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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tuvo como finalidad determinar el clima
organizacional en el personal administrativo de la Fiscalia Provincial
Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcion de Funcionarios del
Distrito Fiscal del Santa, 2024. La investigacion fue de enfoque cuantitativa,
disefio no experimental, corte transversal, alcance descriptivo. La poblacion
estuvo conformada por 22 funcionarios, siendo la muestra censal. Para la
recoleccion de datos se utilizé como instrumento el cuestionario, que consto
con 20 items. Los resultados fueron procesados en Excel junto a la elaboracién
de gréficos y tablas. Se obtuvieron como resultados presenta bajo nivel de
participacion, deficiencia en el flujo de la informacion y comunicacion interna

poco efectiva.

Palabras claves: clima organizacional, fiscalia, personal administrativo
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ABSTRACT

This research aimed to determine the organizational climate among the
administrative staff of the Specialized Corporate Provincial Prosecutor's
Office for Corruption Offenses of Public Officials in the Santa Judicial
District, 2024. The research employed a quantitative approach, a non-
experimental, cross-sectional design, and a descriptive scope. The population
consisted of 22 employees, and the sample was census-sized. Data was
collected using a questionnaire with 20 items. The results were processed in
Excel, and graphs and tables were created. The findings revealed a low level
of participation, deficiencies in information flow, and ineffective internal

communication.

Keywords: organizational climate, prosecutor's office, administrative staff
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. Introduccion
1.1. Descripcion y formulacion del problema
En la actualidad, la comunicacion interna asume un rol importante en el clima
organizacional, por ello, las instituciones publicas y privadas cuentan con un area de

comunicacion enfocandose en temas de identidad, cultura e imagen corporativa.

Por ello, el clima organizacional se convierte en un factor predominante, el cual se ve
reflejado en el personal administrativo a través de la productividad, comportamiento y
motivacion. Debido a ello, se establecen estrategias comunicacionales para que haya una

comunicacion eficiente y se mejore la convivencia.

En este sentido, Great Place to Work (2023) empresa internacional de indagacion,
consultoria y capacitacion que asiste a la empresas, agencias y organizaciones para que
tengan un buen clima organizacional a través del desarrollo de su cultura, asegura que

estos son los mejores lugares para trabajar del mundo 2023:

En la Hotelera Hilton el 94% de los trabajadores se sienten orgullosos de laborar en esa
empresa, el 93% se identifican y se sienten orgullosos del trabajo que realizan, por el
compromiso Y trabajo en equipo. Por otro lado, en DHL Express el 94% existe el trabajo
cooperativo, se sienten comprometidos y orgullosos con su trabajo. A su vez, la empresa
Cisco el 95% sostiene que existe comunicacion abierta, porque los lideres son coherentes
con lo que dicen y hacen en relacion al trabajo. EI 95% se siente valorado y aceptado
desde que se forma parte de la empresa. En la empresa Abbvie, el 93% se sienten

orgullosos, tiene objetivos concretos y liderazgo inspirador.

Por otro lado, en la revista el Observatorio de Recursos Humanos y RR.LL. (2020) refiere
que si no existiera un buen clima de comunicacion interna dentro de las organizaciones
se producira una crisis, reflejandose en situaciones como: el jefe no se comunica con sus
empleados, no hay una buena comunicacion entre ellos, se optara por el silencio a pesar
de los problemas que se puedan suscitar en la empresa, restarian importancia a las
noticias negativas de la organizacion, entre otras; por el contrario, si existiera una buena
comunicacion interna, los empleados se sentirian comprometidos con la empresa, ya que
su trabajo seria valorado a pesar de las crisis que se puedan dar en diferentes momentos,
respondiendo con autenticidad y sinceridad, ya que dentro de la organizacion los
capacitaron para afrontar diversas dificultades y de esta manera se solucionarian los
problemas.
15



Asimismo, en Colombia, en las empresas del sector palmero de la region Caribe
Colombiana, los trabajadores poseen apertura, liderazgo y trabajo en equipo en relacién
con la productividad. Ademas, la percepcién que tienen es una comunicacion horizontal
con sus jefes (Daza et al., 2021). Por otro lado, en la Institucion Prestadora de Servicios
de Salud (IPS) dio a conocer que existe muy poca participacion (3,15%) por parte de los
trabajadores, por lo que su clima organizacional es deficiente ya que existe una alta
desmotivacién entre ellos, compatibilizacion de intereses, intercambio de informacion,

involucramiento en el cambio y compromiso en la productividad (Naranjo et al., 2014).

En Guatemala, Comunicacion interna y clima laboral estudio realizado en call center de
la ciudad de Quetzaltenango existen pocas organizaciones que tienen un programa de
comunicacion interna y un buen clima laboral, ya que el 43% no se comunican
frecuentemente con sus comparieros generando sentimientos negativos en la satisfaccion
laboral del colaborador, en efecto se sienten desplazados, con poca participacion y llegan
a sentir que su trabajo no genera un valor para la organizacion (Armas, 2014).

La Agencia Internal de Chile y APOYO Comunicacion de Per( realizaron una encuesta
en el afio 2020, la cual tuvo por objetivo conocer las tendencias de comunicacion interna
(C1) en donde abarcaron los siguientes temas: el COVID-19 pone el foco en lo que sucede
dentro de las organizaciones, el area de Comunicacion Interna debe participar en la toma
de decisiones estratégicas de la compafiia, mayor involucramiento del CEO enfocado en
humanizar y acelerar los mensajes de la empresa, liderazgo comunicativo para que emitan
mensajes complejos de manera mas clara, realizar una comunicacién mas contigua y
humana. Asimismo, las empresas de ambos paises sefialaron que el 15% de encuestados
de més de 1,000 trabajadores no cuentan con un area de comunicacion interna (Avendafio
et al., 2020).

Ademas, se precisa que un 36 % de encuestados reconocen que sus directores o jefes solo
se involucran para temas puntuales y su vez, todavia se cree que las actividades menos
primordiales en una empresa de trabajo son escuchar a los empleados en un espacio

adecuado y formar lideres en habilidades de comunicacion (Avendafio et al., 2020).

Se deduce que hay empresas en donde no toman conciencia de la importancia y los
beneficios que conlleva contar con un area de comunicacion interna. Ademas del valor

que tiene el capital humano en la productividad.
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Por otro lado, hay empresas que apuestan por fomentar un buen clima organizacional,
Forbes Per( (2024) asegura que las mejores empresas para trabajar en Pert 2024 segun
Great Place to Work Peru en las 3 categorias son: Categoria de 10 a 250 colaboradores:
Cisco Systems Peru, Universidad Corporativa Intercorp- UCIC, Santander Consumer
Per0, etc. Categoria de 251 a 1.000 colaboradores: Hilton, DHL Express Pert, Metallark,
entre otras. Categoria mas de 1.000 colaboradores: Vira S.A, Plaza Vea & Vivanda,

Grupo EFE, entre otras.

Asimismo, vale precisar que este ranking estd vinculado a la comunicacion en las
empresas entre los lideres y colaboradores. La caracteristica que resalta es la apertura 'y
valoracion de las opiniones (Forbes Pert, 2024), este ranking tiene un nivel de aceptacion
del 90 % , el cual esta respaldado por Great Place to Work PerU, este afio ingresaron 5

empresas mas, es decir registraron 65 empresas como las mejores a nivel nacional.
Realidad especifica

La Fiscalia Provincial Corporativa Especializa en Delitos de Corrupcion de Funcionarios
del Distrito Fiscal del Santa se encarga de investigar los delitos de corrupcion que alteran
la labor de la administracién publica. Comprende las provincias del Santa, Casma,
Huarmey, Pallasca y Corongo. En la sede Chimbote, cuenta con 22 funcionarios publicos.
Los cuales asumen cargos de asistentes administrativo, asistentes en funcién fiscal,

especialistas administrativo y peritos.

Una de las problemaéticas detectadas en el clima organizacional es la escasa voluntad de
los trabajadores para participar en los encuentros institucionales. Esta falta de
participacion limita la motivacion entre comparieros para asistir, lo que a su vez dificulta
la sociabilizacion entre las distintas areas de trabajo. Ademéas, no se realizan
capacitaciones relacionadas con el clima organizacional, lo que contribuye a que este

tema no reciba la atencidn ni la importancia que merece dentro de la institucion.

En una entrevista a la encarga de Imagen Institucional, Lic. Yuliana Alicia Juarez Leiva,
aseguré que no se realizan capacitaciones sobre el clima organizacional y sobre temas

como el manejo de herramientas tecnologicas.

Por otro lado, el personal administrativo y fiscal se mantiene informado de los
acontecimientos que suceden dentro de su centro de trabajo a través de notas de prensa y

la actualizacion constante del periodico mural que se encuentra en los distintos
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ambientes, esta informacion también se comparte a través de los correos institucionales

y grupos de WhatsApp.

Asimismo, no se cuenta con presupuesto para implementar con tecnologia adecuada
(equipos audiovisuales) en el area de Imagen Institucional, también para implementar los
boletines y enviarlos a las distintas instituciones porque solo existe una trabajadora en
dicha area, la cual no se abastece para poder cumplir con las necesidades, por ende, es
insuficiente para cumplir con las acciones que generen una eficiente comunicacion

organizacional.

Es importante sefialar que actualmente se desarrollan actividades deportivas con la
finalidad de fomentar la integracién, cooperacion y solidaridad. Ya que tienen como meta
tener un buen clima organizacional, por ello, se realizan pausas activas (descansos cortos)

apuntando al bienestar del personal.

Por lo que se formulard la siguiente pregunta ;Cémo es el clima organizacional en el
personal administrativo de la Fiscalia Provincial Corporativa Especializada en Delitos de
Corrupcién de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa, 2024?

18



1.2. Objetivos

1.2.1. Objetivo General
Determinar el clima organizacional en el personal administrativo de la Fiscalia
Provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcion de Funcionarios del
Distrito Fiscal del Santa,2024.

1.2.2. Objetivos Especificos

Describir el nivel de apertura a los cambios tecnoldgicos del clima organizacional en el
personal administrativo de la Fiscalia Provincial Corporativa Especializada en Delitos

de Corrupcién de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa, 2024.

Especificar el nivel de satisfaccion de recursos humanos del clima organizacional en el
personal administrativo de la Fiscalia Provincial Corporativa Especializada en Delitos
de Corrupcién de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa, 2024.

Identificar el nivel de comunicacion del clima organizacional en el personal
administrativo de la Fiscalia Provincial Corporativa Especializada en Delitos de
Corrupcion de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa, 2024.

Estimar el nivel de motivacion del clima organizacional en el personal administrativo
de la Fiscalia Provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcion de
Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa, 2024.

Examinar el nivel de la toma de decisiones del clima organizacional en el personal
administrativo de la Fiscalia Provincial Corporativa Especializada en Delitos de

Corrupcién de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa, 2024.

1.3. Formulacion de la Hipotesis
Hernandez et al., (2014) aseguran que la formulacion de hipdtesis depende del tipo de

investigacion que se lleve a cabo, puesto que solo se realiza en estudios de alcance
correlacional o explicativo. En esta investigacion no se contemplara debido a que es

descriptivo.
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1.4. Justificacion e importancia
Es conveniente realizar este estudio para las autoridades de la Fiscalia Provincial

Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcion de Funcionarios del Distrito Fiscal
del Santa para conocer el clima organizacional en el personal administrativo y, de esta

manera, podran crear estrategias comunicaciones a favor de la institucion.

Asimismo, para que los estudiantes de Comunicacion Social tomen de base esta
investigacion y continden estudios relacionados en la linea de la gestion de la

comunicacion.

Es viable porque se cuenta con presupuesto, fuentes de informacion oficial y las
facilidades por parte del Ministerio Publico - Distrito Fiscal del Santa para llevar a cabo

el desarrollo de esta investigacion.

Desde el punto de vista tedrico servird como base a las futuras investigaciones que
realicen estudios sobre el clima organizacional en instituciones del Estado, debido a que
estd respaldada por conceptos tedricos. Considerandose asi por obtener relevancia
tedrica y practica, puesto que la informacion obtenida se basara en la teoria de Likert,
la cual es considera, la teoria del clima organizacional. Asimismo, las dimensiones de
la variable se apoyaran en los investigadores Bowers y Taylor, quienes plantearon 5
dimensiones del clima organizacional, consiguiendo medir las caracteristicas
organizacionales en funcion a: el liderazgo, el clima organizacional y satisfaccién. Por
otro lado, se pretende conocer como es el clima organizacional en el personal

administrativo.

Tiene relevancia social ya que busca determinar el clima organizacional del personal
administrativo de la Fiscalia Provincial Corporativa Especializada en Delitos de
Corrupcion de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa y con ello las autoridades
puedan adecuar las acciones pertinentes relacionadas al buen clima organizacional para

gue repercuta en una apropiada atencion y trato al usuario.

En cuanto a su importancia practica, al concluir esta investigacion las autoridades de la
Fiscalia Provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcién de Funcionarios
del Distrito Fiscal del Santa obtendran un diagnostico del clima organizacional, el cual

servira para que tomen acciones y mejoren aspectos, a través de

20



estrategias comunicacionales y logren mayor productividad en el personal
administrativo.

Tiene relevancia metodoldgica porque tendrd una utilidad metodoldgica y un nuevo
instrumento basado en las 5 dimensiones del clima organizacional propuestas por
Bowers y Taylor que tiene como proposito determinar el clima organizacional en el
personal administrativo, este instrumento serd un cuestionario de elaboracion propia
que podra ser utilizada en investigaciones futuras.
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1. Marco tedrico

2.1. Antecedentes
A nivel internacional

En Colombia, Barrera (2021) en su investigacion Comunicacion internay su relacion con
el clima organizacional en una compafiia de alimentos en Cartagena de Indias. El objetivo
fue determinar la relacion entre la comunicacion interna y el clima organizacional que
perciben los colaboradores de la compaifiia de alimentos 3 Castillos en la ciudad de
Cartagena de Indias, con el fin de generar recomendaciones y planes de intervencion que
mejoren los flujos de comunicacion y el ambiente laboral. El estudio fue tuvo enfoque
cuantitativo disefio de investigacion no experimental transeccional, de tipo correlacional.
El instrumento fue el cuestionario y la escala. Se concluy6 que hay una percepcion baja
en la dimensién comunicacion vertical, la cual se refiere a la redundancia y exceso de

informacion, ademas de la accesibilidad e interpretacién de la informacion.

En Guatemala, Chacdn (2015) desarrollé su estudio titulado Analisis del clima
organizacional de la empresa representacion CEM, ubicada en Chiquimula, Chiquimula.
El objetivo principal fue analizar los factores que afectan el clima organizacional en la
empresa “Representaciones CEM” ubicada en el municipio de Chiquimula, departamento
Chiquimula. El método empleado fue descriptivo. Para la muestra se considerd 8
administrativos y 49 empleados del area operativa. El instrumento fue una encuesta. Tras
los resultados se llegd a la siguiente conclusion: el 51% de trabajadores afirma que el
liderazgo que se tiene en la empresa CEM es de caracter democréatico porgue el jefe hace
posible que el personal aporte con sus ideas ante los problemas, la cual incentiva a un
trabajo colaborativo y eficiente. Ademas, el 35% considera que existe una excelente

colaboracion entre compafieros en las actividades que se desarrollan.

Granados (2014) desarroll6 el estudio titulado Evaluacién del clima organizacional en el
colegio nivel medio de la cabecera departamental de Huehuetenango. El objetivo
principal fue determinar los resultados de la evaluacion del clima organizacional en un
colegio de nivel medio de la cabecera departamental de Huehuetenango. EI método
empleado fue descriptivo. Para la muestra se tomé a la poblacion total, la cual estaba
conformada por 73 empleados: comunidad de hermanos, administracion, docentes y

operativos. El instrumento utilizado fue una escala. Se concluyé que en el indicador
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relaciones interpersonales poseen una comunicacion horizontal entre sus comparieros de

trabajo, porque un 89% respondid que se sienten comodos y apreciados.

A nivel nacional

Quispe (2024) en su investigacion Comunicacion interna y su relacion con la gestion de
conflictos en la gerencia de Desarrollo Econémico — Social de la Municipalidad
provincial de Huancané, 2024. El objetivo fue determinar la relacion entre comunicacion
interna y la gestion de conflictos en la Gerencia de Desarrollo Econdémico - Social de la
Municipalidad Provincial de Huancane, 2024. El estudio fue enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo, disefio no experimental con corte transversal. Su muestra estuvo conformada
por 152 trabajadores. El instrumento fue el cuestionario, la técnica empleada fue la
encuesta. Se concluyd la relacion entre la comunicacion descendente y el clima laboral
es positiva. Por otro lado, la relacion entre la comunicacion ascendente y las relaciones

interpersonales obtuvieron resultados muy bajos.

