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Resumen 

El propósito de la presente indagación estuvo orientado a determinar la correlación de la 

satisfacción en el trabajo con el nivel productivo de los colaboradores de la Gerencia 

Administrativa Distrital de la Corte Superior de Justicia de Arequipa 2023. El problema se 

origina partiendo del carácter necesario que poseen las compañías y entidades de conocer cómo 

afecta la satisfacción en el trabajo, en el bienestar individual de sus colaboradores y cómo esto 

afecta a los grados de productividad de la empresa.  

El estudio se emprendió con un enfoque cuantitativo a nivel correlacional, con diseño no 

experimental transversal. El conjunto muestral se halló compuesto por 70 trabajadores de la 

Gerencia de Administración Distrital de la CSJAR. Se recurrió al uso de la técnica de encuesta 

y como instrumento para la recolección de los datos fue un cuestionario. Respecto a los 

resultados se evidenció la existencia de una relación entre la satisfacción en el trabajo y el nivel 

productivo de los colaboradores de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR, el 

resultado fue demostrado con el estadístico de correlación de Pearson, donde se obtuvo valores 

positivos y significativos (p= 0.000; r= 0.693); gracias a lo cual se deduce que, al 

incrementarse el grado de satisfacción laboral, podría incrementarse su nivel productivo. 

Palabras clave: satisfacción laboral, productividad, producción, recursos humanos, 

condiciones de trabajo. 
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Abstract 

The purpose of this investigation was aimed at determining the correlation of job satisfaction 

with the productive level of the collaborators of the District Administrative Management of the 

Superior Court of Justice of Arequipa 2023. The problem originates from the necessary nature 

that they possess companies and entities to know how job satisfaction affects the individual 

well-being of their collaborators and how this affects the company's productivity levels. 

The study started from a quantitative approach at a correlational level with a non-experimental 

cross-sectional design. The sample group was found to be composed of 70 workers from the 

District Administration Management of the CSJAR. The survey technique was used and the 

instrument to collect data was a questionnaire. Regarding the results, the existence of a 

relationship between job satisfaction and the productive level of the collaborators of the District 

Administrative Management of the CSJAR was evident. This result was demonstrated with the 

Pearson correlation statistic, where positive values and significant (p= 0.000; r= 0.693); Thanks 

to which it is deduced that, by increasing the degree to which the staff feels satisfied at work, 

their productive level could increase. 

Key words. Job satisfaction, productivity, production, human resources, working conditions. 
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Introducción 

El nivel en que los colaboradores se sienten satisfechos laboralmente ha sido variable 

de estudio para diversas investigaciones que buscan relacionarla con su productividad, debido 

a que es de suma importancia que las empresas propicien un ambiente donde los empleados 

puedan desarrollar sus actividades de manera correcta, logrando que sus niveles de satisfacción 

dentro de su ambiente laboral sean adecuados y, en consecuencia, se incremente su 

productividad. Robbins y Coulter (2005) afirman que el hecho de estar satisfecho laboralmente 

comprende las actitudes que tiene un empleado frente las labores que desarrolla, mientras que 

la productividad, según Robbins y Judge (2009), es percibida como el logro de los objetivos 

planteados al menor costo; es decir, cumplir con respectivos logros planteados de manera 

eficaz. Una empresa puede lograr ser productiva a través de diversas maneras, como contratar 

personal altamente capacitado e incentivar su productividad con recompensas.  

La justificación del presente trabajo investigativo se fundamenta en identificar las 

carencias que tiene la Corte de Justicia en el proceso de capacitación y adecuada realización de 

las actividades laborales; asimismo, se pretende analizar la productividad de los trabajadores 

de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR, a fin de diagnosticarlo y aplicarlo en 

problemas similares. 

Para la correcta comprensión se dividió el presente trabajo en cinco capítulos, conforme 

al siguiente detalle: 

Capítulo I, en donde se realizó el planteamiento del estudio; la delimitación de la 

investigación, planteamiento y formulación del problema, establecimiento de los objetivos del 

trabajo investigativo y la debida justificación del estudio.  

Capítulo II, comprende al marco teórico; que recopila información sobre los 

antecedentes de la investigación. 
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A continuación, el capítulo III, el cual se denomina hipótesis y sus variables; que 

comprende la presentación de la hipótesis general y la identificación de las variables. 

En el capítulo IV, se detalla la metodología; donde se aborda el tipo, nivel, método y 

diseño de investigación; además se precisan alcances respecto a la población y muestra, 

instrumentos utilizados para recoger de información relevante, técnicas y validación del 

instrumento utilizado. 

En seguida, el capítulo V, donde se dan a conocer los resultados, el desarrollo de la 

descripción del trabajo realizado en el campo, la presentación y discusión de los hallazgos. 

Finalmente, se exponen las conclusiones, recomendaciones, referencias y, por último, 

los apéndices para culminar el trabajo de investigación. 
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Capítulo I: Planteamiento del estudio 

1.1. Delimitación de la investigación 

1.1.1. Territorial. 

Esta investigación tuvo lugar en el distrito, provincia y departamento de Arequipa, de 

manera específica, con los servidores judiciales de la Gerencia Administrativa Distrital de la 

Corte Superior de Justicia de Arequipa (CSJAR). 

1.1.2. Temporal. 

El desarrollo de esta investigación se realizó en el primer semestre del periodo 2023. 

1.1.3. Conceptual. 

La presente investigación explica la influencia de la variable satisfacción laboral sobre 

la productividad de los colaboradores judiciales administrativos de la CSJAR. La satisfacción 

laboral se comprende como la postura general que presentan los trabajadores ante su puesto de 

trabajo, reflejando las emociones y acciones positivas en los espacios laborales, trayendo como 

consecuencia un mejor desempeño por parte de los colaboradores en las organizaciones al 

reconocer el valor de sus puestos de trabajo (Chiavenato, 2009). 

De igual manera, se analizó la variable productividad que, conforme a Koontz et al. 

(2014), es la conexión entre recursos y productos que han sido elaborados en un periodo de 

tiempo, resaltando la importancia de la calidad que estos presentan y sirviendo como apoyo 

para la medición del desempeño que muestran los colaboradores y equipos de trabajo.  

Asimismo, según Robbins y Judge (2009), se considera que una empresa es productiva 

cuando logra alcanzar sus objetivos planteados, tanto a nivel individual como organizacional, 

además de obtener sus productos al costo más bajo; es por ello que enfatizan que la 

productividad debe abarcar los niveles de eficiencia con el cumplimiento de metas, utilizando 

el mínimo de recursos y alcanzando con eficacia el cumplimiento de objetivos. 
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1.2. Planteamiento del problema 

Durante el último decenio, la gestión de recursos humanos ha presentado una variación 

constante y relevante para las empresas, dado que estas generan ventajas competitivas 

concentradas en la mejora del desempeño de sus trabajadores (Arias & Justo, 2013).  

Además, las fuentes nos indican que la satisfacción laboral es un enfoque que debe 

estudiarse, ya que contribuye de forma sustancial a administrar el talento y bienestar personal 

de los colaboradores en las organizaciones (Arias & Arias, 2014). Otro aspecto a ser 

considerado por las empresas es que la satisfacción laboral se expone tanto como causa y como 

efecto, pues afecta en la motivación que perciben los trabajadores (Griffin et al., 2017). 

Como indica Arbaiza (2010), las entidades laborales deben considerar importante que 

sus trabajadores se encuentren satisfechos; en el caso contrario, es probable que se presente 

ausentismo por parte de estos y un nivel de productividad por debajo de lo esperado, afectando 

de manera negativa, impidiendo que los colaboradores alcancen sus objetivos y, por ende, los 

institucionales.  

Es crucial que los trabajadores se sientan satisfechos y conformes respecto a las 

características de su entorno de labores y las actividades que desempeñan, porque está 

directamente relacionado con la manera en que funciona una organización y cuán productiva 

es esta; puesto que, cuando los colaboradores se encuentran contentos con el desempeño de sus 

obligaciones, su productividad incrementa, impactando a la institución, y se refleja como un 

retorno de aquella inversión que se realizó a las políticas implementadas, permitiendo que los 

colaboradores se desarrollen personalmente, involucrándose más con su entidad. 

Según Sarmiento (2020), la productividad afecta de manera considerable en cómo está 

organizada una empresa conforme al trabajo desarrollado, debido a que la productividad de los 

servidores resalta en la capacidad humana que estos mismos posean y de la dedicación que la 

empresa desarrolla para mejorar estas condiciones. En el presente estudio se considera que, al 
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abordar el bienestar de los trabajadores conforme a su confort laboral, no solo se trata del 

cumplimiento de las actividades y respeto hacia los trabajadores, sino que debe ser un resultado 

directo de la productividad de los mismos. Dentro del análisis de la unidad de estudio, se ha 

observado una falta de motivación entre un grupo de colaboradores, lo que impacta 

negativamente en la productividad laboral en general. Situación que afecta el cumplimiento de 

metas establecidas previamente. Asimismo, existe un descontento generalizado en la población 

debido a los procesos administrativos lentos dentro de la institución. La mayoría de los 

trabajadores no muestran interés en mejorar sus actividades, que habría sido ocasionado a 

consecuencia de la falta de recursos proporcionados por la entidad. El descontento y la falta de 

motivación puede afectar negativamente la jornada laboral diaria, generando irritabilidad en el 

ambiente laboral. 

Por esta razón, es relevante el desarrollo de esta investigación, ya que busca precisar la 

asociación existente entre la satisfacción laboral de los colaboradores de la Gerencia 

Administrativa de la CSJAR, y el desempeño de su productividad para tomar acciones de 

mejora en beneficio de la entidad. 

1.3. Formulación del problema 

1.3.1. Problema general. 

¿Cómo se relaciona la satisfacción laboral con la productividad de los trabajadores de 

la Gerencia Administrativa Distrital de la Corte Superior de Justicia de Arequipa 2023? 

1.3.2. Problemas específicos. 

a) ¿Cómo se relaciona la remuneración con la productividad de los trabajadores de la 

Gerencia Administrativa Distrital de la Corte Superior de Justicia de Arequipa 

2023? 
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b) ¿Cómo se relaciona las condiciones de trabajo con la productividad de los 

trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la Corte Superior de Justicia 

de Arequipa 2023? 

c) ¿Cómo se relaciona la satisfacción laboral con la producción de los trabajadores de 

la Gerencia Administrativa Distrital de la Corte Superior de Justicia de Arequipa 

2023? 

d) ¿Cómo se relaciona la satisfacción laboral con los recursos humanos de la Gerencia 

Administrativa Distrital de la Corte Superior de Justicia de Arequipa 2023? 

1.4. Objetivos de la investigación 

1.4.1. Objetivo general. 

Determinar la relación de la satisfacción laboral con la productividad de los trabajadores 

de la Gerencia Administrativa Distrital de la Corte Superior de Justicia de Arequipa 2023. 

1.4.2. Objetivos específicos. 

a) Determinar la relación que existe entre la remuneración y la productividad de los 

trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la Corte Superior de Justicia 

de Arequipa 2023. 

b) Determinar la relación que existe entre las condiciones laborales y la productividad 

de los trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la Corte Superior de 

Justicia de Arequipa 2023. 

c) Determinar la relación que existe entre la satisfacción laboral y la producción de 

los trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la Corte Superior de 

Justicia de Arequipa 2023. 
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d) Determinar la relación que existe entre la satisfacción laboral y los recursos 

humanos de la Gerencia Administrativa Distrital de la Corte Superior de Justicia 

de Arequipa 2023. 

1.5. Justificación de investigación 

1.5.1. Justificación teórica. 

Esta indagación es de naturaleza cuantitativa, dado que con los datos recolectados y las 

fuentes revisadas se podrá tener un mejor panorama respecto a la relación que se presenta entre 

el grado en que el personal se siente satisfecho laboralmente y el nivel productivo que se 

obtiene por los servidores administrativos de la CSJAR, con la finalidad de mejorar la 

satisfacción y aumentar la productividad que presentan los empleados en su espacio laboral. 

1.5.2. Justificación práctica. 

La investigación actuará como modelo para futuros estudios en la materia, a la vez que 

detectará las carencias que presenta la Superior Corte en el proceso de formación y ejecución 

de actividades laborales; asimismo, se pretenderá conocer la productividad del personal de la 

Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR, con el fin de tomarlo en cuenta y poder 

aplicarlo en problemas semejantes a esta investigación. 

El estudio se centró en mejorar la satisfacción de los empleados de la entidad pública, 

lo cual, a su vez contribuye a incrementar su productividad laboral. Permitiendo que los 

procesos dentro de la entidad sean eficientes y puedan servir como referencia para 

investigaciones futuras sobre el mismo tema en la ciudad de Arequipa y en entidades públicas. 

