajo agradable que permita
desarrollar el potencial de los/las servidores/as de la entidad. Al gestionar
el clima organizacional, las entidades publicas pueden desarrollar planes de
accién que contribuyan a incrementar la motivacion y el compromiso de las
personas e impactar positivamente en los resultados de la organizacion (p.
10).

Sintetizando mencionamos que el clima organizacional son las

percepciones que tiene el servidor de los procesos, estructura, relaciones

interpersonales que se presentan en el ambiente de trabajo y estas a su vez

influyen en el desempefio de los trabajadores.

La gestion del clima organizacién genera consecuencias, destacando los

gue a continuacion detallamos:

a)

b)

Consecuencias positivas

Las consecuencias positivas, favores a la organizacion generando: un
sentido de logro, se incrementa la productividad, genera poder, brinda
estatus, permite adaptarse y sobre todo satisfaccion.

Consecuencias negativas

En tanto como consecuencias negativas encontramos: baja productividad,
guejas, reclamos, fuerte rotacién, ausentismo laboral e insatisfaccién en el

puesto de trabajo.

Caracteristicas del clima organizacional

Una organizacion esta representada por un sello, que viene a ser la

imagen corporativa que lo hace diferente a las demas. El clima organizacional

tiene diversas caracteristicas de acuerdo a Robbis y Judge (2009) se destacan

los siguientes:

a)

Estructura de la organizacién



f)

9)

Las expectativas de las personas
Tamanfo de la organizacion
La cultura de la organizacién
Estilo de liderazgo
Forma de comunicacion
También es una realidad externa que es percibida por los socios, clientes o
proveedores.
2.2.1.1. Ambiente laboral

Citando a Chiavenato (2009) “en el ambiente de trabajo o laboral
estan las entradas y las salidas del sistema, es decir, los proveedores de
recursos (materiales, financieros, técnicos, humanos y de servicios), por
un lado, y los clientes o consumidores, por otro” (p. 24). El ambiente laboral
estd compuesto por condiciones intangibles y tangibles, la experiencia de
los lugares de trabajo es percibido por el servidor, los factores como la
iluminacion, el horario, ruido, las condiciones de seguridad, temperatura
son las condiciones ambientales del entorno, mientras que la
comunicacion, relacién de las personas con el trabajo, el estado emocional
son condiciones personales de los trabajadores y se consideran como
factores intangibles.

Al hablar de ambiente laboral hacemos referencia al conjunto de
relaciones que se producen entre los trabajadores en un espacio fisico en
el trabajo.
2.2.1.2. Motivacion y sentido de pertinencia

Robbins (1998) postula que la motivacién “es la voluntad de
ejercer altos niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales,
condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna
necesidad individual”. Muchas empresas consideran a los trabajadores

carentes de motivacion como flojos para desempefar una determinada
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tarea, que sin embargo el estado animico de la persona es determinante

para incrementar los niveles de productividad.

Como expresa Ruiz (2012) “La motivacion es un término general
que se aplica a toda clase de impulsos, deseos y necesidades” (p. 65).

Ruiz (2012) argumenta que existe motivacion interna como
externa. A continuaciéon, veamos cada una de ellas:

a) La motivacion interna. Nace de la persona como la automotivacion
para superar los momentos dificiles (Ruiz, 2012).

b) La motivacion externa. Son los factores que motivan al trabajador
para un buen desempefio y estas puedes ser, los sueldos, los
reconocimientos, los incentivos (Ruiz, 2012).

La motivacion en la organizacion juega un rol muy importante, un
buen ambiente laboral hara que los servidores se sientan parte del equipo
de trabajo.

La motivacion afecta de manera positiva 0 negativa al clima
organizacional, es uno de los pilares que toda empresa debe construir para
mantener motivados a los servidores. De acuerdo a Chiavenato (2009) la
motivacion “es un proceso que depende del curso, la intensidad y la
persistencia de los esfuerzos de una persona para alcanzar un
determinado objetivo” (pp. 44-45).

2.2.1.3. Gestion de recursos humanos

Las personas son el activo mas importante en una empresa, los
recursos humanos es un medio para equilibrar entre los objetivos de la
empresa y los personales.

En las palabras de Davis y Werther (1991) definen a la gestion de
recursos humanos “como la ciencia practica que se ocupa de la naturaleza
de las relaciones de empleo y del conjunto de decisiones, acciones y

cuestiones vinculadas a dichas relaciones” (p. 26).
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La gestion implica poner en accion los recursos de una
organizacion, de acuerdo a Delgado (2007) manifiesta que:

La gestion de recursos humanos implica el proceso que permite

hacer diligencias conducentes a facilitar que los recursos

humanos contribuyan al logro del negocio, es decir, al logro de
los objetivos organizacionales, tanto en sus aspectos operativos,

procedimentales como en sus efectos (p. 34).

La gestion de recursos humanos es una funcién directiva,
orientadora y dinamico, mediante el efecto de gestionar, se planifica e
identifica la cantidad necesaria de personas para laborar, asi mismo se
establece el perfil del puesto, posteriormente se selecciona al mejor
candidato, para luego pagar su remuneracion, también abarca el
desarrollo de las personas, buscando un clima laboral armonioso, una
actitud hacia el trabajo y de esta forma incrementar los niveles de
produccion o de servicio.
2.2.1.4. Desarrollo profesional

El desarrollo profesional es el proceso de superacion y
crecimiento que busca mejorar las actitudes, destrezas y habilidades en el
centro de trabajo o de manera personal.

Como expresa la Universidad de Champagnat (2001) el
desarrollo profesional:

Es una fase del crecimiento personal que obedece a las

necesidades de auto-superacion que experimenta cada individuo;

asimismo, el desarrollo profesional del personal de una
organizacion hace parte de los procesos de desarrollo de
recursos humanos y es fruto de la inversibn que hacen las
empresas en las personas que las conforman y que, a través de

su trabajo, las engrandecen.
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Desarrollo profesional se define como un proceso mediante la
cual los servidores adquieren conocimientos, habilidades y aptitudes para
ser competitivos. Crecer como personas resulta muy valioso para sentirse
realizado, el trabajador el trabajador se desarrolla profesionalmente a
través de su esfuerzo o mediante el apoyo de la entidad donde labora.
2.2.1.5. Direcciony liderazgo

Direccion es el arte de guiar a las personas, mediante la
comunicacion, motivacion y supervision, poner en funcionamiento el plan
estratégico y plan operativo, permiten alcanzar las metas previstas.

Desde el punto de vita de Ruiz (2012) la direccién “es el elemento
del proceso administrativo que tiene como finalidad coordinar los
elementos humanos de las empresas, implica que un responsable con
nivel de autoridad genere liderazgo, asi como motivacién, comunicacion,
cambio organizacional e individual y creatividad” (p. 11). La direccion pone
en accion los planes estratégicos y planes operativos y la organizacion de
las entidades verificando mediante el control el logro de los objetivos
establecidos.

