Universidad
= Continental

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EMPRESA

Escuela Académico Profesional de Administracion

Tesis

Satisfaccion laboral y su relacién con la productividad
de los trabajadores de la Gerencia Administrativa

Distrital de la Corte Superior de Justicia de Arequipa,
2023

Andree Rios Vizcarra

Para optar el Titulo Profesional de
Licenciado en Administracion

Arequipa, 2024



Repositorio Institucional Continental

Tesis digital

Esta obra esté bajo una Licencia "Creative Commons Atribucion 4.0 Internacional” .




INFORME DE CONFORMIDAD DE ORIGINALIDAD DE TRABAJO DE
INVESTIGACION

A : Decano de la Facultad de Ciencias de la Empresa
DE : Ing. Erika Karin Mdlaga Veldsquez
Asesor de frabajo de investigaciéon
ASUNTO : Remito resultado de evaluacién de originalidad de trabajo de investigacion
FECHA : 8 de Octubre de 2024

Con sumo agrado me dirijo a vuestro despacho para informar que, en mi condiciéon de asesor del
trabajo de investigacion:

Titulo:
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.

Autores:
1. Andree Rios Vizcarra — EAP. Administracion

Se procedié con la carga del documento a la plataforma “Turnitin y se realizé la verificacion completa
de las coincidencias resaltadas por el software dando por resultado 20 % de similitud sin encontrarse
hallazgos relacionados a plagio. Se utilizaron los siguientes filtros:

« Filtro de exclusién de bibliografia N NO[ ]

e Filtro de exclusién de grupos de palabras menores Sl NO |:|
N° de palabras excluidas (en caso de elegir “s1”):10

 Exclusiéon de fuente por trabajo anterior del mismo estudiante Sl NO |:|
En consecuencia, se determina que el frabajo de investigacién constituye un documento original al
presentar similitud de otros autores (citas) por debajo del porcentaje establecido por la Universidad
Continental.

Recae toda responsabilidad del contenido del trabajo de investigacion sobre el autor y asesor, en
concordancia a los principios expresados en el Reglamento del Registro Nacional de Trabajos

conducentes a Grados y Titulos — RENATI y en la normativa de la Universidad Continental.

Atentamente,

La firma del asesor obra en el archivo original
(No se muestra en este documento por estar expuesto a publicacion)



Dedicatoria
Dedico este trabajo de tesis a mi familia, mis principales mentores y fuente de inspiracion
plena; a mi padre que desde el cielo y en paz descanse, supo guiarme por el buen camino; a
mi madre, la representacion méas grande de fortaleza en mi vida; a mi hermana, quien siempre
esta conmigo en las adversidades y en los momentos mas favorables y a mi esposa, quien es
mi soporte y mi mano derecha para seguir adelante. Esta tesis es el resultado de la constancia,
dedicacidn, reflexion y paciencia que, gracias a Dios, he logrado para alcanzar mis objetivos

propuestos.



Agradecimientos
Estoy agradecido con Dios por otorgarme la posibilidad de gozar de mi vida, mi familia, mis
amigos y todos aquellos que caminaron junto a mi para ser mi apoyo, inspiracién y fortaleza
para alcanzar cada uno de mis objetivos. Agradezco a la vida porque siempre te sonrie si le
sonries primero. También agradezco a la asesora de tesis y a todos los docentes, cuyas

ensefianzas y respaldo han cimentado los fundamentos de mi desarrollo profesional.



Vi

indice

=T [ o= U o] 1 - SRRSO \Y;
AGIAUECTITHENTOS ...ttt bbb b bbbttt b et b bt e et v
10T o= PSSR vi
13T [TVT=l o LY Y o] - OO X
TR ToTTe=N o (= o[V - TR Xi
RESUMIBI . ...ttt et bbbttt b bbbt b e e Rt e s et et b bbb e n et Xii
N 011 - Tod RSP PR Xiii
T oo 0ol o1 To ] o SRR Xiv
Capitulo I: Planteamiento del @StUAIO ..........coviiiiiiiiieieecee e 16
1.1. Delimitacion de 1a INVESTIGACION ..........c.ocviiiiiece e 16

I 0 O 1= ¢ (o ¢ T | OSSO SR PSSR 16
1.0.2. TEMPOTAL ..ottt bbbt 16
1.0.3. CONCEPTUAL ... e 16

1.2. Planteamiento del problema............cooiiiiiiiiiiee e 17
1.3. Formulacion del problema...........cc.ooveiiiic i 18
1.3.1. Problema general ..o 18
1.3.2. Problemas eSPeCITiCOS........cviiiiiice e 18