Varios estudios previos han mostrado una falta de análisis sobre la relación entre la satisfacción 

laboral, el factor humano y el desempeño laboral, por lo que este trabajo puede cubrir ese vacío. 
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Capítulo II: Marco teórico 

2.1. Antecedentes de investigaciónArtículos científicos. 

Gelvez et al. (2021) en su investigación se orientó al propósito de identificar la 

afectación de las contingencias psicosociales en la vida laboral de los trabajadores que 

desempeñan sus deberes a través del modelo de trabajo de campo, ya que este tipo de trabajo 

incrementa los factores de riesgo o poco agradables para los colaboradores al asumir un rol 

laboral al aire libre; asimismo, buscó especificar el predominio de estas circunstancias en el 

nivel en que los colaboradores se sentían satisfechos. Como sostiene la OMS (Organización 

Mundial de la Salud), la estabilidad del ser humano queda definida por el nivel en que le afectan 

los factores sociales y psicológicos, en dicho artículo se pretende identificar de qué manera 

influyen los problemas o riesgos psicosociales en el ámbito laboral y personal de los 

colaboradores, y la forma en que se relaciona con el hecho de sentirse satisfechos laboralmente 

como parte de su experiencia en las empresas. 

La investigación referida se caracterizó por ser de diseño no experimental, puesto que 

en el proceso se interpretó el comportamiento de los trabajadores en el método de trabajo de 

campo operativo sin buscar modificar o manipular las variables. La dirección que tiene dicho 

artículo es cuantitativo y cualitativo, logrando mediante esta metodología e instrumento, 

especificar el nivel en que los colaboradores El Zulia SAS se sentían satisfechos laboralmente, 

identificando niveles de motivación positivas y negativas. Los resultados del estudio 

permitieron demostrar la realidad que evidencian los trabajadores con la empleabilidad del 

método de trabajo de campo, las características de trabajo sí influyen en el nivel de la 

satisfacción laboral y, en consecuencia, en el nivel productivo que representan los mismos. 

Finalmente, el investigador concluye que, los riesgos psicosociales, sí generan impacto 

en los trabajadores y son un problema que avanza a gran escala en el mundo; asimismo, dichos 
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problemas se reflejan gravemente en la salud física y mental de aquellos que lo padecen. 

Además, los riesgos psicosociales afectan negativamente a los trabajadores, generando 

insatisfacción laboral y mayores riesgos, accidentes, enfermedades, pérdidas económicas y 

humanas para la organización. 

Por su parte, Vargas et al. (2018) en su trabajo de investigación, buscó identificar la 

asociación entre el nivel en que los colaboradores se sienten satisfechos laboralmente y su nivel 

productivo en el campo de la planificación y producción de una compañía privada en el rubro 

industrial de fabricación de vidrio en la ciudad mexicana de Puebla de Zaragoza. A través de 

un análisis exploratorio secuencial. Para su desarrollo optaron por un selecto grupo de 

trabajadores del sector de planificación y control de producción de la entidad, para recabar la 

data, se recurrió a la aplicación de la técnica de encuesta con escala Likert; adaptando una 

herramienta de estructura factorial de Meliá y Peiró. Posteriormente, se analizaron los datos 

obtenidos mediante el programa SPSS para reconocer las influencias positivas y negativas en 

relación a que la satisfacción laboral tiene sobre el nivel productivo de los colaboradores. 

Los datos resultantes evidencian que los trabajadores del campo de trabajo de 

planificación y producción de la referida empresa logran reconocer un lazo importante que 

asocia el nivel en que se sienten satisfechos y su nivel productivo; además, que los puntos de 

vista que predominan de forma negativa sobre el nivel productivo están vinculados 

primordialmente con la remuneración económica. Por otro lado, se identificó que los 

trabajadores de dicha área perciben que el ambiente de las instalaciones de trabajo no es el 

adecuado, considerando bastante la higiene laboral respecto a su bienestar personal, lo que 

equivale que la pluralidad de los trabajadores estima las facilidades necesarias para realizar un 

óptimo trabajo.  

Al finalizar, los investigadores concluyeron que, para determinar un impacto positivo 

de la satisfacción en el trabajo por encima del nivel productivo de los colaboradores de la citada 
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compañía, participan factores como la higiene en el trabajo y el sueldo monetario de personal 

del campo de planificación y control de producción. Resumiendo, el nivel en que un trabajador 

se siente satisfecho sí contribuye en su nivel productivo. 

Los autores Araya y Medina (2019) realizaron un artículo donde mencionan que las 

variables satisfacción en el trabajo y clima organizacional son indispensables en la 

administración de las organizaciones. La falta de estos aspectos ocasiona la ocurrencia de 

ausentismo y rotación de personal e inclusive disfunciones laborales, afectando tanto a los 

usuarios, como a la organización en sí; considerando ello, la finalidad de dicho artículo es 

determinar la presencia de una asociación entre el ambiente de las organizaciones y el nivel en 

que sus colaboradores se sienten laboralmente satisfechos. Se trató de un estudio analítico de 

corte transversal, que empleó escalas para medir ambas variables mediante la prueba Rho de 

Spearman. La investigación tuvo la participación 2 centros de salud. 

Para adquirir los datos sobre la variable satisfacción emplearon una escala de 

satisfacción conformada por 10 dimensiones, la cual fue de tipo Likert de 5 puntos desde un 

nivel de satisfacción alto hasta uno bajo. Para medir la segunda variable emplearon la misma 

escala basada en 8 dimensiones, de igual manera el formato empleado para las respuestas fue 

Likert de 5 puntos, cuya escala parte de “en total desacuerdo” hasta “totalmente de acuerdo”. 

Los resultados indicaron una correlación de coeficiente .636, estadísticamente relevante entre 

el ambiente de la organización y el grado en que los trabajadores se sienten satisfechos, puesto 

que en ambas entidades de salud se evidenció un grado de satisfacción laboral medio de (3,32 

± 0,93) y clima organizacional (3,45 ± 0,83) teniendo un 5 como valor máximo. El ambiente 

físico fue la dimensión con el nivel más bajo de satisfacción.  

Lo que permite concluir que, un adecuado ambiente de trabajo a nivel de la organización 

tiene relación con un grado mayor en cuanto al nivel en que los funcionarios de salud estudiados 

se sienten satisfechos laboralmente, lo que significa que el incremento positivo de dichos 



24 

 

 

aspectos de apreciación podría influir y beneficiar el nivel productivo de los colaboradores, 

disminuir las ausencias y mejorar la atención brindada a los clientes. 

Pedraza (2020), en su investigación tiene como objetivo analizar, tomando en cuenta la 

percepción de los empleados, la correlación del entorno a nivel de organización y el grado en 

que los colaboradores se sienten satisfechos, siendo estos aspectos de interés en la manera que 

se gestiona el capital humano. Por lo tanto, se indica que las entidades públicas y privadas 

logran mejores resultados eficientes y eficaces por medio de sus recursos humanos, generando 

una mejor retroalimentación y ganancias positivas entre las organizaciones y los trabajadores. 

Dicho artículo tiene una perspectiva empírica, racional y causal, contemplando ambas 

variables sin la alteración del individuo a cargo de la indagación y obteniendo información en 

situaciones determinadas de tiempo. Se recolectaron datos por medio de una encuesta, en la 

cual se adaptó una muestra no probabilística constituida de 80 empleados de la esfera pública 

y privada. La investigación utilizó cuestionarios, pues son las herramientas que más se utilizan 

para medir manifestaciones organizacionales de carácter abstracto, como lo son ambas 

variables. El cuestionario se conformó por tres apartados, recopilando información como la 

edad, el género, antigüedad de la empresa, también a través de la aplicación de ítems se 

consideró medir las características de ambiente en el trabajo y la variable satisfacción laboral. 

El factor de Alpha de Cronbach superior a 0.70 probó la fiabilidad del recurso escalar y un 

modelo de ecuaciones estructurales validó la hipótesis que denota la relación de ambas 

variables. 

En la investigación se mostraron además diferentes valoraciones por parte de los 

empleados de las empresas privadas en relación a la satisfacción intrínseca hallada. Los 

resultados obtenidos por los investigadores son relevantes debido a la contribución positiva de 

un óptimo clima laboral acota una mayor satisfacción de los trabajadores y, en consecuencia, 

a un mejor desempeño en las organizaciones. 
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La gestión de las entidades de carácter público y privado deben integrar procedimientos 

de gestión del capital humano, encaminadas a elaborar un comportamiento organizacional para 

desarrollar un entorno laboral cálido que garantice oportunidades para desarrollarse y el 

bienestar de los recursos humanos, lo que conlleva a una mayor organización e identidad, que 

son aspectos que los empleados encuestados consideran valiosos y beneficiosos para su 

satisfacción laboral.  

Finalmente, Faya et al. (2018) en su artículo analiza la correspondencia que se da entre 

el carácter autónomo de las labores y el nivel en que los colaboradores del área de 

administración de un centro universitario se sienten satisfechos. El investigador hace mención 

que los empresarios se han visto obligados a ser más considerados y preocupados con sus 

trabajadores, debido a la competencia entre empresas, para así conseguir mayor intervención y 

asegurar su prevalencia o liderar su sector productivo en el mercado laboral; estas acciones se 

verán reflejadas en un futuro de manera positiva, dado que los colaboradores, con su 

productividad, permiten alcanzar los objetivos empresariales. También menciona que las 

organizaciones enfrentan una tarea difícil respecto al reclutamiento de los trabajadores más 

destacados y, en consecuencia, a la fidelización de estos en sus puestos laborales. 

El artículo empleó el método hipotético deductivo, que está basado en una perspectiva 

cuantitativa con corte transversal y diseño no experimental. Para recabar datos se hizo uso de 

una encuesta objetiva como instrumento de investigación, la cual fue aplicada a 122 

colaboradores. Los resultados denotaron la asociación significativa entre las variables, bajo el 

análisis en los colaboradores administrativos de una universidad privada, mostrando un 

coeficiente correlacional de Spearman Rho (=.651**) y (.626**) y una significancia Bilateral 

(= 0.000) (p < .05). Los datos revelan que la satisfacción laboral es mayor cuando la autonomía 

de las labores realizadas es real. 
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Los investigadores concluyen que, de acuerdo con los estudios revisados, la conexión 

de la autonomía de las labores que se realizan sobre la satisfacción laboral demuestra que un 

clima organizacional se ve influenciado por componentes como la comunicación y condiciones 

laborales, siendo estos aspectos los que influyen en la satisfacción laboral que presentan los 

colaboradores. 

2.1.2. Tesis nacionales e internacionales. 

a. Nacionales. 

Rodríguez (2021) en su investigación, se orientó a denotar la relación entre el nivel en 

que los colaboradores de los juzgados civiles de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, 

se sienten satisfechos y su grado productivo, puesto que son aspectos útiles para optimizar la 

gestión operativa y mejorar la calidad laboral en las organizaciones, caso de las Superiores 

Cortes de Justicia del país. Tomó como modelo a dicha entidad, ya que en esta se exhibe exceso 

de carga laboral, sobre todo, en los Juzgados Civiles; por lo tanto, utilizó un enfoque 

cualitativo, transversal, de diseño no experimental y de tipo de clase de estudio descriptivo–

correlacional. 

Para esta investigación el autor aplicó la técnica de encuesta, dado por la objetividad de 

los resultados que le atribuyen a dicha técnica, se recolectaron datos mediante un cuestionario 

con escala de Likert, el cual se empleó como herramienta de investigación orientado a los 

colaboradores de la especialidad civil de Lima Norte, con una población conformada por 86 

trabajadores y una muestra de 70.  

Se validó el instrumento mediante la evaluación de expertos y su fiabilidad se probó 

utilizando el coeficiente de Alfa Cronbach (0.80); además, el coeficiente de correlación Rho 

Spearman (.618) demostró una conexión notable entre las variables. De acuerdo con el autor, 

la investigación permitirá desarrollar y plantear mejores propuestas o actividades enfocadas en 

la mejora de calidad de trabajo y capital humano. 
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El estudio culmina en las siguientes conclusiones: conforme a los resultados, existe 

evidencia considerable para aseverar la correlación entre el nivel en que los colaboradores de 

la mencionada entidad se sentían satisfechos laboralmente y el nivel de producción de los 

mismos, y que la aplicación de mejoras en torno a estas variables, se obtiene mejores resultados 

por parte de los servidores. Se recomienda las coordinaciones previas para otorgar nuevamente 

los bonos de productividad a los trabajadores, dado por la consecución de buenas prácticas y 

medición de efectividad laboral de los mismos. Mejorar las condiciones ambientales necesarias 

que permitan a los servidores cumplir con sus funciones de forma adecuada; asimismo, dar de 

manera periódica seguimiento a los servidores mediante encuestas abocadas a la satisfacción 

en el área laboral, con el fin de mapear las necesidades y deficiencias que los trabajadores 

presentan. 

Condori (2018), en su investigación de tesis, plantea como fin establecer la conexión 

entre el nivel en que el personal de la organización Bouncer se siente satisfecho y su nivel 

productivo. En vista de existir evidencia que muestra que los trabajadores no están plenamente 

conformes con su centro de trabajo, evidenciando insatisfacción en la empresa, siendo estos 

factores influyentes sobre la productividad del personal en la organización, quienes son parte 

indispensable de las organizaciones y es necesario que se genere satisfacción en los mismos, 

no solo en el ámbito económico, sino también en las condiciones laborales. 

