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RESUMEN 

 

 

El presente trabajo de investigación tuvo como finalidad determinar el clima 

organizacional en el personal administrativo de la Fiscalía Provincial 

Corporativa Especializada en Delitos de Corrupción de Funcionarios del 

Distrito Fiscal del Santa, 2024. La investigación fue de enfoque cuantitativa, 

diseño no experimental, corte transversal, alcance descriptivo. La población 

estuvo conformada por 22 funcionarios, siendo la muestra censal. Para la 

recolección de datos se utilizó como instrumento el cuestionario, que constó 

con 20 ítems. Los resultados fueron procesados en Excel junto a la elaboración 

de gráficos y tablas. Se obtuvieron como resultados presenta bajo nivel de 

participación, deficiencia en el flujo de la información y comunicación interna 

poco efectiva. 

 

Palabras claves: clima organizacional, fiscalía, 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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I. Introducción 

1.1. Descripción y formulación del problema 

En la actualidad, la comunicación interna asume un rol importante en el clima 

organizacional, por ello, las instituciones públicas y privadas cuentan con un área de 

comunicación enfocándose 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 

motivación. Debido a ello, se establecen estrategias comunicacionales para que haya una 

comunicación eficiente y se mejore la convivencia. 

En este sentido, Great Place to Work (2023) empresa internacional de indagación, 

consultoría y capacitación 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 comunicación abierta, porque los lideres son coherentes 

con lo que dicen y hacen en relación al trabajo. El 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 comunicación interna dentro de las organizaciones 

se producirá una crisis, reflejándose en situaciones como: el jefe no se comunica con sus 

empleados, no hay una buena comunicación entre ellos, se optará por el silencio a pesar 

de los problemas que se puedan suscitar en la empresa, restarían importancia a las 

noticias negativas de la organización, entre otras; por el contrario, si existiera una buena 

comunicación interna, los empleados se sentirían 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 organización los 

capacitaron para afrontar diversas dificultades y de esta manera se solucionarían los 

problemas. 
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Asimismo, en Colombia, en las empresas del sector palmero de la región Caribe 

Colombiana, los trabajadores poseen apertura, liderazgo y trabajo en equipo en relación 

con la productividad. Además, la percepción que tienen es una comunicación horizontal 

con sus jefes (Daza et al., 2021). Por otro lado, en la Institución Prestadora de Servicios 

de Salud (IPS) dio a conocer que existe muy poca participación (3,15%) por parte de los 

trabajadores, por lo que su clima organizacional es deficiente ya que existe una alta 

desmotivación entre ellos, compatibilización de intereses, intercambio de información, 

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

En Guatemala, Comunicación interna y clima laboral estudio realizado en call center de 

la ciudad de Quetzaltenango existen pocas organizaciones que tienen un programa de 

comunicación interna y un buen clima laboral, ya que el 43% no se comunican 

frecuentemente con sus compañeros generando sentimientos negativos en la satisfacción 

laboral del colaborador, en efecto se sienten desplazados, con poca participación y llegan 

a sentir que su trabajo no genera un valor para la organización (Armas, 2014). 

La Agencia Internal de Chile y APOYO Comunicación de Perú realizaron una encuesta 

en el año 2020, la cual tuvo por objetivo conocer las tendencias de comunicación interna 

(CI) en donde abarcaron los siguientes temas: el COVID-19 pone el foco en lo que sucede 

dentro de las organizaciones, el área de Comunicación Interna debe participar en la toma 

de decisiones estratégicas de la compañía, mayor involucramiento del CEO enfocado en 

humanizar y acelerar los mensajes de la empresa, liderazgo comunicativo para que emitan 

mensajes complejos de manera más clara, realizar una comunicación más contigua y 

humana. Asimismo, las empresas de ambos países señalaron que el 15% de encuestados 

de más de 1,000 trabajadores no cuentan con un área de comunicación interna (Avendaño 

et al., 2020). 

Además, se precisa que un 36 % de encuestados reconocen que sus directores o jefes solo 

se involucran para temas puntuales y su vez, todavía se cree que las actividades menos 

primordiales en una empresa de trabajo son escuchar a los empleados en un espacio 

adecuado y formar líderes en habilidades de comunicación (Avendaño et al., 2020). 

Se deduce que hay empresas en donde no toman conciencia de la importancia y los 

beneficios que conlleva contar con un área de comunicación interna. Además 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 Perú (2024) asegura que las mejores empresas para trabajar en Perú 2024 según 

Great Place to Work Perú en las 3 categorías son: Categoría de 10 a 250 colaboradores: 

Cisco Systems Perú, Universidad Corporativa Intercorp- UCIC, Santander Consumer 

Perú, etc. Categoría de 251 a 1.000 colaboradores: Hilton, DHL Express Perú, Metallark, 

entre otras. Categoría más de 1.000 colaboradores: Virú S.A, Plaza Vea & Vivanda, 

Grupo EFE, entre otras. 

Asimismo, vale precisar que este ranking está vinculado a la comunicación en las 

empresas entre los lideres y colaboradores. La característica que resalta es la apertura y 

valoración de las opiniones (Forbes Perú, 2024), este ranking tiene un nivel de aceptación 

del 90 % , el cual está respaldado por Great Place to Work Perú, este año ingresaron 5 

empresas más, es decir registraron 65 empresas como las mejores a nivel nacional. 

Realidad especifica 

 

La Fiscalía Provincial Corporativa Especializa en Delitos de Corrupción de Funcionarios 

del Distrito Fiscal del Santa se encarga de investigar los delitos de corrupción que alteran 

la labor de la administración pública. Comprende las provincias del Santa, Casma, 

Huarmey, Pallasca y Corongo. En la sede Chimbote, cuenta con 22 funcionarios públicos. 

Los cuales asumen cargos de asistentes administrativo, asistentes en función fiscal, 

especialistas administrativo y peritos. 

Una de las problemáticas detectadas en el clima organizacional es la escasa voluntad de 

los trabajadores para participar en los encuentros institucionales. Esta falta de 

participación limita la motivación entre compañeros para asistir, lo que a su vez dificulta 

la sociabilización entre las distintas áreas de trabajo. Además, no se realizan 

capacitaciones relacionadas con el clima organizacional, lo que contribuye a que este 

tema no reciba la atención ni la importancia que merece dentro de la institución. 

En una entrevista a la encarga de Imagen Institucional, Lic. Yuliana Alicia Juárez Leiva, 

aseguró que no se realizan capacitaciones sobre el clima organizacional y sobre temas 

como el manejo de herramientas tecnológicas. 

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 actualización constante del periódico mural que se encuentra en los distintos 



18  

ambientes, esta información también se comparte a través de los correos institucionales 

y grupos de WhatsApp. 

Asimismo, no se cuenta con presupuesto para implementar con tecnología adecuada 

(equipos audiovisuales) en el área de Imagen Institucional, también para implementar los 

boletines y enviarlos a las distintas instituciones porque solo existe una trabajadora en 

dicha área, la cual no se abastece para poder cumplir con las necesidades, por ende, es 

insuficiente para cumplir con las acciones que generen una eficiente comunicación 

organizacional. 

Es importante señalar que actualmente se desarrollan actividades deportivas con la 

finalidad de fomentar la integración, cooperación 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 formulará la siguiente pregunta ¿Cómo es el clima organizacional en el 

personal administrativo de la Fiscalía Provincial Corporativa Especializada en Delitos de 

Corrupción de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa, 2024? 
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1.2. Objetivos 

1.2.1. Objetivo General 

Determinar el clima organizacional en el personal administrativo de la Fiscalía 

Provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupción de Funcionarios del 

Distrito Fiscal del Santa,2024. 

1.2.2. Objetivos Específicos 

Describir el nivel de apertura a los cambios tecnológicos del clima organizacional en el 

personal administrativo de la Fiscalía Provincial Corporativa Especializada en Delitos 

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

Especificar el nivel de satisfacción de recursos humanos del clima organizacional en el 

personal administrativo de la Fiscalía Provincial Corporativa Especializada en Delitos 

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

Identificar el nivel de comunicación del clima organizacional en el personal 

administrativo de la Fiscalía Provincial Corporativa Especializada en Delitos de 

Corrupción de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa, 2024. 

Estimar el nivel de motivación del clima organizacional en el personal administrativo 

de la Fiscalía Provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupción 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 Fiscalía Provincial Corporativa Especializada en Delitos de 

Corrupción de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa, 2024. 

1.3. Formulación de la Hipótesis 

Hernández et al., (2014) aseguran que la formulación de hipótesis depende del tipo de 

investigación que se lleve a cabo, puesto que solo se realiza en estudios de alcance 

correlacional o explicativo. En esta investigación no se contemplará debido a que es 

descriptivo. 
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1.4. Justificación e importancia 

Es conveniente realizar este estudio para las autoridades de la Fiscalía Provincial 

Corporativa Especializada en Delitos de Corrupción de Funcionarios del Distrito Fiscal 

del Santa para conocer el clima organizacional en el personal administrativo y, de esta 

manera, podrán crear estrategias comunicaciones a favor de la institución. 

Asimismo, para que los estudiantes de Comunicación Social tomen de base esta 

investigación y continúen estudios relacionados en la línea de la gestión de la 

comunicación. 

Es viable porque se cuenta con presupuesto, fuentes de información oficial y las 

facilidades por parte del Ministerio Público - Distrito Fiscal del Santa para llevar a cabo 

el desarrollo de esta investigación. 