1.4. Objetivos de 12 INVESTIZACION .......ccuiiviiiiiiiiiieie et 19

1.4.1. ODBJEtiVO GENEIAL.......cciiiiiiiiiee e e 19



Vil

1.4.2. Objetivos ESPECITICOS. ....cuiiiiiiiiiiiiiiericer e e 19

1.5. Justificacion de INVESTIGACION .........ccueieiiieiieieiecse e 20
1.5.2. JUSEIFICACION TEOFICA ...ttt 20
1.5.2. JUSLITICACION PrACHICA. ... .ccuveiiiiiecieee et 20

(OF 1011 (] (o TN I AV - Voo I (=Yool o 1RSSR 21
2.1. Antecedentes de INVESTIGACION .........ccceeiiiiiiic e 21
2.1.1. Articulos CIENEIFICOS .....cveieiiieieisee e 21
2.1.2. Tesis nacionales e INternacionales ............cccooeieririiinieieee e 26

2.2, BASES TBOTICAS ... ettt sttt ettt et ettt sttt b enas 32
2.2.1. SatisfacCion Laboral...........ccooiiiiiiieiiii e 32
2.2.2. PrOQUCEIVIAAA ..o 39

2.3. Definicion de tErminos DASICOS ..........oviiiiieiie s 44
Capitulo HI: HipOtesis Y Variables ..o 46
3.1 HIPOLESIS .ttt et et ettt bt eeas 46
3.1.1. HIPOESIS GENEIAL.......ccviiiieiece ettt 46
3.1.2. HipOteSiS ESPECITICAS .....ecveivreiiciiiiie ettt 46

3.2. Identificacion de 1as Variables............ccooiiiiiiiiiiii e 46
3.2.1. Variable Independiente: Satisfaccion laboral ..............cccocvevviiiiiiiiiceceee e, 46
3.2.2. Variable Dependiente: Productividad .............cccooeiiiininiiiieie e 47

3.3. Operacionalizacion de Variables ............cceiiiiiiieieisee e 48

(OF: o1 (01 o T AV AR 1V, [=1 (oTo [o] [T | SRR 50



viii

4.1. Enfoque de 12 INVESTIGACION .....c.ccviiiiiiiiiieiciieree e e 50
4.2. TIPO d& INVESTIGACION ...ttt e 50
4.3. NiVel de INVESTIGACION. .....c.oiuiiiicieieeiee e 50
4.4. Método de 1a INVESTIGACION .......ccviiieiiee e 51
4.5. Disef0 de 12 INVESTIGACION ........eeiuiiieiicie et nne s 51
4.6. PODIACION Y MUESTIA....c.vieiiiiecieecie ettt be et reere e sbeeee s e e nneas 52
TSI =0 o] F-Tod o o SRS 52
A.6.2. IMIUBSIIA ...ttt b ettt et e e bt et e e s be e e nbe e snneebeenree s 52

AL UNIAAd 08 ANALISIS ..ottt ra e 52

B. Tamano de 12 MUESTIA .......cveiiiiieiicie e 52

C. SelecCion de 1a MUESTIA .......c.civiiiiiiieiieeee et 53

4.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos ...........ccocvvereererereeene e 53
T 1= o o7 TSRS 53
A.7.2. INSTFUMEBINTO ...ttt ettt et sa et e et e e enbe e saeeebeesree s 53

N 1T o SRR 53

AL CoNFIADTHAAA. ... e 55
CoVAIIUBZ ...ttt ne e r e e 56
Capitulo V: RESUITAAODS ..o 57
5.1. Descripcion del trabajo de CamMPO.......coooveiiiiiiiiieee e 57
5.2. Presentacion de reSUITAT0S ........ccveveiieieee ettt sneenne e 58

5.2.1. ANALISIS UESCHIPLIVO....c.viiiiiiiieiieieie ettt sae st b e e s nens 58



5.2. Contrastacion de reSUITAdOS ........c.cueieiiiiiecece e 66
5.2.2. ANALISIS INTEIENCIAS ... ..veiveivicieeieeie ettt re e 66
5.3. DiSCUSION d€ rESUITAUOS. ... ecvviveeiieieiesese ettt ne e 72
CONCIUSIONES ...ttt bbbttt bbbttt b e bt e et e b e bbbt ne e st e e 74
RECOMENAACIONES .....vitiieitieiee ettt ettt bbbttt s et e b e bbb b e b e s e neenee e 76