Espetia (2024) en su investigacion La comunicacion interna y el clima laboral de los
empleados de la Municipalidad Distrital de Challabamba en el afio 2023. El objetivo fue
describir el nivel de comunicacion interna y el clima laboral de los empleados de la
Municipalidad Distrital de Challabamba. El estudio fue de enfoque cuantitativo, no
experimental, tipo descriptivo. La poblacién estuvo conformada por 181 empleados y la
muestra por 61 empleados. El instrumento fue el cuestionario, la técnica empleada fue la
encuesta. Se concluyo que las relaciones humanas favorecen al desarrollo adecuado del
clima organizacional. Ademas, la comunicacién vertical no es frecuente dentro de la

institucion, por ello, es evidente las barreras de comunicacion que existe.

Calva (2024) en su investigacion Comunicacion interna y su relacién con el clima
organizacional de los trabajadores del Instituto Nacional de Radio y Television del Peru
— TV Per0, 2021. El objetivo fue determinar el nivel de relacién de la comunicacion
interna con el clima organizacional de los trabajadores del IRTP- TV Pert en el 2021. El
estudio fue de enfoque cuantitativo, de nivel correlacional, tipo aplicada y disefio no
experimental con corte transversal. Su muestra estuvo conformada por 154 trabajadores.
El instrumento fue el cuestionario, la técnica empleada fue la encuesta. Se concluyd una
relacion positiva y baja entre la comunicacion descendente y el clima organizacional,

debido a que la comunicacion no es adecuada para desarrollar un buen clima laboral.
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Campos (2021) en su investigacion La relacion de la comunicacion interna con el clima
organizacional de los colaboradores de Multilab en Lima Metropolitana durante el
periodo 2021. El objetivo fue determinar la relacion entre la comunicacion interna y el
clima organizacional de los colabores de Multilab en Lima Metropolitana en el afio 2021.
El estudio fue de enfoque cuantativo, nivel correlacional, disefio no experimental, tipo
descriptivo. La poblacién y muestra estuvo conformada por 41 participantes. El
instrumento fue el cuestionario, la técnica empleada fue la encuesta. Se concluy6 que la
relacion entre la comunicacion interna y la autorrealizacion es baja. Ademas, existe una

relacién regular entre la comunicacion interna y el clima organizacional. .

Vargas (2022) desarrollo El clima organizacional de las enfermeras en el contexto de
pandemia COVID-19 en un hospital 11-1, el objetivo fue determinar el clima
organizacional de las enfermeras en el contexto pandemia COVID-19 en un Hospital I1-
1. Se realizd una investigacion cuantitativa, descriptiva, disefio no experimental-
transversal. La muestra estuvo conformada por 39 enfermeras. Se utilizé un cuestionario
Se concluyé que el 76.9% de las enfermeras considera como bueno el clima

organizacional en el Hospital 11-1.

A nivel local

Chavez (2021) en su investigacion Comunicacidn interna e identidad institucional en el
Distrito Fiscal del Santa — Chimbote, 2021. El objetivo fue determinar la relacion entre
la comunicacion interna e identidad institucional en el Distrito Fiscal del Santa —
Chimbote. El estudio fue de enfoque cuantitativo, nivel correlacional, disefio no
experimental, tipo descriptivo. La poblacion estuvo conformada por 424 trabajadores y
la muestra estuvo conformada por 202 participantes. El instrumento fue el cuestionario,

la técnica empleada fue la encuesta.

Se concluyé un nivel bajo de identidad institucional (65%). Ademas, una mala

comunicacion interna con un 62%.

Morales (2020) desarrollé su estudio titulado Comunicacion y reputacion internas en los
servidores de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2019. El objetivo fue determinar la
relacién entre comunicacion interna y la reputacion interna en los servidores de la Corte
Superior de Justicia del Santa, 2019. El estudio fue cuantitativo, disefio no experimental

de corte transversal, tipo descriptivo. La poblacion estuvo conformada por 190 servidores
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administrativos y la muestra fue de 91 servidores administrativos. El instrumento fue el
cuestionario, la técnica empleada fue la encuesta. Este estudio concluyé que en Corte
Superior de Justicia del Santa tienen un nivel medio de comunicacién interna,

seguidamente del nivel bajo.

2.2. Marco conceptual

2.2.1. Clima Organizacional

Chiavenato (2001) sostiene que el clima organizacional es la atmosfera que se vive en la
institucién entre el personal que labora. La cual esta relacionado con la motivacion y la
comunicacion. De esta manera, la comunicacion influye en la motivacion ya sea de manera

positiva 0 negativa en el desempefio de los trabajadores.

Chiang, Nufez y Martin (2010) opinan gue el clima organizacional esta vinculado con la
parte emocional de los colaboradores porque influenciara en su desempefio, es decir en su

conducta. Asimismo, al sentirse comodos se comunicaran de manera asertiva.

El clima organizacional son las percepciones del personal que labora en una institucion, la
misma que repercutird de forma negativa o positiva, jugando un papel importante en su
motivacion. El ambiente serd positivo si existe una buena comunicacion entre el personal
y superiores, por ello, habrd més confianza, colaboracion y menos conflicto. (Tagiuri y
Litwin, 1968, citado por Uribe, 2015, p.39).

2.2.1.1. Caracteristicas.

Las caracteristicas que posee el clima organizacional, segun (Taguirl , 1968, citado por
Brunet ,1987, p.13) son:

- El clima es definido por los comportamientos, competencias y percepciones de
los trabajadores de la institucion.

- Se pueden ver diferentes climas en los trabajadores, aun desempefiando trabajos
iguales.

- El clima organizacional se basa desde la percepcidn externa.

- Posee efectos sobre la conducta del trabajador.

- El clima tiene relacion directa con el comportamiento.

Asimismo, Brunet (1987) asegura que las organizaciones no siempre son conscientes

del clima y cultura que poseen. Puesto que pueden estar fallando en comunicacion,
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liderazgo, gestion entre otros problemas.

De esta manera, el clima puede ser positivo 0 negativo, si predomina esta ultima
modificard el comportamiento y comunicacion del trabajador, su relacion con sus

compafieros e institucion.

Rodriguez (2023) sostiene que las caracteristicas del clima organizacional son:

- No es lo mismo que cultura organizacional: debido a que el clima organizacional
es cambiante; la cultura organizacional, son los valores y creencias que rigen una
institucion.

- Es un concepto multidimensional: puesto que es muy amplio en cuanto a la
definicion, los mas resaltantes son: liderazgo, conflicto, directivos, etc.

- Es durable y medible: a través de la atmosfera que perciben los trabajadores en su
centro de trabajo. Asimismo, se puede medir mediante encuestas.

- Es el reflejo de la motivacion de los colaboradores: el clima organizacional refleja
lo que sienten los trabajadores, es decir, debido a las experiencias que tengan en

su centro de trabajo, habra impacto en ellos.

2.2.1.2. Tipos de Clima Organizacional

Brunet (1989) asegura que hay 2 tipos de clima organizacionales son:

- Clima de tipo autoritario se divide en:
Sistema | — Autoritarismo explotador. - quienes estan en el alto mando son los que
toman las decisiones, mientras que los empleados acatan a ellas. Esto ocurre
porque las autoridades no sienten capaces a los otros miembros de suplir
funciones importantes dentro de la institucion. Asimismo, el personal acata por
temor. Claramente hay muy poca comunicacion con el jefe.
Sistema Il — Autoritarismo paternalista. -en este sistema algunas decisiones si son
tomadas por quienes se encuentran en un nivel inferior del organigrama; pero las
mas importantes, son para la direccion de la institucion.
Aqui se encuentran presentes los reconocimientos.

- Clima de tipo participativo se divide en:
Sistema Il — Consultativo. - en este sistema se les tiene confianza a los
trabajadores, por ello, se encargan de ciertas responsabilidades como la toma de
decisiones en algunos casos. La comunicacion es emitida desde el nivel superior
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hasta el inferior, al igual que las funciones a desarrollar dentro del campo laboral.
Sistema IV — Participacion en grupo. - todo el personal que labora dentro de la

institucion trabaja enfocada a los objetivos, debido a que se encuentran

motivados, por la valoracién que se les concede al emitir opiniones que se

convertiran en decisiones frente a problemas.

Por otro lado, Rodriguez (2023) sostiene que hay 4 tipos de climas organizacionales:

- Autoritario: los trabajadores de la institucion tratan de no comunicarse con sus
compafieros y no se tienen confianza entre ellos. No se le da importancia a la
opinidén de los miembros, todo lo resuelven los directivos.

- Paternalista: hay comunicacion y compafierismo, pero es muy fragil. No hay
mucha intervencion por parte de los trabajadores, trayendo como consecuencia la
falta de identidad.

- Consultivo: los comentarios de los trabajadores son escuchados, las autoridades
de la institucion confian en ellos, aunque la decision final sigue siendo del alto
mando.

- Participativo: los comentarios de los trabajadores son importantes para la toma de

decisiones.

2.2.1.3. Importancia del Clima Organizacional

Brunet (1989) asegura que el clima organizacional es importante porque:

- Através de la evolucion del clima organizacional se puede conocer cuéles son los
puntos negativos que se posee dentro del area laboral y la comunicacion.

- Se puede mejorar e intervenir en los problemas de clima organizacional a través
de la comunicacion.

- Los problemas se pueden predecir y trabajar en ellos a través de la comunicacion

asertiva.

Rodriguez (2023) sostiene que la importancia del clima organizacional radica en: hacer
que sea agradable trabajar dentro de la institucion para que el trabajador sea mucho mas
productivo. Asimismo, menciona que el clima laboral afecta en motivacion, actitudes y

satisfaccion.

27



2.2.1.4. Ventajas del Clima Organizacional

Rodriguez (2023) asegura que las ventajas del clima organizacional son:

2.2.15.

- Mayor comunicacion entre pares: al no existir problemas entre los trabajadores,
la comunicacion sera mas fluida, generando lazos fuertes entre ellos.

- Ambiente cdmodo: si se sienten comodos podran expresarse, generara seguridad
y confianza en ellos.

- Mas interés en pertenecer a la empresa: los trabajadores deben tener entusiasmo
y orgullo por ser parte de su centro de labores.

- Reduccion del absentismo laboral: si hay un clima agradable no hara trabajadores

que falten, ni que lleguen tarde de manera frecuente.

Dimensiones del clima organizacional

Brunet (1983) asegura que para los investigadores Bowers y Taylor, el clima

organizacional se basa en cinco dimensiones:

- Apertura a los cambios tecnoldgicos: siendo la comunicacion un papel importante
para que exista un conducto para la adaptacion a los cambios tecnol6gicos. se
refiere a la tecnologia pensada por parte de los directivos para que los empleados
desarrollen su trabajo en éptimas condiciones. Se ha considera los siguientes
indicadores: conocimiento, satisfaccion en el trabajo, productividad e innovar.

- Recursos Humanos: se basa en que los directivos deben estar al pendiente de los
empleados mientras desarrollan sus actividades. Se ha considera los siguientes
indicadores: logros, relaciones laborales, valoracion y rotacién. De debido a que
se encargada de gestionar la comunicacidn interna creando canales eficaces para
la comunicacion.

- Comunicacion: los empleados deben ser escuchados por los directivos, siendo la
base fundamental ante cualquier problema. Se ha considera los siguientes
indicadores: escucha activa, herramientas de comunicacion interna, trabajo
colaborativo y comportamiento.

- Motivacion: referida a la atmosfera que genera la estadia en el trabajo. Se ha
considera los siguientes indicadores: impuntualidad, responsabilidad, objetivos y
socializacion. La comunicacion es la mejorar herramienta para generar
motivacion. Por ello, los directivos pueden inspirar a través de la comunicacion.

Si el trabajador se encuentra motivado tendra una comunicacion eficaz.

28



- Toma de decisiones: basada en los antecedentes que se tiene en la institucion
frente a un problema, evaluando la participacion de los empleados.
Se ha considera los siguientes indicadores: involucramiento laboral, informarse,
identificacion y compromiso. Asimismo, debe haber comunicacion fluida para

que no haya rumores 0 malentendidos.

Sin embargo, Brunet (1983) sostiene que los diversos autores que han estudio el clima
organizacional no se han puesto de acuerdo con las dimensiones que debe tener un
instrumento para que dé con exactitud el clima organizacional. Debido a ello, hay
algunos que aseguran que son 2 a 11 dimensiones. Lo cierto es que entre ellas incluyen
a otras propuestas de dimensiones. Por ejemplo, Pritchrad y Karasick en 1973,
desarrolld 11 dimensiones: autonomia, conflicto y cooperacion, relaciones sociales,
estructura, remuneracion, rendimiento, motivacion, estatus, flexibilidad e innovacion,

centralizacion de la toma de decisiones y apoyo.

2.2.1.6. Teorias

Teoria del clima organizacional
Brunet (1989) asegura que, la teoria del clima organizacional también es conocido con
el nombre Teoria de los sistemas, la cual estd desarrollada por el psicélogo
organizacional, estadounidense, Rensis Likert, en donde sefiala que la conducta de los
jefes tendra repercusion en los trabajadores, la cual tendra relacion directa con la

comunicacion que se utiliza dentro de la institucion.

Asimismo, otro factor influyente sera las percepciones hacia ciertos acontecimientos en
la institucion. Puesto que este siempre va a predominar ante cualquier eventualidad que

se presente con los compafieros de trabajo.

Por ello, la percepcion de cada uno estara influenciada por el contexto por los principios

personales y la percepcion acerca del clima organizacional.
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Teoria de Sistemas de Niklas Luhmann

Urteaga (2008) asegura que no toda comunicacion interna es exitosa, puesto que existen
factores como la incomprension y el rechazo de comunicar. El procedimiento de
comunicacion es el resumen de la informacidn de un enunciado. Asimismo, precisa que

la comunicacion solo se realiza cuando el receptor mira, escucha, lee y comprende.

Describe la sociedad como un sistema, la cual asegura que se distingue por
comunicaciones y no por personas. Refiriéndose a subsistemas funcionales como:
sistema politico, econdmico, religioso, artistico o juridico. Luhman sostiene que la

comunicacion es fundamental para la reproduccion social.

Teoria de la motivacion o teoria de Herzberg

Baguer (2009) sostiene que la teoria de Herzberg concedio aportes significativos en el
area de psicologia laboral, enfocandose en la gestion administrativa. En 1950, el

psicologo estadounidense, Frederick Herzberg, investigd sobre la motivacion en

relacién con el trabajo, juntamente con su equipo de la Universidad de Ontario

Occidental, en Canada.g

Llegando a la conclusion que el rendimiento guarda correlacion con la comodidad y la
comunidad del personal que labora en una institucion. Por ello, si es feliz dara mejores

resultados; caso contrario, bajara significativamente su produccion.

El estadounidense se baso en estudios que hablaban de la relacion entre productividad
y felicidad, los cuales dieron paso a su teoria. La desarrollaba con sus comparieros de
trabajo, Mausner y Snyderman. Pero concluyeron que medir la productividad y
felicidad era variante, puesto que en algunos casos daria como respuesta negativa; otras,

positiva.

Por ello, tomando de base la teoria del psiclogo Abraham Maslow, la cual ellos
consideraban que era correcta, le afiadieron dos factores a la felicidad, que tienen que
ver con la motivacion en el campo laboral, dando paso a su teoria también conocida

como Teoria de la motivacion — higiene o de los dos factores.

- Factores higiénicos. - los cuales se encuentran dentro de los fisioldgicos y de
seguridad en el primer nivel de la piramide de Maslow, esto se justifica,

basicamente, porque el personal que labora no alcanza una alta productividad por
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ellos mismos, sino por cudn cémodos se sienten, lo que generard que no haya
insatisfaccion.

- Factores motivadores. - los mismos que tiene relacion con el trabajo, en cuanto a
desempefio, y que tiene que ver con la motivacion laboral. Si sienten que son una
pieza importante, mejorara su nivel de productividad. Debido a ello, se debe tomar

en cuenta: asignar funciones, retarlos, etc.

Los cuales se basan en el nivel 3,4 y 5 de la piramide de Maslow, es decir afiliacion,

reconocimiento y autorrealizacion.

Sin embargo, esta teoria también ha sido criticada, debido a que aseguran que no deben

existir factores que subdividen la motivacion, puesto que todo es parte de uno.