Desde el punto de vista teórico servirá como base a las futuras investigaciones que 

realicen estudios sobre el clima organizacional en instituciones del Estado, debido a que 

está respaldada por conceptos teóricos. Considerándose así por obtener relevancia 

teórica y práctica, puesto que la información obtenida se basará en la teoría de Likert, 

la cual es considera, la teoría del clima organizacional. Asimismo, las dimensiones de 

la variable se apoyarán en los investigadores Bowers y Taylor, quienes plantearon 5 

dimensiones del clima organizacional, consiguiendo medir las características 

organizacionales en función a: el liderazgo, el clima organizacional y satisfacción. Por 

otro lado, se pretende conocer cómo es el clima organizacional en el personal 

administrativo. 

Tiene relevancia social ya que busca determinar el clima organizacional del personal 

administrativo de la Fiscalía Provincial Corporativa Especializada en Delitos de 

Corrupción de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa y con ello las autoridades 

puedan adecuar las acciones pertinentes relacionadas al buen clima organizacional para 

que repercuta en una apropiada atención y trato al usuario. 

 

 

En cuanto a su importancia práctica, al concluir esta investigación las autoridades de la 

Fiscalía Provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupción de Funcionarios 

del Distrito Fiscal del Santa obtendrán un diagnóstico del clima organizacional, el cual 

servirá para que tomen acciones y mejoren aspectos, a través de 
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estrategias comunicacionales y logren mayor productividad en el personal 

administrativo. 

Tiene relevancia metodológica porque tendrá una utilidad metodológica y un nuevo 

instrumento basado en las 5 dimensiones del clima organizacional propuestas por 

Bowers y Taylor que tiene como propósito determinar el clima organizacional en el 

personal administrativo, este instrumento será un cuestionario de elaboración propia 

que podrá ser utilizada en investigaciones futuras. 
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II. Marco teórico 

2.1. Antecedentes 

A nivel internacional 

 

En Colombia, Barrera (2021) en su investigación Comunicación interna y su relación con 

el clima organizacional en una compañía de alimentos en Cartagena de Indias. El objetivo 

fue determinar la relación entre la comunicación interna y el clima organizacional que 

perciben los colaboradores de la compañía de alimentos 3 Castillos en la ciudad de 

Cartagena de Indias, con el fin de generar recomendaciones y planes de intervención que 

mejoren los flujos de comunicación y el ambiente laboral. El estudió fue tuvo enfoque 

cuantitativo diseño de investigación no experimental transeccional, de tipo correlacional. 

El instrumento fue el cuestionario y la escala. Se concluyó que hay una percepción baja 

en la dimensión comunicación vertical, la cual se refiere a la redundancia y exceso de 

información, además de la accesibilidad e interpretación de la información. 

En Guatemala, Chacón (2015) desarrolló su estudio titulado Análisis del clima 

organizacional de la empresa representación 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 consideró 8 

administrativos y 49 empleados del área operativa. El instrumento fue una encuesta. Tras 

los resultados se llegó a la siguiente conclusión: el 51% de trabajadores afirma que el 

liderazgo que se tiene en la empresa CEM es de carácter democrático porque el jefe hace 

posible que el personal aporte con sus ideas ante los problemas, la cual incentiva a un 

trabajo colaborativo y eficiente. Además, el 35% considera que existe una excelente 

colaboración entre compañeros en las actividades que se desarrollan. 

Granados (2014) desarrolló el estudio titulado Evaluación del clima organizacional en el 

colegio nivel medio de la cabecera departamental de Huehuetenango. El objetivo 

principal fue determinar los resultados de la evaluación del clima organizacional en un 

colegio de nivel medio de la cabecera departamental de Huehuetenango. El método 

empleado fue descriptivo. Para la muestra se tomó a la población total, la cual estaba 

conformada por 73 empleados: comunidad de hermanos, administración, docentes y 

operativos. El instrumento utilizado fue una escala. Se concluyó que en el indicador 
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relaciones interpersonales poseen una comunicación horizontal entre sus compañeros de 

trabajo, porque un 89% respondió que se sienten cómodos y apreciados. 

A nivel nacional 

 

Quispe (2024) en su investigación Comunicación interna y su relación con la gestión de 

conflictos en la gerencia de Desarrollo Económico – Social de la Municipalidad 

provincial de Huancané, 2024. El objetivo fue determinar la relación entre comunicación 

interna y la gestión de conflictos en la Gerencia de Desarrollo Económico - Social de la 

Municipalidad Provincial de Huancané, 2024. El estudio fue enfoque cuantitativo, nivel 

descriptivo, diseño no experimental con corte transversal. Su muestra estuvo conformada 

por 152 trabajadores. El instrumento fue el cuestionario, la técnica empleada fue la 

encuesta. Se concluyó la relación entre la comunicación descendente y el clima laboral 

es positiva. Por otro lado, la relación entre la comunicación ascendente y las relaciones 

interpersonales obtuvieron resultados muy bajos. 

Espetia (2024) en su investigación La comunicación interna y el clima laboral de los 

empleados de la Municipalidad Distrital de Challabamba en el año 2023. El objetivo fue 

describir el nivel de comunicación 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 población estuvo conformada por 181 empleados y la 

muestra por 61 empleados. El instrumento fue el cuestionario, la técnica empleada fue la 

encuesta. Se concluyó que las relaciones humanas favorecen al desarrollo adecuado del 

clima organizacional. Además, la comunicación vertical no es frecuente dentro de la 

institución, por ello, es evidente las barreras de comunicación que existe. 

Calva (2024) en su investigación Comunicación interna y su relación con el clima 

organizacional de los trabajadores del Instituto Nacional de Radio y Televisión del Perú 

– TV Perú, 2021. El objetivo fue determinar el nivel de relación de la comunicación 

interna con el clima organizacional de los trabajadores del IRTP- TV Perú en el 2021. El 

estudio fue de enfoque cuantitativo, de nivel correlacional, tipo aplicada y diseño no 

experimental con corte transversal. Su muestra estuvo conformada por 154 trabajadores. 

El instrumento fue el cuestionario, la técnica empleada fue la encuesta. Se concluyó una 

relación positiva y baja entre la comunicación descendente y el clima organizacional, 

debido a que la comunicación no es adecuada para desarrollar un buen clima laboral. 
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Campos (2021) en su investigación La relación de la comunicación interna con el clima 

organizacional de los colaboradores de Multilab en Lima Metropolitana durante el 

periodo 2021. El objetivo fue determinar la relación entre la comunicación interna y el 

clima organizacional de los colabores de Multilab en Lima Metropolitana en el año 2021. 

El estudio fue de enfoque cuantativo, nivel correlacional, diseño no experimental, tipo 

descriptivo. La población y muestra estuvo conformada por 41 participantes. El 

instrumento fue el cuestionario, la técnica empleada fue la encuesta. Se concluyó que la 

relación entre la comunicación interna y la autorrealización es baja. Además, existe una 

relación regular entre la comunicación interna y el clima organizacional. . 

Vargas (2022) desarrolló El clima organizacional de las enfermeras en el contexto de 

pandemia COVID-19 en un hospital II-1, el objetivo fue determinar el clima 

organizacional de las enfermeras en el contexto pandemia COVID-19 en un Hospital II- 

1. Se realizó una investigación cuantitativa, descriptiva, diseño no experimental- 

transversal. La muestra estuvo conformada por 39 enfermeras. Se utilizó un cuestionario 

Se concluyó que el 76.9% de las enfermeras considera como bueno el clima 

organizacional en el Hospital II-1. 

A nivel local 

 

Chávez (2021) en su investigación Comunicación interna e identidad institucional en el 

Distrito Fiscal del Santa – Chimbote, 2021. El objetivo fue determinar la relación entre 

la comunicación interna e identidad institucional en el Distrito Fiscal del Santa – 

Chimbote. El estudio fue de enfoque cuantitativo, nivel correlacional, diseño no 

experimental, tipo descriptivo. La población 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 concluyó un nivel bajo de identidad institucional (65%). Además, una mala 

comunicación interna con un 62%. 

Morales (2020) desarrolló su estudio titulado Comunicación y reputación internas en los 

servidores de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2019. El objetivo fue determinar la 

relación entre comunicación interna y la reputación interna en los servidores de la Corte 

Superior de Justicia del Santa, 2019. El estudio fue cuantitativo, diseño no experimental 

de corte transversal, tipo descriptivo. La población 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 concluyó que en Corte 

Superior de Justicia del Santa tienen un nivel medio de comunicación interna, 

seguidamente del nivel bajo. 

 

2.2. Marco conceptual 

2.2.1. Clima Organizacional 

Chiavenato (2001) sostiene que el clima organizacional es la atmósfera que se vive en la 

institución entre el personal que labora. La cual está relacionado con la motivación y la 

comunicación. De esta manera, la comunicación influye en la motivación ya sea de manera 

positiva o negativa en el desempeño de los trabajadores. 

Chiang, Núñez y Martín (2010) opinan que el clima organizacional está vinculado con la 

parte emocional de los colaboradores porque influenciará en su desempeño, es decir en su 

conducta. Asimismo, al sentirse cómodos se comunicarán de manera asertiva. 

El clima organizacional son las percepciones del personal que labora en una institución, la 

misma que repercutirá de forma negativa o positiva, jugando un papel importante en su 

motivación. El ambiente será positivo si existe una buena comunicación entre el personal 

y superiores, por ello, habrá más confianza, colaboración y menos conflicto. (Tagiuri y 

Litwin, 1968, citado por Uribe, 2015, p.39). 

2.2.1.1. Características. 

Las características que posee el clima organizacional, según (Taguirl , 1968, citado por 

Brunet ,1987, p.13) son: 

- El clima es definido por los comportamientos, competencias y percepciones de 

los trabajadores de la institución. 

- Se pueden ver diferentes climas en los trabajadores, aun desempeñando trabajos 

iguales. 

- El clima organizacional se basa desde la percepción externa. 

- Posee efectos sobre la conducta del trabajador. 

- El clima tiene relación 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 comunicación, 
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liderazgo, gestión entre otros problemas. 