En una organizacion la direccion es un elemento del proceso
administrativo, en las palabras de Ruiz (2012) la direccion y el liderazgo
es:

El arte de la creacion colectiva al integrar las motivaciones del
individuo con las metas y actividades de la organizacion. La
creatividad grupal da fuerza interior al ser, ya que el éxito de todos
es gratificante, de ahi que las organizaciones deban acoplar todos
los esfuerzos de la mejor forma posible para facilitar la creacion
colectiva motivante y asociativa (p. 66).

2.2.2. Satisfaccion laboral

Robbins y Judge (2009) sostienen que “El término satisfaccion en el
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trabajo se define como una sensacién positiva sobre el trabajo propio, que surge
de la evaluacion de sus caracteristicas” (p. 79).

La satisfaccion laboral es el comportamiento que demuestra el servidor en
relacién al trabajo que realiza.

Davis & Newstrom (1995) define como “un sentimiento y emociones que
los empleados expresan a través de sus actitudes” (p. 39).

Empleando las palabras de Marquez (2002) la satisfaccion laboral “se
define como la actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud esta
basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio
trabajo”.

Robbins (1998) sostiene que los factores que determinan la satisfaccion
laboral son:

a) Reto del trabajo

b) Sistema de recompensas justas
c¢) Condiciones favorables de trabajo
d) Colegas que apoyan

e) Lacomunicacion

La satisfaccién laboral viene a ser el conjunto actitudes, mediante la cual
el servidor manifiesta que estd satisfecho generando actitudes positivas o
insatisfecho propiciando actitudes negativas (Robbins, 1998).

Empleando las palabras de los autores citados, mencionamos que
satisfaccion laboral son las emociones favorables o desfavorables que presentan
los trabajadores. Conocer el nivel de satisfaccion de los servidores para los
directivos resulta muy importante, debido a que un empleado satisfecho estara
comprometido con desempefar sus funciones, caso contrario mostrara
indiferencia a la labor que realiza.

2.2.2.1. Satisfaccién con el trabajo

Hackman y Oldham (1974) establecieron -caracteristicas
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fundamentales para cada puesto de trabajo, conforme pasamos a detallar:

a)

b)

d)

Variedad de competencias o de destrezas. Para desarrollar las
actividades se requiere de un conjunto de habilidades,
conocimientos lo cual debe ser puesto en la practica por el trabajador
(Hackman y Oldham, 1974).

Identificacion de la tarea. Grado en que un puesto exige que el
empleado realice un producto completo e identificable, vale
mencionar, que las funciones deben ser ejecutadas desde el inicio
hasta el final (Hackman y Oldham, 1974).

Significacion de la tarea. Es el grado mediante la cual el trabajo
de un empleado tiene impacto en el trabajo de sus colegas
(Hackman y Oldham, 1974).

Autonomia. Grado mediante la cual el trabajo requiere libertad,
independencia y discrecion al trabajador, para programar y ejecutar
diversas tareas (Hackman y Oldham, 1974).

Retroalimentacion (feedback). Es el grado en la cual las
actividades laborales, demandadas por el puesto, provee directa y
claramente la informacion acerca del desempefio laboral del
empleado en la realizacion de las tareas (Hackman y Oldham, 1974).

En las palabras de Robbins (1998) sobre satisfacciéon del trabajo

menciona como el reto del trabajo, refiere que los trabajadores prefieren

empleos mediante la cual tengan la oportunidad de desarrollar sus

habilidades, que estas comprenden a su vez el conocimiento, las actitudes

y saber hacer.

2.2.2.2. Satisfaccion con el sueldo

Marquez (2002) sostiene que “Los sueldos o salarios, incentivos

y gratificaciones son la compensacion que los empleados reciben a

cambio de su labor”.
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Para retener a la fuerza laboral la oficina de recursos humanos
desarrolla un rol protagdnico cumpliendo con abonar oportunamente los
sueldos y los diversos beneficios laborales.

Entonces el sueldo es la remuneracién que se entrega a un
servidor por el desempefio de un determinado cargo, es decir es una
compensacion econémica a cambio de la fuerza laboral.
2.2.2.3. Satisfaccién con el sistema de promociones

La promocion en el centro laboral, viene a ser la accion que se
realiza para asignar a un servidor en un puesto de mayor nivel, con mayor
responsabilidad, incrementandole las remuneraciones y beneficios.

Los resultados de la falta de satisfaccion en las promociones y
ascensos afectan la productividad y producen un deterioro en la calidad
del trabajo. Consecuente disminuye los niveles de desempefio, se
incrementa el nimero de quejas, asi mismo propicia el ausentismo laboral
0 peor aun las renuncias al puesto de trabajo (Marquez, 2002).

El sistema de promociones 0 ascensos son oportunidades para
el desarrollo personal, propicia el estatus social, su desarrollo favorece la
satisfaccion de los trabajadores.
2.2.2.4. Condiciones de trabajo

De acuerdo Marquez (2002) las condiciones de trabajo “es un
ambiente fisico cdmodo, agradable, limpio y un adecuado disefio del lugar
permitiran un mejor desempefio y favorecera la satisfaccion del
empleado”. Las condiciones ambientales en un momento pueden ser
agradable, desagradable o riesgoso, hacen de manifiesto a la
infraestructura de la entidad, los equipos, los materiales y los
procedimientos empleados.

2.3. Definicién de términos basicos

< Ambiente laboral

16



El ambiente laboral esta compuesto por condiciones intangibles y
tangibles.
< Ascenso

Es un procedimiento que sirve para promocionar a un puesto o cargo mas

alto.
X Autonomia

Es la independenciay discrecion que tiene el servidor en su puesto laboral.
X Beneficio

Es una compensacion monetaria que se otorga a los trabajadores.
X Bonificacion

Entendido como un incentivo que se otorga al servidor por cumplir metas.
X Comportamiento

Forma de comportarse (Real Academia Espafiola, 2022).
X Condiciones de trabajo

Es el espacio de confort que le brinda la empresa al servidor para cumplir
sus funciones.
X Desarrollo profesional

Es el proceso de superacion y crecimiento que busca mejorar las
actitudes, destrezas y habilidades.
<> Direccion

Conjunto de personas encargadas de dirigir una sociedad, un
establecimiento, una explotacion, etc. (Real Academia Espafiola, 2022).
X Funciones

Son las diversas tareas que ejecuta un servidor en el sector publico.
<> Habilidad

Cada una de las cosas que una persona ejecuta con gracia y destreza
(Real Academia Espafiola, 2022).
X Higiene
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2.4.