Es por esta razón que se plantea precisar la correlación entre la satisfacción en el trabajo 

y el nivel productivo de los trabajadores de la compañía Bouncer en el año 2018; en la 

investigación se aplicó un enfoque cuantitativo, basado en estadísticas y números para hacer 

un análisis y poder verificar la información y datos concretos. Se aplicó diversos métodos de 

investigación, relacionados en gran parte a análisis bibliográficos; además, se empleó el fichaje 

para poder recolectar la información primaria correcta. Se emplearon dos instrumentos para 

medir las variables por separado, así asociarse posteriormente. El primer cuestionario de 
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satisfacción laboral y el segundo del nivel productividad, con 27 ítems, cada uno, de escala 

Likert. 

Los resultados evidenciaron por medio del análisis de Rho de Spearman (.758) y 

mostrando un grado de significancia (p=.000<0.05) que, efectivamente, las variables 

satisfacción en el trabajo y producción de los empleados de Bouncer se encuentran 

relacionadas, conforme al objetivo general. Se concluye que, si el porcentaje de satisfechos 

aumenta se evitarán los horarios rotativos, puesto que estos cambios generan insatisfacción en 

los trabajadores en relación con la variable de satisfacción en el trabajo. Por otra parte, se 

pretende evitar las jornadas largas si es que el porcentaje de productividad aumenta, de lo 

contrario este factor influye negativamente en el personal, generando estrés y desgaste tanto 

físico como mental.  

Se recomienda proyectar un programa dinámico con el fin de motivar y conseguir 

lealtad por parte de los trabajadores hacia la institución, logrando una mayor productividad y 

calidad de trabajo. Asimismo, se recomienda promover a los colaboradores por medio de 

incentivos como bonos por productividad, bajo un riguroso seguimiento y medición de 

desempeño. 

Por último, Valverde (2019) en su tesis menciona que las organizaciones no suelen 

tomar la importancia necesaria a lograr la satisfacción laboral de sus trabajadores, dado que 

son vistas como un gasto y no como una inversión. Es importante tomar esta variable en 

consideración para poder mejorar el desempeño en las tareas, permitiendo tener un sentido de 

pertenencia mayor. El investigador se plantea como objetivo denotar la relación que se da entre 

el nivel en que los empleados del sector administrativo del centro universitario se perciben 

satisfechos laboralmente y su nivel productivo. 

La investigación tiene un enfoque cualitativo, descriptivo y correlacional que busca 

establecer el grado de asociación que se presenta entre las dos variables. Se empleó un método 
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deductivo que permitió la recolección de información necesaria para crear el instrumento, 

también un método de análisis que permite identificar las variables e indicadores que se 

emplearon en dicho instrumento, para conseguir relacionar las variables del estudio. Se 

utilizaron dos encuestas, una de satisfacción laboral y otra de productividad, para cada una se 

utilizó un cuestionario de 22 ítems como instrumento. Este cuestionario se empleó a 55 

colaboradores.  

Se procesaron los datos por medio del SPSS V-22. La información dio como resultado 

una relación positiva significativa de (Rho= 0.673), la cual muestra una relación positiva entre 

las dos variables de estudio. Además, un (p – valor = 0.000 < 0.05) al 5 % de significancia 

bilateral que refleja el resultado obtenido generaliza a la población analizada. Respecto a los 

resultados y por lo estudiado en la investigación, se infirió que la variable satisfacción en el 

trabajo de los trabajadores del área administrativa del centro universitario bajo estudio no es 

completa, y que la productividad es deficiente por dicha razón. Asimismo, la hipótesis nula de 

la tesis fue rechazada, aceptándose la hipótesis alternativa, mostrando la evidencia de una 

relación significativa entre las dos variables estudiadas. 

Conforme a lo resultados y conclusiones obtenidos, el autor recomienda que es 

necesario hacer público los resultados de las variables estudiadas, para poder difundir hacia las 

otras instituciones la importancia de estos aspectos y en la forma que repercute en la 

consecución de metas tanto de los colaboradores como de las organizaciones sino se da la 

debida importancia. También recomienda brindar una relevancia superior a la variable de 

satisfacción en el trabajo, dado que es un factor de mucha relevancia para un mejor ejercicio 

laboral de los colaboradores administrativos. 

b. Internacionales. 

Cruz (2017) en su tesis hace mención que la satisfacción en el trabajo y los niveles 

productivos son componentes con gran importancia en el ámbito empresarial, tanto para 
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corporaciones públicas como privadas, dado que las personas que laboran en estos centros de 

trabajo son necesarias para conseguir objetivos que se plantea cada organización. Esta 

investigación plantea como meta hacer un análisis de la satisfacción en el trabajo y mostrar su 

repercusión sobre los niveles productivos de la compañía LaturiCia. Ltda, para que se pueda 

conseguir el logro de aquello que los clientes solicitan. 

A través de una investigación sistemática y la recolección de datos sobre el desempeño 

en el ámbito laboral de los colaboradores, se determinaron los nuevos indicadores de la variable 

satisfacción laboral, los que fueron evaluados a través de la prueba estadística chi-cuadrado, 

logrando advertir que el salario que se recibe, el centro de trabajo, las oportunidades, como la 

igualdad y un trato justo, son elementos que muestran influencia en el grado de satisfacción 

que los empleados experimentan en la organización. En cuanto el equipo, la puntualidad a la 

hora de entregar los trabajos que han sido asignados, lograr superar los objetivos que se 

establecieron, la atención de aspectos laborales bajo presión, como también el control 

administrativo del material, son aspectos que inciden en la variable productividad. 

Se ejecutaron encuestas a los trabajadores que laboran en este laboratorio, las cuales 

dieron como resultado que el elemento clave que se estudia para lograr un entorno de trabajo 

positivo es el capital humano. Constatada la hipótesis planteada, se determina que la variable 

satisfacción en el trabajo sí repercute espontáneamente sobre los niveles de producción en la 

mencionada organización.  Las hipótesis alternas son aceptadas con un grado de importancia 

elevado en relación con la prueba chi-cuadrado. Más adelante se propone la implementación 

de una solución “Capacitaciones y medición continua del rendimiento de la productividad de 

la compañía Laboratorios Laturi Cía”, propuesta para solucionar el problema hallado. 

En tanto, Guaita (2020) en su tesis hace mención que la satisfacción de los trabajadores 

deber ser optima, la cual consiste en una conexión entre las expectativas de los colaboradores 

sobre su trabajo y la realidad. Además, una de las razones por la que los empleados no se 
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encuentran de acuerdo con sus centros de trabajo es debido a la insatisfacción que perciben al 

no ser incentivados. La investigación plantea como fin el conocer el efecto que tiene la 

comunicación en el nivel en que los colaboradores de la parte administrativa de Skandinar, que 

es una empresa dedicada a vender artículos considerados de primera necesidad, se sentían 

satisfechos. 

El citado estudio fue de tipo mixto, puesto que con enfoque cuantitativo se emplearon 

instrumentos psicológicos como es la escala de satisfacción y el test de comunicación de 

Portugal que permiten recolectar datos estadísticos de ambas variables para poder con estos 

datos realizar un análisis. Se empleó el método Chi-cuadrado. Por otro lado, la tesis también 

es de tipo cualitativo ya que se realiza una indagación profunda acerca de las razones por las 

que sucede lo planteado en el problema del trabajo y cómo esto tiene repercusión en la manera 

de comportarse de los trabajadores. Se recolectó información de 52 trabajadores de la empresa. 

Como resultado del método estadístico se demostró que el Chi tabular es de (15.502) y 

el Chi experimental es (.554), esto quiere decir que no se evidenció una correlación entre el 

factor comunicativo a nivel organizacional y la satisfacción en el trabajo, toda vez que el valor 

que se obtuvo es menor que lo que se esperaba; por ello, fue aceptada la hipótesis nula que 

muestra que la comunicación no tiene impacto en el grado al cual el personal experimenta una 

experiencia satisfactoria en sus labores, esto en mérito a que, después del análisis realizado, se 

concluye que los trabajadores demuestran contar con una buena comunicación en la 

organización, indicando que se sienten escuchados y valorados al momento en brindan sus 

opiniones. 

Al medir los grados de satisfacción de los trabajadores se muestra que, a excepción de 

un cuarto del total, todos presentan insatisfacción, dado a que no se sienten satisfechos con los 

beneficios que perciben. Es por ello que la presente investigación plantea como alternativa para 
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solucionar la problemática, una propuesta de talleres en busca de una mejora de sus 

competencias en diferentes circunstancias.  

2.2. Bases teóricas  

2.2.1. Satisfacción laboral. 

Es importante para las empresas buscar un lugar idóneo, en el cual las labores de cada 

persona se puedan desarrollar de manera correcta y permitan un crecimiento veraz de los 

colaboradores; por ello, la satisfacción laboral se convierte en un indicador muy importante 

debido a que existe gran número de investigaciones que muestran el impacto positivo y/o 

negativo que tiene la satisfacción laboral sobre cuán productivo es un colaborador. 

Para abordar el asunto de satisfacción laboral y su conexión con el nivel productivo de 

los colaboradores de la gerencia administrativa de la CSJAR 2023, es esencial, en primer lugar, 

determinar lo que significa cada una de las variables a ser estudiadas. A continuación, se 

presenta una clara definición de lo que significa. 

Robbins y Judge (2009), sostienen que la variable satisfacción laboral es la percepción 

que posee una persona respecto a las labores que desarrolla, siendo considerada una actitud 

antes que un comportamiento, el resultado que se obtiene de este es de suma importancia para 

los gerentes de las organizaciones, considerando que los trabajadores satisfechos no falten al 

trabajo y permanezcan en la organización por más tiempo. 

Por otro lado, Morillo (2006) indica que la satisfacción laboral se entiende como aquella 

percepción, ya sea favorable o no, que tienen los colaboradores acerca de las funciones que 

desarrollan y, es mediante el grado de correspondencia entre lo que espectan los individuos con 

relación a los trabajos que realizan, la remuneración que se percibe, las relaciones 

interpersonales, entre otros.  
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Araya y Medina (2019) indican que la condición de vida de los empleados puede ser 

óptima si se pudieran apreciar buenos niveles de clima organizacional y de satisfacción laboral, 

pero en caso de que no ocurra, podría traer consigo efectos negativos para los profesionales y 

las organizaciones. 

Davis y Newstrom (2003) mencionan que la satisfacción en el trabajo son los 

sentimientos percibidos por un trabajador, los cuales se desarrollan al realizar la tarea que les 

corresponde, este sentimiento puede ser favorable o desfavorable. En otras palabras, se refiere 

al nivel de complacencia percibido frente a las tareas ejecutadas.  

Según Schein, (1994), la satisfacción laboral se halla correlacionada con la perspectiva 

percibida por los colaboradores acerca de sus centros de trabajo y, al mismo tiempo, con la 

manera en que se desenvuelven en el mismo; también menciona que el ambiente de las 

empresas tiene influencia ya sea negativa o positiva sobre sus percepciones. 

Efectos de la satisfacción laboral. Todos los administradores deben interesarse en 

cómo se desempeñan los colaboradores en una empresa, dado que la satisfacción que 

demuestren puede tener un impacto positivo o negativo en cómo se desempeñan, y también en 

cuánto nivel de rotación de personal y ausentismo existe en una organización (Robbins & 

Judge, 2009). 

a) Satisfacción y productividad. 

Mazariegos (2015), por su parte, refiere que los trabajadores que conciben conformidad 

en sus lugares de empleo, muestran una relación buena con sus compañeros y sienten que 

pertenecen a la empresa, demuestran una mayor eficacia en sus labores, pues el empeño 

evidenciado en la realización de las tareas que se les asigna es mayor y no solo en busca de un 

beneficio personal, sino uno para el centro laboral. 

b) Satisfacción y ausentismo.  
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Fuentes (2012) comenta que, en las empresas, el origen primordial para ausentarse es 

la que existencia de una relación entre la satisfacción y el ausentismo no sea positiva. La 

correspondencia ayuda a evaluar el nivel se insatisfacción que presentan los colaboradores y 

qué hace que falten a sus centros de trabajo, la insatisfacción también se refleja en las tardanzas 

de los colaboradores, siendo estos ausentismos breves, ya que se percibe durante el primer 

periodo de trabajo en el día.  

Dimensiones de la satisfacción laboral en el centro de trabajo.  

Según Castro et al. (2009), existen dimensiones que se encuentran asociadas a las 

labores: condiciones de trabajo, los beneficios de los trabajadores, las políticas de la 

administración, las conexiones laborales y el desempeño profesional de los colaboradores. 

Según Chiavenato (2011), las condiciones de trabajo comprenden 3 estratos; primero, 

las condiciones ambientales, son aquellas conficiones de la empresa como cuán iluminado se 

encuentra el centro de trabajo, también dentro de esta primera condición se encuentra la 

temperatura y el ruido a los que los colaboradores se encuentran expuestos, en caso que estas 

condiciones no sean las más optimas generaran molestia para los individuos. Segundo, las 

condiciones de tiempo, es decir, las horas adicionales, los periodos en que estos pueden 

descansar; por último, las condiciones sociales, es el desenvolvimiento del personal frente a 

sus actividades con las personas que lo rodean.  