Referencias bDiblIOgrafiCas.........cccviiiiiiiiccce e 77

AADBNAICES. ...ttt ettt et b e bttt b et bt e neer s 84



indice de tablas

Tabla 1 Operacionalizacién de la variable satisfaccion laboral.............ccccocoooeiiiiiiiicicee, 48
Tabla 2 Operacionalizacion de la variable productividad.............cccooceoiiiiiinininineee, 49
Tabla 3 Disefio del INSTIUMENTO ........cc.oiiiiiiiiieee e 55
Tabla 4 Analisis de fiabilidad ..o 55
Tabla 5 Nivel de la variable satisfaccion 1aboral ..., 58
Tabla 6 Nivel de la dimension reMUNEraCioN ...........ccoeveireneenirereese e 59
Tabla 7 Nivel de la dimension condiciones de trabajo ...........ccovverereineiensiseseses e 60
Tabla 8 Nivel de la dimension trabajo-empleado ...........cccoeiiiiiiiiii e 61
Tabla 9 Nivel de la dimension reto del trabajo ..........c.cooeiiiiiiiiiei e 62
Tabla 10 Nivel de la variable productividad.............cccceieririiiiiiinceee e, 63
Tabla 11 Nivel de la dimension ProdUCCION ..........ccocereiriieniiisese e 64
Tabla 12 Nivel de la dimension recurso NUMANO...........coviiiiriririieeee e 65
Tabla 13 Pruebas de normalidad.............cocooiiiiiiiii e 66
Tabla 14 Correlacion entre la variable satisfaccion laboral y la variable productividad......... 67
Tabla 15 Correlacion entre la dimension remuneracion y la variable productividad............... 68
Tabla 16 Correlacion entre la dimension productividad y la variable condiciones................. 69
Tabla 17 Correlacion entre la dimension produccion y la variable satisfaccion ..................... 70

Tabla 18 Correlacion entre la dimension recurso humano y la variable satisfaccion laboral..71



indice de figuras

Figura 1 Simbologia del disefio de investigacion................c..ccooviiiiiiiiiiinien.n.

Figura 2 Nivel de la variable satisfaccion laboral.....................oooini,

Figura 3 Nivel de la dimension remuneracion...

Figura 4 Nivel de la dimension condiciones de trabajo.................cooeviviiinn..

Figura 5 Nivel de la dimensidn trabajo-empleado.................oooeviiiiiiiiinnn,

Figura 6 Nivel de la dimensidn reto del trabajo.

Figura 7 Nivel de la variable productividad......

Figura 8 Nivel de la dimension produccion......

Figura 9 Nivel de la dimension recurso humano

Xi

52

58

59

60

61

62

63

64

65



xii

Resumen
El proposito de la presente indagacion estuvo orientado a determinar la correlacion de la
satisfaccion 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 carécter necesario que poseen las compaiiias y entidades de conocer como
afecta la satisfaccion en el trabajo, en el bienestar individual de sus colaboradores y como esto
afecta a los grados de productividad de la empresa.
El estudio se emprendié con un enfoque cuantitativo a nivel correlacional, con disefio no
experimental transversal. EI conjunto muestral se hallé compuesto por 70 trabajadores de la
Gerencia de Administracion Distrital de la CSJAR. Se recurri6 al uso de la técnica de encuesta
y como instrumento para la recoleccién de los datos fue un cuestionario. Respecto a los
resultados se evidencio la existencia de una relacion entre la satisfaccion en el trabajo y el nivel
productivo de los colaboradores de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR, el
resultado fue demostrado con el estadistico de correlacion 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 satisfaccion laboral, podria incrementarse su nivel productivo.
Palabras clave: satisfaccion laboral, productividad, produccién, 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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Introduccion

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 satisfaccion
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, segin 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 justificacion del presente trabajo investigativo se fundamenta en identificar las
carencias que tiene la Corte de Justicia en el proceso de capacitacion y adecuada realizacién 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 comprension se dividio el presente trabajo en cinco capitulos, conforme
al siguiente detalle:

Capitulo I, en donde se realizo el planteamiento del estudio; la delimitacion de la
investigacion, planteamiento y formulacion del problema, establecimiento de los objetivos del
trabajo investigativo y la debida justificacion del estudio.

Capitulo 11, comprende al marco teorico; que recopila informacion sobre los

antecedentes de la investigacion.
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A continuacion, el capitulo 111, el cual se denomina hipétesis y sus variables; que
comprende la presentacion de la hipotesis general y la identificacion de las variables.

En el capitulo 1V, se detalla la metodologia; donde se aborda el tipo, nivel, método y
disefio de investigacion; ademés se precisan alcances respecto a la poblacion y muestra,
instrumentos utilizados para recoger de informacion relevante, técnicas y validacion del
instrumento utilizado.

En seguida, el capitulo V, donde se dan a conocer los resultados, el desarrollo de la
descripcion del trabajo realizado en el campo, la presentacion y discusion de los hallazgos.