Parte de la medicina que tiene por objeto la conservacion de la salud y la
prevencion de enfermedades (Real Academia Espafiola, 2022).
X Liderazgo

Situacién de superioridad en que se halla una institucién u organizacion,
un producto o un sector econémico, dentro de su ambito (Real Academia
Espafiola, 2022).
X Motivacion

Conjunto de factores internos o externos que determinan en parte las
acciones de una persona (Real Academia Espafiola, 2022).
X Objetivo

Es el fin a donde se quiere llegar (Real Academia Espafiola, 2022).
X Procedimiento

Método de ejecutar algunas cosas (Real Academia Espafiola, 2022).
X Satisfaccién con el sistema de promociones

Establece las oportunidades que tiene el trabajador en obtener un
ascenso.
X3 Satisfaccién con el trabajo

Grado en la cual el trabajador se encuentra satisfecho con la labor que
realiza en un puesto de trabajo.
<> Satisfaccién con el sueldo

Considera la equidad en la entrega del dinero en funcién a la labor
desempefiada y la responsabilidad.
Formulacion de hipotesis
2.4.1. Hipotesis general

Existe una relacion positiva entre la gestion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los servidores en el Ministerio Publico del Distrito Fiscal de
Pasco, 2022.

2.4.2. Hipotesis especificas
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Como obijetivo especifico se establecio evaluar el grado de la gestion del
clima organizacional y analizar el grado de satisfaccion laboral de los servidores
en el Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Pasco, de acuerdo al marco
metodolégico la investigaciébn también se consideré descriptiva, al respecto
Hernandez et, al. (2014) sostienen que los estudios descriptivos tienen como
objetivo fundamental recabar informacion y no requieren de hipétesis.

2.5. Identificacion de Variables
Variable 1: Clima organizacional
Variable 2: Satisfaccion laboral
2.6. Definicidon operacional de variables e indicadores

Variable 1: Clima organizacional

Definicidon Dimensiones Indicadores
conceptual
Es la percepcion que Ambiente laboral - Ambiente de trabajo,
tiene el servidor sobre el instalaciones, trato,
ambiente de trabajo. discriminacién laboral, facilidades.
Motivacién y - Trabajo en equipo, logro de
sentido de  objetivos, orgulloso,
pertinencia comprometido, identifica con la
institucion.
Gestién de - Seleccién de personal, beneficios,
recursos humanos  comunicacion, adecuado clima.
Desarrollo - Autonomia, capacitacion,
profesional progreso, reconocimiento.
Direccion y - planificacion de  actividades,
liderazgo orientado a resultados,
comportamiento ético, toma de
decisiones, relaciones

interpersonales, buen trato
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Variable 2: Satisfaccion laboral

Definicidon
conceptual

Dimensiones

Indicadores

La satisfaccion es un
estado emocional que
expresa el servidor de sus
experiencias laborales.

Satisfaccion con el
trabajo

Satisfaccién con el
sueldo

Satisfaccion con el
sistema de
promociones

Condiciones de
trabajo

Nivel, funciones, autonomia,
impacto de las funciones, uso de
habilidades

Satisfecho con el sueldo,
beneficios, bonificaciones.

Programa de ascenso,
oportunidades de promocion.

Ambiente fisico, procedimientos,
disponibilidad de materiales,
equipos, limpieza e higiene
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3.1.

3.2.

3.3.

CAPITULO Il
METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

Tipo de investigacion

El estudio de tipo basica, con enfoque cuantitativa. Para Rios (2017) la
investigacion basica “generaliza conocimientos teéricos” (p. 80), en tanto en la
investigacion cuantitativa hace referencia “que los datos son susceptibles de
cuantificar”. Los datos para la investigacién se recabaron de la entidad en estudio,
mediante la aplicacién del cuestionario.
Nivel de investigacion

Conforme al nivel de la investigacibn es considerado descriptiva vy
correlacional, Rios (2017) establece “que busca encontrar las caracteristicas,
comportamiento y propiedades del objeto de estudio” (p. 81) y correlacional
“porque nos permite medir el grado de relacion entre las dos variables de estudio”
(p. 82).
Métodos de investigacion

Para la investigacion se trabajo mediante el método deductivo, los autores
Hernandez, et. al, (2014) definen “que parte de la verdad universal para obtener
conclusiones” y también se hizo uso del método inductivo “que parte desde el
andlisis de hechos singulares para llegar a conclusiones, conforme lo sefiala

Hernandez, et. al, (2014).
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3.4. Disefo de investigacion
La investigacion tiene un disefio no experimental, en las palabras de
Hernandez, et. al, (2014), en la investigacion no se manipulan las variables y se
observan conforme al contexto natural. Y tiene un corte transversal, los datos se
recaban en un mismo momento.

El esquema desarrollado fue el siguiente:

V1
M r
V2
Donde:
M = Muestra
V1 = Clima organizacional
V2 = Satisfaccion laboral
r = Relacion entre las variables

3.5. Poblaci6on y muestra
3.5.1. Poblacion de lainvestigacion
Para Salgado (2018) la poblacion, es el conjunto de elementos que tienen
caracteristicas comunes y pertenecen a un determinado ambito espacial materia
de la investigacion. Para la investigacion la poblaciéon abarcé a todos los
trabajadores del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Pasco haciendo un total
de 114 servidores.
3.5.2. Muestra de lainvestigacion
Salgado (2018) sefiala que la muestra es una proporcion de la poblacion
gue es seleccionada para llevar a cabo la investigacion.
Para establecer el tamafio de la muestra se desarrollé el muestreo

probabilistico de tipo aleatorio simple, donde todos los servidores tuvieron la
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3.6.

3.7.

misma probabilidad de ser seleccionado, para cuyo efecto se aplicé la formula

siguiente:
o Z°pgN
E°(N-D+Z°pg

Donde:

N = Tamafo de la poblacién 114

Z = nivel de confianza esperado 95% (Z = 1.96)

e = margen de error esperado (e = 5%)

p = porcentaje de aceptacién 50%

g = porcentaje de fracaso 50%

n = 88 encuestados
Técnicas e instrumento de recolecciéon de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccién de datos

Para recabar la informacion se utilizé la encuesta, el procedimiento fue
empleado primero explicAndoles la finalidad del trabajo para luego obtener las
respuestas.
3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos

Como instrumento de investigacion se empled el cuestionario, que es el
instrumento que contiene una serie de preguntas de acuerdo a las variables de
estudio.
Seleccién, validacion y confiabilidad de los instrumentos de investigacién
3.7.1. Validez de instrumento mediante juicio de experto

En cuestionario fue validado a través de expertos, se disefié en primer
orden el instrumento de las variables gestion del clima organizacional y
satisfaccion laboral, seguidamente se seleccionaron a los jueces, teniendo en

cuenta las labores que desempefian y que sean afines a la investigacion.
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Nro Lista de experto Cargo Puntaje Calificacion
1 Moisés Alberto Hinostroza Administrador (e) 92% Aplicable

Huanca
2 Juan Carlos Polo Velasque  Especialista en 96% Aplicable
Recursos
Humanos
3 Nery Alejandrina Angulo Area de Fondos 84% Aplicable
Basilio para Pago en

Efectivo (e)

Los cuestionarios materia de la investigacion presentan una calificacion de
aplicable, este resultado nos permitié aplicar los instrumentos por ser validos para
el estudio.