De esta manera, el clima puede ser positivo o negativo, si predomina esta última 

modificará el comportamiento y comunicación del trabajador, su relación con sus 

compañeros e institución. 

Rodríguez (2023) sostiene que las características 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 

institución. 

- Es un concepto multidimensional: puesto que es muy amplio en cuanto a la 

definición, los más 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 motivación 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, habrá 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 I – Autoritarismo explotador. - quienes están 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 institución. Asimismo, el personal acata por 

temor. Claramente hay muy poca comunicación con el jefe. 

Sistema II – Autoritarismo paternalista. -en este sistema algunas decisiones sí son 

tomadas por quienes se encuentran en un nivel inferior del organigrama; pero las 

más importantes, son para la dirección de la institución. 

Aquí se encuentran presentes los reconocimientos. 

- Clima de tipo participativo se divide en: 

Sistema III – 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 comunicación es emitida desde el nivel superior 



27  

hasta el inferior, al igual que las funciones a desarrollar dentro del campo laboral. 

Sistema IV – Participación en grupo. - todo el personal que labora dentro de la 

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

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

convertirán en decisiones frente a problemas. 

 

 

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

 

- Autoritario: los trabajadores de la institución tratan de no comunicarse con sus 

compañeros y no se tienen confianza entre ellos. No se le da importancia a la 

opinión de los miembros, todo lo resuelven los directivos. 

- Paternalista: hay comunicación y compañerismo, pero es muy frágil. No hay 

mucha intervención por parte de los trabajadores, trayendo como consecuencia la 

falta de identidad. 

- Consultivo: los comentarios de los trabajadores son escuchados, las autoridades 

de la institución confían en ellos, aunque la decisión 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: 

 

- A través de la evolución del clima organizacional se puede conocer cuáles son los 

puntos negativos que se posee dentro del área laboral y la comunicación. 

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

de la comunicación. 

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

asertiva. 

Rodríguez (2023) sostiene que la importancia del clima organizacional radica en: hacer 

que sea agradable trabajar dentro de la institución para que el trabajador sea mucho más 

productivo. Asimismo, menciona que el clima laboral afecta en motivación, actitudes y 

satisfacción. 
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2.2.1.4. Ventajas del Clima Organizacional 

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

 

- Mayor comunicación entre pares: al no existir problemas entre los trabajadores, 

la comunicación será más fluida, generando lazos fuertes entre ellos. 

- Ambiente cómodo: si se sienten cómodos podrán expresarse, generará seguridad 

y confianza en ellos. 

- Más interés en pertenecer a la empresa: los trabajadores deben tener entusiasmo 

y orgullo por ser parte de su centro de labores. 

- Reducción del absentismo laboral: si hay un clima agradable no hará trabajadores 

que falten, ni que lleguen tarde de manera frecuente. 

2.2.1.5. 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 tecnológicos: siendo la comunicación un papel importante 

para que exista un conducto para la adaptación a los cambios tecnológicos. se 

refiere a la tecnología pensada por parte de los directivos para que los empleados 

desarrollen su trabajo en óptimas condiciones. Se ha considera los siguientes 

indicadores: conocimiento, satisfacción 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, valoración y rotación. De debido a que 

se encargada de gestionar la comunicación interna creando canales eficaces para 

la comunicación. 

- Comunicación: 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 comunicación interna, trabajo 

colaborativo y comportamiento. 

- Motivación: referida a la atmosfera que genera la estadía en el trabajo. Se ha 

considera los siguientes indicadores: impuntualidad, responsabilidad, objetivos y 

socialización. La comunicación es la mejorar herramienta para generar 

motivación. Por ello, los directivos pueden inspirar a través de la comunicación. 

Si el trabajador se encuentra motivado tendrá una comunicación eficaz. 
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- Toma de decisiones: basada en los antecedentes que se tiene en la institución 

frente a un problema, evaluando la participación de los empleados. 

Se ha considera los siguientes indicadores: involucramiento laboral, informarse, 

identificación y compromiso. Asimismo, debe haber comunicación fluida para 

que no haya rumores o 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, 

desarrolló 11 dimensiones: autonomía, conflicto y cooperación, relaciones sociales, 

estructura, remuneración, rendimiento, motivación, estatus, flexibilidad e innovación, 

centralización de la toma de decisiones y apoyo. 

 

 

2.2.1.6. Teorías 

 

Teoría del clima organizacional 

Brunet (1989) asegura que, la teoría del clima organizacional también es conocido con 

el nombre Teoría de los sistemas, la cual está desarrollada por el psicólogo 

organizacional, estadounidense, Rensis Likert, en donde señala que la conducta de los 

jefes tendrá repercusión en los trabajadores, la cual tendrá relación directa con la 

comunicación que se utiliza dentro de la institución. 

Asimismo, otro factor influyente será las percepciones hacia ciertos acontecimientos en 

la institución. Puesto que este siempre va a predominar ante cualquier eventualidad que 

se presente con los compañeros de trabajo. 

Por ello, la percepción de cada uno estará influenciada por el contexto por los principios 

personales y la percepción acerca del clima organizacional. 
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Teoría de Sistemas de Niklas Luhmann 

Urteaga (2008) asegura que no toda comunicación interna es exitosa, puesto que existen 

factores como la incomprensión y el rechazo de comunicar. El procedimiento de 

comunicación es el resumen de la información de un enunciado. Asimismo, precisa que 

la comunicación 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 político, económico, religioso, artístico o jurídico. Luhman sostiene que la 

comunicación es fundamental para la reproducción social.  

 

Teoría de la motivación o teoría de Herzberg 

Baguer (2009) sostiene que la teoría de Herzberg concedió aportes significativos en el 

área de psicología laboral, enfocándose en la gestión administrativa. En 1950, el 

psicólogo estadounidense, Frederick Herzberg, investigó sobre la motivación en 

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

Occidental, en Canadá.g 

Llegando a la conclusión que el rendimiento guarda correlación con la comodidad y la 

comunidad del personal que labora en una institución. Por ello, si es feliz dará mejores 

resultados; caso contrario, bajará significativamente su producción. 

El estadounidense se basó en estudios que hablaban de la relación entre productividad 

y felicidad, los cuales dieron paso a su teoría. La desarrollaba con sus compañeros de 

trabajo, Mausner y Snyderman. Pero concluyeron que medir la productividad y 

felicidad era variante, puesto que en algunos casos daría como respuesta negativa; otras, 

positiva. 

Por ello, tomando de base la teoría del psicólogo Abraham Maslow, la cual ellos 

consideraban que era correcta, le añadieron dos factores a la felicidad, que tienen que 

ver con la motivación en el campo laboral, dando paso a su teoría también conocida 

como Teoría de la motivación – higiene o de los dos factores. 

- Factores higiénicos. - los cuales se encuentran dentro de los fisiológicos y de 

seguridad en el primer nivel de la pirámide de Maslow, esto se justifica, 

básicamente, porque el personal que labora no alcanza una alta productividad por 
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ellos mismos, sino por cuán cómodos se sienten, lo que generará que no haya 

insatisfacción. 

- Factores motivadores. - los mismos que tiene relación con el trabajo, en cuanto a 

desempeño, y que tiene que ver con la motivación laboral. Si sienten que son una 

pieza importante, mejorará 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 pirámide de Maslow, es decir afiliación, 

reconocimiento y autorrealización. 

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

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

Palomo (2014) opina que la teoría de la satisfacción en el trabajo de Herzberg también 

es Teoría 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 comunicación, entre otros. Mientras que los factores higiénicos son 

externos al            trabajo como: políticas de la institución, remuneración, etc. 

Para demostrar esta teoría tomaron de nuestra a ingenieros y personal del área de 

contabilidad. A los cuales se les aplicó una entrevista semiestructurada, basándose 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 

ámbito psicológico. 

Robbins y Judge (2013) asegura que la Teoría de los dos factores se realiza tomando de 

base el antecedente de la actitud de un trabajador frente a sus labores podrá generar el 

triunfo o decepción en la institución. 

Factores intrínsecos allí se encuentran: la recompensa, valoración, cumplimiento de 

obligaciones, entre otras, están conexos a la satisfacción. A comparación de quienes no 

se sienten satisfechos, en ellos están presentes factores extrínsecos como la 

remuneración, reglamentos institucionales, contextos laborales, etc. 

 

 

 

 

Teoría de la motivación de Mcclelland 
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Baguer (2009) señala que la teoría de la motivación de McClelland, es una de las más 

conocidas y ejecutadas en el mundo institucional. Realizada en la universidad de 

Harvard, en Estados Unidos. 

McClelland sostiene que a diferencia de las teorías expuestas anteriormente, en el 

ámbito laboral, no solo deben apoyarse de la motivación, debido a que hay otros 

factores que se ven involucrados como, por ejemplo, las relaciones laborales y 

comunicacionales en relación con el equipo de trabajo, jefes, etc. 

El personal que labora deberá poseer las siguientes características: 

 

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

- Afiliación: los trabajadores motivados apuntan a formar lazos amicales dentro del 

equipo de trabajo. 

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

poseer el registro de todo, por ambicionar soberanía. 

 

Rbbins y Judge (2013) asegura que la teoría 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 afiliación es tener relaciones amicales a través de la comunicación 

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

La teoría de McClelland es una de las más aceptadas, pero también es menos aplicada, 

puesto que para realizarla en una institución se requiere de un especialista, lo que 

significaría una inversión grande. 

Teoría de la equidad 

Baguer (2009) asegura que la teoría de la equidad del psicólogo belga, John Stacey 

Adams, se basa en la motivación de acuerdo con la valoración del desempeño del 

trabajador y con la relación al salario que recibe. 