Otra dimensión de la satisfacción laboral son los beneficios laborales, para lo cual es 

necesario conocer el valor que presenta cada cargo asumido y en relación a este poder brindar 

una retribución correspondiente, la empresa es la encargada de administrar dichas 

retribuciones, pues estas repercutirán en todos los niveles.  

Otro punto importante en las dimensiones respecto a sentirse satisfecho en el trabajo, 

son las relaciones laborales, que son aquellas conexiones que se dan por parte de los 

colaboradores integrantes de una empresa (Rojas, 2009). Por otro lado, Hittl (2006) indica que 
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las relaciones laborales se presentan cuando a los trabajadores los representan sindicatos 

formales en aquellas negociaciones sobre temas salariales y otros temas laborales.  

Las oportunidades que se presentan para crecer en el ámbito profesional es una de las 

mayores motivaciones que pueden tener los colaboradores de las empresas, este crecimiento 

traerá como consecuencia que desarrollen al máximo aquellas capacidades que poseen y esto 

repercuta también en el éxito de la empresa, siendo beneficioso tanto para la persona como 

para la organización.  

Importancia de la satisfacción.  

Chiavenato (2009) plantea que, existen tres motivos por los que la satisfacción laboral 

cobra relevancia, la primera es que hay evidencia que aquellos colaboradores que no se 

encuentran satisfechos, tienden a faltar a sus centros de trabajo con mayor frecuencia que los 

demás trabajadores, además que también la mayor cantidad de renuncias se da por su parte. 

Además, se demostró que los individuos satisfechos cuentan con mejor salud. Por último, la 

satisfacción en el trabajo de los empleados se ve reflejada en su vida personal. 

Los empleados que están más satisfechos tienden a adaptarse de mejor manera a su 

trabajo y al manejo de presión cuando se pasa por momentos frustrantes. Por otro lado, aquellos 

que se encuentran insatisfechos con la labor que efectúan, encuentran a cada paso un gran 

número de problemas. Las encuestas de satisfacción cobran importancia para permitir detectar 

oportunidades para mejorar y lograr resolver aquellos problemas que se presentan. 

Gracias a esto se podría tener trabajadores satisfechos con su trabajo, con disposición 

para poder participar en diferentes actividades y con ganas de aprender nuevas cosas. Los 

colaboradores satisfechos entregan su mayor esfuerzo inclusive en aquellas circunstancias más 

difíciles (Robbins & Judge, 2009). 

Tipos de análisis de satisfacción. 
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a) Satisfacción general: indica el promedio de lo que perciben los trabajadores frente 

a diferentes aspectos del trabajo. 

b) Satisfacción por fases: indica el nivel en que uno se siente satisfecho conforme a 

ciertos puntos laborales específicos: beneficios, compañeros de trabajo, políticas, 

reconocimientos entre otros aspectos  (Mónica, 2022). 

Teorías sobre la satisfacción laboral. 

• Teoría de la equidad de Adams. Es una teoría relevante en el ámbito laboral, 

la cual plantea que la motivación de los empleados está relacionada con su percepción sobre la 

equidad entre el valor de su trabajo y la compensación que reciben en comparación con sus 

colegas. En otras palabras, los empleados evalúan si están siendo tratados de manera equitativa 

en comparación con sus colegas. Si sienten que la relación entre su esfuerzo y la compensación 

es justa, su nivel de motivación será más alto. Por el contrario, si consideran que son tratados 

de manera injusta, es probable que disminuyan su motivación, reduzcan su esfuerzo o incluso 

decidan abandonar la empresa. Si perciben que están siendo compensados de manera justa o 

incluso en exceso, es probable que aumenten su compromiso y esfuerzo en sus tareas laborales 

(Merchán & Vera, 2022). 

La teoría de la equidad propone que las personas evalúan sus aportes en relación con 

las recompensas que reciben, así como con la de otras personas. En el momento en que surgió, 

esta teoría ganó popularidad debido al gran interés en el estudio de la insatisfacción laboral y 

se percibió como una solución para abordar la insatisfacción con el salario y las oportunidades 

de ascenso. Aunque la teoría de la equidad, especialmente su enfoque exclusivo en aspectos 

distributivos para explicar la injusticia, resultó insuficiente, el siguiente paso fue considerar el 

estudio de la justicia procesal como una extensión del estudio de la justicia distributiva (Cetina 

et al., 2023). 
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• Teoría de la expectativa de Vroom. Esta teoría representa la primera 

explicación del modelo cognitivo en la motivación laboral, centrándose en el esfuerzo aplicado 

a una tarea específica. El enfoque "cognitivo" hace referencia a que cada empleado actúa de 

manera racional y toma decisiones conscientes sobre en qué actividades concentrará su 

esfuerzo y cuáles le llevarán a resultados deseados. Vroom explica que la motivación intrínseca 

y extrínseca presentan diferencias, pero en general se combinan para representar la motivación 

total del individuo (Parra et al., 2020). 

La teoría del valor de la expectativa afirma que los seres humanos son individuos 

racionales que mantienen creencias, esperanzas y expectativas sobre el futuro de sus vidas. 

Según esta teoría, la conducta de las personas es el resultado de elecciones basadas en creencias 

y actitudes. Aquellas personas que son altamente motivadas se caracterizan por no solo 

establecer metas valiosas para sí mismas, sino por también creer subjetivamente que tienen 

altas probabilidades de lograrlas. Por lo tanto, para examinar la motivación desde esta 

perspectiva, es fundamental identificar cuál es la importancia que el individuo otorga a la 

compensación y cuáles son las expectativas de alcanzarla. El modelo que sustenta esta teoría 

incluye aspectos como los deseos personales hacia recompensas concretas, la ejecución de 

actividades y la impresión de las recompensas obtenidas, además de la creencia de que ciertas 

actitudes llevarán a obtener dichas recompensas, lo cual orientará el esfuerzo para llevar a cabo 

las tareas (Veytia & Contreras, 2019). 

• Teoría de la realización de Locke. Es ampliamente aceptado que tener un 

objetivo es una fuente importante de motivación. Las metas juegan un papel fundamental en 

cualquier actividad, ya que inspiran y guían las acciones, promoviendo el máximo rendimiento. 

Cumplen diversas funciones, como movilizar la energía y el esfuerzo, aumentar la 

perseverancia y contribuir en la planificación de estrategias. Sin embargo, es importante que 

las metas sean específicas, desafiantes y difíciles, pero alcanzables para que su establecimiento 
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sea genuinamente beneficioso. Además, el feedback es un elemento crucial, ya que la 

retroalimentación es esencial para maximizar los logros (Veytia & Contreras, 2019). 

Según la teoría del establecimiento de metas de Locke la motivación es directamente 

proporcional a la intención de esforzarse por alcanzar un objetivo específico. De acuerdo con 

esta teoría, sostiene que la cercanía de las metas determina el tipo de esfuerzo y la implicación 

de una persona, así como su satisfacción con el trabajo realizado (Merchán & Vera, 2022). 

• La teoría de los dos factores de Herzberg. Es un modelo que contribuye al 

avance de los modelos de satisfacción en los centros laborales, la cual establece que percibir 

satisfacción laboral y la insatisfacción son aspectos separados y no están interrelacionados.  

Herzberg et al. (1967) mencionan en su teoría que las personas que ejercen actividades 

laborales poseen dos grupos de necesidades, las necesidades higiénicas que se refiere al 

ambiente tanto psicológico como fisco del trabajo, y las necesidades motivacionales. Cuando 

se suplen las necesidades de limpieza, el trabajador no se siente satisfecho ni decepcionado, el 

trabajador se sentirá satisfecho cuando ambas necesidades sean satisfechas, en caso que solo 

se resulta una de ellas estará en estado neutro; por otro lado, si no se satisface ninguna estará 

insatisfecho.  

Determinantes de la satisfacción. Según Robbins y Judge (2009), hay diversas formas 

en las que puede encontrarse determinada la satisfacción laboral: 

• Tener conocimiento del valor que tiene la realización de tareas.  

• Recompensas recibidas por llegar más allá que el objetivo planeado.  

• Relación con los compañeros.  

• Aquellas condiciones laborales, contar con los recursos necesarios para poder 

realizar las tareas que se asignan.  
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2.2.2. Productividad. 

Toda empresa busca lograr el éxito, para ello es necesario mirar aspectos que no eran 

tomados en cuenta, las empresas hoy en día no solo aprecian el tiempo invertido sentado en un 

escritorio, sino hoy se valora lo que una persona produce y genera en ese periodo de tiempo; 

es decir, se mide a los trabajadores por el aporte que generan a una empresa. 

Robbins y Judge (2009) consideran que la productividad se refiere al gran más alto en 

el comportamiento de una organización. Además, mencionan que una empresa demuestra ser 

productiva cuando logra alcanzar las metas que se ha propuesto, a un costo menor. Por ello, la 

productividad necesita de eficacia como de eficiencia.  

Por otro lado, Felsinguer y Runza (2002) mencionan que, la productividad es una 

medida de lo bien que una empresa hace uso de los recursos que posee en producir bienes y 

servicios. Según Krajewski et al. (2008), para incentivar la productividad de los trabajadores 

hay diferentes maneras, existen ciertas negativas como son el temor a perder su empleo, otras 

maneras para conseguir una mayor productividad podrían ser positivas como incentivos, 

elogios, entre otros.  

Según la Organización Internacional del Trabajo (OIT), el nivel productivo se define 

como aquella conexión que se da entre la producción que se obtiene y aquellos bienes 

empleados para conseguirla, los cuales se administran por individuos que colocan toda su 

dedicación para conseguir generar bienes y servicios de manera eficiente, mostrando una 

mejora continua de esta producción (Singh, 2008). 

Hay teorías respecto la relación que existe entre la satisfacción en el trabajo y los niveles 

productivos, todas afirman que un colaborador que se encuentra contento y satisfecho, es un 

trabajador que desarrolla su potencial y se considera productivo.  
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La productividad laboral es la producción percibida por colaborador en una fase de 

tiempo determinado, y puede ser cuantificada tanto en términos de la cantidad física como de 

valor de los bienes y servicios producidos (Instituto Peruano de Economía [IPE], 2023) 

Factores que afectan la productividad. Existen dos tipos de elementos que pueden 

afectar la productividad: en primer lugar, están los elementos externos, que se refiere a las 

normativas del gobierno, los competidores, entre otros. Estos aspectos son aquellos que se 

encuentran fuera de las organizaciones. En segundo lugar, se encuentra el factor interno que 

son: los individuos que intervienen y el proceso en sí.  

La productividad de un producto está relacionada con su capacidad para satisfacer 

completamente las necesidades del cliente y adaptarse a los sistemas de producción de las 

empresas. La productividad se ve afectada por la infraestructura y los equipos de producción 

mediante el correcto funcionamiento y mantenimiento de la maquinaria, además de 

incrementar la capacidad productiva de la planta al gestionar los cuellos de botella. La 

productividad de los materiales también depende de su selección y de la creación de productos 

útiles por cada unidad de material o energía empleada, así como del control adecuado de los 

procesos de transformación. La calidad de los materiales utilizados en los productos finales 

también puede representar un beneficio significativo para la empresa al aumentar su valor 

(Fontalvo et al., 2018).  

Según Ganga y Villacis (2018), la Psicología ha contribuido principalmente en el 

análisis a nivel individual, mientras que la Psicología Social, la Sociología y la Antropología 

han ayudado a entender conceptos más amplios, como los procesos grupales y 

organizacionales. Los autores también destacan que estos factores se combinan en tres grupos: 

individuales, grupales y organizacionales, los cuales se pueden agrupar en tres categorías según 

los procesos psicológicos y psicosociales que experimentan los empleados mientras están en el 

entorno laboral de una empresa. 
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• Factores individuales: se refieren a lo que hacen y deciden los integrantes que 

conforman una organización, pues tienen necesidades individuales que buscan 

satisfacer a través de procesos psicológicos.  

• Factores grupales: se relacionan con las interacciones de las personas dentro 

de la organización, porque interactúan con otros a través de procesos 

psicosociales para satisfacer necesidades comunes.  

• Factores organizacionales: se refieren a los procesos y elementos que la 

organización proporciona y afectan en las personas que forman parte de ella 

(procesos psicosociales); estos elementos requieren un estudio independiente, 

ya que se generan en el entorno laboral de los trabajadores (fuera del individuo). 

En este sentido, los procesos descritos tienen un impacto significativo en el 

cumplimiento de los objetivos estratégicos de la organización y en la vida laboral y profesional 

de los individuos. Los procesos también generan consecuencias en todos los aspectos de la 

operatividad de la organización, surgen a partir de las decisiones organizacionales y afectan 

tanto positiva como negativamente a los empleados, a nivel individual y grupal. 