Palomo (2014) opina que la teoria de la satisfaccion en el trabajo de Herzberg también
es Teoria de los factores. Asimismo, se considera que los factores motivaciones son
causados directamente con el trabajo como, por ejemplo, con los deberes, el

reconocimiento, la comunicacion, entre otros. Mientras que los factores higiénicos son
externos al trabajo como: politicas de la institucién, remuneracion, etc.

Para demostrar esta teoria tomaron de nuestra a ingenieros y personal del area de
contabilidad. A los cuales se les aplicd una entrevista semiestructurada, basandose en

experiencias positivas y negativas que hayan tenido en su centro de trabajo.

Las respuestas obtenidas dieron paso a los factores del primer y segundo nivel, en donde
se asegura que uno es la parte objetiva de la experiencia; el otro, es la respuesta en el

ambito psicoldgico.

Robbins y Judge (2013) asegura que la Teoria de los dos factores se realiza tomando de
base el antecedente de la actitud de un trabajador frente a sus labores podra generar el

triunfo o decepcion en la institucion.

Factores intrinsecos alli se encuentran: la recompensa, valoracion, cumplimiento de
obligaciones, entre otras, estan conexos a la satisfaccion. A comparacion de quienes no
se sienten satisfechos, en ellos estan presentes factores extrinsecos como la

remuneracion, reglamentos institucionales, contextos laborales, etc.

Teoria de la motivacion de Mcclelland
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Baguer (2009) sefiala que la teoria de la motivacion de McClelland, es una de las més
conocidas y ejecutadas en el mundo institucional. Realizada en la universidad de

Harvard, en Estados Unidos.

McClelland sostiene que a diferencia de las teorias expuestas anteriormente, en el
ambito laboral, no solo deben apoyarse de la motivacion, debido a que hay otros
factores que se ven involucrados como, por ejemplo, las relaciones laborales y

comunicacionales en relacion con el equipo de trabajo, jefes, etc.
El personal que labora debera poseer las siguientes caracteristicas:

- Logro: se busca ser competitivo y comunicativo por encima de todo.

- Afiliacion: los trabajadores motivados apuntan a formar lazos amicales dentro del
equipo de trabajo.

- Poder: quienes apuntan a ello, buscan la satisfaccion personal, lo hacen para

poseer el registro de todo, por ambicionar soberania.

Rbbins y Judge (2013) asegura que la teoria de David McClelland se basa en:

- Necesidad de logro se realizan para destacar, comunicar y sentirse satisfecho.

- Necesidad de poder son las acciones por la cual se toma el liderazgo, siendo un
grupo los subordinados.

- Necesidad de afiliacién es tener relaciones amicales a través de la comunicacion

con los comparieros de trabajo, las cuales apuntan a la estabilidad.

La teoria de McClelland es una de las mas aceptadas, pero también es menos aplicada,
puesto que para realizarla en una institucion se requiere de un especialista, lo que

significaria una inversion grande.

Teoria de la equidad
Baguer (2009) asegura que la teoria de la equidad del psicologo belga, John Stacey
Adams, se basa en la motivacion de acuerdo con la valoracién del desempefio del

trabajador y con la relacion al salario que recibe.

Es decir, si es muy productivo, el personal que labora debera ser retribuido con un mejor
salario; a diferencia, de quien no se esfuerza. Si pasa lo contario dentro de una
institucion, el trabajador se ird desmotivando porque su eficiencia no es relativa a los

honorarios que recibe.
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Ademas, se consider0 la siguiente teoria porque una de las dimensiones mencionadas

por Brower y Tayler es la comunicacion.

Teoria de la informacion organizacional de Weik

Robbins y Judge (2013) asegura que la teoria de la informaciéon organizacional
elaborada por Karl Weik en el afio 1969, esta hecha bajo los postulados de Claude

Shannon y Warren Weaver en la Teoria de la informacion.

Weik sostiene que el mensaje en las instituciones que se emite muchas veces no se
entiende porque no hay una buena comnunicacion, lo que genera que los trabajadores
se confundan al momento de realizar sus tareas. En algunas ocasiones, recurren a
comparfieros que llevan tiempo trabajando en la organizacion para que aclaren sus

dudas.

Por ello parten las siguientes afirmaciones, en los centros de trabajo es necesaria la
comunicacion, en base a ello, es necesario que se emita un mensaje que no cree

confusiones. Asimismo, se debe dar sentido al mensaje. A través de la comprension de
este, se procesa la informacion recibida para que sea entendible.

Weik sostiene que una persona puede interpretar un mensaje de diferentes maneras, lo
que ocasionaria una confusion en la recepcion. El mensaje al llegar al personal pasara
por la representacion, en esta fase, se dara tratamiento al mensaje; en la seleccion,
algunos de nuestros sentidos nos fallaran. Por ello, de acuerdo con nuestra experiencia
entenderemos el mensaje. De un todo, se ird eliminando lo que no es para que quede el

mensaje final.

Palabras claves:
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Instituciones: Es una organizacién que puede ser publica o privada, la cual apunta al
bien comun sirviendo a la comunidad. Asimismo, las instituciones le pertenecen al

gobierno u otras entidades (Opinion Duel, s.f.).

Empresas: Es una organizacion privada creada con el afan de generar ganancias a
través de su produccién o venta de productos o servicios. Por ello, las empresas tienen

propietario (Opinion Duel, s.f.).

Personal administrativo: son aquellos trabajadores que desempefian labores bajo la
supervision directa del area administrativa, recurriendo a las herramientas de trabajo
que se le asigne. Dentro de ella, se encuentran siguiente las categorias: jefe del equipo,
oficial administrativo, auxiliar administrativo, aspirante administrativo, telefonista,

ordenanza, programador, analista de proceso de datos y operador (Boe, 2020).

Motivacion: es pieza fundamental en el ser humano, por ser quién impulsa a realizar
acciones. La misma que esté relacionada con los estimulos, deseos y anhelos de cada
uno. ElI comportamiento siempre se definird por las motivaciones que tengamos,

explicando el porqué de ellos (Chiavenato, 2001).

Mcclelland (1989) asegura que la motivacion guarda relacién directa con los
pensamientos internos de cada ser humano. Es la fuerza que empuja a seguir con
nuestros objetivos. Asimismo, también se representa por la observacion de acciones, la

cual hace que lo imitemos.

Trabajo colaborativo: se realiza con la finalidad de fortalecer los lazos entre las
personas que trabajan en un mismo ambiente, ademéas de fomentar la motivacion.
Asimismo, los trabajadores adquieren conocimientos y experiencias a través de estas

reuniones (Morales, 2010).

Baguer (2009) sostiene que, el equipo de trabajo es un grupo de personas, los cuales
trabajan para alcanzar los objetivos institucionales. Para ello, se encuentran liderados
por alguien que refuerza al equipo y hace que los participantes fortalezcan sus
habilidades.

Asimismo, los grupos de trabajo deben ser pequefios, no mas de 6 integrantes, deben

contar con las siguientes caracteristicas: ser activo, habiles, etc.

Ademas, las ventajas que justifica trabajar en equipo es por la retroalimentacion que se
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realiza con los miembros, participan y fortalecer los lazos entre compafieros.

Rotacion del personal: es la cantidad de personal se une y se van de su lugar de trabajo,
esto se suscita en todo el afio en una institucion. Asimismao, esto significa la disminucién

de gastos por parte de la institucion (Castillo, 2007).
Por otro lado, se debe investigar por qué un trabajador se desvincula de la institucion.

Alvarez (2013) asegura que, la rotacion de personal se refiere al recurso humano que
se retira de la institucion que labora, lo hacen porgue tienen motivos muy fuertes para

hacerlo, en la mayoria de los casos es por causas de muerte o jubilaciones.

También algunos de los factores pueden ser por la reduccién del salario, cambios de

politicas de la institucion, etc.

Comportamiento: el comportamiento del personal que labora en una institucion se vera
relacionado de acuerdo con los objetivos personales, necesidades y anhelos. Asi como

también con el clima organizacional que hay en el trabajo (Chiavenato, 2001).

Por otro lado, hay quienes se interesan mas por las relaciones que se puedan construir
en el trabajo. Las experiencias también jugaran un rol de seleccion e influenciara en su

comportamiento.

Robbins (1998) el comportamiento tiene que ver con la conducta en el trabajo, con la
satisfaccién, la misma que hara que el personal realice sus actividades con mayor
eficiencia. Por ello, el jefe debe prestarle mayor atencidn a estas sefiales que se muestran

en el accionar diario.

Identificacion: es sentirse parte de algo o alguien. Es un aspecto psicologico, por el
cual nos hace realizar acciones positivas, actuando de la mano de la motivacion.
Asimismo, es mostrar que los ideales son compartidos con un grupo (Freud, 1921,

citado por Machta, p.6).

Chiavenato (2001) sostiene que, la identidad unicamente se logra, cuando el trabajador
se involucra en su totalidad en su trabajo, es decir, que conozca y que termine el trabajo
encomendado por completo, mas no delegando funciones para culminar una parte del
proyecto. Ya que, si se realiza de manera contraria, no valorara la pequefa parte que

hizo, debido a que desconoce todo el proceso.

Logro: parten de obtener la excelsitud y enfrentar obstaculos. Siendo estos quienes nos
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acercan a consecuencias favorables direccionadas al triunfo (Mcclelland, 1989).

Para lograrlo, primero debemos identificar nuestras fortalezas y debilidades. Trabajar

arduamente por los desafios propuestos.

Palomo (2014) asegura que el logro es la necesidad de realizar adecuadamente las cosas
para obtener el triunfo. Las personas que llegan a este nivel son quienes les gustan los
desafios. Esto se relaciona con la autorrealizacion, porque mediante esta se puede

alcanzar.

Escucha Activa: es la destreza de la comunicacion que se forma del lenguaje verbal y
no verbal. Es concentrase en lo que dice el emisor, y no distraerse pensando en la
respuesta que se dard. También se dice que es superior porque, normalmente, solo
oimos (Martin, 2018).

Acosta (2013) sostiene que la escucha activa es atender con detenimiento, no
obstaculizar al emisor mientras relata, no divagar con pensamientos que no permitan

escuchar y no apresurarse en emitir una respuesta.
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I1l.  METODOLOGIA
Hernandez et al., (2014) asegura que el enfoque cuantitativo es un enfoque de

investigacion que se basa en procedimientos que deben seguirse sin omitir ninguno de

ellos, pero si se puede redefinir algunos. Se utiliza la estadistica.

Por consiguiente, esta investigacion pertenece a este enfoque porque cumpliré con las
instrucciones antes mencionadas para determinar el clima organizacional en el personal
administrativo de la Fiscalia Provincial Corporativa Especializada en Delitos de

Corrupcién de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa, 2024.

Naupas et al.(2014) asegura el tipo de investigacion bésica, pura o fundamental es
aquella que se realiza con la finalidad de obtener nuevos conocimientos. Basandose en
la curiosidad. Se toma de base para otro tipo de investigaciones, las cuales brindan

propuestas de mejora.

De esta manera, la investigacion pertenece a este tipo porque no existen antecedentes
en la localidad en donde indigue que se haya realizado investigaciones cientificas en la
Fiscalia Provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcion de Funcionaros
del Distrito Fiscal del Santa, por ello se cumple con la finalidad anteriormente descrita.

Ademas, al concluir se recomendaran alternativas de mejora.

3.1. Método
Rodriguez (2007) sostiene que el método analitico es aquel que examina un todo para

luego estudiar las partes de la investigacion. Por ello, se estudiard el clima
organizacional en el personal administrativo de la Fiscalia Provincial Corporativa
Especializada en Delitos de Corrupcion de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa,

2024, las cuales responderan a las dimensiones e indicadores.

Por otro lado, en cuanto a la recopilacion de informacion se encontré una basta
informacion fuentes fisicas o virtuales como libros, revistas cientificas, repositorios,

etc., las cuales solo se optd por considerar aquellas que van acorde a la investigacion.

Rodriguez (2007) asegura que el método sintético compone varios objetos de
investigacion para examinarlos en conjunto. Por ello, en esta investigacion se
descompondra a través de dimensiones para sintetizalo en el clima organizacional en el
personal administrativo de la Fiscalia Provincial Corporativa Especializada en Delitos

de Corrupcién de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa.
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3.2. Disefio
El disefio no experimental fundamentalmente es aquel en donde no se va a manipular

la variable, solo se observa y describe. Es decir, no se va a experimentar con ella, puesto

que no se realizara ninguna propuesta.

El corte transversal se basa en recoger datos en un solo momento que, posteriormente,
se detallaran y examinarén para la investigacion. (Liu, 2008; Tucker, 2004, como se
citd en Hernandez et al., 2014)

Hernandez et al., (2014) refieren que, el alcance descriptivo, se basa en detallar
caracteristicas relevantes, panoramas, contextos tal y como se presentan, sin modificar,
ni manipular ninguno de ellos. Su objetivo es recopilar informacion y relatar la

constante del objeto de estudio, de acuerdo con la investigacion.
El diagrama simbdlico es:

M-0O
Donde:

M: Representa la muestra, en esta investigacion la muestra sera igual a la poblacion por
tratarse de una cantidad de 22 trabajadores que conforman el personal administrativo
de la fiscalia provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcion de

Funcionarios del Santa.
O: Observacidn del clima organizacional

3.3. Poblacion
El proyecto de investigacién trabajara con todo el personal administrativo de la fiscalia

provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcion de Funcionarios del
Santa, conformada por 3 asistentes administrativos, 13 asistentes en Funcion Fiscal, 1

especialista administrativo, 5 peritos.

La poblacion es el objeto de estudio, es lo primordial en una investigacion porque es lo
gue vamos a examinar. Por ello, se debe precisar antes de realizar una investigacion
(Naupas et al., 2014).

Por tanto, la poblacion del estudio se conformo por el personal administrativo de la
Fiscalia Provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcion de

Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa, los cuales se detallan a continuacién:
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Tabla 1:

Distribucion de la poblacion

Cargo Cantidad
Asistente administrativo 3
Asistente en Funcion Fiscal 13
Especialista Administrativo 1

Perito 5

Total 22

Fuente: Datos obtenidos de la Oficina de Administracién del Distrito Fiscal del Santa.

Oficio N°004530-2022-NP-FN-PJFSSANTA.

3.4. Muestra

En esta investigacion se trabajara como muestra a toda la poblacién, por ser un nimero

manejable. Se refiere a la muestra censal como aquella en donde se utiliza toda la

poblacion para ser estudiada, por ser pequefia (Lopez & Fachelli, 2015, citado por Mozo

y Paquirachi, 2019).

El muestreo no probabilistico es donde el investigador aplicara su criterio de acuerdo

con la conveniencia de su investigacion (Hernandez et al., 2014). En este caso, al

igual que la muestra, se trabajard con toda la poblacién, la cual consta de 22

trabajadores administrativos de la Fiscalia Provincial Corporativa Especializada en

Delitos de Corrupcion de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa.
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3.5. Operacionalizacion de la variable de estudio

Tabla 2:

Operacionalizacién de variables

interna

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Items Instrumento Escala de
conceptual operacional medicion
Variable 1: Chiavenato Se realizard | Aperturaalos | Conocimiento 1 Encuesta Escala de Likert
Clima (2001) un cambios Satisfaccion en 2
organizacional | sostiene que el | cuestionario, tecnoldgicos el trabajo
clima el cual estara Productividad 3
organizacional | dirigido al Innovar 4
es laatmasfera | personal Recursos Logros 5
que se vive en | administrativo humanos Relaciones 6
la institucion | de la Fiscalia laborales
entre el Provincial Valoracion 7
personal que Corporativa Rotacion 8
labora. Lacual | Especializada — -
Comunicacion | Escucha activa 9
esta en Delitos de -
_ _ Herramientas de 10
relacionado Corrupcién de .,
o comunicacion
con la Funcionarios
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motivacion.
De esta
manera, tendra
influencia en
ellos, lamisma
que afectara de
manera
positiva 0
negativa en el

desempefio.

del
Fiscal

Santa.

Distrito
del

Trabajo 11
colaborativo
Comportamiento 12
Motivacion Impuntualidad 13
Responsabilidad 14
Obijetivos 15
Socializacion 16
Toma de Involucramiento 17
decisiones laboral
Informarse 18
Identificacion 19
Compromiso 20

Fuente: Elaboracion Propia
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3. 6. Técnicas de analisis de resultados

3.6.1. Técnica de Investigacion: Encuesta
Contreras (2010) sostiene que la encuesta es una técnica la cual se va a valer de
preguntas para poder llegar a cumplir con los objetivos planteados en la
investigacion. Ademas, se basa en la descripcion de objeto de estudio, puesto que

no experimentara con ella, es decir, no la manipulara.