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

los apéndices para culminar el trabajo de investigacion.
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Capitulo I: Planteamiento del estudio
1.1. Delimitacién de la investigacion

1.1.1. Territorial.

Esta investigacion tuvo lugar en el distrito, provincia y departamento de Arequipa, de
manera especifica, 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 investigacion se realizo en el primer semestre del periodo 2023.

1.1.3. Conceptual.

La presente investigacion explica la influencia de la variable satisfaccién laboral sobre
la productividad de los colaboradores judiciales administrativos de la CSJAR. La satisfaccion
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 desempefio por parte de los colaboradores en las organizaciones al
reconocer el valor de sus puestos de trabajo (Chiavenato, 2009).

De igual manera, se analizd la variable productividad que, conforme a Koontz et al.
(2014), es la conexion 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 medicion del desempefio que muestran los colaboradores y equipos de trabajo.

Asimismo, segin Robbins y Judge (2009), se considera que una empresa es productiva
cuando logra alcanzar sus objetivos planteados, tanto a nivel individual como organizacional,
ademas de obtener sus productos al costo mas bajo; es por ello que enfatizan que la
productividad debe abarcar los niveles de eficiencia con el cumplimiento de metas, utilizando

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

Durante el ultimo decenio, la gestion de recursos humanos ha presentado una variacion
constante y relevante para las empresas, dado que estas generan ventajas competitivas
concentradas en la mejora del desempefio de sus trabajadores (Arias & Justo, 2013).

Ademas, las fuentes nos indican que la satisfaccion 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 satisfaccion laboral se expone tanto como causa y como
efecto, pues afecta en la motivacién 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
caracteristicas de su entorno de labores y las actividades que desempefian, porque esta
directamente relacionado con la manera en que funciona una organizacién y cuan productiva
es esta; puesto que, cuando los colaboradores se encuentran contentos con el desempefio de sus
obligaciones, su productividad incrementa, impactando a la institucion, y se refleja como un
retorno de aquella inversion que se realizo a las politicas implementadas, permitiendo que los
colaboradores se desarrollen personalmente, involucrandose mas con su entidad.

Segun Sarmiento (2020), la productividad afecta de manera considerable en como esta
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 dedicacion 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 andlisis de la unidad de estudio, se ha
observado una falta de motivacion entre un grupo de colaboradores, lo que impacta
negativamente en la productividad laboral en general. Situacion que afecta el cumplimiento de
metas establecidas previamente. Asimismo, existe un descontento generalizado en la poblacion
debido a los procesos administrativos lentos dentro de la institucion. La mayoria de los
trabajadores no muestran interés en mejorar sus actividades, que habria sido ocasionado a
consecuencia de la falta de recursos proporcionados por la entidad. El descontento y la falta de
motivacion puede afectar negativamente la jornada laboral diaria, generando irritabilidad en el
ambiente laboral.

Por esta razon, es relevante el desarrollo de esta investigacion, ya que busca precisar la
asociacion existente entre la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Gerencia
Administrativa de la CSJAR, y el desempefio de su productividad para tomar acciones de
mejora en beneficio de la entidad.

1.3. Formulacién del problema

1.3.1. Problema general.
¢Como se relaciona la satisfaccion 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 especificos.
a) ¢Como se relaciona la remuneracion 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) ¢Cémo 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) ¢Cdomo se relaciona la satisfaccion laboral con la produccion de los trabajadores de
la Gerencia Administrativa Distrital de la Corte Superior de Justicia de Arequipa
2023?

d) ¢Cdmo se relaciona la satisfaccion laboral con los recursos humanos de la Gerencia

Administrativa Distrital de la Corte Superior de Justicia de Arequipa 2023?
1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo general.
Determinar la relacién de la satisfaccion 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 especificos.

a) Determinar la relacion que existe entre la remuneracion y la productividad de los
trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la Corte Superior de Justicia
de Arequipa 2023.

b) Determinar la relacion 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 relacion que existe entre la satisfaccion laboral y la produccion de
los trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la Corte Superior de

Justicia de Arequipa 2023.
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d) Determinar la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y los recursos
humanos de la Gerencia Administrativa Distrital de la Corte Superior de Justicia
de Arequipa 2023.

1.5. Justificacion de investigacion

1.5.1. Justificacion teorica.

Esta indagacion es de naturaleza cuantitativa, dado que con los datos recolectados y las
fuentes revisadas se podra tener un mejor panorama respecto a la relacion 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

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

1.5.2. Justificacion practica.

La investigacion actuard como modelo para futuros estudios en la materia, a la vez que
detectara las carencias que presenta la Superior Corte en el proceso de formacién y ejecucion
de actividades laborales; asimismo, se pretendera 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 investigacion.