Además, una forma eficiente para poder medir la productividad dentro de las empresas 

y/u organizaciones, se contempla mediante la siguiente formula: 

𝑃𝑟𝑜𝑑𝑢𝑐𝑡𝑖𝑣𝑖𝑑𝑎𝑑 𝑙𝑎𝑏𝑜𝑟𝑎𝑙 =  
𝑃𝑟𝑜𝑑𝑢𝑐𝑡𝑜 𝑜 𝑠𝑒𝑟𝑣𝑖𝑐𝑖𝑜 𝑝𝑟𝑜𝑑𝑢𝑐𝑖𝑑𝑜

𝑅𝑒𝑐𝑢𝑟𝑠𝑜 𝑢𝑡𝑖𝑙𝑖𝑧𝑎𝑑𝑜
 

Teorías sobre la productividad laboral 

• Teoría de la jerarquía de necesidades de Maslow. La satisfacción de 

diferentes necesidades es lo que impulsa la conducta humana, las cuales están conceptualizadas 

en la teoría de Maslow como una pirámide que organiza las prioridades de un individuo. La 

pirámide tiene cinco niveles principales que dan poder a las personas: necesidades fisiológicas, 

de seguridad, sociales, de estima/reconocimiento y de autorrealización. Maslow sostiene que 
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las necesidades de los niveles inferiores deben satisfacerse antes de poder satisfacer una 

necesidad de un nivel superior. La teoría de Maslow indica que en las décadas de 1940 y 1950, 

la supervivencia era la principal motivación para la mayoría de las personas, debido al contexto 

vivido antes, durante y después de la Segunda Guerra Mundial. Este hecho apoya el primer 

nivel de la pirámide de Maslow, que son las necesidades fisiológicas. Estas abarcan la 

necesidad de saciar el hambre y la sed, aliviar el dolor y el cansancio, y la necesidad de dormir. 

Comprender y atender estas necesidades de manera estratégica permite a las organizaciones 

crear un entorno laboral que optimiza la motivación y la productividad. Al aplicar la teoría de 

Maslow en el contexto laboral, se puede construir una cultura de trabajo que apoya y potencia 

a los empleados en todos los niveles. (Madero, 2023). 

La teoría de la jerarquía de las necesidades de Maslow es uno de los estudios 

psicológicos más reconocidos en el ámbito de las necesidades humanas. La teoría sugiere que 

la conducta humana está motivada por la búsqueda de satisfacer necesidades básicas, 

organizadas en una jerarquía que se representa en forma de pirámide. Maslow propone que una 

vez satisfechas las necesidades básicas, los individuos se centran en la búsqueda de necesidades 

más complejas, como las sociales y la autorrealización. En un segundo orden se encuentran las 

necesidades sociales, de estima y, finalmente, la necesidad de autorrealización. Satisfacer 

adecuadamente estas necesidades puede llevar a un aumento en la productividad de los 

empleados (Merchán & Vera, 2022). 

En la base de la pirámide, se encuentran las necesidades de déficit, mientras que en la 

cima se encuentran las necesidades de crecimiento. En este orden, y en función de su 

importancia, se encuentran las necesidades fisiológicas, seguida por las necesidades de 

seguridad, las necesidades de amor y pertenencia, las necesidades de estima, y finalmente las 

necesidades de auto actualización y transcendencia, en este sentido al atender a cada nivel de 

la pirámide, las diferentes organizaciones podrían potenciar el rendimiento y satisfacción de 
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los trabajadores, permitiendo con ello mejorar la productividad y generar un ambiente más 

positivo y eficaz (Odicio et al., 2021). 

• Modelo de trabajo de Deming. El Premio Deming, creado en 1951, ha influido 

notablemente en el progreso del control y la gestión de calidad en Japón. Su propósito original 

era mejorar y cambiar la forma en que se manejan las organizaciones japonesas. Actualmente, 

el premio se otorga a empresas que hacen contribuciones significativas al desarrollo de la 

gestión y control de calidad en Japón. Este reconocimiento actúa como un incentivo para 

fomentar la Gestión de la Calidad en numerosas compañías y se considera una excelente 

oportunidad para iniciarse en este campo (Mata-López et al., 2020). 

El ciclo de Deming destaca los pasos que una persona u organización debe seguir para 

mejorar la calidad. Primero, establece un plan para alcanzar los objetivos (plan), luego 

implementa ese plan (do), verifica los resultados obtenidos en comparación con los objetivos 

establecidos (check), y finalmente, toma las decisiones necesarias para realizar mejoras si es 

necesario (act) (Rivas & Angel, 2019). 

• Teoría del aprendizaje organizacional. La teoría del aprendizaje 

organizacional se basa en la existencia de distintos tipos de aprendizaje: el refuerzo directo y 

el aprendizaje social, que implica la interacción entre individuos para propiciar el desarrollo de 

nuevos conocimientos. Bandura, al revisar la teoría del aprendizaje, la renombró como 

cognitivismo social para distinguirla de otras teorías con las que no estaba de acuerdo e 

incorporar aspectos cognitivos y motivacionales en su enfoque (Núñez, 2022). 

Uno de los cuatro tipos de conversión del conocimiento es la interiorización, es un 

proceso en el que el conocimiento explícito se transforma en tácito, y es solo una parte del 

aprendizaje organizacional. La creación de conocimiento se extiende más allá del alcance del 

aprendizaje, ya que es un concepto más amplio y dinámico. Es este dinamismo el que permite 

la generación de innovación (Perilla & González, 2021). 
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2.3.Definición de términos básicos 

• Satisfacción laboral: según Peiró (1991), la satisfacción en el trabajo hace 

referencia a una actitud común que resulta de diferentes actitudes desarrolladas por 

los trabajadores hacia su centro laboral, estas se relaciones con diferentes aspectos 

laborales y de la compañía.  

• Productividad: es un elemento indicativo que manifiesta la manera en que se 

emplean los recursos que posee una economía en producir servicios y bienes 

(Gómez, 2019). 

• Remuneración: es el pago en términos de dinero que se registra en los documentos 

de planillas, que es percibido por el colaborador por la prestación de un determinado 

servicio a una persona o entidad empleadora (Ministerio de Trabajo y Promoción 

del Empleo [MTPE], 2002). 

• Condiciones de trabajo: se refieren al conjunto de circunstancias y factores en los 

que se lleva a cabo la actividad laboral de un individuo. Estos aspectos pueden tener 

un impacto significativo en la salud, seguridad, bienestar y rendimiento del 

trabajador. Incluyen elementos como el ambiente físico (temperatura, iluminación, 

ruido), horarios laborales, interacciones con los compañeros, políticas de la 

organización, remuneración, beneficios y oportunidades de crecimiento 

profesional, entre otros. Es crucial crear y mantener condiciones laborales 

adecuadas para asegurar el respeto de los derechos laborales y fomentar un entorno 

laboral seguro, saludable y productivo  (Robbins & Judge, 2009). 

• Producción: se describe como la medida de los bienes o servicios que un individuo 

puede producir en un período de tiempo específico. Este indicador es crucial para 
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evaluar la eficiencia y el desempeño de un trabajador o equipo en particular 

(Chiavenato, 2011). 

• Recursos humanos: de acuerdo con Chiavenato (2011), las personas que trabajan 

juntas dentro de una organización suelen denominarse Recursos Humanos. Estos 

recursos humanos también se consideran como capital intelectual, siempre y cuando 

las organizaciones los considere sumamente valiosos. 
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Capítulo III: Hipótesis y Variables 

3.1. Hipótesis 

3.1.1.  Hipótesis general. 

Existe relación entre la satisfacción laboral y la productividad de los trabajadores de la 

Gerencia Administrativa Distrital de la Corte Superior de Justicia de Arequipa 2023. 

3.1.2. Hipótesis específicas. 

a) Existe una relación significativa entre la remuneración y la productividad de los 

trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la Corte Superior de Justicia 

de Arequipa 2023. 

b) Existe una relación significativa entre las condiciones de trabajo y la productividad 

de los trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la Corte Superior de 

Justicia de Arequipa 2023. 

c) Existe una relación significativa entre la satisfacción laboral y la producción de los 

trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la Corte Superior de Justicia 

de Arequipa 2023. 

d) Existe una relación significativa entre la satisfacción laboral y los recursos 

humanos de los trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la Corte 

Superior de Justicia de Arequipa 2023. 

3.2. Identificación de las variables 

3.2.1. Variable independiente: Satisfacción laboral. 

Davis y Cols (1999, citado por Ortega y Perdomo, 2007) comentan que la 

satisfacción laboral se refiere al grupo de emociones y sentimientos, sean perjudiciales 

o beneficiosos, en relación con la consideración que se tiene de las labores realizadas. 

La afirmación precisa la perspectiva que tienen los colaboradores de las organizaciones 



47 

 

 

y los empresarios. Estos últimos buscan una mayor productividad, pero para conseguir 

una máxima satisfacción en el trabajo es necesario tener claridad de lo que el personal 

de organización tenga como expectativa. 

3.2.2. Variable dependiente: Productividad. 

La productividad se conoce como la correspondencia entre la magnitud de 

producción y los elementos que se emplearon para conseguir dicho grado de 

producción. En otras palabras, es la relación entre los resultados obtenidos y los medios 

utilizados para alcanzar dichos resultados (Medina, 2010). 
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3.3. Operacionalización de variables 

Tabla 1  

Operacionalización de la variable satisfacción laboral 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 

medición 

Satisfacción 

laboral 

Según Ortega y Perdomo (2007), la 

satisfacción laboral es un grupo de 

emociones y sentimientos ya sean 

perjudiciales o beneficiosos, en 

relación con la consideración que 

se tiene de las labores realizadas. 

Dicha afirmación precisa la 

perspectiva que tienen los 

colaboradores de las 

organizaciones y los empresarios, 

estos últimos buscan una mayor 

productividad, pero para conseguir 

una máxima satisfacción en el 

trabajo es necesario tener claridad 

de lo que el personal de 

organización tenga como 

expectativa. 

Mediante la encuesta a los 

trabajadores de la Gerencia 

Administrativa Distrital de la 

CSJAR se medirá el nivel de 

satisfacción para con la 

entidad laboral.  

Remuneración 

justa 

Satisfacción con el 

sueldo  

Nominal 

 

1) Totalmente 

en 

desacuerdo 

2) En 

desacuerdo 

3) Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

4) De acuerdo 

5) Totalmente 

de acuerdo 

Condiciones de 

trabajo 

Características del 

trabajo 

Reto del trabajo 

Identidad de la tarea 

Retroalimentación 

del puesto 

Relación trabajo 

- empleado 

Interacción social  

Supervisión 
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Tabla 2  

Operacionalización de la variable productividad 

 

 

 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores 
Escala de 

medición 

Productividad 

 

Según Medina (2010), 

la productividad se 

conoce como la 

correspondencia entre el 

volumen de producción 

y los elementos que se 

emplearon para 

conseguir dicho nivel de 

producción, en otras 

palabras, es la relación 

entre las salidas y 

entradas. 

Mediante la encuesta a los 

trabajadores de la 

Gerencia Administrativa 

Distrital de la CSJAR se 

medirá el nivel de 

productividad.  

Producción 

Cumplimiento de 

metas  

Nominal 

1) Totalmente 

en 

desacuerdo 

2) En 

desacuerdo 

3) Ni de 

acuerdo ni 

en 

desacuerdo 

4) De acuerdo 

5) Totalmente 

de acuerdo 

Insumos 

Recurso Humano  

Factor humano 

Desempeño laboral 
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Capítulo IV: Metodología 

4.1. Enfoque de la investigación  

El estudio partió de una perspectiva cuantitativa. De acuerdo a Neil y Cortez (2018), 

las investigaciones de tipo cuantitativo tienen como objetivo conseguir conocimientos y 

escoger un modelo acertado que permita conocer la realidad de una forma más objetiva, dado 

a que los datos son recogidos y analizados por medio de conceptos y variables que pueden ser 

medidas.  

4.2. Tipo de investigación  

Debido al objetivo del presente estudio, se clasificó de tipo básico. De acuerdo a Ñaupas 

et al. (2018), una investigación básica tiene como propósito la búsqueda de nuevos 

conocimientos, ya que es la base para realizar una investigación de tipo aplicada, siendo 

fundamental para la ciencia. Además, según Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), su 

objetivo es el incremento de conocimientos científicos sin ser comparados con aspectos 

prácticos. 

Por otro lado, por su alcance temporal la investigación fue de tipo transversal, según 

Pineda, et al. (1994), se presenta en el momento en que se estudian de manera simultánea y en 

un determinado periodo de tiempo ambas variables. Por ello, la presente investigación analizará 

las variables satisfacción en el trabajo y el nivel productivo de los trabajadores de la gerencia 

administrativa distrital de la CSJAR 2023. 

4.3. Nivel de investigación  

La presente tesis fue de nivel correlacional. Como sostiene Hernández-Sampieri y 

Mendoza (2018), los trabajos investigativos correlacionales se concentran al estudio de la 

conexión o el grado en que se asocian dos variables, en otras palabras, cuán vinculadas se 

encuentran acerca de alguna temática en común.  