Las mismas que seran aplicadas a una muestra representativa. En esta técnica, se
toman en cuenta las experiencias, vivencias, pensamiento, habitos, etc., los cuales
seran evidenciados en su aplicacion. Ademas, se recurrird a la ciencia estadistica

para su andlisis y cuantificacion.

3.6.2. Instrumento de Investigacion: Cuestionario

Esta investigacion realizara un cuestionario conformado por 20 preguntas

cerradas, las cuales estaran basadas en la dimension: clima organizacional.

El cuestionario esta conformado por preguntas, las cuales estan conexas a la
hipotesis, su objetivo es recopilar datos para comprobar la suposicion. Ademas,
debe tener concordancia con los objetivos que se quieren lograr en el estudio
(Naupas et al.,2014).

Uribe (2004) sostiene que se empleara la escala de Rensis Likert, cuando se quiera
medir actitudes. Basandose en preguntas cerradas, de 5 opciones para marcar. En
este caso, del personal administrativo de la Fiscalia Provincial Corporativa
Especializada en Delitos de Corrupcion de Funcionarios del Distrito Fiscal del
Santa. Se utilizara las siguientes opciones: muy poco, poco, regular, mucho y

demasiado.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados
Resultados en funcion a los objetivos

Tabla 3:

¢ Conoce, usted, los canales tecnoldgicos usados en la comunicacion interna de la
institucion?

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje (%0)
Muy poco 0 0
Poco 2 10%
Regular 10 50%
Mucho 9 35%
Demasiado 1 5%

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada al personal administrativo de la Fiscalia
Provincial Coporporativa Especializada en Delitos de Corrupciéon de Funcionarios del
MP-FN- PJFSSANTA

Interpretacion: el personal administrativo se encuentra en un nivel regular en un 50% ya
que conocen regularmente los canales tecnoldgicos usados en la institucion que laboran,
el 35% esta en un nivel mucho, el 10% se encuentra en un nivel poco Y solo el 5% esta
en un nivel demasiado ya que asegura conocer “demasiado” los canales tecnologicos.

Figura N° 1:

¢ Tiene problemas con la tecnologia de la institucion
usada en la comunicacion interna?

«

B Muy poco ® Poco ™ Regular ® Mucho m Demasiado

Interpretacion: el 40% del personal administrativo se encuentra en un nivel poco ya tienen
pocos inconvenientes con las herramientas tecnolégicas que usan en su centro de trabajo,
el 30% se encuentra en el nivel regular, el 15 % se encuentra en un nivel poco; mientras
que el otro 15% esta en un nivel mucho es decir si ha tenido muchos problemas con la
tecnologia.



Tabla 4:

¢El uso de la tecnologia en la comunicacion interna ayuda en su productividad?

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Muy poco 3 15%
Poco 3 15%
Regular 4 20%
Mucho 10 50%

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada a | personal administrativo de la Fiscalia
Provincial Coporporativa Especializada en Delitos de Corrupcion de Funcionarios del
MP-FN- PJFSSANTA

Interpretacion: el 50% del personal administrativo se encuentra en un nivel mucho ya que
considera que la tecnologia empleada en su trabajo ayuda en su productividad, el 20% se
encuentra en un nivel regular el 15% esta en un nivel muy poco y poco , ya que piensan
gue poco 0 muy pocas veces la tecnologia ayuda en su productividad.

Figura N° 2:

¢Estaria de acuerdo en que se innove con tecnologia para
mejorar la comunicacion interna en su area de trabajo?

0

=/

B Muy poco mPoco mRegular mMucho m Demasiado

Interpretacion: el 45 % del personal administrativo asegura que esta acuerdo que se
innove con tecnologia para mejorar la comunicacion interna en su area de trabajo.
Seguidamente del 30% considerandolo como “regular”. Por otro lado, solo el 5% sostiene
que no deberia implementarse con tecnologia.



Tabla 5:

¢ Se comunican los logros institucionales?

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Muy poco 3 15%
Poco 5 25%
Regular 8 40%
Mucho 2 10%
Demasiado 2 10%

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada a | personal administrativo de la Fiscalia
Provincial Coporporativa Especializada en Delitos de Corrupcion de Funcionarios del
MP-FN- PJFSSANTA

Interpretacion: el 40% se encuentra en un nivel regular ya que comunican sus logros
institucionales regularmente, el 25 % se encuentra en un nivel poco y el 15% muy poco
por lo que les cuesta comunicar sus logros institucionales.

Figura N° 3:

¢ Se realizan actividades de integracion?

mMuy poco mPoco mRegular mMucho mDemasiado

Interpretacion: el 45% del personal administrativo se encuentra en un nivel poco ya que
son pocas las actividades de integracion que organiza la Fiscalia Provincial Corporativa
Especializada en Delitos de Corrupcién de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa, el
30% del personal se encuentra en un nivel muy poco ya que dice que las actividades de
integracién son consideradas como “muy poco” Y el 25% se encuentra en un nivel regular
porque consideran que regularmente se realizan actividades de integracion.
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Tabla 6:

¢ Las capacitaciones de la institucion le permiten obtener mejores logros?

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Muy poco 4 20%
Poco 2 10%
Regular 8 40%
Mucho 5 25%
Demasiado 1 5%

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada al personal administrativo de la Fiscalia
Provincial Coporporativa Especializada en Delitos de Corrupcion de Funcionarios del
MP-FN- PJFSSANTA

Interpretacion: el 40% de los encuestados se encuentran en un nivel regular ya que opinan
que las capacitaciones de la institucion permiten regularmente obtener mejores logros, el
25% esta en un nivel mucho, el 20% se encuentra en un nivel muy poco ya que sostienen
que muy pocas veces le permiten tener mejores resultados, y solo el 5% esta en un nivel
demasiado porque opinan que las capacitaciones permiten en demasia obtener mejores
logros.

Figura N° 4:

En el tiempo que va laborando, ¢alguno de sus
compafieros ha renunciado?

o | AN

mMuy poco mPoco mRegular mMucho mDemasiado

Interpretacion: el 35% del personal administrativo se encuentra en un nivel regular ya que
sostienen que de manera regular en el tiempo que vienen trabajando, los compafieros de
trabajo han renunciado, el 30% se encuentra en un nivel mucho, y solo el 5% se encuentra
en un nivel muy poco.



Tabla7:

¢ Sus opiniones y/o quejas son escuchadas?

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Muy poco 5 25%
Poco 9 45%
Regular 6 30%
Mucho 0 0%
Demasiado 0 0%

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada a | personal administrativo de la Fiscalia
Provincial Coporporativa Especializada en Delitos de Corrupcion de Funcionarios del
MP-FN- PJFSSANTA

Interpretacion: el 45% personal administrativo se encuentra en un nivel poco ya que
sienten que pocas veces sus quejas y opiniones son escuchadas, el 25% en un nivel “muy
poco” y ninguna persona se encuentra en el nivel mucho o demasiado ya que nadie cree
gue sus opiniones o quejas son escuchadas.

Figura N° 5:

¢ Existen herramientas de comunicacion interna en su
centro de trabajo?

mMuy poco mPoco mRegular mMucho mDemasiado

Interpretacion: el 40% del personal administrativo se encuentra en un nivel regular ya
que afirma que regularmente existen herramientas de comunicacion interna en su centro
de trabajo, el 25 % se encuentra en un nivel mucho, el 20% en un nivel muy poco.



Tabla 8:

¢ Considera que se debe trabajar en equipo?

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Muy poco 0 0%
Poco 0 0%
Regular 9 45%
Mucho 5 25%
Demasiado 6 30%

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada al personal administrativo de la Fiscalia
Provincial Coporporativa Especializada en Delitos de Corrupcion de Funcionarios del
MP-FN- PJFSSANTA

Interpretacion: el 45% de los encuestados se encuentra en un nivel regular ya que
consideran que regularmente se debe de trabajar en equipo, el 25% en un nivel mucho y
el 30% en un nivel demasiado, considerando que con demasia debe haber un trabajo en
equipo.

Figura N° 6:

¢La comunicacion que se usa es asertiva para entender las
tareas encomendadas?

LA~

mMuy poco mPoco mRegular mMucho = Demasiado

Interpretacion: el 65% del personal administrativo se encuentra en un nivel regular, ya
gue opina que la comunicacién que emplea es asertiva para entender las tareas
encomendadas, el 15% se encuentra en un nivel mucho y el 10% en un nivel poco, es
decir que la comunicacién gue usan es poca efectiva.
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Tabla 9:

¢ Culmina a tiempo las tareas asignadas?

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Muy poco 1 5%
Poco 0 0%
Regular 8 40%
Mucho 9 45%
Demasiado 2 10%

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada a | personal administrativo de la Fiscalia
Provincial Coporporativa Especializada en Delitos de Corrupcion de Funcionarios del
MP-FN- PJFSSANTA

Interpretacion: el 45% del personal administrativo se encuentra en el nivel mucho, ya que
muchos de ellos culminan a tiempo las tareas asignadas, el 40% se encuentra en un nivel
regular y el 5% muy pocas veces culminan a tiempo las tareas asignadas.

Figura N° 7:

¢Asumen con responsabilidad sus labores en su centro de
trabajo?

5% 0%

<.

B Muy poco mPoco mRegular mMucho mDemasiado

Interpretacion: el 55% de los encuestados se encuentra en un nivel mucho ya que asumen
con responsabilidad sus labores en el centro de trabajo, el 20% se encuentra en un nivel
demasiado y poco , y solo el 5% se encuentra en un nivel muy poco, ya que muy pocas
veces asumen con responsabilidad sus labores.
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Tabla 10:

¢ Cumple los objetivos laborales?

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Muy poco 0 0%
Poco 0 0%
Regular 35 35%
Mucho 55 55%
Demasiado 10 10%

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada a | personal administrativo de la Fiscalia
Provincial Coporporativa Especializada en Delitos de Corrupcion de Funcionarios del
MP-FN- PJFSSANTA

Interpretacion: el 55% del personal administrativo se encuentra en un nivel mucho ya que
sienten que cumplen con los objetivos laborales, el 35% se encuentra en un nivel regular
y el 10 %, en un nivel demasiado.

Figura N° 8:

¢ Asiste por su voluntad a encuentros institucionales?

B Muy poco ® Poco ® Regular ®m Mucho m Demasiado

Interpretacion: el 70% de los encuestados se encuentra en un nivel regular ya que
mencionan que su asistencia a los encuentros institucionales es por voluntad propia;
asimismo, el 15% se encuentra en un nivel poco y el 10% en un nivel muy poco.



Tabla 11:

¢Participa en la toma de decisiones?

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Muy poco 3 15%
Poco 6 30%
Regular 10 50%
Mucho 1 5%
Demasiado 0 0%

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada a | personal administrativo de la Fiscalia
Provincial Coporporativa Especializada en Delitos de Corrupcion de Funcionarios del
MP-FN- PJFSSANTA

Interpretacion: Se observa que en la tabla 11, el 50% del personal administrativo se
encuentra en un nivel regular es decir participa regularmente en la toma de decisiones, el
30% se encuentra en un nivel poco y solo el 5% se encuentra en un nivel mucho ya que
participa mucho en la toma de decisiones.

Figura N° 9:

¢Obtiene la informacion requerida para tomar decisiones
laborales adecuadas?

0%

AN

mMuy poco mPoco mRegular mMucho mDemasiado

Interpretacion: el 55% del personal administrativo se encuentra en un nivel regular ya que
opinan que regularmente obtienen informacién requerida para tomar decisiones
adecuadas, el 25% se encuentra en un nivel mucho y solo el 5%, en un nivel muy poco.



Tabla 12;

¢ Se siente identificado con la institucion?

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Muy poco 0 0%
Poco 1 5%
Regular 6 30%
Mucho 11 55%
Demasiado 2 10%

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada a | personal administrativo de la Fiscalia
Provincial Coporporativa Especializada en Delitos de Corrupciéon de Funcionarios del
MP-FN- PJFSSANTA

Interpretacion: el 55% del personal administrativo se encuentra en un nivel mucho ya que
en varias ocasiones se sienten identificados con la institucion en la que laboran, el 30%
se encuentra en un nivel regular y el 10%, en un nivel demasiado.

Figura N° 10:

En el trabajo, ¢toma decisiones en bien de su centro de
labores?

0% - 5% 0%

B Muy poco mPoco mRegular mMucho m® Demasiado

Interpretacion: El 65% de los encuestados se encuentra en un nivel mucho ya que son
varios los que toman decisiones en bien de su centro de labores, el 30% se encuentran en

un nivel regular y el solo el 5%, en un nivel muy poco.



4.2. Discusion

Determinar el clima organizacional en el personal administrativo de la Fiscalia Provincial
Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcion de Funcionarios del Distrito Fiscal
del Santa 2024 fue el objetivo principal de la presente investigacion y tras el analisis de
los resultados se encontrd que el clima organizacional se encontraba en un nivel medio.
Los resultados que se obtuvieron mostraron limitaciones significativas, especialmente en
el compromiso, donde se obtuvo niveles bajos, asi mismo se reflejé que la asistencia a
encuentros institucionales por voluntad propia y la participacion en la toma de decisiones
en su centro de trabajo era de forma regular, mientras que la identificacion con este, era

mayoritaria.

En ese sentido se considera necesario fortalecer la integracion y participacion del personal
administrativo en eventos institucionales. Segun Brunet (1989) considera que el clima
organizacional, sistema Il — consultativo es en donde al personal se les tiene confianza,
se le encargan ciertas responsabilidades como la toma de decisiones, en algunos casos, y
donde la comunicacion es emitida desde el nivel superior hasta el inferior, al igual que las

funciones a desarrollar dentro del trabajo.

Por tanto los resultados obtenidos difieren con lo sefialado por Vargas (2022), quien en su
investigacion sobre clima organizacional de enfermeras en un hospital 1l-1 durante la
pandemia de COVID-19 concluy6é que existia una percepcion positiva en el clima
organizacional entre las enfermeras, la cual estando influenciada por el contexto del
COVID-19 pudo fortalecer el trabajo en equipo y la cooperacion entre su personal. Muy
diferente a lo encontrado en este investigacién, donde la Fiscalia Provincial Corporativa
Especializada en Delitos de Corrupcién de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa
evidencio algo mas burocratico, con ciertos problemas en cuanto a la participacion activa

y la comunicacion efectiva en su personal.

Al respecto Rodriguez (2023) menciona que es importante que una institucion tenga un
buen clima organizacional para que sus trabajadores se sientan identificados con ella,
ademas de que asi seran mas productivos en sus labores dentro de la empresa, puesto que
el clima laboral influye en la motivacién, la actitud y la satisfaccion de los trabajadores.
Bajo esta perspectiva, los resultados de la Fiscalia Provincial Corporativa Especializada
en Delitos de Corrupcion de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa evidencia la

necesidad de implementar estrategias que fortalezcan la participacion y la comunicacion
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del personal administrativo, puesto que una participacion y comunicacion deficiente
afectan la motivacion y productividad del personal, creando un inapropiado clima

organizacional.

Con respecto al primer objetivo especifico sobre describir el nivel de apertura a los
cambios tecnologicos del clima organizacional en el personal administrativo de la Fiscalia
Provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcion de Funcionarios del
Distrito Fiscal del Santa, 2024 se evidencio una situacion variada referente a la valoracion
de las herramientas tecnoldgicas debido a las diversas opiniones sobre importancia y
utilidad de estas, pues no todos los trabajadores las utilizan con la misma frecuencia
ademas de que el conocimiento sobre ellas es intermedio, en cuanto al conocimiento de
los canales tecnoldgicos que se manejan en la institucion se registré (tabla 3) que el
personal tiene conocimiento intermedio de ellos, mientras que la mayoria (figral)
presentd de poca a mediana dificultad en el uso de herramientas tecnolégicas, siendo un
factor que podria afectar su desempefio laboral, por tanto en este contexto se presenta la
necesidad de realizar capacitaciones sobre competencias digitales para promover mejoras

en los procesos institucionales que les permitan tener un desempefio mas productivo.

En cuanto a la percepcidn sobre la relacion entre tecnologia y productividad (tabla 4) el
personal administrativo reconoce que el uso de las herramientas tecnoldgicas contribuyen
al buen desempefio laboral, pues la tecnologia es de suma importancia para el desarrollo
de sus funciones asi como de varias capacitaciones al personal, en cuanto a uso y manejo,
para poder implementarlas en la institucion. En la figura 2 se evidencié que la mayoria
del personal administrativo esta de acuerdo con que se innove la tecnologia para obtener

una comunicacion mas eficaz que permita agilizar y desarrollar mejor las tareas asignadas.