3.7.2. Confiabilidad de instrumento de investigacion

Para establecer la confiabilidad de los instrumentos nos apoyamaos en el
método de Alpha Cronbach, de acuerdo al proceso de fiabilidad se tiene el
resultado.

Para la variable gestibn del clima organizacional, se muestra a

continuacion:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,884 19
Fuente: Cuestionario

En cuanto a la variable satisfaccion laboral, el resultado presentamos

seguidamente:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,944 15
Fuente: Cuestionario

Interpretacion:

Para la primera variable se tuvo un Alfa Cronbach de 0.884 con 19
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3.8.

3.9.

3.10.

elementos y para la variable segunda de 0.944 con 15 elementos, de acuerdo a
Herndndez et al., (2014) los resultados son buenos, consecuentemente son
confiables.

Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

Luego de acopiar los datos obtenidos mediante la aplicacion del
cuestionario de investigacion, las respuestas se registraron en el Statistical

Package for the Social Science (SPSS) version 25. Para analizar se presentan en

tablas y graficos de acuerdo a cada dimension, seguidamente fueron

interpretados.

Tratamiento estadistico

En relacion al tratamiento estadistico se utilizo:

a) Estadistica descriptiva. Nos permitié construir las tablas de distribucién de
frecuencias y gréficos haciendo un analisis porcentual, permitiéndonos
interpretar y conocer el comportamiento de las variables.

b)  Estadistica inferencial. Para medir la correlacion de las variables se emple6
el coeficiente de Rho Spearman, debido a que se tiene una muestra de 88.

Orientacion ética filoséfica y epistémica

Nuestra investigacion contempla las indicaciones establecidas en el

Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad, en cuanto a los autores se

cita y se referencia conforme a la norma APA, se guarda estricta reserva de las

respuestas obtenidas mediante el instrumento de investigacion.
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4.1.

4.2.

CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
Descripcién del trabajo de campo

Para el trabajo de campo, iniciamos con la basqueda de informacién con
respecto a clima organizacional y satisfacciébn laboral, seguidamente se
sistematizo y se presentd de acuerdo a cada dimension. Teniendo en cuenta el
marco tedrico se elaboro el cuestionario de investigacion.

El cuestionario fue validado mediante juicio de expertos teniendo en
consideracion que los profesionales se encuentren laborando en los sistemas
administrativos y tengan relacion con las variables de estudio, asi mismo, para la
confiabilidad de los instrumentos de investigacion nos apoyamos en método de
Alpha Cronbach, con los resultados se estableci6 la validez y confiabilidad de los
cuestionarios.

Para obtener la informacién se realizé la encuesta a los servidores,
seguidamente se procesaron en el Paquete Estadistico para las Ciencias
Sociales, obteniendo tablas y graficos, los mismos que fueron interpretados
mediante la estadistica descriptiva, seguidamente a través de la estadista
inferencial se hall6 la relacion entre las variables.

Presentacion, analisis e interpretacion de resultados

4.2.1. Variable: gestion del clima organizacional
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Tabla 1. Gestion del clima organizacional (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Malo 1 1,1 11 1,1
Regular 2 2,3 2,3 3,4
Bueno 4 4,5 4,5 8,0
Muy bueno 81 92,0 92,0 100,0
Total 88 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia

Interpretacion:

Evaluando la gestién del clima organizacional en el Ministerio Publico del
Distrito Fiscal de Pasco de acuerdo a las respuestas de los encuestados se hallé
gue el grado que mas predomina es de muy bueno con 92%, seguido de bueno
4.5%, regular 2.3% vy finalmente de malo con 1.1%.

Los resultados se pueden apreciar con mayor énfasis en el gréafico

siguiente:
Gestion del clima organizacional (Agrupada)
92 05%

100

80
2

5 w0
c
[
2
o

& a4

20

% 4 55%
o
Mala Regular Bueno Muy bueno

Gréfico 1. Gestion del clima organizacional (agrupada)
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Tabla 2. Ambiente laboral (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Regular 3 34 34 3,4
Bueno 10 11,4 11,4 14,8
Muy bueno 75 85,2 85,2 100,0
Total 88 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia

Interpretacion:

En relacién a la dimension ambiente laboral en el Ministerio Publico del

Distrito Fiscal de Pasco se encontrd que el 85% se encuentra en un grado de muy

bueno, 11% bueno y solamente el 3% de regular.

Los resultados se pueden visualizar en el grafico siguiente:

100

80

60

Porcentaje

40

x 341%

11,36%

Ambiente laboral (Agrupada)

85,23%

I
’ Regular Bueno Muy bueno
Gréfico 2. Ambiente laboral (agrupada)
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Tabla 3. Motivacién y sentido de pertinencia (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Regular 1 1,1 1,1 11
Bueno 18 20,5 20,5 21,6
Muy bueno 69 78,4 78,4 100,0
Total 88 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia

Interpretacion:

Con respecto a la dimensiéon motivacién y sentido de pertinencia en el
Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Pasco se encontré que el 78% se
encuentra en el grado de muy bueno, 21% bueno y solamente el 1% considera
regular.

Los resultados se observan en el grafico siguiente:

Motivacion y sentido de pertinencia (Agrupada)

78.41%

80
60

40

Porcentaje

20

Regular Bueno Muy bueno

Gréfico 3. Motivacion y sentido de pertinencia (agrupada)
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Tabla 4. Gestion de recursos humanos (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy malo 1 1,1 1,1 1,1
Malo 1 11 11 2,3
Regular 2 2,3 2,3 4.5
Bueno 14 15,9 15,9 20,5
Muy bueno 70 79,5 79,5 100,0
Total 88 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia

Interpretacion:

En cuanto a la dimensién gestién de recursos humanos en el Ministerio
Publico del Distrito Fiscal de Pasco observamos que el 80% se ubica en el grado
de muy bueno, 16% bueno, con 2% regular y 1% entre malo y muy malo.

Para una mejor visualizacién presentamos el grafico siguiente:

Gestion de recursos humanos (Agrupada)

79 55%

80

60

40

Porcentaje

20

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Grafico 4. Gestion de recursos humanos (agrupada)
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Tabla 5. Desarrollo profesional (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Malo 1 1,1 11 1,1
Regular 3 3,4 34 4,5
Bueno 8 9,1 9,1 13,6
Muy bueno 76 86,4 86,4 100,0
Total 88 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia

Interpretacion:

En la dimensién desarrollo profesional en el Ministerio Publico del Distrito
Fiscal de Pasco se observa que el 86% se ubica en el grado de muy bueno, 9%
bueno, 3% regular y con 1% respondieron malo.

Ver el grafico siguiente:

Desarrollo profesional (Agrupada)

100 86 36%

80

60

Porcentaje

40

5.05%
? 1.14% A5 [ I

Malo Regular Bueno Muy bueno

Grafico 5. Desarrollo profesional (agrupada)
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Tabla 6. Direccion y liderazgo (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Muy malo 1 11 11 1,1
Malo 2 2,3 2,3 34
Regular 1 1,1 1,1 4.5
Bueno 26 29,5 29,5 34,1
Muy bueno 58 65,9 65,9 100,0
Total 88 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia

Interpretacién:

En relacién a la dimensién direccion y liderazgo en el Ministerio Publico
del Distrito Fiscal de Pasco el resultado refleja que el 66% es de grado muy bueno,
30% bueno, 1% regular, 2% malo y finalmente 1% muy malo.