51 

 

 

Por esta razón, este estudio se clasifica como nivel correlacional, dado que se buscó 

encontrar la relación entre satisfacción en el trabajo y el nivel productivo de los colaboradores 

de la gerencia administrativa distrital de la Corte Superior de Justicia de Arequipa 2023. 

4.4. Método de la investigación  

La investigación empleó el método científico, según Hernández-Sampieri y Mendoza 

(2018), es un proceso lógico que tiene como fin la adquisición, sistematización y transmisión 

de conocimientos, tanto en un nivel científico como como filosófico. Por otro lado, Neil y 

Cortez (2018) indican que este método es un proceso sistematizado que ayuda a conseguir 

conocimientos y hace referencia a los procesos que se aplican para elaborar, desarrollar y 

encontrar teorías en general.  

4.5. Diseño de la investigación  

Para este estudio investigativo se optó por un diseño no experimental transversal, toda 

vez que ni la variable satisfacción laboral, ni la variable productividad son manipuladas, solo 

se observan en su ambiente natural y en un periodo determinado.  Según Pino (2019), el diseño 

no experimental no busca realizar experimento alguno, al ser una investigación de tipo básica 

y nivel correlacional. Además, Hernández-Sampieri y Mendoza (2018) sostienen que en esta 

clase de diseño las variables no son manipuladas.  

El corte de la tesis fue transversal, puesto que se recolecta información con la finalidad 

de realizar descripciones de ambas variables y hacer un análisis de su correlación durante un 

periodo de tiempo específico y únicamente se realizó una encuesta dirigida a las unidades 

observadas en un determinado periodo. La simbología del diseño de la investigación se 

presenta a continuación:  
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Figura 1. Simbología del diseño de investigación. 

Nota. Esquema tomado de Valderrama  (2019). 

4.6. Población y muestra 

4.6.1. Población. 

La población según Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), es un grupo de personas 

finito e infinito que comparten al menos una característica similar. La Gerencia de 

Administración Distrital de CSJAR comprende tres unidades orgánicas, y son; Unidad de 

Administración y Finanzas, Unidad de Planeamiento y Desarrollo y por último la Unidad de 

Servicios Judiciales.  

La población de la presente investigación fue finita y se encuentra constituida por 70 

trabajadores de la Unidad de Administración y Finanzas de la Gerencia de Administración 

Distrital de la CSJAR.  

4.6.2. Muestra. 

A. Unidad de análisis 

Conforme con Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), se refiere a la entidad o 

elemento que será utilizado y analizado. En consecuencia, para esta indagación la unidad de 

análisis se constituyó por el conjunto de colaboradores de la Gerencia de Administración 

Distrital de la CSJAR. 

B. Tamaño de la muestra 
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El conjunto muestral es un subgrupo representativo del grupo poblacional de estudio 

(Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). Es así que, para la unidad muestral se consideró a 70 

trabajadores que laboran dentro de la entidad. 

C. Selección de la muestra 

A fin de seleccionar el conjunto muestral, se recurrió al uso del muestreo de naturaleza 

no probabilística, debido a que la para la elección de los participantes no se efectuó la 

aplicación de una formula; asimismo, el criterio utilizado fue el censal, pues según Hernández-

Sampieri y Mendoza (2018), esta clase de criterios se realiza en situaciones en que la población 

de estudio es reducida. 

La muestra de esta investigación fue constituida por 70 colaboradores de la Gerencia 

de Administración Distrital de la Corte Superior de Justicia de Arequipa. 

4.7. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

4.7.1. Técnicas. 

En la investigación, a nivel técnico, se recurrió al uso del método de encuesta para la 

recolección de datos. Valderrama (2019) menciona que, las encuestas se basan en la reunión 

de información acerca de un segmento del conjunto poblacional, que constituyó el conjunto 

muestral. 

4.7.2. Instrumento. 

En el presente trabajo investigativo, a nivel instrumental para recolectar datos, se 

empleó un cuestionario, el cual, según Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), consiste de un 

grupo de interrogantes relacionadas a una o más variables a ser medidas.  

A. Diseño 
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El cuestionario consta de 41 interrogantes que utilizan una escala de tipo Likert, que 

van de estar totalmente en desacuerdo (1) hasta estar totalmente de acuerdo (5); asimismo, se 

dividió de la siguiente forma: 
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Tabla 3  

Diseño del instrumento. 

Variables Dimensiones Preguntas 

 

 

Satisfacción laboral 

Remuneraciones 1 – 4 

Condiciones de trabajo 5 – 8 

Relación trabajo – 

empleado 

9 – 15 

Reto del trabajo 16 – 23 

Productividad 
Producción 24 – 31 

Recurso humano 32 – 41 

Nota. El número de pregunta corresponde a lo estipulado en el instrumento de 

aplicación. 

 

B. Confiabilidad 

La confiabilidad del instrumento se determinó mediante el uso el coeficiente Alpha de 

Cronbach, pues según Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), es uno de los coeficientes más 

utilizados para precisar la consistencia interna de cada uno de los ítems del instrumento. 

Es así que, los resultados de la prueba de confiabilidad del instrumento que se aplicó a 

una prueba piloto de 15 participantes fueron:  

Tabla 4  

Análisis de fiabilidad 

Variables Coeficiente de Alpha de Cronbach 

Satisfacción laboral 0.916 

Productividad 0.751 

Por lo tanto, se puede precisar que los coeficientes de fiabilidad para la primera y 

segunda variable fueron 0.916 y 0.751, respectivamente, los mismos que son mayores a 0.700, 



56 

 

 

indicando con ello que presentan una adecuada consistencia interna, por lo que son fiables para 

su aplicación. 

C. Validez 

La validez del instrumento fue sometido al juicio de expertos (ver apéndice 3), los 

mismos que evaluaron la coherencia y consistencia de cada una de las preguntas del 

instrumento, con la finalidad de confirmar la fiabilidad de las mismas (Hernández-Sampieri & 

Mendoza, 2018). 
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Capítulo V: Resultados 

5.1. Descripción del trabajo de campo 

La labor realizada sobre el campo para la recolección de datos en este estudio fue 

llevado a cabo por el investigador mismo, utilizando el muestreo no probabilístico de tipo 

censal; asimismo, se realizó una prueba piloto a 15 individuos que tuvieron similares 

características de la muestra de estudio, los mismos que fueron procesados en hojas de cálculo 

de Excel, que posteriormente pasaron exportarse al software SPSS v°25; donde se realizó el 

cálculo del estadístico Alfa de Cronbach, obteniéndose valores aceptables (tabla 4); también, 

se reafirmó validez a través del juicio de expertos (apéndice 3), ayudando a precisar la 

confiabilidad de aplicación a la población de estudio. 

En ese sentido, el cuestionario aplicado tuvo un número de 41 interrogantes, 

distribuidos para cada una de las variables (tabla 3), el cual se aplicó a los 70 trabajadores que 

laboran en las diferentes dependencias de la entidad; siendo desarrolladas durante 5 días entre 

los horarios de 7:00 am a 9:00 am, dependiendo de la disponibilidad de los trabajadores.  

Posterior a la aplicación, se dio pase al conteo respectivo y verificación de cada uno de 

los cuestionarios con la finalidad de que se encuentre el llenado en su totalidad; los mismos 

que pasaron nuevamente a ser procesados y analizados en dos etapas. La primera etapa, que 

dio pase al análisis descriptivo, donde se precisó tablas de frecuencia absolutas y relativas con 

sus correspondientes figuras, de cada variable y sus dimensiones. Y, la segunda, se refiere al 

análisis inferencial, donde se efectuó la prueba de normalidad para los datos recabados, por 

medio del estadístico de Kolgomorov-Smirnov; el cual ayudó a determinar qué estadístico de 

correlación utilizar para el proceso de contraste de la hipótesis, siendo este último el coeficiente 

r de Pearson. 
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5.2. Presentación de resultados 

5.2.1. Análisis descriptivo. 

Tabla 5  

Nivel de la variable satisfacción laboral 

Nota. Los datos precisados en la tabla se obtuvieron tras aplicar los recursos instrumentales sobre el 

conjunto poblacional estudiado.  

 
Figura 2. Nivel de la variable satisfacción laboral. 

Nota. Los datos precisados en la figura se obtuvieron tras aplicar los recursos instrumentales sobre el 

conjunto poblacional estudiado.  

 

Como se aprecia en la tabla 5 y figura 2, los datos descriptivos resultantes de la variable 

satisfacción laboral, desde la perspectiva de los servidores judiciales de la gerencia 

administrativa de la entidad. El 57,1% de la totalidad de los encuestados calificaron su 

satisfacción laboral con niveles medios, mientras que el 42,9% indicaron tener niveles altos en 

su satisfacción. Los resultados pueden estar explicados, ya que la mayoría de los colaboradores 

alucen presentar incomodad o fatiga, por las labores rutinarias desarrolladas dentro de la 

institución, generando un desbalance a sus metas. 

  

 f % 

Válido Nivel medio 40 57,1 

Nivel alto 30 42,9 

Total 70 100,0 
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Tabla 6  

Nivel de la dimensión remuneración. 

 f % 

Válido 

  

Nivel bajo 11 15,7 

Nivel medio 49 70,0 

Nivel alto 10 14,3 

Total 70 100,0 

Nota. Los datos precisados en la tabla se obtuvieron tras aplicar los recursos instrumentales sobre el 

conjunto poblacional estudiado.  

 
Figura 3. Nivel de la dimensión remuneración  

Nota. Los datos precisados en la figura se obtuvieron tras aplicar los recursos instrumentales sobre el 

conjunto poblacional estudiado.  

 

 

Se muestra en la tabla 6 y figura 3 los datos descriptivos resultantes de la dimensión 

remuneración, desde la perspectiva de los colaboradores de la gerencia administrativa de la 

entidad. El 70% de la totalidad de los trabajadores califican su satisfacción con respecto a su 

remuneración con niveles medios, el 15,7% bajos y solo el 14,3% indicaron tener niveles altos. 
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Tabla 7 

Nivel de la dimensión condiciones de trabajo. 

 f % 

Válido Nivel bajo 7 10,0 

Nivel medio 34 48,6 

Nivel alto 29 41,4 

Total 70 100,0 

Nota. Los datos precisados en la tabla se obtuvieron tras aplicar los recursos instrumentales sobre el 

conjunto poblacional estudiado.  

 
Figura 4. Nivel de la dimensión condiciones de trabajo. 

Nota. Los datos precisados en la tabla se obtuvieron tras aplicar los recursos instrumentales sobre el 

conjunto poblacional estudiado.  

 

Se evidencia en la tabla 7 y figura 4 la información resultante de la dimensión 

condiciones de trabajo, desde la perspectiva de los servidores judiciales de la gerencia 

administrativa de la entidad. El 48,6% de la totalidad de los trabajadores califican su 

satisfacción con respecto a las condiciones de trabajo con niveles medios, el 41,4% altos y solo 

el 10% indicaron tener niveles bajos. 
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Tabla 8  

Nivel de la dimensión trabajo-empleado. 

 f % 

Válido Nivel bajo 3 4,3 

Nivel medio 51 72,9 

Nivel alto 16 22,9 

Total 70 100,0 

Nota. Los datos precisados en la tabla se obtuvieron tras aplicar los recursos instrumentales sobre el 

conjunto poblacional estudiado.  

 
Figura 5. Nivel de la dimensión trabajo-empleado. 

Nota. Los datos precisados en la tabla se obtuvieron tras aplicar los recursos instrumentales sobre el 

conjunto poblacional estudiado.  

 

 

Se exponen en la tabla 8 y figura 5 los datos descriptivos resultantes de la dimensión 

trabajo-empleado, la cual valora las interacciones sociales y supervisión en el lugar de trabajo 

desde la perspectiva de los colaboradores de la gerencia administrativa de la institución. El 

72,9% de la totalidad de los encuestados refieren niveles medios de satisfacción al respecto a 

la relación trabajo - empleado; el 22,9% niveles altos y solo el 4,3% indicaron niveles bajos. 
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Tabla 9  

Nivel de la dimensión reto del trabajo. 

 f % 

Válido Nivel medio 23 32,9 

Nivel alto 47 67,1 

Total 70 100,0 

Nota. Los datos precisados en la tabla se obtuvieron tras aplicar los recursos instrumentales sobre el 

conjunto poblacional estudiado.  

 
Figura 6. Nivel de la dimensión reto del trabajo. 

Nota. Los datos precisados en la tabla se obtuvieron tras aplicar los recursos instrumentales sobre el 

conjunto poblacional estudiado.  

 

Se observa en la tabla 9 y figura 6, los datos resultantes descriptivos de la dimensión 

reto del trabajo, la cual valora la identidad de las labores y la retroalimentación del puesto en 

el lugar de trabajo desde la perspectiva de los colaboradores de la gerencia administrativa de 

la entidad. El 67,1% de la totalidad de los encuestados refieren niveles altos de satisfacción al 

respecto al reto del trabajo y el 32,9% indicaron niveles medios.  
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Tabla 10  

Nivel de la variable productividad. 

 f % 

Válido Nivel medio 42 60,0 

Nivel alto 28 40,0 

Total 70 100,0 

Nota. Los datos precisados en la tabla se obtuvieron tras aplicar los recursos instrumentales sobre el 

conjunto poblacional estudiado.  