Al comparar estos hallazgos con los encontrados por Puertas-Hidalgo y Valdiviezo-Abad
(2022) en 22 paises de diversas organizaciones de Europa donde se reportaron que el
60.8% de los trabajadores conocen y utilizan las herramientas tecnoldgicas en su centro
de labores y donde un 39.2% no le toman la importancia adecuada se puede manifestar
que en la Fiscalia Provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcion de
Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa, 2024, el predominio de los resultados regulares
y dificultades en el conocimiento y utilizacion de las herramientas tecnologicas evidencia

la necesidad de hacer mejoras en estos aspectos con el fin de que el personal pueda tener
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un mejor desempefio de sus funciones teniendo conocimiento sélidos y actualizados sobre

tecnologias en el trabajo.

En cuanto al segundo objetivo especifico, sobre el nivel de satisfaccion de recursos
humanos del clima organizacional en el personal administrativo de la Fiscalia Provincial
Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcion de Funcionarios del Distrito Fiscal
del Santa, 2024 los resultados mostraron un nivel regular de satisfaccion permitiendo
identificar aspectos relacionados con la comunicacion de logros, actividades de
integracion, capacitaciones y la permanencia laboral. Referente a la comunicacién de
logros (tabla 5) se evidencioé una comunicacion regular, reflejando que hay cierto grado
de dificultad para compartir los logros alcanzados por el personal administrativo, este
grado de comunicacion regular podria tener una repercusion negativa en el personal ya
que afectaria su motivacion y desempefio laboral. Al respecto, estos resultados difieren
con los encontrados por Granados (2014) quien concluy6 que la comunicacion en el
trabajo en muy importante porque permite a los trabajadores sentirse comodos Yy
apreciados ademas Espetia (2024) sefiala que es muy importante que los trabajadores de

una organizacion reciban apoyo emocional, se sientan escuchados y tratados con empatia.

En relacion a las actividades de integracion (figura 3) se evidencid que estas son pocas,
siendo la percepcién del personal administrativo como insuficientes. Este aspecto
reflejaria debilidad en el fortalecimiento de vinculos interpersonales e identificacion en
el centro de labores. Estos resultados difieren de los encontrados por Chacéon (2015) quien
encontrd una excelente relacion de colaboracion e identificacion entre los compafieros de

una empresa donde realiz6 su investigacion.

Respecto a las capacitaciones institucionales (tabla 6) se encontr6 que estas son
moderadas en referencia a la mejora del desempefio laboral. Estos resultados indicarian
que hay quienes reconocen la importancia de las capacitaciones y que las considera
significativas para su desempefio laboral. Al respecto Chacén (2015) sefiala que es muy
importante realizar ese tipo de actividades, pues en su investigacion concluyo que el
realizar capacitaciones, talleres y disefiar programas en base a las necesidades de los
trabajadores los motivan e incrementa su productividad. Y en cuanto a la permanencia
laboral (figura 4) se encontrd que el personal administrativo considera que durante el
tiempo que vienen laborando en la institucion se han presentado renuncias de forma
regular por parte del personal, al aparecer esto estaria asociado a la falta de beneficios y

la poca valoracion del desempefio laboral afectando asi la pertenencia y el compromiso.

55



En cuanto al tercer al objetivo especifico sobre identificar el nivel de comunicacion del
clima organizacional en el personal administrativo de la Fiscalia Provincial Corporativa
Especializada en Delitos de Corrupcion de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa,
2024 se identifico que se encuentra en un nivel regular, lo cual evidencia limitaciones en
el uso de herramientas de comunicacion institucional, la escucha activa y el trabajo
colaborativo. Respecto a si las opiniones o quejas del personal son escuchadas (tabal 7)
se evidencio que se tiene una percepcion de desatencion, es decir, que se sienten poco
escuchados. Esta situacion evidencia la deficiencia en la comunicacion interna y refleja
una inadecuada comunicacion trayendo como consecuencia la desmotivacion. En
concordancia con estos resultados estan los de Quispe (2024) quien encontré en su
investigacion niveles bajos de comunicacion y relaciones interpersonales en una
determinada organizacién, por lo que concluyé que esta dificultad es mas comun en

instituciones publicas en donde se restringe la retroalimentacion.

En cuanto a la existencia de herramientas de comunicacion interna en la institucion
(figurab) el personal administrativo manifestd que si existen dichas herramientas pero que
se deben implementar mejor para que su uso sea mas Optimo. Ademas, reconocieron el
trabajo colaborativo como una pieza fundamental para alcanzar los objetivos de la
institucion pero que para ello se debe contar con estrategias de comunicacion interna
eficiente, este hecho refleja una buena aceptacién para el trabajo en equipo. Al respecto
Calva (2024) sefala que el trabajo en equipo es muy importante, porque siempre brinda
buenos resultados cuando se trata de trabajar integrando otras areas en la institucion, tal
como lo demostr6 en su investigacion sobre comunicacion interna y su relacion con el

clima organizacional.

Respecto a la comunicacion asertiva (figura 6) se evidencio que se encuentra en un nivel
regular, es decir que aun existen dificultades en la comunicacion y precision de mensajes
generando asi confusion y una baja eficiencia al momento de realizar las tareas
encomendadas. Estos resultados se asemejan un poco a los de Barrera (2021) ya que en
su investigacion encontrd una percepcion baja en la comunicacion asi como una
redundancia y exceso en la informacién que se brinda al personal generando una baja

accesibilidad e interpretacion de la informacion.

En cuanto al cuarto al objetivo especifico sobre estimar el nivel de motivacion del clima
organizacional en el personal administrativo de la Fiscalia Provincial Corporativa

Especializada en Delitos de Corrupcion de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa 2024
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se encontrd que este es mucho, evidenciando asi un contexto que refleja niveles altos y
regulares de compromiso frente a las tareas asignadas, responsabilidad laboral y el

cumplimiento de objetivos.

Referente al nivel en la ejecucion y cumplimiento de tareas (tabla 9) se evidencid
responsabilidad y compromiso laboral reflejando una actitud positiva que enriquece la
eficiencia y los logros laborales, no obstante, se considera que es vital seguir creando
estrategias que refuercen el reconocimiento de desempefio y mejora continua en los
trabajadores. Estos resultados concuerdan con los de Vargas (2022) quien concluy6 que
el involucramiento y cumplimiento de las tareas por parte del personal son de benéfico

para la institucion.

En lo que respecta a asumir con responsabilidad las labores en el centro de trabajo (figura
7), el personal administrativo mostro ser responsable con las tareas que se le
encomiendan, lo cual es clave para la motivacion, compromiso y clima laboral. En este
sentido también se considera seguir promoviendo la cultura de reconocimiento individual
y grupal, en este sentido se coincide con Angulo (2024) quien en su investigacion
concluyé que los indicadores de responsabilidad, motivacion y espacio fisico son

considerados como buenos.

Respecto al cumplimiento de objetivos laborales (tabla 10), el personal administrativo
evidencio tener un nivel alto en el cumplimiento de los mismos, lo cual se evidencia en
el logro de metas, productividad y motivacion. En contraste, Campos (2021) sefiala que
existe una relacion moderada entre la comunicacién interna y el involucramiento entre
los colaboradores para alcanzar los objetivos laborales. Lo cual indica que la motivacion

depende mucho de la comunicacion y la coordinacion interna.

Referente a la asistencia a encuentros institucionales por voluntad propia (figura 8) el
personal administrativo muestra una participacion moderada en los encuentros que
organiza la institucion. Esto sugiere que se siga trabajando en fomentar la integracion del
personal mediante la realizacidn de diversas actividades para incrementar la motivacion
e identificacién institucional. En comparacion con Espetia (2024) los resultados son
similares, pues concluye en su investigacion que las relaciones humanas son importantes
y positivas para el desarrollo del clima organizacional, sugiriendo que la participacion en

espacios de integracion es necesarios para fortalecer el trabajo en equipo.
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Y con respecto al ultimo objetivo especifico sobre examinar el nivel de toma de decisiones
en el clima organizacional del personal administrativo de la Fiscalia Provincial
Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcion de Funcionarios del Distrito Fiscal
del Santa, 2024 se encontrd que se ubicaba en un nivel regular, evidenciando que solo
algunos participaban en la toma de decisiones, la mayoria se sentian identificados con la
institucién y aunque se sentian poco motivados con ella y con la contribucion al bienestar,
esto por las carencias en acceso a la informacion debido a la barreras que existen y a los
mensajes que muchas veces no suelen ser claros o no se brinda la informacion adecuada

y no se practica una escucha activa.

Respecto a la participacion del personal administrativo en la toma de decisiones (tabla
11) se encontrd que es limitada, aunque manifiestan intervenir de manera frecuente. Estos
resultados son un tanto similares a los resultados encontrados por Calva (2024) quien
evidencio que los trabajadores de una organizacion no se sentian valorados y aseguraban
que sus ideas no eran aprovechadas, por lo que concluy6é que es importante que los

trabajadores de una organizacion se sientan escuchados y valorados.

En cuanto a la informacidn que se obtiene para la toma de decisiones (figura 9) el personal
administrativo opind que regularmente obtienen informacién requerida para tomar
decisiones, ya que suelen existir problemas para acceder a la informacion de datos
generando debilidad e ineficacia al momento de tomar una decisién que trae como
consecuencia retrasos en la entrega de ciertas tareas. En comparacion con la investigacion
de Barrera (2021) los resultados concuerdan, ya que Barrera considera que el exceso de
informacién y las barreras de comunicacidén impactan negativamente cuando se trata de

tomar alguna decision.

Respecto a la identidad institucional (tabla 12), la gran mayoria del personal
administrativo se identifica con la institucion, lo cual evidencia un vinculo positivo entre
el trabajador y la institucion. Este aspecto genera el fortalecimiento del compromiso
laboral, la motivacion y la colaboracion. En ese sentido los resultados de esta
investigacion son contrarios a los mostrados por Chavez (2021) quien encontr6 una baja

identidad institucional en su investigacion.

Finalmente, en cuanto a la disposicién para ser parte de la toma de decisiones a favor de
la institucion (figura 10) se muestra que el personal administrativo tiene mucho

compromiso y voluntad en el desarrollo organizacional. Por ello, se considera que se debe
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valorar y aprovechar el aporte que brinda el personal administrativo. Ahora bien, se debe
tener en cuenta lo manifestado por Barrera (2021) quien advierte que las barreras
comunicacionales y el exceso de informacion son obstaculos para la toma de decisiones,
por lo que sugiere enfocarse en optimizar los procesos comunicativos para la toma de

decisiones dentro de la organizacion.
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V.CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

El clima organizacional en el personal administrativo de la Fiscalia Provincial
Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcion de Funcionarios del Distrito Fiscal
del Santa presenta bajo nivel de participacion, deficiencia en el flujo de la informacién y

comunicacion interna poco efectiva.

El nivel de apertura a los cambios tecnologicos del clima organizacional en el personal
administrativo de la Fiscalia Provincial Corporativa Especializada en Delitos de
Corrupcién de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa, 2024, se encuentra en el nivel
mucho, el cual muestra una actitud favorable y receptiva para aprovechar las herramientas

tecnoldgicas, la cual fortalece la eficiencia y productividad.

El nivel de satisfaccion de recursos humanos del clima organizacional en el personal
administrativo de la Fiscalia Provincial Corporativa Especializada en Delitos de
Corrupcion de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santas es regular, porque se tiene que
reforzar las estrategias de integracién, reconocimiento institucional y capacitacion

continua para mejorar la satisfaccion y el compromiso del personal administrativo.

El nivel de comunicacion del clima organizacional en el personal administrativo de la
Fiscalia Provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcion de Funcionarios
del Distrito Fiscal del Santa es regular, porque se necesita fortalecer los canales de
comunicacion, promover la participacién del personal administrativo y reforzar los

espacios de retroalimentacion para conseguir un clima organizacional eficaz y efectivo.

El nivel de motivacion del clima organizacional en el personal administrativo de la
Fiscalia Provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcion de Funcionarios
del Distrito Fiscal del Santa es mucho, el cual esta relacionada con la responsabilidad,
cumplimiento de objetivos y participacion voluntaria en las actividades institucionales.
Lo que significa que el personal administrativo mantiene una actitud positiva en el

trabajo, lo que mejora la productividad y el cumplimiento de las tareas asignadas.

El nivel de la toma de decisiones del clima organizacional en el personal administrativo

de la Fiscalia Provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcion de
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Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa es mucho, debido a que existe un buen nivel de
identificacion institucional, sin embargo, debe fortalecerse la participacion y el acceso a

la informacidn.

5.2. RECOMENDACIONES

Se debe implementar con tecnologia adecuada los canales tecnoldgicos para el personal
administrativo como, por ejemplo, intranet corporativo, plataformas de videoconferencia,

etc.

Realizar diversas actividades de integracion para fortalecer los lazos entre el personal
administrativo justificAndose en temas de integracion, valoracidén, comunicacion y
colaboracidn entre ellos. Por ejemplo: cadena de nombres, ovillo de lana, rompecabezas

colaborativo, etc.

Se debe priorizar una mayor apertura al didlogo a fin de mejorar la comunicacion
horizontal entre los fiscales superiores, adjuntos y el personal administrativo. Todo ello se
lograra a través de la escucha activa, la expresion respetuosa de ideas y el fomento del
trabajo en equipo que como esfuerzo colaborativo conducird a mejores resultados a nivel

de instruccion.

Se requiere premiar o brindar un reconocimiento al personal administrativo que mejor se
desempefia, puesto que la mayor calificacién la tienen al momento de cumplir con los
objetivos laborales y asumir su trabajo con responsabilidad. Por ejemplo, menciones en

reuniones, muro de fama, entregarle un certificado, etc.

Se debe implementar un plan de delegacién estratégica dirigido al personal administrativo
clave como asistentes, jefes y coordinadores de area, para impulsar el desarrollo
profesional y la toma de decisiones mediante la asignacion de responsabilidades
especificas que incentiven al personal a evaluar alternativas, ponderar riesgos y proponer
el curso de accién final en diversas tareas como: gestion de inventario de recursos

logisticos,

61



coordinacion de reuniones interinstitucionales, supervision del flujo documental,
digitalizacion de archivos, entre otras y para ello la Presidencia debe garantizar el
suministro previo y oportuno de toda la informacion importante y actualizada, sentando

asi las bases para una toma de decisiones experimentada y fundamentada.
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ANEXO N° 1: matriz de consistencia

TITULODEL |FORMULACION | OBJETIVO | MARCOTEORICO
PROYECTO DE DEL GENERAL (ESQUEMA)
INVESTIGACION PROBLEMA Determinar el | 2.4.2.1 CLIMA
El clima | ;Como es el clima clima ORGANIZACIONAL
organizacional en el o 24.2.1.1

organizacional en oraanizacional )

personal g DEFINICION
administrativo de la el personal en el personal |24.2.1.2

Fiscalia Provincial

Corporativa
Especializada
Delitos
Corrupcion
Funcionarios
Distrito Fiscal
Santa, 2024.

en
de
de
del
del

administrativo de
la Fiscalia
Provincial
Corporativa
Especializada en
Delitos de
Corrupcién de
Funcionarios  del

Distrito Fiscal del

Santa, 20247

VARIABLES

administrativo
de la Fiscalia
Provincial

Corporativa

Especializada en
Delitos de
Corrupcién  de
Funcionarios del
Fiscal

Distrito

del Santa, 2024.

OBJETIVOS

V1: Clima

organizacional

ESPECIFICOS

Describir el
nivel de apertura
a los cambios
tecnoldgicos del
clima

organizacional

CARACTERISTICAS
2.4.2.1.3 TIPOS DE
CLIMA
ORGANIZACIONAL
24214
IMPORTANCIA
2.4.2.1.5 VENTAJAS
2.4.2.1.6. TEORIAS
2.4.2.1.7
DIMENSIONES DEL
CLIMA
ORGANIZACIONAL

TIPO DE
INVESTIGACION

Hernandez et al.,

(2014) asegura que el
enfoque cuantitativo
es un enfoque de
investigacion que se
basa en
procedimientos que
deben seguirse sin
omitir ninguno de
ellos, pero si se puede
redefinir algunos. Se
utiliza la estadistica.
DISENO DE
INVESTIGACION
El disefio no

experimental
fundamentalmente es
aquel en donde no se
va a manipular la
variable, solo se
observay describe. Es
decir, no se va a
experimentar con ella,
puesto que no se
realizara ninguna
propuesta.