El estudio se centr6 en mejorar la satisfaccion de los empleados de la entidad publica,
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 publicas.
Varios estudios previos han mostrado una falta de anélisis sobre la relacion entre la satisfaccion

laboral, el factor humano y el desempefio laboral, por lo que este trabajo puede cubrir ese vacio.
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Capitulo I1: Marco teorico

2.1. Antecedentes de investigacionArticulos cientificos.

Gelvez et al. (2021) en su investigacion se orientd al propdsito de identificar la
afectacion de las contingencias psicosociales en la vida laboral de los trabajadores que
desempefian 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, busco especificar el predominio de estas circunstancias en el
nivel en que los colaboradores se sentian satisfechos. Como sostiene la OMS (Organizacion
Mundial de la Salud), la estabilidad del ser humano queda definida por el nivel en que le afectan
los factores sociales y psicoldgicos, en dicho articulo se pretende identificar de qué manera
influyen los problemas o riesgos psicosociales en el ambito 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 investigacion referida se caracterizd por ser de disefio no experimental, puesto que
en el proceso se interpretd el comportamiento de los trabajadores en el método de trabajo de
campo operativo sin buscar modificar o manipular las variables. La direccion que tiene dicho
articulo es cuantitativo y cualitativo, logrando mediante esta metodologia e instrumento,
especificar el nivel en que los colaboradores El Zulia SAS se sentian satisfechos laboralmente,
identificando niveles de motivacion 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 caracteristicas de trabajo si influyen en el nivel de la
satisfaccién laboral y, en consecuencia, en el nivel productivo que representan los mismos.

Finalmente, el investigador concluye que, los riesgos psicosociales, si 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 fisica y mental de aquellos que lo padecen.
Ademas, los riesgos psicosociales afectan negativamente a los trabajadores, generando
insatisfaccion laboral y mayores riesgos, accidentes, enfermedades, pérdidas econémicas y
humanas para la organizacion.

Por su parte, Vargas et al. (2018) en su trabajo de investigacion, buscé identificar la
asociacion entre el nivel en que los colaboradores se sienten satisfechos laboralmente y su nivel
productivo en el campo de la planificacion y produccién de una compafiia privada en el rubro
industrial de fabricacion de vidrio en la ciudad mexicana de Puebla de Zaragoza. A través de
un andlisis exploratorio secuencial. Para su desarrollo optaron por un selecto grupo de
trabajadores del sector de planificacion y control de produccién de la entidad, para recabar la
data, se recurrio a la aplicacion de la técnica de encuesta con escala Likert; adaptando una
herramienta de estructura factorial de Melia y Peird. Posteriormente, se analizaron los datos
obtenidos mediante el programa SPSS para reconocer las influencias positivas y negativas en
relacion a que la satisfaccion laboral tiene sobre el nivel productivo de los colaboradores.

Los datos resultantes evidencian que los trabajadores del campo de trabajo de
planificacién y produccion de la referida empresa logran reconocer un lazo importante que
asocia el nivel en que se sienten satisfechos y su nivel productivo; ademas, que los puntos de
vista que predominan de forma negativa sobre el nivel productivo estan vinculados
primordialmente con la remuneracion economica. Por otro lado, se identifico que los
trabajadores de dicha area 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
Optimo trabajo.

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

de la satisfaccion en el trabajo por encima del nivel productivo de los colaboradores de la citada



23

compaiiia, participan factores como la higiene en el trabajo y el sueldo monetario de personal
del campo de planificacion y control de produccion. Resumiendo, el nivel en que un trabajador
se siente satisfecho si contribuye en su nivel productivo.

Los autores Araya y Medina (2019) realizaron un articulo donde mencionan que las
variables satisfaccion en el trabajo y clima organizacional son indispensables en la
administracion de las organizaciones. La falta de estos aspectos ocasiona la ocurrencia de
ausentismo y rotacion de personal e inclusive disfunciones laborales, afectando tanto a los
usuarios, como a la organizacién en si; considerando ello, la finalidad de dicho articulo es
determinar la presencia de una asociacion entre el ambiente de las organizaciones y el nivel en
que sus colaboradores se sienten laboralmente satisfechos. Se traté de un estudio analitico de
corte transversal, que empled escalas para medir ambas variables mediante la prueba Rho de
Spearman. La investigacion tuvo la participacion 2 centros de salud.