Los resultados se pueden observar en el grafico siguiente:

Direccion y liderazgo (Agrupada)

60

40

Porcentaje

20

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Gréfico 6. Direccion y liderazgo (agrupada)
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4.2.2. Variable: satisfaccion laboral

Tabla 7. Satisfaccién laboral (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nada satisfecho 2 2,3 2,3 23
Poco satisfecho 2 2,3 2,3 4,5
Indiferente 1 11 11 5,7
Satisfecho 17 19,3 19,3 25,0
Muy satisfecho 66 75,0 75,0 100,0
Total 88 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia

Interpretacién:

Analizando la satisfaccion laboral de los servidores en el Ministerio PUblico

del Distrito Fiscal de Pasco los encuestados manifiestan que el 75% se

encuentran muy satisfechos, 19% satisfechos, 1 % se sienten indiferentes, con

2% poco satisfechos y nada satisfechos.

Estos resultados se observan en el grafico siguiente:

Satisfaccion laboral {Agrupada)

80

B0

40

Porcentaje

20

75,00%
)
MNada Poco Indiferente Satisfecho Muy

satisfecho satisfecho

Gréfico 7.
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Tabla 8. Satisfaccidn con el trabajo (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nada satisfecho 3 34 34 3,4
Indiferente 1 11 11 4,5
Satisfecho 11 12,5 12,5 17,0
Muy satisfecho 73 83,0 83,0 100,0
Total 88 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia

Interpretacién:

Analizando la dimension satisfaccion con el trabajo de los servidores en el
Ministerio Puablico del Distrito Fiscal de Pasco se aprecia que el 83% se
encuentran muy satisfechos, un 13% satisfechos, el 1 % indiferentes y finalmente
con 3% nada satisfechos.

Estos resultados se observan en el grafico siguiente:

Satisfaccion con el trabajo (Agrupada)

" A 55

80

60

Porcentaje

40

12 50%

20 =
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Nada satisfecho Indiferente Satisfecho Muy satisfecho

Gréfico 8. Satisfaccion con el trabajo (agrupada)
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Tabla 9. Satisfaccién con el sueldo (Agrupada)

Satisfaccion con el sueldo (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nada satisfecho 3 3,4 3,4 3,4
Poco satisfecho 2 2,3 2,3 5,7
Indiferente 10 11,4 11,4 17,0
Satisfecho 33 37,5 37,5 54,5
Muy satisfecho 40 45,5 45,5 100,0
Total 88 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia

Interpretacion:

Analizando la dimension satisfaccion con el sueldo de los servidores en el
Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Pasco se visualiza que el 46% se
encuentran muy satisfechos, un 38% satisfechos, el 2% se sientes indiferentes,

2% poco satisfechos y finalmente con 3% nada satisfechos.

Porcentaje

Los resultados se aprecian en el gréfico siguiente:

S0

40

30

20

Satisfaccion con el sueldo (Agrupada)
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MNada Poco
satisfecho satisfecho

Indiferente Satisfecho

Muy
satisfecho

Grafico 9. Satisfaccion con el sueldo (agrupada)
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Tabla 10. Satisfaccidn con el sistema de promociones (Agrupada)

Satisfaccion con el sistema de promociones (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nada satisfecho 6 6,8 6,8 6,8
Poco satisfecho 2 2,3 2,3 9,1
Indiferente 19 21,6 21,6 30,7
Satisfecho 30 34,1 34,1 64,8
Muy satisfecho 31 35,2 35,2 100,0
Total 88 100,0 100,0

Nota. Elaboracién propia

Interpretacion:

Analizando la dimensién satisfaccion con el sistema de promociones de
los servidores en el Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Pasco se tuvo como
respuesta que el 35% se encuentran muy satisfechos, el 34% satisfechos, un 22%
indiferentes, 2% poco satisfechos y finalmente 7% nada satisfechos.

Las respuestas se observan en el grafico siguiente:

Satisfaceion con el sistema de promociones (Agrupada)

40

30

AT

20

Porcentaje

MNada Pocao Indiferente Satisfecha Muy
satisfecho satisfecho satisfecho

Gréfico 10. Satisfaccion con el sistema de promociones (agrupada)
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Tabla 11. Condiciones de trabajo (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nada satisfecho 2 2,3 2,3 2,3
Indiferente 2 2,3 2,3 4.5
Satisfecho 9 10,2 10,2 14,8
Muy satisfecho 75 85,2 85,2 100,0
Total 88 100,0 100,0

Nota. Elaboracion propia

Interpretacién:

Analizando la dimension satisfaccion con las condiciones de trabajo de los
servidores en el Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Pasco los resultados
revelan que el 85% se encuentran muy satisfechos, el 10% satisfechos, un 2%
indiferentes y finalmente con 2% nada satisfechos.

Estos resultados se observan en el grafico siguiente:

Condiciones de trabajo (Agrupada)
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Gréfico 11. Condiciones de trabajo (agrupada)
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4.3. Pruebade hipédtesis

La prueba de hipétesis es una regla que permite aceptar o rechazar una
afirmacion para lo cual se tiene en consideracion el valor de p obtenido, la prueba
de estadistica que se empled fue el coeficiente de correlacibn de Rho de
Spearman, debido a que es una prueba estadistica de dependencia no
paramétrica.
4.3.1. Pruebade normalidad

Para decidir respecto a la prueba de hipétesis a emplear, realizamos la

prueba de normalidad. En el siguiente cuadro presentamos el nivel de

significancia.
Kolmogorov-Smirnov®
Estadistico gl Sig.
Gestion del clima ,164 88 ,000
organizacional
Satisfaccion laboral , 179 88 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Interpretacion:
De acuerdo a la prueba de Kolmogorov-Smirnov el nivel de significancia

es menor de 0.05, para las variables gestion del clima organizacional y

satisfaccion laboral, lo cual indica que no existe normalidad, entonces empleamos

la prueba no paramétrica de Rho de Spearman.

4.3.2. Prueba de hipotesis general

Hipoétesis alterna:

Ha: Existe una relacion positiva entre la gestién del clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los servidores en el Ministerio Publico del Distrito
Fiscal de Pasco, 2022.