El corte transversal se
basa en recoger datos
en un solo momento

que, posteriormente,
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en el personal
administrativo
de la Fiscalia
Provincial
Corporativa
Especializada en
Delitos de
Corrupcion  de
Funcionarios del
Distrito  Fiscal

del Santa, 2024.

Especificar el
nivel de
satisfaccion  de
recursos
humanos del
clima
organizacional
en el personal
administrativo
de la Fiscalia
Provincial
Corporativa

Especializada en

se detallaran y
examinaran para la
investigacion.  (Liu,
2008; Tucker, 2004,
como se citd en
Hernandez et al,
2014)

Hernandez et al.,
(2014) refieren que, el
alcance descriptivo, se
basa en  detallar
caracteristicas
relevantes,
panoramas, contextos
tal  y como se
presentan, sin
modificar, ni
manipular ninguno de
ellos. Su objetivo es
recopilar informacion
y relatar la constante
del objeto de estudio,
de acuerdo con la

investigacion.
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Delitos de
Corrupcion  de
Funcionarios del
Distrito  Fiscal

del Santa, 2024.

Indicar el nivel
de
comunicacion
del clima
organizacional
en el personal
administrativo
de la Fiscalia
Provincial
Corporativa
Especializada en
Delitos de
Corrupcién  de
Funcionarios del
Distrito  Fiscal

del Santa, 2024.

POBLACION
El personal
administrativo esta
conformado por 22
trabajadores, segun la
oficina de
Administracion del
Distrito Fiscal del
Santa.

MUESTRA
En esta investigacion
se trabajara como
muestra a toda la
poblacion, por ser un
numero manejable. Se
refiere a la muestra
censal como aquella
en donde se utiliza
toda la poblacion para
ser estudiada, por ser
pequefia. (Lbépez &
Fachelli, 2015, citado
por Mozo y
Paquirachi, 2019).
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Estimar el nivel
de motivacion
del clima
organizacional
en el personal
administrativo
de la Fiscalia
Provincial
Corporativa
Especializada en
Delitos de
Corrupcion  de
Funcionarios del
Distrito  Fiscal

del Santa, 2024.

Examinar el
nivel de la toma
de  decisiones
del clima
organizacional

en el personal
administrativo

de la Fiscalia

Provincial

TECNICAE
INSTRUMENTOS:
DATOS
Técnica de

investigacion:
encuesta

Instrumento de

investigacion:

cuestionario

TECNICA DE
PROCESAMIENTO

ESTADISTICO

Estadistica

descriptiva
HIPOTESIS

Hernandez et al.,
(2014) aseguran que
la formulacion de
hipotesis depende del
tipo de investigacion
que se lleve a cabo,
puesto que solo se
realiza en estudios de
alcance correlacional
0 explicativo. En esta
investigacion no se
contemplara debido a

que es descriptivo.
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Corporativa

Especializada en
Delitos de
Corrupcion  de
Funcionarios del
Distrito  Fiscal

del Santa, 2024.
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ANEXO N° 2: matriz de consistencia

TITULODEL |FORMULACION | OBJETIVO | MARCOTEORICO
PROYECTO DE DEL GENERAL (ESQUEMA)
INVESTIGACION PROBLEMA Determinar el | 2.4.2.1 CLIMA
El clima | ;Como es el clima clima ORGANIZACIONAL
organizacional en el o 24.2.1.1

organizacional en oraanizacional )

personal g DEFINICION
administrativo de la el personal en el personal |24.2.1.2

Fiscalia Provincial

Corporativa
Especializada
Delitos
Corrupcion
Funcionarios
Distrito Fiscal
Santa, 2024.

en
de
de
del
del

administrativo de
la Fiscalia
Provincial
Corporativa

Especializada en

Delitos de
Corrupcién de
Funcionarios del

Distrito Fiscal del

Santa, 20247

administrativo
de la Fiscalia
Provincial

Corporativa

Especializada en
Delitos de
Corrupcion  de
Funcionarios del
Fiscal

Distrito

del Santa, 2024.

VARIABLES OBJETIVOS
V1: Clima | ESPECIFICOS
organizacional Describir el

nivel de apertura
a los cambios
tecnoldgicos del

clima

CARACTERISTICAS
2.4.2.1.3 TIPOS DE
CLIMA
ORGANIZACIONAL
24214
IMPORTANCIA
2.4.2.1.5 VENTAJAS
2.4.2.1.6. TEORIAS
24217
DIMENSIONES DEL
CLIMA
ORGANIZACIONAL

TIPO DE
INVESTIGACION
Hernandez et al.,

(2014) asegura que el
enfoque cuantitativo
es un enfoque de
investigacion que se
basa en
procedimientos que
deben seguirse sin
omitir ninguno de
ellos, pero si se puede
redefinir algunos. Se
utiliza la estadistica.
DISENO DE
INVESTIGACION

El disefio no

experimental
fundamentalmente es
aquel en donde no se
va a manipular la
variable, solo se
observay describe. Es
decir, no se va a
experimentar con ella,
puesto que no se
realizara ninguna
propuesta.

El corte transversal se
basa en recoger datos

en un solo momento
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organizacional
en el personal
administrativo
de la Fiscalia
Provincial
Corporativa
Especializada en
Delitos de
Corrupcion  de
Funcionarios del
Distrito  Fiscal

del Santa, 2024.

Especificar el
nivel de
satisfaccion de
recursos
humanos del
clima
organizacional
en el personal
administrativo
de la Fiscalia
Provincial

Corporativa

que, posteriormente,
se detallaran y
examinaran para la
investigacion.  (Liu,
2008; Tucker, 2004,
como se citd en
Hernandez et al,
2014)

Hernandez et al.,
(2014) refieren que, el
alcance descriptivo, se
basa en  detallar
caracteristicas
relevantes,
panoramas, contextos
tal  y como se
presentan, sin
modificar, ni
manipular ninguno de
ellos. Su objetivo es
recopilar informacion
y relatar la constante
del objeto de estudio,
de acuerdo con la

investigacion.
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Especializada en
Delitos de
Corrupcién  de
Funcionarios del
Distrito  Fiscal

del Santa, 2024.

Indicar el nivel
de
comunicacion
del clima
organizacional
en el personal
administrativo
de la Fiscalia
Provincial
Corporativa
Especializada en
Delitos de
Corrupcion  de
Funcionarios del
Distrito  Fiscal

del Santa, 2024.

POBLACION
El personal
administrativo esta
conformado por 22
trabajadores, segun la
oficina de
Administracion del
Distrito Fiscal del
Santa.

MUESTRA
En esta investigacion
se trabajara como
muestra a toda la
poblacion, por ser un
nimero manejable. Se
refiere a la muestra
censal como aquella
en donde se utiliza
toda la poblacion para
ser estudiada, por ser
pequefia. (Lbépez &
Fachelli, 2015, citado
por Mozo y
Paquirachi, 2019).
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Estimar el nivel
de motivacion
del clima
organizacional
en el personal
administrativo
de la Fiscalia
Provincial
Corporativa
Especializada en
Delitos de
Corrupcion  de
Funcionarios del
Distrito  Fiscal

del Santa, 2024.

Examinar el
nivel de la toma
de  decisiones
del clima
organizacional

en el personal
administrativo

de la Fiscalia

Provincial

TECNICAE
INSTRUMENTOS:
DATOS
Técnica de

investigacion:
encuesta

Instrumento de

investigacion:

cuestionario

TECNICA DE
PROCESAMIENTO

ESTADISTICO

Estadistica

descriptiva
HIPOTESIS

Hernandez et al.,
(2014) aseguran que
la formulacion de
hipotesis depende del
tipo de investigacion
que se lleve a cabo,
puesto que solo se
realiza en estudios de
alcance correlacional
0 explicativo. En esta
investigacion no se
contemplara debido a

que es descriptivo.
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Corporativa

Especializada en
Delitos de
Corrupcion  de
Funcionarios del
Distrito  Fiscal

del Santa, 2024.
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ANEXO N° 3: cuestionario sobre el clima organizacional

UNS

UNIVERSIDAD
NACIONAL DEL SANTA

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA

FACULTAD DE EDUCACION Y HUMANIDADES
ESCUELA PROFESIONAL DE COMUNICACION

SOCIAL

ENCUESTA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL DIRIGIDA AL PERSONAL

ADMINISTRATIVO DE LA

FISCALIA PROVINCIAL CORPORATIVA

ESPECIALIZADA EN DELITOS DE CORRUPCION DE FUNCIONARIOS DEL

DISTRITO FISCAL DEL SANTA

Cargo:

Edad:

Introduccion: Marque con una X segln considere apropiado.

1.- ¢ Conoce, usted, los canales tecnoldgicos
usados en la comunicacion interna de la
institucién?

a) Muy poco

b) Poco

c) Regular

d) Mucho
e) Demasiado

2.- ¢ Tiene problemas con la tecnologia de
la institucion usada en la comunicacion

interna?

a) Muy poco
b) Poco

c) Regular
d) Mucho

e) Demasiado

3.- ¢El uso de la tecnologia en la
comunicacion interna ayuda en su
productividad?

a) Muy poco
b) Poco

c) Regular
d) Mucho
e) Demasiado

4.- ;Estaria de acuerdo en que se innove con
tecnologia para mejorar la comunicacion

interna en su area de trabajo?

a) Muy poco
b) Poco
c) Regular
d) Mucho
e) Demasiado
5-  ¢Se  comunican los  logros

institucionales?

a) Muy poco
b) Poco

c) Regular
d) Mucho

e) Demasiado

6.- ¢ Se realizan actividades de integracion?
a) Muy poco

b) Poco
¢) Regular



d) Mucho

e) Demasiado
7.- ¢ Las capacitaciones de la institucion le
permiten obtener mejores logros?

a) Muy poco
b) Poco

c) Regular
d) Mucho

e) Demasiado

8.- En el tiempo que va laborando, ¢alguno

de sus compafieros ha renunciado?

a) Muy poco
b) Poco

c) Regular
d) Mucho

e) Demasiado

9.- ¢Sus opiniones Yy/o quejas son

escuchadas?

a) Muy poco
b) Poco

c) Regular
d) Mucho

e) Demasiado

10.- ¢Existen herramientas de
comunicacion interna en su centro de
trabajo?

a) Muy poco

b) Poco

c) Regular

d) Mucho
e) Demasiado

11.- (Considera que se debe trabajar en

equipo?

83

a)
b)
c)
d)
€)

Muy poco
Poco
Regular
Mucho
Demasiado

12.- ¢La comunicaciébn que se usa es

asertiva para entender las

encomendadas?

a)
b)
c)
d)
e)

13.-

Muy poco
Poco
Regular
Mucho
Demasiado

¢Culmina a tiempo las

asignadas?

a)
b)
c)
d)
e)

14.-

Muy poco
Poco
Regular
Mucho
Demasiado

¢Asume con responsabilidad

labores en su centro de trabajo?

a)
b)
c)
d)
€)

Muy poco
Poco
Regular
Mucho
Demasiado

15.- ;Cumple los objetivos laborales?

a)
b)
c)
d)
e)

Muy poco
Poco
Regular
Mucho
Demasiado

tareas

tareas

Sus



16.- ¢ Asiste por su voluntad a encuentros

institucionales?

a) Muy poco
b) Poco

c) Regular
d) Mucho

e) Demasiado

17.- ¢ Participa en la toma de decisiones?

a) Muy poco
b) Poco

c) Regular
d) Mucho

e) Demasiado

18.- ¢ Obtiene la informacidn requerida para

tomar decisiones laborales adecuadas?

a) Muy poco
b) Poco

c) Regular
d) Mucho

e) Demasiado

19.- (Se siente identificado con la

institucién?

a) Muy poco
b) Poco

¢) Regular
d) Mucho

e) Demasiado

20.- En el trabajo, ¢ toma decisiones en bien
de su centro de labores?

a) Muy poco

b) Poco

c) Regular
d) Mucho
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ANEXO N° 4: Juicio de expertos de la Mg. Jessica Yovana Alava Cielo

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA

PRESENTACION A JUICIO DE EXPERTOQ

Estimado Validador: Mg. Jessica Yovana Alava Cielo

Me es grato dirigirme a usted, a fin de solicitar su colaboracién como experto para validar
el instrumento que adjunto denominado: Encuesta dirigida al personal administrativo de la
Fiscalia Provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcién de Funcionarios
del Distrito Fiscal del Santa, disefiado por el Bach. Estrella Daniela Melgarejo Jara, cuyo
propdsito  es medir el impacto de la gestion de la comunicacién interna en el clima
organizacional, el cual serd aplicado al personal administrativo de la Fiscalia
Provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcion de Funcionarios del
Distrito Fiscal del Santa, por cuanto considero que sus observaciones, apreciaciones y
acertados aportes seran de utilidad.

El presente instrumento tiene como finalidad recoger informacién directa para la investigacion
que se realiza en los actuales momentos, titulado:

Impacto de la gestién de la comunicacion interna en el clima organizacional del personal
administrativo de la Fiscalia Provincial Corporativa Especializada en Delitos de

Corrupcién de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa, en el segundo semestre, 2023.

Tesis que serd presentada a la Universidad Nacional del Santa, como requisito para obtener el

Titulo profesional de: Comunicador Social.

Para efectuar la validacion del instrumento, usted debera leer cuidadosamente cada
enunciado y sus correspondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden seleccionar una,
varias o ninguna alternativa de acuerdo al criterio personal y profesional del actor que responda
al instrumento. Se le agradece cualquier sugerencia referente a redaccion, contenido, pertinencia

y congruencia u otro aspecto que se considere relevante para mejorar el mismo.

Oh)(/r\ i Gracias por su aporte
) QQA

Firma y datos del estudiante

85



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA

ICT

EXP

Instrucciones: Marque con una X en donde corresponde, que, segiin su criterio, Si cumple o
No cumple, la coherencia entre dimensiones e indicadores de la variable en estudio.

Variable Dimensiones Indicadores N° de item | COHERENCIA
SI NO
Gestion de la |Apertura a los Satisfaccion en el trabajo 1 X
comunicacién cambios tecnol6gicosiproductividad 2 X
linterna en el innovar 3 X
chma. / Conocimiento 4 X
0rganizaclonap ecyrsos Humanos  [Logros 5 X
1 IRelaciones laborales 6 X
[Valoracion 7y8 X
[Rotacion 9 X
Comunicacion [Escucha activa 10 X
Herramientas de 11 X
comunicacion interna
Trabajo colaborativo 12 X
Comportamiento 13 X
Motivacion IImpuntualidad 14 X
esponsabilidad 15 X
Objetivos 16 X
Socializacion 17 X
[Toma de decisiones [[nvolucramiento laboral 18 X
Informarse 19 X
Identificacion 20 X
Compromiso 21 X
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA

Instrucciones de Evaluacién de items: Coloque en cada casilla de valoracion la letra o
letras correspondiente al aspecto cualitativo que, segn su criterio, cumple o tributa cada item a
medir los aspectos o dimensiones de la variable en estudio. Las valoraciones son las siguientes:

MA= Muy adecuado / BA= B d do / A = Adecuado / PA= Poco adecuado / NA= No adecuado

Categorias a evaluar: Redaccion, contenido, congruencia y coherencia en relacion a la variable
de estudio. En la casilla de observaciones puede sugerir mejoras.

Preguntas Valoracién Observaciones
N°® Items MA | BA | A | PA [ NA

1 | Tiene problemas con las herramientas de X
comunicacion interna que utiliza?

2 iEluso de la tecnologia en la comunicacion interna x
layuda en su productividad?

3 |;Estaria de acuerdo en que se innove con tecnologia b ¢
[para mejorar la comunicacidn interna en su 4rea de
trabajo?

4 |;Conoce los canales de comunicacién interna en la X
linstitucién?

5 |;Se comunican los logros institucionales? X

6  |;Se realizan actividades de integracion? X

7  |;Se realizan capacitaciones constantes? ;

8  |;Se reconocen los logros que consigue? X

9  [Enel tiempo que va laborando, ¢alguno de sus X
compaiieros ha renunciado?

10  |;Sus opiniones y/o quejas son escuchadas? X

11 | Existen herramientas de comunicacion internaensu | x
centro de trabajo?

12 |;Considera que se debe trabajar en equipo? X

13 |;La comunicacion que se usa es asertiva para entender X
las tareas encomendadas?

14 |;Culmina a tiempo las tareas asignadas? X

15 |;Asume con responsabilidad sus labores en su centro X
de trabajo?

16 |;Cumple los objetivos laborales a corto, mediano y X
largo plazo?