Para adquirir los datos sobre la variable satisfaccion emplearon una escala de
satisfaccion conformada por 10 dimensiones, la cual fue de tipo Likert de 5 puntos desde un
nivel de satisfaccion 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 correlacion de coeficiente .636, estadisticamente relevante entre
el ambiente de la organizacion y el grado en que los trabajadores se sienten satisfechos, puesto
que en ambas entidades de salud se evidencio un grado de satisfaccion laboral medio de (3,32
+ 0,93) y clima organizacional (3,45 * 0,83) teniendo un 5 como valor maximo. El ambiente
fisico fue la dimensidn con el nivel mas bajo de satisfaccion.

Lo que permite concluir que, un adecuado ambiente de trabajo a nivel de la organizacion
tiene relacion 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
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aspectos de apreciacion podria influir y beneficiar el nivel productivo de los colaboradores,
disminuir las ausencias y mejorar la atencion brindada a los clientes.

Pedraza (2020), en su investigacion tiene como objetivo analizar, tomando en cuenta la
percepcion de los empleados, la correlacion del entorno a nivel de organizacion 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 publicas y privadas
logran mejores resultados eficientes y eficaces por medio de sus recursos humanos, generando
una mejor retroalimentacion y ganancias positivas entre las organizaciones y los trabajadores.

Dicho articulo tiene una perspectiva empirica, racional y causal, contemplando ambas
variables sin la alteracion del individuo a cargo de la indagacion y obteniendo informacién en
situaciones determinadas de tiempo. Se recolectaron datos por medio de una encuesta, en la
cual se adaptd una muestra no probabilistica constituida de 80 empleados de la esfera publica
y privada. La investigacion utilizé cuestionarios, pues son las herramientas que mas se utilizan
para medir manifestaciones organizacionales de caracter abstracto, como lo son ambas
variables. El cuestionario se conformé por tres apartados, recopilando informacién como la
edad, el género, antigliedad de la empresa, también a través de la aplicacion de items se
considerd medir las caracteristicas de ambiente en el trabajo y la variable satisfaccion laboral.
El factor de Alpha de Cronbach superior a 0.70 probé la fiabilidad del recurso escalar y un
modelo de ecuaciones estructurales valido la hipotesis que denota la relacion de ambas
variables.

En la investigacion se mostraron ademas diferentes valoraciones por parte de los
empleados de las empresas privadas en relacion a la satisfaccion intrinseca hallada. Los
resultados obtenidos por los investigadores son relevantes debido a la contribucion positiva de
un éptimo clima laboral acota una mayor satisfaccion de los trabajadores y, en consecuencia,

a un mejor desempefio en las organizaciones.
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La gestion de las entidades de caracter publico y privado deben integrar procedimientos
de gestion del capital humano, encaminadas a elaborar un comportamiento organizacional para
desarrollar un entorno laboral calido que garantice oportunidades para desarrollarse y el
bienestar de los recursos humanos, lo que conlleva a una mayor organizacion e identidad, que
son aspectos que los empleados encuestados consideran valiosos y beneficiosos para su
satisfaccion laboral.

Finalmente, Faya et al. (2018) en su articulo analiza la correspondencia que se da entre
el caracter autébnomo de las labores y el nivel en que los colaboradores del area de
administracién de un centro universitario se sienten satisfechos. El investigador hace mencion
que los empresarios se han visto obligados a ser mas considerados y preocupados con sus
trabajadores, debido a la competencia entre empresas, para asi conseguir mayor intervencion y
asegurar su prevalencia o liderar su sector productivo en el mercado laboral; estas acciones se
veran 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 dificil respecto al reclutamiento de los trabajadores mas
destacados y, en consecuencia, a la fidelizacién de estos en sus puestos laborales.

El articulo empled el método hipotético deductivo, que esta basado en una perspectiva
cuantitativa con corte transversal y disefio no experimental. Para recabar datos se hizo uso de
una encuesta objetiva como instrumento de investigacion, la cual fue aplicada a 122
colaboradores. Los resultados denotaron la asociacion significativa entre las variables, bajo el
analisis 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 satisfaccion laboral es mayor cuando la autonomia

de las labores realizadas es real.
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Los investigadores concluyen que, de acuerdo con los estudios revisados, la conexion
de la autonomia de las labores que se realizan sobre la satisfaccion laboral demuestra que un
clima organizacional se ve influenciado por componentes como la comunicacion y condiciones
laborales, siendo estos aspectos los que influyen en la satisfaccion laboral que presentan los

colaboradores.

2.1.2. Tesis nacionales e internacionales.

a. Nacionales.

Rodriguez (2021) en su investigacion, se orientd a denotar la relacion 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 Utiles para optimizar la
gestion operativa y mejorar la calidad laboral en las organizaciones, caso de las Superiores
Cortes de Justicia del pais. Tomé como modelo a dicha entidad, ya que en esta se exhibe exceso
de carga laboral, sobre todo, en los Juzgados Civiles; por lo tanto, utiliz6 un enfoque
cualitativo, transversal, de disefio no experimental y de tipo de clase de estudio descriptivo—
correlacional.