Hipotesis nula:

Ho: No existe una relacién positiva entre la gestion del clima organizacional y la
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satisfaccion laboral de los servidores en el Ministerio Publico del Distrito
Fiscal de Pasco, 2022.
1. Nivel de significancia
a=0,05
2. Decision estadistica
Si p > 0.05, entonces se aprueba la hipotesis nula (Ho)
Si p < 0.05, entonces se acepta la hipétesis alterna (H,)

3. Valores de Correlacion

Valor Significado
0.00a0.10 No existe correlacion alguna entre las variables
+0.10a0.24 Correlacion positiva muy débil
+0.25a0.49 Correlacion positiva débil
+0.50a0.74 Correlacioén positiva media
+0.75a 0.89 Correlacién positiva considerable
+0.90 a 0.99 Correlacién positiva muy fuerte

+1.00 Correlacién positiva perfecta
Fuente: Hernandez et. al, (2014)

4. Célculo del estadistico de Rho de Spearman

Correlaciones

Gestion del
clima Satisfaccion
organizacional laboral
Rho de Spearman Gestion del clima Coeficiente de 1,000 726"
organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 88 88
Satisfaccion laboral Coeficiente de ,726™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 88 88

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboraciéon en base a los resultados de la encuesta.
5. Decision estadistica

Siendo el coeficiente de correlacion de 0.726, el grado de correlacion es
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4.4,

positiva considerable, en el rango de 0.75 a 0.89, ademas es significativa

con un p valor de 0.000, las variables gestion del clima organizacional y

satisfacciéon laboral estan correlacionadas, en ese orden podemos

mencionar que, a mayor nivel de gestion del clima organizacional, mayor

serd la satisfaccion laboral. Finalmente, como el nivel de significancia es

menor a 0,05 se rechaza la hipotesis nula 'y se acepta la alterna.
Discusién de resultados

Para la investigacion se planteé como problema general ¢ Existe relacion
entre la gestion del clima organizacional y la satisfaccién laboral de los servidores
en el Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Pasco, 2022?, para lograr el
propésito se desarrollé el trabajo de campo y seguidamente con la ayuda de la
estadistica descriptiva e inferencial se obtuvieron los resultados.

El objetivo general fue determinar la relacion existente entre la gestién del
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores en el Ministerio
Publico del Distrito Fiscal de Pasco, 2022. En ese sentido se determin6 que, con
un coeficiente de correlacién de 0.726 existe una relacién positiva considerable
entre la gestién del clima organizacional y satisfaccion laboral y ademas es
ademas es significativa con un p valor de 0.000. Los resultados se contrastan con
Garcia (2021), quien hallo que existe una relacién positiva entre clima laboral y
calidad de servicio, sin embargo, la calidad de servicio se ve afectada por un
inadecuado ambiente, carencia de motivacién y desarrollo profesional, por estos
considerandos el clima laboral es regular. Dichos resultados se confirman con
Mamani (2021), quien sostiene que entre Clima organizacional y Satisfaccion
laboral existe una relacion significativa debido a que la crisis sanitaria a propiciado
un cambio en la forma de atencion y en particular en la calidad de vida del
servidor.

Asi mismo propusimos como primer objetivo especifico evaluar el grado

de gestion del clima organizacional en el Ministerio Publico del Distrito Fiscal de
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Pasco. Los resultados que se obtuvieron indican que el grado gestion del clima
organizacional que mas predomina es de muy bueno con 92%, seguido de bueno
4.5%, regular 2.3% y finalmente de malo con 1.1%. Los servidores sostienen en
un 85% que el ambiente laboral es muy bueno, en un 78% la motivacién y sentido
de pertinencia es muy bueno, también afirman en un 80% que la gestion de
recursos humanos es muy buena, en tanto en un 86% sefalan que el desarrollo
profesional es muy bueno, asi mismo precisan en un 66% que la direccién y
liderazgo es muy bueno, las dimensiones sefialadas contribuyen a una adecuada
gestion del clima organizacional. Los resultados son coincidentes con Sheput
(2017) quien destaca que el clima laboral es propicio debido a la existencia de
una comunicacién corporativa, hace énfasis en que se debe lograr el compromiso
de los trabajadores.

En cuanto al segundo objetivo fue analizar el grado de satisfaccion laboral
de los servidores en el Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Pasco. El resultado
del andlisis de la satisfaccion laboral sefiala que el 75% se encuentran muy
satisfechos, 19% satisfechos, 1 % se sienten indiferentes. Los servidores afirman
en un 83% que se encuentran muy satisfechos con el trabajo que realizan,
mientras que un 46% se encuentran muy satisfechos con el sueldo, también
afirman en un 35% que estan muy satisfechos con el sistema de promociones y
un 22% se sienten indiferentes, de otro lado 85% se encuentran muy satisfechos
con las condiciones de trabajo. Estos resultados guardan relacion con Saavedra
& Delgado (2020), quienes sostienen que los trabajadores no se sienten
satisfechos debido a las bajas remuneraciones, deficiente liderazgo y un ambiente
de trabajo incobmodo. A su turno Campos & Utcafie (2019) afirman que los
causantes de la inconformidad es el ambiente fisico, la falta de materiales, la

remuneracion y la sobrecarga laboral.
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CONCLUSIONES

Se determin6 que existe una relacion positiva considerable entre la gestion del
clima organizacional y la satisfaccién laboral en el Ministerio Publico del Distrito
Fiscal de Pasco, siendo significativa a un p valor de 0.000 y un coeficiente de
correlacion de 0.726, es decir, a mayor nivel de gestion del clima organizacional,
mayor sera la satisfaccién laboral.

Se evalug, el grado de gestion del clima organizacional en el Ministerio Publico
del Distrito Fiscal de Pasco, los servidores sefialan que el grado gestion del clima
organizacional que mas predomina es de muy bueno con 92%, esto se debe a
gue el ambiente laboral es muy bueno, la motivacién y el sentido de pertinencia,
como también la gestion de recursos humanos, sin embargo, el desarrollo
profesional presenta debilidades, se finaliza con la dimensién direccion y
liderazgo que es muy bueno.

Se analizd, el grado de satisfaccion laboral de los servidores en el Ministerio
Publico del Distrito Fiscal de Pasco, se tiene que el 75% se encuentran muy
satisfechos, estos resultados se afirman con el 83% que se encuentran muy
satisfechos con el trabajo que realizan, mientras que un 46% se encuentran muy
satisfechos con el sueldo, asi mismo, un 35% que estan muy satisfechos con el
sistema de promociones y un 85% se encuentran muy satisfechos con las
condiciones de trabajo. De los datos hallados se desprende que mayoritariamente

presentan insatisfaccién con el sueldo y el sistema de promociones.



RECOMENDACIONES
Se recomienda al Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Pasco, propiciar
estrategias en la comunicacion interna horizontal, de tal manera que sea fluida.
En cuanto a los beneficios en lo posible deben ser homogéneos entre los
servidores de los regimenes laborales de la Decreto Ley Nro 276, 728 y régimen
CAS, de tal manera que a igual cargo los beneficios sean los mismos y de esta
forma mejorar el rendimiento laboral.
En cuanto al sueldo seria menester propiciar los elementos para el traslado
progresivo al régimen de SERVIR.
En cuanto al sistema de promociones considerar oportunidades de progresion
en la carrera en forma periddica, para propiciar el desarrollo profesional de los
servidores y de esta forma incidir en la meritocracia.
Finalmente, el programa de clima organizacional debe incluir aspectos como:
reconocimiento de metas, la autonomia de los servidores, programas de

capacitacion y propiciar actividades recreativas fuera del lugar de trabajo.
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ANEXOS



Anexo 1: Instrumentos de recolecciéon de datos
Cuestionario
Gestion del clima organizacional

Estimado servidor del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Pasco, en forma anénima
sirvase responder cada interrogante del cuestionario.