Es decir, si es muy productivo, el personal que labora deberá ser retribuido con un mejor 

salario; a diferencia, de quien no se esfuerza. Si pasa lo contario dentro de una 

institución, el trabajador se irá desmotivando porque su eficiencia no es relativa a los 

honorarios que recibe. 
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Además, se consideró la siguiente teoría porque una de las dimensiones mencionadas 

por Brower y Tayler es la comunicación. 

Teoría de la información organizacional de Weik 

Robbins y Judge (2013) asegura que la teoría de la información organizacional 

elaborada por Karl Weik en el año 1969, está hecha bajo los postulados de Claude 

Shannon y Warren Weaver en la Teoría de la información. 

Weik sostiene que el mensaje en las instituciones que se emite muchas veces no se 

entiende porque no hay una buena comnunicación, lo que genera que los trabajadores 

se confundan al momento de realizar sus tareas. En algunas ocasiones, recurren a 

compañeros que llevan tiempo trabajando en la organización para que aclaren sus 

dudas. 

Por ello parten las siguientes afirmaciones, en los centros de trabajo es necesaria la 

comunicación, 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 comprensión de 

 este, se procesa la información recibida para que sea entendible. 

Weik sostiene que una persona puede interpretar un mensaje de diferentes maneras, lo 

que ocasionaría una confusión en la recepción. El mensaje al llegar al personal pasará 

por la representación, en esta fase, se dará tratamiento al mensaje; en la selección, 

algunos de nuestros sentidos nos fallarán. Por ello, de acuerdo con nuestra experiencia 

entenderemos el mensaje. De un todo, se irá eliminando lo que no es para que quede el 

mensaje final. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Palabras claves: 
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Instituciones: Es una organización que puede ser pública o privada, la cual apunta al 

bien común sirviendo a la comunidad. Asimismo, las instituciones le pertenecen al 

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

Empresas: Es una organización privada creada con el afán de generar ganancias a 

través de su producción o venta de productos o servicios. Por ello, las empresas tienen 

propietario (Opinión Duel, s.f.). 

Personal administrativo: son aquellos trabajadores que desempeñan labores bajo la 

supervisión directa del área administrativa, recurriendo a las herramientas de trabajo 

que se le asigne. Dentro de ella, se encuentran siguiente las categorías: jefe del equipo, 

oficial administrativo, auxiliar administrativo, aspirante administrativo, telefonista, 

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

Motivación: es pieza fundamental en el ser humano, por ser quién impulsa a realizar 

acciones. La misma que está relacionada con los estímulos, deseos y anhelos de cada 

uno. El comportamiento siempre se definirá por las motivaciones que tengamos, 

explicando el porqué de ellos (Chiavenato, 2001). 

Mcclelland (1989) asegura que la motivación guarda relación 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 observación 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, además de fomentar la motivación. 

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 pequeños, no más de 6 integrantes, deben 

contar con las siguientes características: ser activo, hábiles, etc. 

Además, las ventajas que justifica trabajar en equipo es por la retroalimentación que se 
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realiza con los miembros, participan y fortalecer los lazos entre compañeros. 

Rotación del personal: es la cantidad de personal se une y se van de su lugar de trabajo, 

esto se suscita en todo el año en una institución. Asimismo, esto significa la disminución 

de gastos por parte de la institución (Castillo, 2007). 

Por otro lado, se debe investigar por qué un trabajador se desvincula de la institución. 

 

Álvarez (2013) asegura que, la rotación de personal se refiere al recurso humano que 

se retira de la institución que labora, lo hacen porque tienen motivos muy fuertes para 

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

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

políticas de la institución, etc. 

Comportamiento: el comportamiento del personal que labora en una institución se verá 

relacionado de acuerdo con los objetivos personales, necesidades y anhelos. Así como 

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

Por otro lado, hay quienes se interesan más por las relaciones que se puedan construir 

en el trabajo. Las experiencias también jugarán un rol de selección e influenciará en su 

comportamiento. 

Robbins (1998) el comportamiento tiene que ver con la conducta en el trabajo, con la 

satisfacción, la misma que hará que el personal realice sus actividades con mayor 

eficiencia. Por ello, el jefe debe prestarle mayor atención a estas señales que se muestran 

en el accionar diario. 

Identificación: es sentirse parte de algo o alguien. Es un aspecto psicológico, por el 

cual nos hace realizar acciones positivas, actuando de la mano de la motivación. 

Asimismo, es mostrar que los ideales son compartidos con un grupo (Freud, 1921, 

citado por Machta, p.6). 

Chiavenato (2001) sostiene que, la identidad únicamente 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 valorará la pequeña parte que 

hizo, debido a que desconoce todo el proceso. 

Logro: parten de obtener la excelsitud y enfrentar obstáculos. 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 desafíos 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 

desafíos. Esto se relaciona con la autorrealización, porque mediante esta se puede 

alcanzar. 

Escucha Activa: es la destreza de la comunicación 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 dará. También se dice que es superior porque, normalmente, solo 

oímos (Martín, 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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III. METODOLOGÍA 

Hernández et al., (2014) asegura que el enfoque cuantitativo es un enfoque de 

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

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

Por consiguiente, esta investigación pertenece a este enfoque porque cumplirá con las 

instrucciones antes mencionadas para determinar el clima organizacional en el personal 

administrativo de la Fiscalía Provincial Corporativa Especializada en Delitos de 

Corrupción de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa, 2024. 

Ñaupas et al.(2014) asegura el tipo de investigación básica, pura o fundamental es 

aquella que se realiza con la finalidad de obtener nuevos conocimientos. Basándose en 

la curiosidad. Se toma de base para otro tipo de investigaciones, las cuales brindan 

propuestas de mejora. 

De esta manera, la investigación pertenece a este tipo porque no existen antecedentes 

en la localidad en donde indique que se haya realizado investigaciones científicas en la 

Fiscalía Provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupción de Funcionaros 

del Distrito Fiscal del Santa, por ello se cumple con la finalidad anteriormente descrita. 

Además, al concluir se recomendarán alternativas de mejora. 

3.1. Método 

Rodríguez (2007) sostiene que el método analítico es aquel que examina un todo para 

luego estudiar las partes de la investigación. Por ello, se estudiará el clima 

organizacional en el personal administrativo de la Fiscalía Provincial Corporativa 

Especializada en Delitos de Corrupción de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa, 

2024, las cuales responderán a las dimensiones e indicadores. 

Por otro lado, en cuanto a la recopilación de información se encontró una basta 

información fuentes físicas o virtuales como libros, revistas científicas, repositorios, 

etc., las cuales solo se optó por considerar aquellas que van acorde a la investigación. 

Rodríguez (2007) asegura que el método sintético compone varios objetos de 

investigación para examinarlos en conjunto. Por ello, en esta investigación se 

descompondrá a través de dimensiones para sintetízalo en el clima organizacional en el 

personal administrativo de la Fiscalía Provincial Corporativa Especializada en Delitos 

de Corrupción de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa. 
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3.2. Diseño 

El diseño 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 realizará ninguna propuesta. 

El corte transversal se basa en recoger datos en un solo momento que, posteriormente, 

se detallarán y examinarán para la investigación. (Liu, 2008; Tucker, 2004, como se 

citó en Hernández et al., 2014) 

Hernández et al., (2014) refieren que, el alcance descriptivo, se basa en detallar 

características relevantes, panoramas, contextos tal y como se presentan, sin modificar, 

ni manipular ninguno de ellos. Su objetivo es recopilar información y relatar la 

constante del objeto de estudio, de acuerdo con la investigación. 

El diagrama simbólico es: 

 

M - O 

 

Donde: 

 

M: Representa la muestra, en esta investigación la muestra será igual a la población por 

tratarse de una cantidad de 22 trabajadores que conforman el personal administrativo 

de la fiscalía provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupción de 

Funcionarios del Santa. 

O: Observación del clima organizacional 

 

3.3. Población 

El proyecto de investigación trabajará con todo el personal administrativo de la fiscalía 

provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupción de Funcionarios del 

Santa, conformada por 3 asistentes administrativos, 13 asistentes en Función Fiscal, 1 

especialista administrativo, 5 peritos. 

La población es el objeto de estudio, es lo primordial en una investigación porque es lo 

que vamos a examinar. Por ello, se debe precisar antes de realizar una investigación 

(Ñaupas et al., 2014). 

Por tanto, la población del estudio se conformó por el personal administrativo de la 

Fiscalía Provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupción de 

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

Distribución de la población 
 

 

Cargo Cantidad 

Asistente administrativo 3 

Asistente en Función Fiscal 13 

Especialista Administrativo 1 

Perito 5 

Total 22 

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

Oficio N°004530-2022-NP-FN-PJFSSANTA. 

3.4. Muestra 

En esta investigación se trabajará como muestra a toda la población, por ser un número 

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

población para ser estudiada, por ser pequeña (López & Fachelli, 2015, citado por Mozo 

y Paquirachi, 2019). 

El muestreo no probabilístico es donde el investigador aplicará su criterio de acuerdo 

con la conveniencia de su investigación (Hernández et al., 2014). En este caso, al 

igual que la muestra, se trabajará con toda la población, la cual consta de 22 

trabajadores administrativos de la Fiscalía Provincial Corporativa Especializada en 

Delitos de Corrupción de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa. 
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3.5. Operacionalización de la variable de estudio 

Tabla 2: 

Operacionalización de variables 
 

Variable Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Instrumento Escala de 

medición 

Variable 1: 

Clima 

organizacional 

Chiavenato 

(2001) 

sostiene que el 

clima 

organizacional 

es la atmósfera 

que se vive en 

la institución 

entre el 

personal que 

labora. La cual 

está 

relacionado 

con la 

Se realizará 

un 

cuestionario, 

el cual estará 

dirigido al 

personal 

administrativo 

de la Fiscalía 

Provincial 

Corporativa 

Especializada 

en Delitos de 

Corrupción de 

Funcionarios 

Apertura a los 

cambios 

tecnológicos 

Conocimiento 1 Encuesta Escala de Likert 

Satisfacción en 

el trabajo 

2 

Productividad 3 

Innovar 4 

Recursos 

humanos 

Logros 5 

Relaciones 

laborales 

6 

Valoración 7 

Rotación 8 

Comunicación Escucha activa 9 

Herramientas de 

comunicación 

interna 

10 
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 motivación. 