 
Figura 7. Nivel de la variable productividad. 

Nota. Los datos precisados en la tabla se obtuvieron tras aplicar los recursos instrumentales sobre el 

conjunto poblacional estudiado.  

 

 

Se muestran en la tabla 10 y figura 7 los datos resultantes de naturaleza descriptiva de 

la variable productividad, desde la percepción de los servidores laborales de la gerencia 

administrativa de la entidad. Según los resultados de la encuesta, el 60% de los colaboradores 

consideran que su productividad es moderada, mientras que el 40% la califica como alta. Estas 

estimaciones también van de la mano con la formula presentada en la página 40 y apoyada por 

los cuestionarios, donde la mayoría de los trabajadores mencionaron que la producción no es 

la correcta por los pocos recursos con los que cuentan para desempeñar sus funciones dentro 

de la institución.  
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Tabla 11  

Nivel de la dimensión producción. 

 f % 

Válido Nivel medio 28 40,0 

Nivel alto 42 60,0 

Total 70 100,0 

Nota. Los datos precisados en la tabla se obtuvieron tras aplicar los recursos instrumentales sobre el 

conjunto poblacional estudiado.  

 
Figura 8. Nivel de la dimensión producción. 

Nota. Los datos precisados en la tabla se obtuvieron tras aplicar los recursos instrumentales sobre el 

conjunto poblacional estudiado.  

 

 

Se expone en la tabla 11 y figura 8 la información resultante descriptiva de la dimensión 

producción, el cual valora el cumplimiento de metas e insumos desde la perspectiva de los 

colaboradores de la gerencia administrativa de la entidad. El 60% de la totalidad de los 

encuestados califican su nivel de producción como alto y el 40% indicaron tener niveles 

medios. 
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Tabla 12  

Nivel de la dimensión recurso humano. 

 f % 

Válido Nivel medio 50 71,4 

Nivel alto 20 28,6 

Total 70 100,0 

Nota. Los datos precisados en la tabla se obtuvieron tras aplicar los recursos instrumentales sobre el 

conjunto poblacional estudiado.  

 
Figura 9. Nivel de la dimensión recurso humano. 

Nota. Los datos precisados en la tabla se obtuvieron tras aplicar los recursos instrumentales sobre el 

conjunto poblacional estudiado.  

 

Se aprecia en la tabla 12 y figura 9 los indicadores resultantes descriptivos de la 

dimensión recurso humano, la cual valora el factor humano y el desempeño laboral en el lugar 

de trabajo desde la perspectiva de los colaboradores de la gerencia administrativa de la 

institución. El 71,4% de la totalidad de los encuestados califican a los recursos humanos con 

niveles medios y solo el 28,6% con niveles altos. 
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5.2. Contrastación de resultados 

5.2.2. Análisis inferencias. 

Tabla 13  

Pruebas de normalidad. 

 

Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Satisfacción laboral ,078 70 ,200* 

Productividad ,097 70 ,097 

Nota. gl: grados de libertad, Sig.: nivel de significancia. 

En la tabla 13 se puede apreciar los resultados de la prueba de normalidad aplicados a 

la data recolectada, para ello se aplicó el estadístico Kolmogorov – Smirnov, debido a que la 

población fue mayor a 50 individuos (gl=70). Por consiguiente, se observa que el valor de 

significancia para la variable de satisfacción en el trabajo fue 0.200 y para la variable de 

productividad fue 0.097. Ambos valores exceden el umbral de 0.05; esto indica que los datos 

obtenidos se dividen de manera normal, por lo que para realizar la contrastación de hipótesis 

se requiere aplicar métodos de prueba paramétricos (r de Pearson). 
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Contrastación de hipótesis general 

H1: Existe relación entre la satisfacción laboral y la productividad de los trabajadores 

de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR 2023. 

H0: No existe relación entre la satisfacción laboral y la productividad de los trabajadores 

de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR 2023. 

Tabla 14  

Correlación entre la variable satisfacción laboral y la variable productividad. 

 Productividad  

Satisfacción laboral r ,693** 

Sig. ,000 

N 70 

Nota. r: coeficiente de correlación, Sig.: nivel de significancia, N: número de encuestados. 

Se aprecia en la tabla 14 la correlación realizada entre las dos variables, satisfacción 

laboral y productividad, el cual fue demostrado a través del estadístico de correlación de 

Pearson. El nivel de significancia obtenido es inferior a 0.05, (p= 0.000) y el coeficiente 

positivo de (r = 0.693). La información sugiere una correlación significativa entre las variables; 

por lo tanto, se ha tomado la decisión de admitir la hipótesis alterna y rechazar la hipótesis 

nula. En conclusión, el nivel en que los colaboradores se sienten satisfechos laboralmente, se 

relaciona significativamente con su productividad. 
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Correlaciones entre las dimensiones de la variable satisfacción laboral con la variable 

productividad  

Contrastación de hipótesis específica 1 

H1: Existe una relación significativa entre la productividad con la remuneración de los 

trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR 2023. 

H0: No existe una relación significativa entre la productividad con la remuneración de 

los trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR 2023. 

Tabla 15  

Correlación entre la dimensión remuneración y la variable productividad. 

 Productividad 

Remuneración R ,407** 

Sig.  ,000 

N 70 

Nota. r: coeficiente de correlación, Sig.: nivel de significancia, N: número de encuestados. 

Se exhibe en la tabla 15 la correlación realizada entre la dimensión remuneración y la 

variable productividad, que fue demostrado mediante el estadístico de correlación de Pearson, 

el cual ha revelado que esta relación es estadísticamente significativa, con un nivel de 

significancia muy por debajo del umbral común de 0.05 (p= 0.000) y un coeficiente positivo 

(p = 0.407), lo que indicaría que las variables se encuentran significativamente correlacionadas, 

decidiéndose tomar la hipótesis alterna y rechazar la nula. Concluyendo que la satisfacción con 

la remuneración se asocia significativamente con la productividad de los colaboradores. 
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Contrastación de hipótesis específica 2 

H1: Existe una relación significativa entre la productividad con las condiciones de 

trabajo de los trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR 2023. 

H0: No existe una relación significativa entre la productividad con las condiciones de 

trabajo de los trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR 2023. 

Tabla 16 

Correlación entre la dimensión productividad y la variable condiciones. 

 Productividad 

Condiciones de trabajo R ,699** 

Sig.  ,000 

N 70 

Nota. r: coeficiente de correlación, Sig.: nivel de significancia, N: número de encuestados. 

Se aprecia en la tabla 16 la correlación realizada entre la dimensión condiciones de 

trabajo y la variable productividad, el cual fue demostrado mediante el estadístico de 

correlación de Pearson, dando un nivel de significancia menor a 0.05 (p = 0.000) y un 

coeficiente positivo (p = 0.699), lo que indicaría que las variables se encuentran 

correlacionadas; por esta razón se dispone aceptar la hipótesis alterna y rechazar la nula. 

Concluyendo que la satisfacción con las condiciones de trabajo se encuentra relacionada de 

forma significativa a los niveles productivos de los colaboradores. 
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Correlaciones entre las dimensiones de la variable productividad con la variable 

satisfacción laboral  

Contrastación de hipótesis específica 3 

H1: Existe una relación significativa entre la satisfacción laboral con la producción de 

los trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR 2023. 

H0: No existe una relación significativa entre la satisfacción laboral con la producción 

de los trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR 2023. 

Tabla 17  

Correlación entre la dimensión producción y la variable satisfacción. 

 Satisfacción laboral 

Producción r ,718** 

Sig.  ,000 

N 70 

Nota. r: coeficiente de correlación, Sig.: nivel de significancia, N: número de encuestados. 

Se observa en la tabla 17 la correlación realizada entre la dimensión producción y la 

variable satisfacción laboral, el cual fue demostrado mediante el estadístico de correlación de 

Pearson, dando un nivel de significancia menor a 0.05 (p= 0.000) y un coeficiente positivo (p 

= 0.718), lo que indicaría que las variables se hallan correlacionadas, en consecuencia, se 

resuelve aceptar la hipótesis alterna y rechazar la nula. Concluyendo así que, la producción está 

significativamente relacionada con el grado en que los trabajadores se sienten laboralmente 

satisfechos. 
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Contrastación de hipótesis específica 4 

H1: Existe una relación significativa entre la satisfacción laboral con los recursos 

humanos de los trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR 2023. 

H0: No existe una relación significativa entre la satisfacción laboral con los recursos 

humanos de los trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR 2023. 

Tabla 18  

Correlación entre la dimensión recurso humano y la variable satisfacción laboral. 

 Satisfacción laboral 

Recurso humano r ,479** 

Sig.  ,000 

N 70 

Nota. r: coeficiente de correlación, Sig.: nivel de significancia, N: número de encuestados. 

Se aprecia en la tabla 18 la correlación realizada entre la dimensión recurso humano y 

la variable satisfacción laboral, el cual fue demostrado mediante el estadístico de correlación 

de Pearson, dando un nivel de significancia menor a 0.05 (p= 0.000) y un coeficiente positivo 

(p = 0.479), lo que indicaría que las variables se hallan correlacionadas; entonces se opta por 

la aceptación de la hipótesis alterna y rechazar la nula. Finalmente, el recurso humano esta 

significativamente relacionado con el nivel en que los colaboradores se sientes laboralmente 

satisfechos. 
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5.3. Discusión de resultados 

El entorno y clima laboral repercute directamente en el desenvolvimiento de los 

trabajadores, pues es en este lugar donde los trabajadores pasan en promedio más de ocho horas 

al día; por tanto, factores como la satisfacción que perciben en su centro de trabajo son de vital 

importancia para medir su productividad laboral, ya que el conocer los niveles de estas dos 

variables permite analizar las fortalezas y debilidades de la CSJAR y la de sus colaboradores. 

Este estudio es sumamente importante porque permite conocer las fortalezas y 

debilidades tanto de la institución judicial, como del recurso humano que trabaja en la entidad; 

permitiendo proponer sugerencias que puedan implementarse en la entidad. 

El propósito principal de este trabajo investigativo fue determinar la relación entre la 

satisfacción laboral y la productividad de los servidores judiciales de la Gerencia 

Administrativa Distrital de la Corte Superior de Justicia de Arequipa 2023, para la 

demostración de la correlación entre las variables se recurrió al uso del coeficiente de Pearson, 

donde se obtuvo valores positivos y significativos (p= 0.000; r= 0.693), el resultado coincide 

con los hallazgos de Vargas et al. (2018), Rodríguez (2021), Condori (2018) y Valverde (2019), 

quienes logran reconocer una importante asociación entre las variables satisfacción y 

productividad, gracias a los resultados estadísticos que obtuvieron en sus respectivos trabajos 

de investigación. Como lo hizo Valverde (2019), encontrando un resultado de relación positiva 

significativa de (Rho=0.673) que demuestra la asociación de las variables estudiadas.  

Respecto al primer objetivo específico, se precisa que hay relación entre remuneración 

con la producción de los colaboradores de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR 

2023, mediante el coeficiente de correlación. Para la demostración de la correlación entre las 

variables se utilizó el coeficiente de Pearson, donde se obtuvo valores positivos y significativos 

(p= 0.000; r= 0.407), lo cual concuerda con los hallazgos de Rodríguez (2021), Condori (2018) 

y Vargas et al. (2018), quienes señalan la importancia de la remuneración económica y los 
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bonos de productividad en el centro laboral, pues la aplicación de mejoras en esta variable 

permite obtener mejores resultados en la productividad de los colaboradores. 

Respecto al segundo objetivo específico, se determinó que las condiciones laborales 

están relacionadas con la productividad de los colaboradores de la Gerencia Administrativa 

Distrital de la CSJAR 2023. Para demostrar la correlación de ambas variables se utilizó el 

coeficiente de Pearson, se obtuvieron valores positivos y significativos (p= 0.000; r= 0.699), lo 

cual concuerda con los hallazgos de Gelvez et al., (2021), quienes correlacionan positivamente 

la productividad laboral con la salud física y mental de los trabajadores, las variables 

psicosociales afectan negativamente la satisfacción y productividad. 

En lo que concierne al tercer objetivo específico, se determinó que la satisfacción 

laboral tiene una relación significativa con la producción de los colaboradores de la Gerencia 

Administrativa Distrital de la CSJAR 2023, se utilizó el coeficiente de Pearson para demostrar 

la correlación de ambas variables, se obtuvieron valores positivos y significativos (p= 0.000; 

r= 0.718), lo cual coincide con los hallazgos de Vargas et al. (2018) y Rodríguez (2021) 

quienes resaltan la importancia de las jornadas y la productividad, ya que las jornadas largas 

generan desgaste en los trabajadores y, por ende, es predecible que la producción disminuya a 

causa de la desmotivación. 