17 |;Asiste por su voluntad a encuentros institucionales? X

18 |;Participa en la toma de decisiones? X

19 |, Obtiene la informacion requerida para tomar X
decisiones laborales adecuadas?

20 |;Se siente identificado con la institucion? X

21 [En el trabajo, ;toma decisiones en bien de su centrode | x

labores o se rige por objetivos personales?

Total:

Evaluado por: (Apellidos y Nombres) Alava Cielo Jessica Yovana

D.N.I.: 40186854

Fecha: 16/02/2023
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA
CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Jessica Yovana Alava Cielo con Documento Nacional de Identidad N°
40186854 , de profesion Comunicadora Social _,
grado académico_Magister ,con codigo de colegiatura___3580

Jabor  que ejerzo actualmente como Docente, en la_Universidad Nacional del Santa.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el Instrumento

denominado_Encuesta dirigida al personal administrativo de la Fiscalia Provincial Corporativa

Especializada en Delitos de Corrupcioén de Funciones del Distrito Fiscal del Santa , cuyo

proposito  es medir_el impacto de la gestion de la comunicacién interna en el clima

organizacional, a los efectos de su aplicacion a personal administrativo de la Fiscalia Provincial
Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcién de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa.

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluyo en las siguientes

apreciaciones.
Criterios evaluados Valoracion positiva Valoracién negativa
MA(3) |BAQ) |A() PA NA
Calidad de redaccion de los items. X
Amplitud del contenido a evaluar. X
Congruencia con los indicadores. x
Coherencia con las dimensiones. X

Apreciacién total:
Muy adecuado (9) Bastante adecuado () A= Adecuado ( ) PA=Poco adecuado ( )
No adecuado ()

Nuevo Chimbote, a los_dieciséis dias del mes de febrero del 2023

Apellidos y nombres: _Alava Cielo Jessica Yovana DNI: 40186854 Firma: OW
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ANEXO N° 5: juicio de expertos de la Dra. Maribel Enaida Alegre Jara

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA

PRESENTACION A JUICIO DE EXPERTO
Estimado Validador: Dra. Maribel Enaida Alegre Jara

Me es grato dirigirme a usted, a fin de solicitar su colaboracién como experto para validar
el instrumento que adjunto denominado: Encuesta dirigida al personal administrativo de la
Fiscalia Provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcién de Funcionarios
del Distrito Fiscal del Santa, disefiado por el Bach. Estrella Daniela Melgarejo Jara, cuyo
propésito  es medir el impacto de la gestién de la comunicacion interna en el clima
organizacional, el cual serd aplicado al personal administrativo de la Fiscalia
Provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcién de Funcionarios del
Distrito Fiscal del Santa, por cuanto considero que sus observaciones, apreciaciones y
acertados aportes seran de utilidad.

El presente instrumento tiene como finalidad recoger informacion directa para la investigacion
que se realiza en los actuales momentos, titulado:

Impacto de la gestién de la comunicacién interna en el clima organizacional del personal
administrativo de la Fiscalia Provincial Corporativa Especializada en Delitos de

Corrupcion de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa, en el segundo semestre, 2023.

Tesis que serd presentada a la Universidad Nacional del Santa, como requisito para obtener el

Titulo profesional de: Comunicador Social.

Para efectuar la validacién del instrumento, usted debera leer cuidadosamente cada
enunciado y sus correspondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden seleccionar una,
varias o ninguna alternativa de acuerdo al criterio personal y profesional del actor que responda
al instrumento. Se le agradece cualquier sugerencia referente a redaccion, contenido, pertinencia

y congruencia u otro aspecto que se considere relevante para mejorar el mismo.

J/Dﬁn Gracias por su aporte
“}ﬂgaﬂ})

Firma y datos del estudiante

89



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA

JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

Instrucciones: Marque con una X en donde corresponde, que, segiin su criterio, Si cumple o
No cumple, la coherencia entre dimensiones e indicadores de la variable en estudio.

Variable Dimensiones Indicadores N°deitem | COHERENCIA
SI NO
Gestion de la  |Apertura a los Satisfaccion en el trabajo 1
comunicacién fcambios Productividad 2
internaenel  tecnoldgicos Innovar 3 "
clima Conocimiento 4
organizacional Recursos Humanos [Logros 5
Relaciones laborales 6
Valoracién 7y8 X
Rotacién 9
Comunicacion Escucha activa 10
Herramientas de 11 X
comunicacion interna y
Trabajo colaborativo 12
Comportamiento 13
Motivacion Impuntualidad 14
Responsabilidad 15
Objetivos 16 X
Socializacién 17
Toma de Involucramiento laboral 18 X
decisiones Informarse 19
Identificacién 20
Compromiso 21
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA

Instrucciones de Evaluacién de items: Coloque en cada casilla de valoracién la letra o
letras correspondiente al aspecto cualitativo que, segun su criterio, cumple o tributa cada item a
medir los aspectos o dlmensmnes de la variable en estudio. Las valoraciones son las siguientes:

MA= Muy ad do / BA= Bast d do/A = Ade do / PA= Poco adecuado / NA= No adecuado

Categorias a evaluar: Redaccion, contenido, congruencia y coherencia en relacion a la variable
de estudio. En la casilla de observaciones puede sugerir mejoras.

Preguntas Valoracion Observaciones
N items MA | BA |A [ PA [ NA
1 | Tiene problemas con las herramientas de X
comunicacién interna que utiliza?
2 [El uso de la tecnologia en la comunicacién X
interna ayuda en su productividad?
3 | Estaria de acuerdo en que se innove con X
tecnologia para mejorar la comunicaci6n interna en
ku é4rea de trabajo?
4 |;Conoce los canales de comunicacién internaen la| X
institucion?
5 ;Se comunican los logros institucionales? X
6 |;Se realizan actividades de integracién? X
7 |;Se realizan capacitaciones constantes? X
8 |;Se reconocen los logros que consigue? X
9  [Enel tiempo que va laborando, ;alguno de sus X
compaiieros ha renunciado?
10 |;Sus opiniones y/o quejas son escuchadas? X
11 |Existen herramientas de comunicaci6n interna | X
en su centro de trabajo?
12 ;Considera que se debe trabajar en equipo? X
13 | La comunicacion que se usa es asertiva para X
entender las tareas encomendadas?
14 |;Culmina a tiempo las tareas asignadas? X
15 |;Asume con responsabilidad sus labores en su X
centro de trabajo?
16 |;Cumple los objetivos laborales a corto, mediano y| X
largo plazo?
17 | Asiste por su voluntad a encuentros X
institucionales?
18 | Participa en la toma de decisiones? X
19 |;Obtiene la informacion requerida para tomar X
decisiones laborales adecuadas?
20 U Se siente identificado con la institucién? X
21 [Enel trabajo, jtoma decisiones en bien de su X
centro de labores o se rige por objetivos
ersonales?
Total:

91




Evaluado por: Dra. Maribel Enaida Alegre Jara

D.N.L: 32959163 Fecha: 17/02/2023 Firma:
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA
CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Maribel Enaida Alegre Jara, con Documento Nacional de Identidad N.° 32959163, de profesién_

Docente. grado académico Doctor en Ciencias de la Educaci6én Superior, con c6digo de colegiatura_
0532959163, labor que ejerzo actualmente como Docente Universitaria, en la_Universidad Nacional

del Santa.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién el Instrumento
denominado Encuesta dirigida al personal administrativo de la Fiscalia Provincial
Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcién de Funcionarios del Distrito Fiscal del
Santa, cuyo propésito es medir el impacto de la gestién de la comunicacion interna en el
clima organizacional, a los efectos de su aplicacion al personal administrativo de la Fiscalia
Provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcién de Funcionarios del
Distrito Fiscal del Santa.

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluyo en las siguientes

apreciaciones.
Criterios evaluados Valoracién positiva Valoracién negativa
MA(3) [BA@2) [A(1) | PA NA
Calidad de redaccion de los items. X
Amplitud del contenido a evaluar. X
Congruencia con los indicadores. X
Coherencia con las dimensiones. X
Apreciacion total:

Muy adecuado ( x ) Bastante adecuado () A= Adecuado ( ) PA= Poco adecuado ( )
No adecuado ( )

Nuevo Chimbote, a los diecisiete dias del mes de febrero del 2023

Apellidos y nombres: _Alegre Jara Maribel Enaida DNI: 32959163 Firma:
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ANEXO N° 6: juicio de expertos de la mg. Janet Abigail Diaz Moncada

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA

PRESENTACION A JUICIO DE EXPERTO

Estimado Validador: Mg. Janet Abigail Diaz Moncada

Me es grato dirigirme a usted, a fin de solicitar su colaboracién como experto para validar
el instrumento que adjunto denominado: Encuesta dirigida al personal administrativo de la
Fiscalia Provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcién de Funcionarios
del Distrito Fiscal del Santa, disefiado por el Bach. Estrella Daniela Melgarejo Jara, cuyo
propdsito  es medir el impacto de la gestién de la comunicacion interna en el clima
organizacional, el cual serd aplicado al personal administrativo de la Fiscalia
Provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcién de Funcionarios del
Distrito Fiscal del Santa, por cuanto considero que sus observaciones, apreciaciones y
acertados aportes seran de utilidad.

El presente instrumento tiene como finalidad recoger informacion directa para la investigacion
que se realiza en los actuales momentos, titulado:

Impacto de la gestién de la comunicacion interna en el clima organizacional del personal
administrativo de la Fiscalia Provincial Corporativa Especializada en Delitos de

Corrupcién de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa, en el segundo semestre, 2023.

Tesis que sera presentada a la Universidad Nacional del Santa, como requisito para obtener el

Titulo profesional de: Comunicador Social.

Para efectuar la validacién del instrumento, usted debera leer cuidadosamente cada
enunciado y sus correspondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden seleccionar una,
varias o ninguna alternativa de acuerdo al criterio personal y profesional del actor que responda
al instrumento. Se le agradece cualquier sugerencia referente a redaccion, contenido, pertinencia

y congruencia u otro aspecto que se considere relevante para mejorar el mismo.
,,\foh Gracias por su aporte
Ww@oﬁb

Firma y datos del estudiante
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA

JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

Instrucciones: Marque con una X en donde corresponde, que, segun su criterio, Si cumple o
No cumple, la coherencia entre dimensiones e indicadores de la variable en estudio.

Variable Dimensiones Indicadores N°deitem | COHERENCIA
SI NO
Gestion de la  |Apertura a los Conocimiento 1 N
comunicacion cambios Satisfaccion en el trabajo 2 Pad
internaenel  tecnoldgicos PProductividad 3 x
clima Innovar 4 <
organizacional Recursos Humanos Logros 5 SC
Relaciones laborales 6 >~
Valoracion 7 >
Rotacion 8 x
Comunicacién Escucha activa 9 X
Herramientas de 10 >\
comunicacion interna
Trabajo colaborativo 11 >
Comportamiento 12 ><
Motivacion Impuntualidad 13 Vs
Responsabilidad 14 ><_
Objetivos 15 ><
Socializacion 16 X
Toma de Involucramiento laboral 17 %
decisiones Informarse 18 <
Identificacion 19 <
Compromiso 20 X
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MA= Muy adecuado / BA= Bastante adecuado / A = Adecuado / PA= Poco ad

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA

Instrucciones de Evaluacion de items: Coloque en cada casilla de valoracion la letra o
letras correspondiente al aspecto cualitativo que, seglin su criterio, cumple o tributa cada item a
medir los aspectos o dimensiones de la variable en estudio. Las valoraciones son las siguientes:

7 .

do / NA= No

Categorias a evaluar: Redaccion, contenido, congruencia y coherencia en relacién a la variable
de estudio. En la casilla de observaciones puede sugerir mejoras.

Preguntas

Valoraciéon

Observaciones

Ne

Items

MA

BA | A

PA

NA

¢ Conoce, usted, los canales tecnolégicos usados en
la comunicacién interna de la instituciéon?

¢ Tiene problemas con la tecnologia de la
institucion usada en la comunicacién interna?

¢El uso de la tecnologia en la comunicacion interna
ayuda en su productividad?

¢ Estaria de acuerdo en que se innove con
tecnologia para mejorar la comunicacion interna en
su drea de trabajo?

W

¢.Se comunican los logros institucionales?

¢Se realizan actividades de integracion?

¢Las capacitaciones de la institucion le permiten
obtener mejores logros?

En el tiempo que va laborando, ;alguno de sus
compaiieros ha renunciado?

’Sus opiniones y/o quejas son escuchadas?

10

¢ Existen herramientas de comunicacion interna en
su centro de trabajo?

1

¢.Considera que se debe trabajar en equipo?

12

¢La comunicacion que se usa es asertiva para
entender las tareas encomendadas?

13

¢Culmina a tiempo las tareas asignadas?

14

¢ Asume con responsabilidad sus labores en su
centro de trabajo?

15

., Cumple los objetivos laborales?

16

¢Asiste por su voluntad a encuentros
institucionales?

17

¢Participa en la toma de decisiones?

18

¢ Obtiene la informacion requerida para tomar
decisiones laborales adecuadas?

19

;Se siente identificado con la institucion?

20

En el trabajo, ;toma decisiones en bien de su
centro de labores?

Total:

Evaluado por: (Apellidos y Nombres) @ (q/z N d"/l('-oﬂt‘v ‘&""T AQC\‘“ I

D.N.L:_ &0 (( 26 Cz Fecha: /éz 2/ 3 Firma: @
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UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA
CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, ;\J:NT Aé;qa})\@’/u M WU’C{“ , con Documento Nacional de Identidad N°
o266 7 . de grofesién C‘*W(,qiﬁq EX_J‘ grado académico Ma esh0 ,con
cédigo de colegiaturaQo-Ol - 26 2 , labor que ejerzo actualmente como
@ocu\fﬁ & P 6»9(2%3 P en la Institucion
Omtoraiod Mow\»? A Souba .

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el Instrumento
denominado Encuesta dirigida al personal administrativo de la Fiscalia Provincial Corporativa
Especializada en Delitos de Corrupciéon de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa, cuyo
propésito  es medir el impacto de la gestion de la comunicacién interna en el clima
organizacional, a los efectos de su aplicacién al personal administrativo.

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los' items, concluyo en las siguientes

apreciaciones.

Criterios evaluados Valoraci6n positiva Valoracién negativa
MA@3) |BAQ2) |A(D) PA NA

Calidad de redaccién de los items.

Amplitud del contenido a evaluar.

Congruencia con los indicadores.

NN Y

Coherencia con las dimensiones.

Apreciacion total:
Muy adecuado ( ) Bastante adecuado ( ) A= Adecuado ( ) PA=Poco adecuado ( )
No adecuado ( )

Nuevo Chimbote, a los / é dias del mes de 8 del 20&3

Apellidos y nombres: \DIEZ Nma‘“g&‘pﬂb@ DNI:_ 026 Firma:
/
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ANEXO N° 7: documento para solicitar informacion sobre el personal administrativo
emitido por la Escuela Profesional De Comunicacion Social - UNS

UN@“ FACULTAD DE EDUCACION Y HUMANIDADES
ESCUELA PROFESIONAL DE COMUNICACION SOCIAL

WACIONAL DEL SANTA

talecimiento de la soberania nacional”

Nuevo Chimbote, 13 de diciembre de 2022

CARTANG85:2022:UNSFEH-EPCS/D

HORA: 2 FIRI
Seiiora

DRA. AURA VIOLETA CARRASCO CHAPONAN
Presidenta de la Junta de Fiscales Superiores del Distrito Fiscal del Santa
Presente.-

ASUNTO: PRESENTACION A EGRESADA PARA RECOLECTAR
INFORMACION PARA PT

Tengo el agrado de dirigirle a usted la presente. para hacerle llegar mi respetuoso saludo
y, asimismo, en calidad de director (¢) de la Escuela Profesional de Comunicacion
Social de esta Casa Superior de Estudios, me permito presentar a la Srta. ESTRELLA
DANIELA MELGAREJO JARA, con cédigo de matricula n.° 201534025, a fin de
que pueda recolectar informacion en cuanto a la cantidad, género y cargo del personal
administrativo de la fiscalia provincial corporativa especializada en delitos de
cortupcion de funcionarios de su representada, y que posteriormente la referida alumna
aplicard una encuesta, con la finalidad de complementar su proyecto de tesis
denominado: “IMPACTO DE LA GESTION DE LA COMUNICACION INTERNA
EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
FISCALIA PROVINCIAL CORPORATIVA ESPECIALIZADA EN DELITOS DE
CORRUPCION DE FUNCIONARIOS DEL DISTRITO FISCAL DEL SANTA, EN
EL SEGUNDO SEMESTRE, 20227

Con las gracias anticipadas por su deferente atencion, le reitero las expresiones de
consideracion.