De esta 

manera, tendrá 

influencia en 

ellos, la misma 

que afectará de 

manera 

positiva o 

negativa en el 

desempeño. 

del Distrito 

Fiscal del 

Santa. 

 Trabajo 

colaborativo 

11   

Comportamiento 12 

Motivación Impuntualidad 13 

Responsabilidad 14 

Objetivos 15 

Socialización 16 

Toma de 

decisiones 

Involucramiento 

laboral 

17 

Informarse 18 

Identificación 19 

Compromiso 20 

Fuente: Elaboración Propia 
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3. 6. Técnicas de análisis de resultados 

3.6.1. Técnica de Investigación: 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 

investigación. Además, se basa en la descripción de objeto de estudio, puesto que 

no experimentará con ella, es decir, no la manipulará. 

Las mismas que serán aplicadas a una muestra representativa. En esta técnica, se 

toman en cuenta las experiencias, vivencias, pensamiento, hábitos, etc., los cuales 

serán evidenciados en su aplicación. Además, se recurrirá a la ciencia estadística 

para su análisis y cuantificación. 

3.6.2. Instrumento de Investigación: Cuestionario 

 

Esta investigación realizará un cuestionario conformado por 20 preguntas 

cerradas, las cuales estarán basadas en la dimensión: clima organizacional. 

El cuestionario está conformado por preguntas, las cuales están conexas a la 

hipótesis, su objetivo es recopilar datos para comprobar la suposición. Además, 

debe tener concordancia con los objetivos que se quieren lograr en el estudio 

(Ñaupas et al.,2014). 

Uribe (2004) sostiene que se empleará la escala de Rensis Likert, cuando se quiera 

medir actitudes. Basándose en preguntas cerradas, de 5 opciones para marcar. En 

este caso, del personal administrativo de la Fiscalía Provincial Corporativa 

Especializada en Delitos de Corrupción de Funcionarios del Distrito Fiscal del 

Santa. Se utilizará las siguientes opciones: muy poco, poco, regular, mucho y 

demasiado. 
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IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1. Resultados 

Resultados en función a los objetivos 

Tabla 3: 

¿Conoce, usted, los canales tecnológicos usados en la comunicación interna de la 

institución? 
 

 

Nivel Frecuencia (f) Porcentaje (%) 

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 Corrupción de Funcionarios del 

MP-FN- PJFSSANTA 

 

Interpretación: el personal administrativo se encuentra en un nivel regular en un 50% ya 

que conocen regularmente los canales tecnológicos usados en la institución que laboran, 

el 35% está en un nivel mucho, el 10% se encuentra en un nivel poco y solo el 5% está 

en un nivel demasiado ya que asegura conocer “demasiado” los canales tecnológicos. 

Figura N° 1: 
 

Interpretación: el 40% del personal administrativo se encuentra en un nivel poco ya tienen 

pocos inconvenientes con las herramientas tecnológicas 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% está en un nivel mucho es decir sí ha tenido muchos problemas con la 

tecnología. 

¿Tiene problemas con la tecnología de la institución 

usada en la comunicación interna? 

 
0 

  
 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
Muy poco Poco Regular Mucho Demasiado 
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Tabla 4: 

¿El uso de la tecnología en la comunicación 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 l personal administrativo de la Fiscalia 

Provincial Coporporativa Especializada en Delitos de Corrupción de Funcionarios del 

MP-FN- PJFSSANTA 

 

Interpretación: el 50% del personal administrativo se encuentra en un nivel mucho ya que 

considera que la tecnología empleada en su trabajo ayuda en su productividad, el 20% se 

encuentra en un nivel regular el 15% está en un nivel muy poco y poco , ya que piensan 

que poco o muy pocas veces la tecnología ayuda en su productividad. 

Figura N° 2: 
 

 

 

 

Interpretación: el 45 % del personal administrativo asegura que está acuerdo que se 

innove con tecnología para mejorar la comunicación interna en su área de trabajo. 

Seguidamente del 30% considerándolo como “regular”. Por otro lado, solo el 5% sostiene 

que no debería implementarse con tecnología. 

¿Estaría de acuerdo en que se innove con tecnología para 

mejorar la comunicación interna en su área de trabajo? 

0 

  

 

 

Muy poco Poco Regular Mucho Demasiado 
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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 l personal administrativo de la Fiscalia 

Provincial Coporporativa Especializada en Delitos de Corrupción de Funcionarios del 

MP-FN- PJFSSANTA 

 

 

Interpretación: 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: 
 

 

 

 

Interpretación: el 45% del personal administrativo se encuentra en un nivel poco ya que 

son pocas las actividades de integración que organiza la Fiscalía Provincial Corporativa 

Especializada en Delitos de Corrupción 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 

integración son consideradas como “muy poco” y el 25% se encuentra en un nivel regular 

porque consideran que regularmente se realizan actividades de integración. 

¿Se realizan actividades de integración? 

  

  

 

Muy poco Poco Regular Mucho Demasiado 
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Tabla 6: 

¿Las capacitaciones de la institución 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 Corrupción de Funcionarios del 

MP-FN- PJFSSANTA 

 

 

Interpretación: el 40% de los encuestados se encuentran en un nivel regular ya que opinan 

que las capacitaciones de la institución permiten regularmente obtener mejores logros, el 

25% está 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 demasía obtener mejores 

logros. 

Figura N° 4: 
 

 

 

 

Interpretación: 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 compañeros de 

trabajo han renunciado, el 30% se encuentra en un nivel mucho, y solo el 5% se encuentra 

en un nivel muy poco. 

En el tiempo que va laborando, ¿alguno de sus 

compañeros ha renunciado? 

  
 

 

 

Muy poco Poco Regular Mucho Demasiado 
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Tabla 7: 

¿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 l personal administrativo de la Fiscalia 

Provincial Coporporativa Especializada en Delitos de Corrupción de Funcionarios del 

MP-FN- PJFSSANTA 

 

 

Interpretación: 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 

que sus opiniones o quejas son escuchadas. 

Figura N° 5: 
 

 

Interpretación: el 40% del personal administrativo se encuentra en un nivel regular ya 

que afirma que regularmente existen herramientas de comunicación interna en su centro 

de trabajo, el 25 % se encuentra en un nivel mucho, el 20% en un nivel muy poco. 

¿Existen herramientas de comunicación interna en su 

centro de trabajo? 

0 

  

 

 

Muy poco Poco Regular Mucho Demasiado 
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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 Corrupción de Funcionarios del 

MP-FN- PJFSSANTA 

 

 

Interpretación: 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 demasía debe haber un trabajo en 

equipo. 

Figura N° 6: 
 

 

 

 

Interpretación: el 65% del personal administrativo se encuentra en un nivel regular, ya 

que opina que la comunicación 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 comunicación que usan es poca efectiva. 

¿La comunicación que se usa es asertiva para entender las 

tareas encomendadas? 

 
  

 

Muy poco Poco Regular Mucho Demasiado 
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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 l personal administrativo de la Fiscalia 

Provincial Coporporativa Especializada en Delitos de Corrupción de Funcionarios del 

MP-FN- PJFSSANTA 

 

 

Interpretación: 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: 

 

 

Interpretación: 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. 

¿Asumen con responsabilidad sus labores en su centro de 

trabajo? 

 

 
 

 

Muy poco Poco Regular Mucho Demasiado 
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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 l personal administrativo de la Fiscalia 

Provincial Coporporativa Especializada en Delitos de Corrupción de Funcionarios del 

MP-FN- PJFSSANTA 

 

 

Interpretación: 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: 
 

 

 

Interpretación: 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. 

¿Asiste por su voluntad a encuentros institucionales? 

 
 

 

 
 
 

 
 

 
 
 
 

 
Muy poco Poco Regular Mucho Demasiado 
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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 l personal administrativo de la Fiscalia 

Provincial Coporporativa Especializada en Delitos de Corrupción de Funcionarios del 

MP-FN- PJFSSANTA 

Interpretación: 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: 
 

 

 

 

Interpretación: el 55% del personal administrativo se encuentra en un nivel regular ya que 

opinan que regularmente obtienen información requerida para tomar decisiones 

adecuadas, el 25% se encuentra en un nivel mucho y solo el 5%, en un nivel muy poco. 

¿Obtiene la información requerida para tomar decisiones 

laborales adecuadas? 

 

 
 

 

 

Muy poco Poco Regular Mucho Demasiado 
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Tabla 12: 

¿Se siente identificado con la institución? 
 

 

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 l personal administrativo de la Fiscalia 

Provincial Coporporativa Especializada en Delitos de Corrupción de Funcionarios del 

MP-FN- PJFSSANTA 

 

 

Interpretación: el 55% del personal administrativo se encuentra en un nivel mucho ya que 

en varias ocasiones se sienten identificados con la institución en la que laboran, el 30% 

se encuentra en un nivel regular y el 10%, en un nivel demasiado. 

Figura N° 10: 

 

Interpretación: 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. 

En el trabajo, ¿toma decisiones en bien de su centro de 

labores? 

  

 

 

Muy poco Poco Regular Mucho Demasiado 
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4.2. Discusión 

Determinar el clima organizacional en el personal administrativo de la Fiscalía Provincial 

Corporativa Especializada en Delitos de Corrupción de Funcionarios del Distrito Fiscal 

del Santa 2024 fue el objetivo principal de la presente investigación y tras el análisis de 

los resultados se encontró 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, así mismo se reflejó que la asistencia a 

encuentros institucionales por voluntad propia y la participación en la toma de decisiones 

en su centro de trabajo era de forma regular, mientras que la identificación con este, era 

mayoritaria. 