Para esta investigacion el autor aplicé 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 empled como herramienta de investigacion orientado a los
colaboradores de la especialidad civil de Lima Norte, con una poblacion conformada por 86
trabajadores y una muestra de 70.

Se valido el instrumento mediante la evaluacion de expertos y su fiabilidad se probd
utilizando el coeficiente de Alfa Cronbach (0.80); ademas, el coeficiente de correlacién Rho
Spearman (.618) demostrd una conexion notable entre las variables. De acuerdo con el autor,
la investigacion permitira 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 correlacion entre el nivel en que los colaboradores de
la mencionada entidad se sentian satisfechos laboralmente y el nivel de produccion de los
mismos, y que la aplicacion 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 consecucién de buenas practicas y
medicidn 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 periodica seguimiento a los servidores mediante encuestas abocadas a la satisfaccion
en el area laboral, con el fin de mapear las necesidades y deficiencias que los trabajadores
presentan.

Condori (2018), en su investigacion de tesis, plantea como fin establecer la conexion
entre el nivel en que el personal de la organizacion Bouncer se siente satisfecho y su nivel
productivo. En vista de existir evidencia que muestra que los trabajadores no estan plenamente
conformes con su centro de trabajo, evidenciando insatisfaccion en la empresa, siendo estos
factores influyentes sobre la productividad del personal en la organizacion, quienes son parte
indispensable de las organizaciones y es necesario que se genere satisfaccion en los mismos,
no solo en el ambito econdmico, sino también en las condiciones laborales.

Es por esta razon que se plantea precisar la correlacion entre la satisfaccion en el trabajo
y el nivel productivo de los trabajadores de la compafiia Bouncer en el afio 2018; en la
investigacion se aplicd un enfoque cuantitativo, basado en estadisticas y nimeros para hacer
un analisis y poder verificar la informacion y datos concretos. Se aplico diversos métodos de
investigacion, relacionados en gran parte a analisis bibliograficos; ademas, se empleo el fichaje
para poder recolectar la informacion primaria correcta. Se emplearon dos instrumentos para

medir las variables por separado, asi asociarse posteriormente. El primer cuestionario de
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satisfaccion laboral y el segundo del nivel productividad, con 27 items, cada uno, de escala
Likert.

Los resultados evidenciaron por medio del anélisis de Rho de Spearman (.758) y
mostrando un grado de significancia (p=.000<0.05) que, efectivamente, las variables
satisfaccion en el trabajo y produccion de los empleados de Bouncer se encuentran
relacionadas, conforme al objetivo general. Se concluye que, si el porcentaje de satisfechos
aumenta se evitaran los horarios rotativos, puesto que estos cambios generan insatisfaccion en
los trabajadores en relacion con la variable de satisfaccion 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
fisico como mental.

Se recomienda proyectar un programa dinamico con el fin de motivar y conseguir
lealtad por parte de los trabajadores hacia la institucion, 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 medicion de
desempefio.

Por ultimo, Valverde (2019) en su tesis menciona que las organizaciones no suelen
tomar la importancia necesaria a lograr la satisfaccion laboral de sus trabajadores, dado que
son vistas como un gasto y no como una inversion. Es importante tomar esta variable en
consideracion para poder mejorar el desempefio en las tareas, permitiendo tener un sentido de
pertenencia mayor. El investigador se plantea como objetivo denotar la relacion 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 investigacion tiene un enfoque cualitativo, descriptivo y correlacional que busca

establecer el grado de asociacion que se presenta entre las dos variables. Se emple6 un método
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deductivo que permitio la recoleccién de informacion necesaria para crear el instrumento,
también un método de analisis 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 satisfaccion laboral y otra de productividad, para cada una se
utilizé un cuestionario de 22 items como instrumento. Este cuestionario se emple6 a 55
colaboradores.

Se procesaron los datos por medio del SPSS V-22. La informacion dio como resultado
una relacion positiva significativa de (Rho= 0.673), la cual muestra una relacion positiva entre
las dos variables de estudio. Ademas, un (p — valor = 0.000 < 0.05) al 5 % de significancia
bilateral que refleja el resultado obtenido generaliza a la poblacion analizada. Respecto a los
resultados y por lo estudiado en la investigacion, se infirié que la variable satisfaccion en el
trabajo de los trabajadores del area administrativa del centro universitario bajo estudio no es
completa, y que la productividad es deficiente por dicha razén. Asimismo, la hipdtesis nula de
la tesis fue rechazada, aceptandose la hipdtesis alternativa, mostrando la evidencia de una
relacion significativa entre las dos variables estudiadas.