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (X) la
alternativa que considere correcta. Quedo muy agradecida por su colaboracién, que
Dios le cuide siempre!

Las alternativas son:

Alternativa Escala valorativa
Muy malo 1
Malo 2
Regular 3
Bueno 4
Muy bueno 3

| Variable 1: Gestién del clima organizacional
Ambiente laboral
1 | El ambiente de trabajo
2 | Las instalaciones son seguras
3 | Eltrato entre los servidores
4 | Facilidades para equilibrar la vida laboral y familiar
Motivacidn y sentido de pertinencia
5 | El aporte individual permite lograr los objetivos
6 | Se siente orgulloso del Ministerio Publico
7 | Estd comprometido para lograr los objetivos
8 | Se identifica con la mision y los valores institucionales
Gestion de recursos humanos
9 | El proceso de seleccién de personal es adecuado
10 | Los beneficios que otorgan en el Ministerio Publico es
adecuado
11 | La comunicacion es fluida
Desarrollo profesional
12 | Tiene autonomia en su puesto de trabajo
13 | El plan de capacitacion le permite desarrollarse
profesionalmente
14 | Tiene oportunidad para progresar en la carrera
15 | Reconocen su trabajo
Direccion y liderazgo
16 | Losdirectivos planifican y organizan las actividades en forma
adecuada
17 | Los directivos se orientan a los resultados
18 | Los directivos muestran un comportamiento ético
19 | Participa en la toma de decisiones
Nota: Adaptado de Resolucion de Presidencia Ejecutiva Nro 150-2017-SERVIR-PE. "Guia
para la Gestion del Proceso de Cultura y Clima Organizacional del Sistema
Administrativo de Gestién de Recursos Humanos




Estimado servidor del Ministerio Publico del Distrito Fiscal de Pasco, en forma anénima

Cuestionario

Satisfaccion laboral

sirvase responder cada interrogante del cuestionario.

Instrucciones: Lea cuidadosamente cada pregunta y marque con un aspa (X) la

alternativa que considere correcta. Quedo muy agradecida por su colaboracién, que

Dios le cuide siempre!!

| Variable 1: Satisfaccién laboral

Satisfaccién con el trabajo

20

Con las funciones que realiza
a) Nada satisfecho
b) Poco satisfecho
c) Indiferente
d) Satisfecho
e) Muy satisfecho

21

Con la autonomia en su puesto de trabajo
a) Nada satisfecho
b) Poco satisfecho
¢) Indiferente
d) Satisfecho
e) Muy satisfecho

22

Las funciones que realiza tiene impacto en otros puestos de la organizacion
a) Nada satisfecho
b) Poco satisfecho
c) Indiferente
d) Satisfecho
e) Muy satisfecho

23

Su puesto laboral le permite desarrollar sus habilidades
a) Nada satisfecho
b) Poco satisfecho
c) Indiferente
d) Satisfecho
e) Muy satisfecho

Satisfaccion con el sueldo

24

Con el sueldo que percibe
a) Nada satisfecho
b) Poco satisfecho
c) Indiferente
d) Satisfecho
e) Muy satisfecho

25

Con el beneficio de la CTS
a) Nada satisfecho
b) Poco satisfecho
¢) Indiferente
d) Satisfecho
e) Muy satisfecho

26

Con el beneficio de aguinaldo o gratificacion
a) Nada satisfecho
b) Poco satisfecho
c) Indiferente
d) Satisfecho




e) Muy satisfecho

27 | Con las bonificaciones (personal, familiar)
a) Nada satisfecho

b) Poco satisfecho

c) Indiferente

d) Satisfecho

e) Muy satisfecho

Satisfaccién con el sistema de promociones

28 | Con el programa de ascensos
a) Nada satisfecho

b) Poco satisfecho

c) Indiferente

d) Satisfecho

e) Muy satisfecho

29 | Con las oportunidades de promocién
a) Nada satisfecho

b) Poco satisfecho

c) Indiferente

d) Satisfecho

e) Muy satisfecho

Condiciones de trabajo

30 | Con el ambiente fisico de su trabajo
a) Nada satisfecho

b) Poco satisfecho

c) Indiferente

d) Satisfecho

e) Muy satisfecho

31 | Con los procedimientos empleados en su puesto de trabajo
a) Nada satisfecho

b) Poco satisfecho

c) Indiferente

d) Satisfecho

e) Muy satisfecho

32 | Con la disponibilidad de materiales para realizar su trabajo
a) Nada satisfecho

b) Poco satisfecho

c) Indiferente

d) Satisfecho

e) Muy satisfecho

33 | Con los equipos que usa para realizar sus funciones
a) Nada satisfecho

b) Poco satisfecho

c) Indiferente

d) Satisfecho

e) Muy satisfecho

34 | Con la limpieza e higiene en el lugar de trabajo
a) Nada satisfecho

b) Poco satisfecho

c) Indiferente

d) Satisfecho

e) Muy satisfecho




Anexo 2: Procedimiento de validacién y confiabilidad del instrumento de
investigacion

Procedimiento de validacion de instrumento de investigaciéon mediante juicio de
experto

FICHA DE VALIDACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

L Datos generales
| .
Apellidos y nombres del Cargo e Institucidn ! Autor del
Experto donde labora Instrumento
ADMINISTRADOR (g - Laa Shinn,
HINOSTROZA HUAMCA, ﬂ&gfﬂ"ﬁg‘%g‘éﬁt'&g CARHUAMACKA
Moises Alberto PABEO BASILIO
Titule de Tesis: La gestion del clima arganizacional y su relacién con la satisfacelén
laboral de los servidores en el Ministerio Pablico del Distrito Fiscal de Pasco, 2022".