En ese sentido se considera necesario fortalecer la integración y participación del personal 

administrativo en eventos institucionales. Según Brunet (1989) considera que el clima 

organizacional, sistema III – 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 comunicación 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 señalado por Vargas (2022), quien en su 

investigación sobre clima organizacional de enfermeras en un hospital II-I durante la 

pandemia de COVID-19 concluyó que existía una percepción 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 cooperación entre su personal. Muy 

diferente a lo encontrado en este investigación, donde la Fiscalía Provincial Corporativa 

Especializada en Delitos de Corrupción de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa 

evidenció algo más burocrático, con ciertos problemas en cuanto a la participación activa 

y la comunicación efectiva en su personal. 

Al respecto Rodríguez (2023) menciona que es importante que una institución tenga un 

buen clima organizacional para que sus trabajadores se sientan identificados con ella, 

además de que así serán más productivos en sus labores dentro de la empresa, puesto que 

el clima laboral influye en la motivación, la actitud y la satisfacción de los trabajadores. 

Bajo esta perspectiva, los resultados de la Fiscalía Provincial Corporativa Especializada 

en Delitos de Corrupción de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa evidencia la 

necesidad de implementar estrategias que fortalezcan la participación y la comunicación 
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del personal administrativo, puesto que una participación y comunicación deficiente 

afectan la motivación y productividad del personal, creando un inapropiado clima 

organizacional. 

Con respecto al primer objetivo específico sobre describir el nivel de apertura a los 

cambios tecnológicos del clima organizacional en el personal administrativo de la Fiscalía 

Provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupción de Funcionarios del 

Distrito Fiscal del Santa, 2024 se evidencio una situación variada referente a la valoración 

de las herramientas tecnológicas debido a las diversas opiniones sobre importancia y 

utilidad de estas, pues no todos los trabajadores las utilizan con la misma frecuencia 

además de que el conocimiento sobre ellas es intermedio, en cuanto al conocimiento de 

los canales tecnológicos que se manejan en la institución se registró (tabla 3) que el 

personal tiene conocimiento intermedio de ellos, mientras que la mayoría (figra1) 

presentó de poca a mediana dificultad en el uso de herramientas tecnológicas, siendo un 

factor que podría afectar su desempeño 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 desempeño más productivo. 

En cuanto a la percepción sobre la relación entre tecnología y productividad (tabla 4) el 

personal administrativo reconoce que el uso de las herramientas tecnológicas contribuyen 

al buen desempeño laboral, pues la tecnología es de suma importancia para el desarrollo 

de sus funciones así como de varias capacitaciones al personal, en cuanto a uso y manejo, 

para poder implementarlas en la institución. En la figura 2 se evidenció que la mayoría 

del personal administrativo está de acuerdo con que se innove la tecnología para obtener 

una comunicación más 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 países de diversas organizaciones de Europa donde se reportaron que el 

60.8% de los trabajadores conocen y utilizan las herramientas tecnológicas en su centro 

de labores y donde un 39.2% no le toman la importancia adecuada se puede manifestar 

que en la Fiscalía Provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupción de 

Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa, 2024, el predominio de los resultados regulares 

y dificultades en el conocimiento y utilización de las herramientas tecnológicas evidencia 

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

tecnologías en el trabajo. 

En cuanto al segundo objetivo específico, sobre el nivel de satisfacción de recursos 

humanos del clima organizacional en el personal administrativo de la Fiscalía Provincial 

Corporativa Especializada en Delitos de Corrupción de Funcionarios del Distrito Fiscal 

del Santa, 2024 los resultados mostraron un nivel regular de satisfacción permitiendo 

identificar aspectos relacionados con la comunicación de logros, actividades de 

integración, capacitaciones y la permanencia laboral. Referente a la comunicación de 

logros (tabla 5) se evidenció una comunicación regular, reflejando que hay cierto grado 

de dificultad para compartir los logros alcanzados por el personal administrativo, este 

grado de comunicación regular podría tener una repercusión negativa en el personal ya 

que afectaría su motivación y desempeño laboral. Al respecto, estos resultados difieren 

con los encontrados por Granados (2014) quien concluyó que la comunicación en el 

trabajo en muy importante porque permite a los trabajadores sentirse cómodos y 

apreciados además Espetia (2024) señala que es muy importante que los trabajadores de 

una organización reciban apoyo emocional, se sientan escuchados y tratados con empatía. 

En relación a las actividades de integración (figura 3) se evidenció que estas son pocas, 

siendo la percepción del personal administrativo como insuficientes. Este aspecto 

reflejaría debilidad en el fortalecimiento de vínculos interpersonales e identificación en 

el centro de labores. Estos resultados difieren de los encontrados por Chacón (2015) quien 

encontró una excelente relación de colaboración e identificación entre los compañeros de 

una empresa donde realizó su investigación. 

Respecto a las capacitaciones institucionales (tabla 6) se encontró que estas son 

moderadas en referencia a la mejora del desempeño laboral. Estos resultados indicarían 

que hay quienes reconocen la importancia de las capacitaciones y que las considera 

significativas para su desempeño laboral. Al respecto Chacón (2015) señala que es muy 

importante realizar ese tipo de actividades, pues en su investigación concluyó que el 

realizar capacitaciones, talleres y diseñar 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 encontró que el personal administrativo considera que durante el 

tiempo que vienen laborando en la institución se han presentado renuncias de forma 

regular por parte del personal, al aparecer esto estaría asociado a la falta de beneficios y 

la poca valoración del desempeño laboral afectando así la pertenencia y el compromiso. 
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En cuanto al tercer al objetivo específico sobre identificar el nivel de comunicación del 

clima organizacional en el personal administrativo de la Fiscalía Provincial Corporativa 

Especializada en Delitos de Corrupción de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa, 

2024 se identificó que se encuentra en un nivel regular, lo cual evidencia limitaciones en 

el uso de herramientas de comunicación 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 percepción de desatención, es decir, que se sienten poco 

escuchados. Esta situación evidencia la deficiencia en la comunicación interna y refleja 

una inadecuada comunicación trayendo como consecuencia la desmotivación. En 

concordancia con estos resultados están los de Quispe (2024) quien encontró en su 

investigación niveles bajos de comunicación y relaciones interpersonales en una 

determinada organización, por lo que concluyó que esta dificultad es más común en 

instituciones públicas en donde se restringe la retroalimentación. 

En cuanto a la existencia de herramientas de comunicación interna en la institución 

(figura5) el personal administrativo manifestó que si existen dichas herramientas pero que 

se deben implementar mejor para que su uso sea más óptimo. Además, reconocieron el 

trabajo colaborativo como una pieza fundamental para alcanzar los objetivos de la 

institución pero que para ello se debe contar con estrategias de comunicación interna 

eficiente, este hecho refleja una buena aceptación para el trabajo en equipo. Al respecto 

Calva (2024) señala que el trabajo en equipo es muy importante, porque siempre brinda 

buenos resultados cuando se trata de trabajar integrando otras áreas en la institución, tal 

como lo demostró en su investigación sobre comunicación interna y su relación con el 

clima organizacional. 

Respecto a la comunicación asertiva (figura 6) se evidenció que se encuentra en un nivel 

regular, es decir que aún existen dificultades en la comunicación y precisión de mensajes 

generando así confusión 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 investigación encontró una percepción baja en la comunicación así como una 

redundancia y exceso en la información que se brinda al personal generando una baja 

accesibilidad e interpretación de la información. 

En cuanto al cuarto al objetivo específico sobre estimar el nivel de motivación del clima 

organizacional en el personal administrativo de la Fiscalía Provincial Corporativa 

Especializada en Delitos de Corrupción de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa 2024 
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se encontró que este es mucho, evidenciando así 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 ejecución y cumplimiento de tareas (tabla 9) se evidenció 

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 desempeño y mejora continua en los 

trabajadores. Estos resultados concuerdan con los de Vargas (2022) quien concluyó que 

el involucramiento y cumplimiento de las tareas por parte del personal son de benéfico 

para la institución. 

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 motivación, 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 investigación 

concluyó que los indicadores de responsabilidad, motivación y espacio físico 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 motivación. En contraste, Campos (2021) señala que 

existe una relación moderada entre la comunicación interna y el involucramiento entre 

los colaboradores para alcanzar los objetivos laborales. Lo cual indica que la motivación 

depende mucho de la comunicación y la coordinación interna. 

Referente a la asistencia a encuentros institucionales por voluntad propia (figura 8) el 

personal administrativo muestra una participación moderada en los encuentros que 

organiza la institución. Esto sugiere que se siga trabajando en fomentar la integración del 

personal mediante la realización de diversas actividades para incrementar la motivación 

e identificación institucional. En comparación con Espetia (2024) los resultados son 

similares, pues concluye en su investigación que las relaciones humanas son importantes 

y positivas para el desarrollo del clima organizacional, sugiriendo que la participación en 

espacios de integración es necesarios para fortalecer el trabajo en equipo. 
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Y con respecto al último objetivo específico sobre examinar el nivel de toma de decisiones 

en el clima organizacional del personal administrativo de la Fiscalía Provincial 

Corporativa Especializada en Delitos de Corrupción de Funcionarios del Distrito Fiscal 

del Santa, 2024 se encontró que se ubicaba en un nivel regular, evidenciando que solo 

algunos participaban en la toma de decisiones, la mayoría se sentían identificados con la 

institución y aunque se sentían poco motivados con ella y con la contribución al bienestar, 

esto por las carencias en acceso a la información debido a la barreras que existen y a los 

mensajes que muchas veces no suelen ser claros o no se brinda la información adecuada 

y no se practica una escucha activa. 