Finalmente, en relación con el cuarto objetivo específico, se determinó que la 

satisfacción laboral está significativamente relacionada con los recursos humanos de los 

trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR 2023, para la demostración 

de la correlación de las dos variables se utilizó el coeficiente de Pearson, donde se obtuvo 

valores positivos y significativos (p= 0.000; r= 0.479), la cual concuerda con los hallazgos de 

Araya et al. (2019) y Guaita (2020), en donde los autores valoran la importancia de los aspectos 

mencionados y su influencia en el beneficio del nivel en que los colaboradores y los usuarios 

se sienten satisfechos.  
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Conclusiones 

1. Existe una relación entre la satisfacción laboral y la productividad de los colaboradores 

de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR, la cual fue demostrada por medio 

del estadístico de correlación de Pearson, que registró una significancia menor a 0.05 

(p=0.000) y un coeficiente positivo (r= 0,693), se deduce que, al incrementarse la 

satisfacción laboral de los empleados, podría elevarse su nivel productivo. 

2. Se concluyó que se corrobora una relación entre la remuneración y la productividad de 

los colaboradores de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR, la cual fue 

demostrada por medio del estadístico de correlación de Pearson, que registró una 

significancia menor a 0.05 (p = 0.000) y un coeficiente positivo (r = 0.407); permitiendo 

deducir que, a una mejor remuneración para los trabajadores, su productividad podría 

mejorar. 

3. El estudio permite revelar la existencia de una relación entre las condiciones de trabajo 

y la productividad de los colaboradores de la Gerencia Administrativa Distrital de la 

CSJAR, la cual fue demostrada por medio del estadístico de correlación de Pearson, 

obteniéndose una significancia menor a 0.05 (p = 0.000) y un coeficiente positivo (r = 

0.699); por lo tanto, a mejores condiciones de trabajo de los trabajadores, su 

productividad podría incrementarse. 

4.  Existe una relación entre la satisfacción laboral y la producción de los colaboradores 

de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR, la misma que fue demostrada 

mediante el estadístico de correlación de Pearson, donde resultó un nivel de 

significancia menor a 0.05 (p = 0.000) y un coeficiente positivo (r = 0.718); por lo tanto, 

al incrementarse el nivel en que los colaboradores judiciales se sienten satisfechos 

laboralmente, la producción en su trabajo podría mejorar. 
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5.  Respecto a la satisfacción laboral, existe una relación con los recursos humanos de los 

colaboradores de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR, la cual fue 

demostrada por medio del estadístico de correlación de Pearson, lo que condujo en un 

valor de significancia menor a 0.05 (p = 0.000) y un coeficiente positivo (r = 0.479); 

por lo tanto, el incremento de la satisfacción laboral de los trabajadores, estaría asociado 

con mejoras en los recursos humanos. 
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Recomendaciones 

1. Se recomienda a la CSJAR promover un ambiente laboral seguro y ameno para los 

trabajadores, porque a las prácticas saludables se pueden propiciar un grato ambiente 

laboral donde los trabajadores podrán incrementar su productividad. 

2. Se recomienda a la CSJAR coordinar con el área adecuada para otorgar bonos de 

productividad para aquellos trabajadores que posean buenas prácticas y niveles de 

productividad superior a la media. 

3.  Se recomienda a las organizaciones y entidades planificar, invertir e implementar 

actividades que incrementen la satisfacción laboral con el propósito de que los 

trabajadores aumenten su sentido de pertenencia para con la empresa y, de esta manera, 

puedan mejorar en el desempeño de sus tareas y actividades institucionales. 

4. Se sugiere a la CSJAR implementar actividades que genere satisfacción de los 

colaboradores del área administrativa, no solo en el ámbito económico, sino también 

en las condiciones laborales.  

5. Se sugiere a la coordinación de recursos humanos de la CSJAR a implementar 

actividades de convivencia laboral para que los trabajadores de todos los sectores 

puedan gozar de un grato ambiente laboral con sus compañeros de trabajo.  
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Apéndices 

Apéndice 1: Matriz de consistencia 

Título: SATISFACCION LABORAL Y SU RELACION CON LA PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA GERENCIA 

ADMINISTRATIVA DISTRITAL DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DE AREQUIPA 2023 

Problema General Objetivo General Hipótesis General Variables Metodología 

¿Cómo se relaciona la satisfacción laboral 

con la productividad de los trabajadores 

de la Gerencia Administrativa Distrital de 

la Corte Superior de Justicia de Arequipa 

2023? 
 

Determinar la relación de la satisfacción 

laboral con la productividad de los 

trabajadores de la Gerencia Administrativa 

Distrital de la Corte Superior de Justicia de 

Arequipa 2023. 
 

Existe relación entre la satisfacción 

laboral con la productividad de los 

trabajadores de la Gerencia 

Administrativa Distrital de la Corte 

Superior de Justicia de Arequipa 2023. 
 

Variable 

Independiente: 

Satisfacción 

Laboral   

Dimensiones: 

Remuneración 

Condiciones de 

Trabajo  

 

Variable 

Dependiente:  

Productividad 

Dimensiones: 

Producción 

Recurso 

Humanos   

Método 

General: 

Método 

científico 

Enfoque 

metodológico: 

Cuantitativo    

Tipo: Básico   

Diseño de 

investigación: 

No Experimental   

Nivel de 

investigación: 

Explicativo 

Población: 

Trabajadores de 

la Gerencia de 

Administración 

Distrital de la 

Problemas Específicos Objetivos Específicos Hipótesis específicas 

a) ¿Cómo se relaciona la remuneración y 

la productividad de los trabajadores de la 

Gerencia Administrativa Distrital de la 

Corte Superior de Justicia de Arequipa 

2023? 
 

a)    Determinar la relación que existe entre 

la remuneración y la productividad de los 

trabajadores de la Gerencia Administrativa 

Distrital de la Corte Superior de Justicia de 

Arequipa 2023. 
 

Existe una relación significativa entre la 

remuneración y la productividad de los 

trabajadores de la Gerencia 

Administrativa Distrital de la Corte 

Superior de Justicia de Arequipa 2023. 
 

b) ¿Cómo se relaciona las condiciones de 

trabajo y la productividad de los 

trabajadores de la Gerencia 

Administrativa Distrital de la Corte 

Superior de Justicia de Arequipa 2023? 
 

b) Determinar la relación que existe entre 

las condiciones de trabajo y la 

productividad de los trabajadores de la 

Gerencia Administrativa Distrital de la 

Corte Superior de Justicia de Arequipa 

2023. 
 

Existe una relación significativa entre las 

condiciones de trabajo y la productividad 

de los trabajadores de la Gerencia 

Administrativa Distrital de la Corte 

Superior de Justicia de Arequipa 2023. 
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c) ¿Cómo se relaciona la satisfacción 

laboral y la producción de los trabajadores 

de la Gerencia Administrativa Distrital de 

la Corte Superior de Justicia de Arequipa 

2023? 
 

c) Determinar la relación que existe entre la 

satisfacción laboral y la producción de los 

trabajadores de la Gerencia Administrativa 

Distrital de la Corte Superior de Justicia de 

Arequipa 2023. 
 

Existe una relación significativa entre la 

satisfacción laboral y la producción de los 

trabajadores de la Gerencia 

Administrativa Distrital de la Corte 

Superior de Justicia de Arequipa 2023. 
 

Corte Superior 

de Justicia de 

Arequipa. 
Muestra: 70 

trabajadores de 

La Gerencia de 

Administración 

Distrital de la 

Corte Superior 

de Justicia de 

Arequipa. 

Técnica: 

Encuesta 

Instrumento: 

Cuestionario 

d) ¿Cómo se relaciona la satisfacción 

laboral y los recursos humanos de la 

Gerencia Administrativa Distrital de la 

Corte Superior de Justicia de Arequipa 

2023? 
 

d) Determinar la relación que existe entre la 

satisfacción laboral y los recursos humanos 

de la Gerencia Administrativa Distrital de la 

Corte Superior de Justicia de Arequipa 

2023. 
 

Existe una relación significativa entre la 

satisfacción laboral y los recursos 

humanos de la Gerencia Administrativa 

Distrital de la Corte Superior de Justicia 

de Arequipa 2023. 
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Apéndice 2: Instrumento de recolección de datos 

Instrumento para Satisfacción Laboral y Productividad 

Encuesta 

Estimado (a) señor (a), gracias por su gentil apoyo. Me encantaría saber cuán satisfecho 

está con el trabajo que realiza, asimismo, con su productividad.  

Las respuestas que nos brinde son completamente confidenciales. Por favor, contestar 

de la manera más honesta posible. 

Muchas gracias. 

Se tiene cinco alternativas por cada una de las preguntas, priorice solamente una de las 

alternativas y márquelo con una X, considerando la respuesta que sea más conveniente. 

Escala 

1 2 3 4 5 

Totalmente en 

desacuerdo 

En desacuerdo Ni de acuerdo 

ni en 

desacuerdo 

De acuerdo Totalmente de 

acuerdo 

 

Variable Dimensiones Indicadores N° ÍTEM 1 2 3 4 5 

Satisfacción 

Laboral 

Remuneración 
Satisfacción con 

el sueldo 

1 
Estoy satisfecho con mi compensación 

salarial. 
          

2 

La compensación económica otorgada 

es muy baja, comparado con el trabajo 

que hace. 

          

3 
Considero que el salario que recibo es 

muy aceptable. 
          

4 
La labor que realizo me permite 

cumplir mis expectativas económicas. 
          

Condiciones 

del trabajo 

Características del 

trabajo 

5 
Percibo que mi perfil es el apropiado 

para el trabajo que desarrollo. 
          

6 

Encuentro comodidades para un buen 

desempeño en mis actividades 

laborales diarias. 

          

7 
Mi trabajo en la entidad permite mi 

desarrollo personal. 
          

8 

La disposición física del entorno 

laboral me permite la ejecutar las 

labores diarias. 

          



87 

 

 

Relación 

trabajo - 

empleado 

Interacción social 

9 
Es conveniente el ambiente laboral en 

mi trabajo. 
          

10 
Trabajar con mis compañeros es 

agradable. 
          

11 
Elijo guardar distancia con mis 

compañeros de trabajo. 
          

12 
Mi equipo de trabajo se caracteriza por 

ser un grupo solidario. 
          

Supervisión 

13 
Me siento cómodo con las demandas 

de mis superiores. 
          

14 
El esfuerzo que realizo en mi centro 

laboral es valorado por mi jefe. 
          

15 
Se obtiene mayor producción en el 

colaborador con el control constante. 
          

Reto del 

trabajo 

Identidad de la 

tarea 

16 
Aprecio las actividades laborales que 

hago en mi trabajo. 
          

17 
Me siento a gusto conmigo mismo al 

realizar mis labores. 
          

18 
Tengo conocimiento de los roles que se 

me encargan a diario. 
          

Retroalimentación 

19 
Para ejercer correctamente mis 

labores, necesito formación continua. 
          

20 

Mis supervisores están dispuestos 

cuando acudo a ellos respecto 

consultas sobre mi trabajo. 

          

21 

Mi jefe inmediato me informa las fallas 

que cometo para enmendarlos y 

evitarlos. 

          

22 

Quiero ser evaluado de manera 

periódica en relación al rendimiento de 

mis labores. 

          

23 
Mejoro con las críticas constructivas 

de mi jefe inmediato. 
          

Productividad Producción 
Cumplimiento de 

metas 

24 
Cumple a diario con los deberes 

laborales establecidos oportunamente. 
          

25 
Desarrolla sus funciones en menor 

tiempo posible. 
          

26 

Es de su agrado saber que su 

producción es eficaz, consultándolo 

con su jefe inmediato. 

          

27 

El horario de trabajo que efectúa es 

suficiente para ocuparse de la carga 

laboral de la entidad. 

          

28 

La supervisión de la producción por 

parte de su empleador, tiene relación 

con las labores que ejecuta. 
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29 
Elabora su trabajo con eficacia y 

eficiencia. 
          

Insumos 

30 

Recibo mensualmente el equipo de 

trabajo apropiado para la ejecución de 

mis labores. 

          

31 

Hace uso de los recursos que le brinda 

la empresa para ejercer su labor de una 

mejor forma. 

          

Recurso 

Humano 

Factor humano 

32 

Es constante la presencia de 

situaciones de conflicto con los 

compañeros de trabajo. 

          

33 

Se suscita constantemente reclamos 

después de su atención por parte del 

usuario o supervisores. 

          

34 
Durante su jornada de trabajo, ejerce 

todas sus habilidades laborales. 
          

35 

La cantidad de colaboradores por área 

es el adecuado para la ejecución de 

metas demandadas por la entidad. 

          

Desempeño 

laboral 

36 
Su superior está satisfecho con su 

rendimiento en el trabajo. 
          

37 
Las labores que desempeña 

corresponden a su cargo. 
          

38 Plantea métodos y técnicas de mejora.             

39 Es puntual en su jornada laboral.           

40 

Contar con un título universitario le 

permite ejercer sus funciones 

efectivamente. 

          

41 
Resuelve de inmediato los imprevistos 

que ocurren en su horario de trabajo. 
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Apéndice 3: Validación de instrumentos 
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Apéndice 4: Autorización para desarrollar trabajo de investigación 
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