QLIS GoObOY

Coe. Archivo
JSGIRuth

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA

Campus Universitario: Av. Universitaria s/n ~Urb. Bellamar

Central Telefonlca: (51) 043-310445 Anexo 1021 - Nuevo Chimbote - Ancash - Perd
www.uns.edu.pe
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ANEXO N° 8: Oficios en respuesta emitidos por la administracion del Ministerio
Publico - Distrito Fiscal Del Santa.

Decenio de la Igualdad de oportunidades para mujeres y hombres

MINISTERIO PUBLICO Afio de la unidad, la paz y el desarrollo
FISCALIA DE LA NACION PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO
FISCAL DE SANTA

Fimado digitalmente por LUCERO
AMAYO Miriam Luzmia FAU

Chimbote, 30 de Enero del 2023 ‘f Digital %?,E“Z:,B.:Eﬁm.:o:::
OFICIO N° 000323-2023-MP-FN-PJFSSANTA .
Sefior:
JAMES STUARD SOLIS GODOY
Director de la Escuela Profesional de Comunicacién Social de la Universidad Nacional del
Santa (e)
Presente. -
Asunto : Informacion sobre el personal administrativo de la Fiscalia Provincial
Penal Corporativa Especializada en Delitos de Corrupcion de
Funcionarios.

Referencia : Carta N° 85-2022-UNS-FEH-EPCS/D

Expediente : MUPDFS20220006227

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarlo cordialmente y, en atencion al
documento de la referencia, por medio del cual solicita la informacion sobre el personal
administrativo de la Fiscalia Provincial Penal Corporativa Especializada en Delitos de
Corrupciéon de Funcionarios; REMITIRLE la informacion solicitada, el cual fue
proporcionada por la Administracién del Distrito Fiscal del Santa, a través del Oficio N°
149-2023-MP-FN-PJFSSANTA de fecha 18 de enero del 2023; para conocimiento y fines
pertinentes.

Sin otro particular, hago propicia la ocasién para expresarle mi mayor consideracion.

Atentamente,

MIRIAM LUZMILA LUCERO TAMAYO
PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO FISCAL
DE SANTA

cc.

MLTAp

PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO FISCAL DE SANTA
EXPED:

(511) 625-5655 IENTE :MUPDFS20220006227

Av. Abancay Cdra. 5s/n Lima - Peru CODUN : XMSXB
www.fiscalia.gob.pe R.1067
MLT/£1p

[ b 2508 D5, 070-2013-RCM y1a Final el 0.
026:2016-PCM, SU 3UeN8I03] ¢ Iswegaaaad pueden 4er 00 k133,
FBE! 90
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Decenio de la Igualdad de oportunidades para mujeres y hombres

MINISTERIO PUBLICO Afio de la unidad, la paz y el desarrollo
FISCALIA DE LA NACION ADMINISTRACION DEL DISTRITO FISCAL SANTA

Fimado digitalmente por LUNA
: D. eltran FAU
Firma 20131370201 soft

Al Ad Santa
Digital Motivo: Soy e sutor del documento
Fecha: 18.01.2023 10:12:33 -05:00

Chimbote, 18 de Enero del 2023
OFICIO N° 000149-2023-MP-FN-ADMDFSANT

Dra.

MIRIAM LUZMILA LUCERO TAMAYO

Presidenta de la Junta de Fiscales Superiores del DF Santa
Presente. -

Asunto :SE REMITE LA INFORMACION SOLICITADA SOBRE PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA FISCALIA PROVINCIAL PENAL CORPORATIVA
ESPECIALIZADA EN DELITOS DE CORRUPCION DE FUNCIONARIOS
DEL DF SANTA.

Referencia : OFICIO N°004530-2022-MP-FN-PJFSSANTA
Expediente : MUPDFS20220006227

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarla cordialmente y en
atenciéon al documento de la referencia, hacerle llegar la informacién solicitada sobre la
cantidad, género y cargo del personal administrativo de la Fiscalia Provincial Corporativa
Especializada en Delitos de Corrupcién de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa, la cual
se detalla a continuacion:

RSONAL AD RATIVO DE LA ALIA PRO AL CORPORATIVA ESPECIALIZADA » OS DE CORRUPCION D

1° DESPACHO 2 DESPACHO
'T:M CARGO CANTIDAD | GENERO 'T,:!V' CARGO CANTIDAD | GENERO
i FEMENINO 1 FEMENINO
o ASISTENTE ADMINISTRATIVO . scoiiie | B ASISTENTE ADMINISTRATIVO 5 TRSCOLING
SUB TOTAL 1 2 SUBTOTAL 1 1
ASISTENTE EN FUNCION 6 | FEMENINO 5 T —— 2 | FEMENINO
2 FISCAL 2 | MAscuLINO 3 | mAsculNO
SUB TOTAL 2 8 SUB TOTAL 2 5
ESPECIALISTA 0 [FEMENINO
3 ADMINISTRATIVO 1 | MAscuLINO
SUB TOTAL 3 1
2 [ FEMENINO
4 RERITO; 3 [ MAscuLIND
SUB TOTAL 4 5
9 | FEMENINO 3 | FEMENINO
SUB TOTAL 1° DESPACHO 7 | MASCULINO SUB TOTAL 2° DESPACHO 3 | mAscuLINO
16 6

CANTIDAD GENERO
FEMENINO
MASCULINO

TOTAL GENERAL

Sin otro particular, hago propicia la ocasion para expresarle mi mayor consideracion.

Atentamente,

LUIS BELTRAN LUNA DAVILA
ADMINISTRACION DEL DISTRITO FISCAL SANTA

cc
LLD/evz

ADMINISTRACION DEL DISTRITO FISCAL SANTA
(511) 6255555 EXPEDIENTE : MUPDFS20220006227
Av. Abancay Cdra. 5 s/n Lima - Peru CODUN : V3SHD
www.fiscalia.gob.pe R.1019

LLD/evz
os

Miristerio POblio Flscalla dela nacion, prdat 25603 ¥1a Terera Dicp
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ANEXO N° 9: Permiso para entrevistar a la encargada de imagen institucional

N o AT
(22 Decenio de fa Igualdad de oportunidades para mujeres yhombres
MINISTERIO PUBLICO (‘b Afio de la unidad, la paz y el desarrolio
REPUBLICA DEL PERU PRESIDENCIA DE, LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO
(Lo} FISCAL DE SANTA

v
S G
S
v AV

,\'ﬁ Chimbote, 11 de Diciembre del 2023

Fimado digitamente por LUCERO
MAYO Miriam Luzmila
20131370201 soft
Presidenta De La Junta De Fiscales
Supetores Dul D1 Se

Soy el sutor del documenta
N, TS 2055 17 4550 0500

el OFICIO N° 004123-2023-MP-FN-PJFSSANTA Q)
q@ Sefiora: Rl D:b ,b'\
b JUAREZ LEIVA YULIANA ALICIA DS

Encargada deLArea de Imagen del Distrito Fiscal del Santa (ﬁﬁ
Presente. - Q\ /\‘b D
N Q Q%
Asunto /5 : ENTREVISTA ACADEMICA. Q)'\ \Q
fa YO
Refsr%ncia : CARTA N°38- 2023-UNS FEH-EPCS/D \(]:b
(LExpedlente : PJFS 82023000065%)'[: ({})
\'\q/ Tengo el agrado de dirigiime a u\sted para saludarla cordialmente ¢y\al mismo tiempo,
'\q' REMITIRLE el documento d\e\a referencia, por medio del cual, Ia estudlante ESTRELLA "
%D:b DANIELA MELGAREJ\C\{HARA identificada con DNI N°70£21111 estudiante de la ,0
;]/ Escuela Profesmnal(de Comunicacion Social, de la Universidad Nacional del Santa, ‘;:b

solicita autonzaslo?? a fin de desarrollar su trabajo de }nvg\sﬁgamon académica “IMPACTO %(D
DE LA GESTION DE LA COMUNICACI?N INTERNA EN EL CLIMAQ)
ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA FISCALIA
PROVINCIAL CORPORATIVA ESPECIALIZADA EN DELITOS DE CORRUPCION DE
(FUNCIONARIOS DEL DISTRITO FISC'ALBEL SANTA, EN EL SEGUNDO SEMESTRE
(,b 20237, para que pueda aplicar el |nstrumento de investigacion entrevista a”gl} area; a fin
NY de que, de considerarlo pemne'ntej brinde la autorizacién correspondl'ent\e,.'

D
@&b Sin ofro particular, hago proplma la ocasion para expresarle mi mayor consideracion. (i
N
V 5 0
) Atentamente, qu’ (]?7 (ob"
/\‘b o) N
Q° &
MIRIAM LUZMILA LUCERO TAMAYO Q &\
PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES, SUPERIORES DEL DISTRITO FISCAL
DE SANTA '\q, g 0

PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO FISCAL DE SANTA
(511) 625-5555 EXPEDIENTE: PJFS S$20230000659

Av. Abancay Cdra. 5 s/n Lima - Peru \ www.fiscalia.gob.| pe
* oF ~

Esta es una copia auténtica de un documento electrénico archivado en el Ministerio Piblico - Fiscalia de la Nacion.
Base Legal: Decreto Legislativo N° 1412, Decreto Supremo N° 029-2021-PCM y la Directiva N° 002-2021-PCM/SGTD D
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ANEXO N° 9: Documento para solicitar aplicar encuestas en la Fiscalia Pronvincial

Corporativa Especializada en Deli i o POV
del Santa. p Delitos de Corrupcién de Funcionarios del Distrito Fiscal

UNS FACULTAD DE EDUCACION Y HUMANIDN
ESCUELA PROFESIONAL DE COMUNICACIO

- UNIYEREIDAD
§&)  NACIONAL DEL SANTA

«Afio del Bicentenario de la Consolidacion de nuestra Independencia, y de la Conmemoracion de las
Heroicas Batallas de Junin y Ayacucho”

Nuevo Chimbote, 19

CARTA N° 32-2024-UNS-FEH-EPCS/D

Seiiora

DRA. MIRYAM LUZMILA LUCERO TAMAYO
Presidenta de la Junta de Fiscales Superiores del Distrito Fiscal del Sanfa 50
Presente.- OB

ASUNTO: PRESENTACION A EGRESADA PARA APLICAR ENCUESTA

Tengo el agrado de dirigirle a usted la presente, para hacerle llegar mi respetuoso saludo
y, asimismo, en calidad de directora de la Escuela Profesional de Comunicacién Social
de esta Casa Superior de Estudios, me permito presentar a la Srta. ESTRELLA
DANIELA MELGAREJO JARA, con cédigo de matricula n.° 201534025, a fin de
que pueda realizar una encuesta al personal administrativo de la fiscalia provincial
corporativa especializada en delitos de corrupcion de funcionarios de su representada,
con la finalidad de complementar su proyecto de tesis denominado: “ EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA FISCALIA
PROVINCIAL  CORPORATIVA ESPECIALIZADA EN  DELITOS DE
CORRUPCION DE FUNCIONARIOS DEL DISTRITO FISCAL DEL SANTA, 2024”

Con las gracias anticipadas por su deferente atencion, le reitero las expresiones de

consideracion.
- Atentamente,
o
e
" S
DIRECTORA EPCS
C.c. Archive
/Ruth

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA

Campus Universitario: Av. Universitaria s/n = Urb. Bellamar

Central Telefénica: (51) 043-310445 Anexo 1021 - Nuevo Chimbote — Ancash — Perd
www.uns.edu.pe
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ANEXO N° 10: Autorizacion para aplicar encuestas

Decenio de la Igualdad de oportunidades para mujeres y hombres

MINISTERIO POBLICQ Afio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la
REPUBLICA DEL PERU conmemoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho
PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO

FISCAL DE SANTA

Fimado digitslmente por LUCERO
AMAYO Miriam Luzmia FAU

Chimbote, 29 de Agosto del 2024
OFICIO N° 003882-2024-MP-FN-PJFSSANTA

ivo: sutor cument
Fecha: 29.08.2024 15:52:58 -05:00

Sres.

FISCALES PROVINCIALES DE LA FISCALiA PROVINCIAL CORPORATIVA
ESPECIALIZADA EN DELITOS DE CORRUPCION DE FUNCIONARIOS DEL SANTA
Presente. -

Asunto : AUTORIZACION PARA APLICAR ENCUESTAS
Referencia : CARTA N° 32-2024-UNS-FEH-EPCS/D

Expediente : MUPDFS20240004382

Tengo el agrado de dirigirme a ustedes, para saludarlos cordialmente y, al mismo tiempo,
REMITIRLES el documento de la referencia, mediante el cual la ciudadana Estrella
Daniela Melgarejo Jara, estudiante de la Escuela Profesional de Comunicacién Social de
la Universidad Nacional del Santa, solicita realizar encuestas al personal administrativo
de su fiscalia, para su proyecto de tesis denominado “El clima organizacional en el
personal administrativo de la Fiscalia Provincial Corporativa Especializada en Delitos de
Corrupcion de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa, 2024”; a fin que de
considerarlo pertinente, brinden la autorizacion correspondiente.

Sin otro particular, hago propicia la ocasién para expresarle mi mayor consideracion.

Atentamente,

MIRIAM LUZMILA LUCERO TAMAYO
PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO FISCAL
DE SANTA

CccC:
2D-FISCALIA PROVINCIAL CORPORATIVA ESPECIALIZADA EN DELITOS DE CORRUPCION DE FUNCIONARIOS DEL SANTA
3D-FISCALIA PROVINCIAL CORPORATIVA ESPECIALIZADA EN DELITOS DE CORRUPCION DE FUNCIONARIOS DEL SANTA

MLTAver

R.15529

PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO FISCAL DE SANTA
(511) 625-5555 EXPEDIENTE : MUPDFS20240004382
Av. Abancay Cdra. 5 s/n Lima - Perd www.fiscalia.gob.pe
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Anexo N° 11: Documento que se le remitio a los Fiscales Provinciales

N Decenio de la Igualdad de oportunidades para mujeres y hombres
i} | MINISTERIO PUBLICQ Afo del Bicentenario, de fa consolidacién de nuestra Independencia, y de la
REPUBLICA DEL PERU conmemoracion de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho
PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL

DISTRITO FISCAL DE SANTA

Fimado digitalmente por LUCERO
TAMAYO Miriam Luzmila FAU
20121370201 soft

residenta De La Junta De Fiscales.
Superiores Del Df Sa
Motivo: Soy el sutor del documento
Fecha: 02.00.2024 14:20:07 -05:00

Chimbote, 02 de Septiembre del 2024
CARTA N° 000101-2024-MP-FN-PJFSSANTA

Sra.
ESTRELLA DANIELA MELGAREJO JARA

eapcs@uns.edu.pe

Presente .-
Asunto : SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA APLICAR ENCUESTAS
Referencia : CARTA N° 32-2024-UNS-FEH-EPCS/D

Expediente : MUPDFS20240004382

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarla cordialmente, y al mismo tiempo,
en atencion documento de la referencia, mediante el cual solicita realizar encuestas al
personal administrativo de la Fiscalia Provincial Corporativa Especializada en Delitos de
Corrupcién de Funcionarios del Santa, para su trabajo de investigacion denominado “El
clima organizacional en el personal administrativo de la Fiscalia Provincial Corporativa
Especializada en Delitos de Cormrupcion de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa,
2024”; INFORMARLE que mediante Oficio N° 003882-2024-MP-FN-PJFSSANTA, de
fecha 29 de Agosto del 2024, se remitié su documento a los Fiscales Provinciales de la
referida fiscalia, a_fin_que de considerarlo pertinente, brinden la autorizacion
correspondiente; siendo facultativa y no obligatoria dicha autorizacion.

Sin otro particular, hago propicia la ocasion para expresarle mi mayor consideracion.

Atentamente,

MIRIAM LUZMILA LUCERO TAMAYO
PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO FISCAL
DE SANTA

MLTAcr

RA3841

PRESIDENCIA DE LA JUNTA DE FISCALES SUPERIORES DEL DISTRITO FISCAL DE SANTA
(511) 625-5555 EXPEDIENTE : MUPDFS20240004382
Av. Abancay Cdra. 5 s/n Lima - Peru www.fiscalia.gob.pe
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Figura 22: Periodico mural a la salida de la institucion
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Figura 23: encuestando al personal administrativo de la Fiscalia Provincial Corporativa
Especializada en Delitos de Corrupcidn del Distrito Fiscal del Santa.
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