Respecto a la participación del personal administrativo en la toma de decisiones (tabla 

11) se encontró 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 organización no se sentían valorados y aseguraban 

que sus ideas no eran aprovechadas, por lo que concluyó que es importante que los 

trabajadores de una organización se sientan escuchados y valorados. 

En cuanto a la información que se obtiene para la toma de decisiones (figura 9) el personal 

administrativo opinó que regularmente obtienen información requerida para tomar 

decisiones, ya que suelen existir problemas para acceder a la información de datos 

generando debilidad e ineficacia al momento de tomar una decisión que trae como 

consecuencia retrasos en la entrega de ciertas tareas. En comparación con la investigación 

de Barrera (2021) los resultados concuerdan, ya que Barrera considera que el exceso de 

información y las barreras de comunicación impactan negativamente cuando se trata de 

tomar alguna decisión. 

Respecto a la identidad institucional (tabla 12), la gran mayoría del personal 

administrativo se identifica con la institución, lo cual evidencia un vínculo positivo entre 

el trabajador y la institución. Este aspecto genera el fortalecimiento del compromiso 

laboral, la motivación y la colaboración. En ese sentido los resultados de esta 

investigación son contrarios a los mostrados por Chávez (2021) quien encontró una baja 

identidad institucional en su investigación. 

Finalmente, en cuanto a la disposición para ser parte de la toma de decisiones a favor de 

la institución (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 información son obstáculos para la toma de decisiones, 

por lo que sugiere enfocarse en optimizar los procesos comunicativos para la toma de 

decisiones dentro de la organización. 
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1. CONCLUSIONES 

El clima organizacional en el personal administrativo de la Fiscalía Provincial 

Corporativa Especializada en Delitos de Corrupción de Funcionarios del Distrito Fiscal 

del Santa presenta bajo nivel de participación, deficiencia en el flujo de la información y 

comunicación interna poco efectiva. 

 

El nivel de apertura a los cambios tecnológicos del clima organizacional en el personal 

administrativo de la Fiscalía Provincial Corporativa Especializada en Delitos de 

Corrupción 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 

tecnológicas, la cual fortalece la eficiencia y productividad. 

 

El nivel de satisfacción de recursos humanos del clima organizacional en el personal 

administrativo de la Fiscalía Provincial Corporativa Especializada en Delitos de 

Corrupción de Funcionarios del Distrito Fiscal del Santas es regular, porque se tiene que 

reforzar las estrategias de integración, reconocimiento institucional y capacitación 

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

 

El nivel de comunicación del clima organizacional en el personal administrativo de la 

Fiscalía Provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupción de Funcionarios 

del Distrito Fiscal del Santa es regular, porque se necesita fortalecer los canales de 

comunicación, promover la participación del personal administrativo y reforzar los 

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

 

El nivel de motivación del clima organizacional en el personal administrativo de la 

Fiscalía Provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupción de Funcionarios 

del Distrito Fiscal del Santa es mucho, el cual está relacionada con la responsabilidad, 

cumplimiento de objetivos y participación 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 Fiscalía Provincial Corporativa Especializada en Delitos de Corrupción de 
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Funcionarios del Distrito Fiscal del Santa es mucho, debido a que existe un buen nivel de 

identificación institucional, sin embargo, debe fortalecerse la participación y el acceso a 

la información. 

 

 

 

5.2. RECOMENDACIONES 

 

Se debe implementar con tecnología adecuada los canales tecnológicos para el personal 

administrativo como, por ejemplo, intranet corporativo, plataformas de videoconferencia, 

etc. 

 

Realizar diversas actividades de integración para fortalecer los lazos entre el personal 

administrativo justificándose en temas de integración, valoración, comunicación y 

colaboración entre ellos. Por ejemplo: cadena de nombres, ovillo de lana, rompecabezas 

colaborativo, etc. 

 

Se debe priorizar una mayor apertura al diálogo a fin de mejorar la comunicación 

horizontal entre los fiscales superiores, adjuntos y el personal administrativo. Todo ello se 

logrará a través de la escucha activa, la expresión respetuosa de ideas y el fomento del 

trabajo en equipo que como esfuerzo colaborativo conducirá a mejores resultados a nivel 

de instrucción. 

 

Se requiere premiar o brindar un reconocimiento al personal administrativo que mejor se 

desempeña, puesto que la mayor calificación 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 delegación estratégica dirigido al personal administrativo 

clave como asistentes, jefes y coordinadores de área, para impulsar el desarrollo 

profesional y la toma de decisiones mediante la asignación de responsabilidades 

específicas que incentiven al personal a evaluar alternativas, ponderar riesgos y proponer 

el curso de acción final en diversas tareas como: gestión de inventario de recursos 

logísticos, 
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coordinación de reuniones interinstitucionales, supervisión del flujo documental, 

digitalización de archivos, entre otras y para ello la Presidencia debe garantizar el 

suministro previo y oportuno de toda la información importante y actualizada, sentando 

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

TÍTULO DEL 

PROYECTO DE 

INVESTIGACIÓN 

El clima 

organizacional en el 

personal 

administrativo de la 

Fiscalía Provincial 

Corporativa 

Especializada en 

Delitos de 

Corrupción de 

Funcionarios del 

Distrito Fiscal del 

Santa, 2024. 

FORMULACIÓN 

DEL 

PROBLEMA 

¿Cómo es el clima 

organizacional en 

el personal 

administrativo de 

la  Fiscalía 

Provincial 

Corporativa 

Especializada en 

Delitos  de 

Corrupción de 

Funcionarios del 

Distrito Fiscal del 

Santa, 2024? 

 

VARIABLES 

V1: Clima 

organizacional 

OBJETIVO 

GENERAL 

Determinar  el 

clima 

organizacional 

en el personal 

administrativo 

de la Fiscalía 

Provincial 

Corporativa 

Especializada en 

Delitos    de 

Corrupción de 

Funcionarios del 

Distrito  Fiscal 

del Santa, 2024. 

 

OBJETIVOS 

ESPECÍFICOS 

Describir el 

nivel de apertura 

a los cambios 

tecnológicos del 

clima 

organizacional 

MARCO TEÓRICO 

(ESQUEMA) 

2.4.2.1 CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

2.4.2.1.1 

DEFINICIÓN 

2.4.2.1.2 

CARACTERÍSTICAS 

2.4.2.1.3 TIPOS DE 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

2.4.2.1.4 

IMPORTANCIA 

2.4.2.1.5 VENTAJAS 

2.4.2.1.6. TEORÍAS 

2.4.2.1.7 

DIMENSIONES DEL 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

TIPO DE 

INVESTIGACIÓN 

Hernández et al., 

(2014) asegura que el 

enfoque cuantitativo 

es un enfoque de 

investigación que se 

basa en 

procedimientos que 

deben seguirse sin 

omitir ninguno de 

ellos, pero si se puede 

redefinir algunos. Se 

utiliza la estadística. 

DISEÑO DE 

INVESTIGACIÓN 

El  diseño    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 

realizará   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 Fiscalía 

Provincial 

Corporativa 

Especializada en 

Delitos    de 

Corrupción de 

Funcionarios del 

Distrito  Fiscal 

del Santa, 2024. 

 

Especificar el 

 

nivel de 

 

satisfacción  de 

recursos 

humanos del 

clima 

organizacional 

en el personal 

administrativo 

de la Fiscalía 

Provincial 

Corporativa 

Especializada en 

 se detallarán y 

examinarán para la 

investigación. (Liu, 

2008; Tucker, 2004, 

como se citó en 

Hernández et al., 

2014) 

 

Hernández  et al., 

(2014) refieren que, el 

alcance descriptivo, se 

basa  en   detallar 

características 

relevantes, 

panoramas, contextos 

tal y  como  se 

presentan,     sin 

modificar, ni 

manipular ninguno de 

ellos. Su objetivo es 

recopilar información 

y relatar la constante 

del objeto de estudio, 

de acuerdo con la 

investigación. 
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  Delitos de 

Corrupción de 

Funcionarios del 

Distrito Fiscal 

del Santa, 2024. 

 

 

 

Indicar el nivel 

de 

comunicación 

del    clima 

organizacional 

en el personal 

administrativo 

de la Fiscalía 

Provincial 

Corporativa 

Especializada en 

Delitos     de 

Corrupción de 

Funcionarios del 

Distrito  Fiscal 

del Santa, 2024. 

 POBLACIÓN 

El personal 

administrativo está 

conformado por 22 

trabajadores, según la 

oficina de 

Administración del 

Distrito Fiscal del 

Santa. 

 

 

 

 

MUESTRA 

En esta investigación 

se trabajará como 

muestra a toda la 

población, por ser un 

número manejable. Se 

refiere a la muestra 

censal como aquella 

en donde se utiliza 

toda la población para 

ser estudiada, por ser 

pequeña. (López & 

Fachelli, 2015, citado 

por Mozo y 

Paquirachi, 2019). 
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  Estimar el nivel 

de  motivación 

del     clima 

organizacional 

en el personal 

administrativo 

de la Fiscalía 

Provincial 

Corporativa 

Especializada en 

Delitos     de 

Corrupción 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 Fiscalía 

Provincial 

 TÉCNICA E 

INSTRUMENTOS: 

DATOS 

Técnica de 

investigación: 

encuesta 

Instrumento de 

investigación: 

cuestionario 

 

TÉCNICA DE 

PROCESAMIENTO 

ESTADÍSTICO 

Estadística 

descriptiva 

HIPÓTESIS 

 

Hernández et al., 

(2014) aseguran que 

la formulación de 

hipótesis depende del 

tipo de investigación 

que se lleve a cabo, 

puesto que solo se 

realiza en estudios de 

alcance correlacional 

o explicativo. En esta 

investigación no se 

contemplará debido a 

que es descriptivo. 
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  Corporativa 

Especializada en 

Delitos   de 

Corrupción de 

Funcionarios del 

Distrito Fiscal 

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

TÍTULO DEL 

PROYECTO DE 

INVESTIGACIÓN 

El clima 

organizacional en el 

personal 

administrativo de la 

Fiscalía Provincial 

Corporativa 

Especializada en 

Delitos de 

Corrupción de 

Funcionarios del 

Distrito Fiscal del 

Santa, 2024. 