. Aspectos de validez del instrumento de medicién

Ihdicadanes Crilarios | Deficiente |Regular | Busna B:ﬁ:a Excelente
_ 1 FREE 4 5

4. Claridad Esla formulade con un lenguajs spropiado | 7(

b Objetividad Esla  ewpresade  en Conductag ?{
nbserveblas

b Aclusldad I'Eslaacurdsalarndid'ad :{

i Orgarizacin Evsle una orpanizacidn lSgica e kg
tems ?(

e (Gornprende los aspectns con claridad en '

- Sulicencia rcuania a canfidad y calidsd K

k. Consistencia Estd basado en aspectos  fadricog x
cienlilicos

T Coherenda Enira verisbles & indcadores

il ummn;.; La esirategia comespanch @ propdsita de

estudio kS

5 Perfinenda Las indicadares estdn en refacion a cada
variable de esludio )
M0, Intencinaidad  [Poecuado pera waionar ka varkable }(
Puntaje obtenido: g9

. Opinién de aplicabilidad

} El instrumento puede ser aplicads, tal como estd elaborade,
( ) Elinstrumento debe ser mejorade antes de ser aplicado

PASCO, NOVIEMBRE 2022 | 4pJg+/) 7€

__Lugar y Fecha DMNIN®




FICHA DE VALIDACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

l. Datos generales

Apellidos y nombres del Cargo e Institucidn Autor del
Experto donde labora Instrumento
ESPECIALISTA DEL AREA Laa Shinn,
POLO VELASQUE, Juan Dﬁﬁ%ﬁﬁ gg:&ggﬁ - CARHUAMACA
et DISTRITO FISCAL DE Rana
PASCO

Titulo de Tesis: La gestion del clima organizacional y su relacién con |a satisfaccion
laboral de los servidores en el Ministerio Piblico del Distrito Fiscal de Pasco, 2022".

. Aspectos de validez del instrumento de medicion

I Indicadorss Criterios Deficlente |Regular | Busna | Muy | Excelente
Buana
- 1 ] 3 dq 5
1. Claridad Esta formulaco con un leaguaje aprapiada >
s Este  emprageca  en Conduches|
(2. Objetividad
shsarvatles ) X
b Achalidad Esta acorde 8 |a realidad <
i Orgenizapgn XS Lne organizacitn Kgica de log
) Fams }“:
— Comprende los aspecios con clandad en
. S cusnio a centidad y calidzd X
| |
5. Conslslencla  [ESi# basado en  aspecios ledricos ol
clenlificos
7. Coherencla (Entre varizsbles & indicadenes
6 Melodologia |-2 ®Salega camespand? al propésito de
asludo >,
B Pertinencia lLas indicadores eslan en ralasidn & cadd |
ariatie de estudio K
M0, Intencionafided  [08cUado pare valorar ka variatle W
Puntaje obtenido: 95%
Il Opinidn de aplicabilidad -
(¥} El instrumento puade ser aplicado, tal como esti elaborado.
{ ) El instrumento debe ser mejorado anies de ser aplicado
1
wlet U'
— .nr;_r.l':.u Y —_—
3 y
PASCO, NOVIEMBRE 2022 1609923 | Jraueraroctol o VELASGUE
AHALISTA
R O B DTS TR ASH
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FICHA DE VALIDACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

I Datos generales
Apellidos y nombres del Cargo e Institucion Autor del
Experto donde labora Instrumento
ENCARGADA DEL AREA
ANGULO BASILIO, Nery FONDOS PARA EL PAGO Laa Shinn,
Alejandrina EN EFEC'T,'UVgL-I géumemo CARHUAMACA
DISTRITO FISCAL DE BASILIO
PASCO

itulo de Tesis: La gestion del clima organizacional y su relacion con la satisfaccion
aboral de los servidores en el Ministerio Pablico del Distrito Fiscal de Pasco, 2022".

1. Aspectos de validez de' instrumento de medicion

Indicadores Criterios Deficiente |Rogular | Buena sma Excelente
1 2 3 4 5
H. Claridad [Esta formulade con un leequaje apropiado X
Esta  expresado e Conductas ><
Objetividad
i observables
B Acluaidad Esta acorde a la realidad X
q @gmmm Existe una organizacios logica de los ><
s IComprende kis aspectos con claridad en
P Snlimic kuanto a canlidad y caidad >(
£ Consistencla £sla basado en asoactos  tedrioos
centifices
7. Coherencia Entre veriables e Indicaderes ><
B. Metodologla |2 estrategia comesponch @ propésito dej
estudio ><
B Perinencia LLos indicadores estan en refacon a cacy ><
irariable de estudio
10, Intencionalidag  [*decuado pera valorar fa variable =<
Puntaje obtenido: 84%

. Opinién de aplicabilidad

(#) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
( ) Elinstrumento dete ser mejorado antes de ser aplicado

PASCO, NOVIEMBRE 2022

Mose lot

wel)

_Lugar y Fecha DNI N°®

Q:K

NERY A
ENCA

A
Distiito Fiscal Pasco




Procedimiento de confiabilidad de instrumento de investigacion

Para la variable gestion de clima organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 88 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 88 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,884 19

Para la variable satisfaccion laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 88 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 88 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,944 15




Anexo 3: Trabajo de campo

Se aplicé el cuestionario, obteniendo los aspectos mas relevantes.
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Titulo: La gestidn del clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral de los servidores en el Ministerio Publico del Distrito

Fiscal de Pasco, 2022.

Problema Objetivos Hipoétesis Variables - Indicadores Metodologia
General General General - Ambiente de trabajo, | Tipo investigacion:
¢ Existe relacion | Determinar la relacion | Existe una relacion instalaciones, trato, | basica.  Enfoque:
entre la gestién del | existente entre la | positiva entre la discriminacién laboral, | cuantitativa
clima organizacional | gestion del clima | gestion del clima facilidades.
y la satisfaccion | organizacional y la | organizacional y la - Trabajo en equipo, logro de | Nivel investigacion:
laboral de los | satisfaccién laboral de | satisfaccién laboral objetivos, orgulloso, | descriptivo -

servidores en el
Ministerio Publico
del Distrito Fiscal de
Pasco, 20227?

los servidores en el
Ministerio Publico del
Distrito Fiscal de Pasco,
2022.

Especificos

Especificos

a) ,Cual es el
grado de la gestion
del clima
organizacional en el
Ministerio Publico
del Distrito Fiscal de
Pasco?

b) ,Cual es el
grado de
satisfaccion laboral
de los servidores en
el Ministerio Publico
del Distrito Fiscal de
Pasco?

a) Evaluar el grado
de la gestién del clima
organizacional en el
Ministerio Publico del
Distrito Fiscal de Pasco.
b) Analizar el grado
de satisfaccion laboral
de los servidores en el
Ministerio Publico del
Distrito Fiscal de Pasco.

de los servidores en
el Ministerio Publico
del Distrito Fiscal de
Pasco, 2022.

Variable 1: Clima organizacional

comprometido, identifica con la
institucion.

- Seleccidén de personal,
beneficios, comunicacion,
adecuado clima.

- Autonomia, capacitacion,

progreso, reconocimiento.

- planificacion de actividades,
orientado a resultados,
comportamiento ético, toma de
decisiones, relaciones
interpersonales, buen trato

Variable 2: Satisfaccion

laboral

- Nivel, funciones,
autonomia, impacto de las
funciones, uso de habilidades

- Satisfecho con el sueldo,
beneficios, bonificaciones.

- Programa de ascenso,
oportunidades de promocién.

- Ambiente fisico,
procedimientos, disponibilidad
de materiales, equipos, limpieza
e higiene

correlacional

Método

investigacion:

deductivo
inductivo

Disefio

investigacion:

experimental

Poblacién:
Muestra: 88

de

de
no

114

Instrumento:
Cuestionario