FORMULACIÓN 

DEL 

PROBLEMA 

¿Cómo es el clima 

organizacional en 

el personal 

administrativo de 

la  Fiscalía 

Provincial 

Corporativa 

Especializada en 

Delitos  de 

Corrupción de 

Funcionarios del 

Distrito Fiscal del 

Santa, 2024? 

 

VARIABLES 

V1: Clima 

organizacional 

OBJETIVO 

GENERAL 

Determinar  el 

clima 

organizacional 

en el personal 

administrativo 

de la Fiscalía 

Provincial 

Corporativa 

Especializada en 

Delitos    de 

Corrupción de 

Funcionarios del 

Distrito  Fiscal 

del Santa, 2024. 

 

OBJETIVOS 

ESPECÍFICOS 

Describir el 

nivel de apertura 

a los cambios 

tecnológicos del 

clima 

MARCO TEÓRICO 

(ESQUEMA) 

2.4.2.1 CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

2.4.2.1.1 

DEFINICIÓN 

2.4.2.1.2 

CARACTERÍSTICAS 

2.4.2.1.3 TIPOS DE 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

2.4.2.1.4 

IMPORTANCIA 

2.4.2.1.5 VENTAJAS 

2.4.2.1.6. TEORÍAS 

2.4.2.1.7 

DIMENSIONES DEL 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

TIPO DE 

INVESTIGACIÓN 

Hernández et al., 

(2014) asegura que el 

enfoque cuantitativo 

es un enfoque de 

investigación que se 

basa en 

procedimientos que 

deben seguirse sin 

omitir ninguno de 

ellos, pero si se puede 

redefinir algunos. Se 

utiliza la estadística. 

DISEÑO DE 

INVESTIGACIÓN 

El  diseño    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 

realizará   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 Fiscalía 

Provincial 

Corporativa 

Especializada en 

Delitos    de 

Corrupción de 

Funcionarios del 

Distrito  Fiscal 

del Santa, 2024. 

 

 

Especificar el 

 

nivel de 

 

satisfacción  de 

recursos 

humanos del 

clima 

organizacional 

en el personal 

administrativo 

de la Fiscalía 

Provincial 

Corporativa 

 que, posteriormente, 

se detallarán y 

examinarán para la 

investigación. (Liu, 

2008; Tucker, 2004, 

como se citó en 

Hernández et al., 

2014) 

 

Hernández  et al., 

(2014) refieren que, el 

alcance descriptivo, se 

basa  en   detallar 

características 

relevantes, 

panoramas, contextos 

tal y  como  se 

presentan,     sin 

modificar, ni 

manipular ninguno de 

ellos. Su objetivo es 

recopilar información 

y relatar la constante 

del objeto de estudio, 

de acuerdo con la 

investigación. 
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  Especializada en 

Delitos de 

Corrupción de 

Funcionarios del 

Distrito Fiscal 

del Santa, 2024. 

 

 

 

 

Indicar el nivel 

de 

comunicación 

del    clima 

organizacional 

en el personal 

administrativo 

de la Fiscalía 

Provincial 

Corporativa 

Especializada en 

Delitos     de 

Corrupción de 

Funcionarios del 

Distrito  Fiscal 

del Santa, 2024. 

 POBLACIÓN 

El personal 

administrativo está 

conformado por 22 

trabajadores, según la 

oficina de 

Administración del 

Distrito Fiscal del 

Santa. 

 

 

 

 

MUESTRA 

En esta investigación 

se trabajará como 

muestra a toda la 

población, por ser un 

número manejable. Se 

refiere a la muestra 

censal como aquella 

en donde se utiliza 

toda la población para 

ser estudiada, por ser 

pequeña. (López & 

Fachelli, 2015, citado 

por Mozo y 

Paquirachi, 2019). 
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  Estimar el nivel 

de  motivación 

del     clima 

organizacional 

en el personal 

administrativo 

de la Fiscalía 

Provincial 

Corporativa 

Especializada en 

Delitos     de 

Corrupción 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 Fiscalía 

Provincial 

 TÉCNICA E 

INSTRUMENTOS: 

DATOS 

Técnica de 

investigación: 

encuesta 

Instrumento de 

investigación: 

cuestionario 

 

TÉCNICA DE 

PROCESAMIENTO 

ESTADÍSTICO 

Estadística 

descriptiva 

HIPÓTESIS 

 

Hernández et al., 

(2014) aseguran que 

la formulación de 

hipótesis depende del 

tipo de investigación 

que se lleve a cabo, 

puesto que solo se 

realiza en estudios de 

alcance correlacional 

o explicativo. En esta 

investigación no se 

contemplará debido a 

que es descriptivo. 
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  Corporativa 

Especializada en 

Delitos   de 

Corrupción de 

Funcionarios del 

Distrito Fiscal 

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

 

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL SANTA 

FACULTAD DE EDUCACIÓN Y HUMANIDADES 

ESCUELA PROFESIONAL DE COMUNICACIÓN 

SOCIAL 

 

ENCUESTA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL DIRIGIDA AL PERSONAL 

ADMINISTRATIVO DE LA FISCALÍA PROVINCIAL CORPORATIVA 

ESPECIALIZADA EN DELITOS DE CORRUPCIÓN DE FUNCIONARIOS DEL 

DISTRITO FISCAL DEL SANTA 

Cargo: Edad: 

 

Introducción: Marque con una X según considere apropiado. 
 

1.- ¿Conoce, usted, los canales tecnológicos 

usados en la comunicación interna de la 

institución? 

a) Muy poco 

b) Poco 

c) Regular 

d) Mucho 

e) Demasiado 

 

2.- ¿Tiene problemas con la tecnología de 

la institución usada en la comunicación 

interna? 

 

a) Muy poco 

b) Poco 

c) Regular 

d) Mucho 

e) Demasiado 

 

 

3.- ¿El uso de la tecnología en la 

comunicación interna ayuda en su 

productividad? 

a) Muy poco 

b) Poco 

c) Regular 

d) Mucho 

e) Demasiado 

 

 

4.- ¿Estaría de acuerdo en que se innove con 

tecnología para mejorar la comunicación 

interna en su área 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 integración? 

 

a) Muy poco 

b) Poco 

c) Regular 
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d) Mucho 

e) Demasiado 

7.- ¿Las capacitaciones de la institución 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 compañeros ha renunciado? 

a) Muy poco 

b) Poco 

c) Regular 

d) Mucho 

e) Demasiado 

 

 

9.- ¿Sus opiniones y/o quejas son 

escuchadas? 

a) Muy poco 

b) Poco 

c) Regular 

d) Mucho 

e) Demasiado 

 

 

10.- ¿Existen herramientas de 

comunicación 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? 

a) Muy poco 

b) Poco 

c) Regular 

d) Mucho 

e) Demasiado 

 

 

12.- ¿La comunicación que se usa es 

asertiva para entender las tareas 

encomendadas? 

a) Muy poco 

b) Poco 

c) Regular 

d) Mucho 

e) Demasiado 

 

 

13.- ¿Culmina a tiempo las tareas 

asignadas? 

a) Muy poco 

b) Poco 

c) Regular 

d) Mucho 

e) Demasiado 

 

 

14.- ¿Asume con responsabilidad sus 

labores en su centro de trabajo? 

a) Muy poco 

b) Poco 

c) Regular 

d) Mucho 

e) Demasiado 

 

 

15.- ¿Cumple los objetivos laborales? 

 

a) Muy poco 

b) Poco 

c) Regular 

d) Mucho 

e) Demasiado 
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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 información requerida para 

tomar decisiones laborales adecuadas? 

a) Muy poco 

b) Poco 

c) Regular 

d) Mucho 

e) Demasiado 

 

19.- ¿Se siente identificado con la 

institución? 

a) Muy poco 

b) Poco 

c) 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 

e) Demasiado 
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ANEXO N° 4: Juicio de expertos de la Mg. Jessica Yovana Alava Cielo 
 

 

 

 



86  

 



87  

 



88  

 

 



89  

ANEXO N° 5: juicio de expertos de la Dra. Maribel Enaida Alegre Jara 
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ANEXO N° 6: juicio de expertos de la mg. Janet Abigail Díaz Moncada 
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ANEXO N° 7: documento para solicitar información sobre el personal administrativo 

emitido por la Escuela Profesional De Comunicación Social - UNS 
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ANEXO N° 8: Oficios en respuesta emitidos por la administración del Ministerio 

Público - Distrito Fiscal Del Santa. 
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ANEXO N° 9: Permiso para entrevistar a la encargada de imagen institucional 
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ANEXO N° 9: Documento para solicitar aplicar encuestas en la Fiscalía Pronvincial 

Corporativa Especializada en Delitos de Corrupción de Funcionarios del Distrito Fiscal 

del Santa. 

 



103  

ANEXO N° 10: Autorización para aplicar encuestas 
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Anexo N° 11: Documento que se le remitió a los Fiscales Provinciales 
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FIGURA 21: Entrevista a la encargada de imagen institucional Yuliana Juárez 
 

 

 

Figura 22: Periódico mural a la salida de la institución 
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Figura 23: encuestando al personal administrativo de la Fiscalía Provincial Corporativa 

Especializada en Delitos de Corrupción del Distrito Fiscal del Santa. 
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