Conforme a lo resultados y conclusiones obtenidos, el autor recomienda que es
necesario hacer publico 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
consecucion de metas tanto de los colaboradores como de las organizaciones sino se da la
debida importancia. Tambien recomienda brindar una relevancia superior a la variable de
satisfaccion 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 mencion que la satisfaccion en el trabajo y los niveles

productivos son componentes con gran importancia en el &mbito empresarial, tanto para
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corporaciones publicas como privadas, dado que las personas que laboran en estos centros de
trabajo son necesarias para conseguir objetivos que se plantea cada organizacion. Esta
investigacion plantea como meta hacer un analisis de la satisfaccion en el trabajo y mostrar su
repercusion sobre los niveles productivos de la compafiia LaturiCia. Ltda, para que se pueda
conseguir el logro de aquello que los clientes solicitan.

A través de una investigacion sistematica y la recoleccion de datos sobre el desempefio
en el ambito laboral de los colaboradores, se determinaron los nuevos indicadores de la variable
satisfaccion laboral, los que fueron evaluados a través de la prueba estadistica 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 satisfaccion
que los empleados experimentan en la organizacion. 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 atencion de aspectos laborales bajo presion, 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 hipétesis planteada, se determina que la variable
satisfaccion en el trabajo si repercute espontaneamente sobre los niveles de produccion en la
mencionada organizacion. Las hipoétesis alternas son aceptadas con un grado de importancia
elevado en relacion con la prueba chi-cuadrado. Méas adelante se propone la implementacion
de una solucidn “Capacitaciones y medicion continua del rendimiento de la productividad de

na??

la compaiiia Laboratorios Laturi Cia”, propuesta para solucionar el problema hallado.
En tanto, Guaita (2020) en su tesis hace mencion que la satisfaccion de los trabajadores
deber ser optima, la cual consiste en una conexion entre las expectativas de los colaboradores

sobre su trabajo y la realidad. Ademas, 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 insatisfaccion que perciben al
no ser incentivados. La investigacion plantea como fin el conocer el efecto que tiene la
comunicacion en el nivel en que los colaboradores de la parte administrativa de Skandinar, que
es una empresa dedicada a vender articulos considerados de primera necesidad, se sentian
satisfechos.

El citado estudio fue de tipo mixto, puesto que con enfoque cuantitativo se emplearon
instrumentos psicoldgicos como es la escala de satisfaccion y el test de comunicacion de
Portugal que permiten recolectar datos estadisticos de ambas variables para poder con estos
datos realizar un andlisis. Se emple6 el método Chi-cuadrado. Por otro lado, la tesis también
es de tipo cualitativo ya que se realiza una indagacion profunda acerca de las razones por las
que sucede lo planteado en el problema del trabajo y como esto tiene repercusion en la manera
de comportarse de los trabajadores. Se recolect6 informacion de 52 trabajadores de la empresa.

Como resultado del método estadistico se demostr6 que el Chi tabular es de (15.502) y
el Chi experimental es (.554), esto quiere decir que no se evidencié una correlacion entre el
factor comunicativo a nivel organizacional y la satisfaccion en el trabajo, toda vez que el valor
que se obtuvo es menor que lo que se esperaba; por ello, fue aceptada la hipdtesis nula que
muestra que la comunicacion no tiene impacto en el grado al cual el personal experimenta una
experiencia satisfactoria en sus labores, esto en mérito a que, después del andlisis realizado, se
concluye que los trabajadores demuestran contar con una buena comunicacion en la
organizacion, indicando que se sienten escuchados y valorados al momento en brindan sus
opiniones.

Al medir los grados de satisfaccion de los trabajadores se muestra que, a excepcion de
un cuarto del total, todos presentan insatisfaccion, dado a que no se sienten satisfechos con los

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

competencias en diferentes circunstancias.
2.2. Bases teoricas

2.2.1. Satisfaccion laboral.

Es importante para las empresas buscar un lugar idoneo, 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 satisfaccion laboral se convierte en un indicador muy importante
debido a que existe gran nimero de investigaciones que muestran el impacto positivo y/o
negativo que tiene la satisfaccion laboral sobre cuén productivo es un colaborador.

Para abordar el asunto de satisfaccion laboral y su conexion 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 continuacién, se
presenta una clara definicion de lo que significa.

Robbins y Judge (2009), sostienen que la variable satisfaccion laboral es la percepcidn
gue 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 organizacion por mas tiempo.

Por otro lado, Morillo (2006) indica que la satisfaccion laboral se entiende como aquella
percepcion, 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
relacion a los trabajos que realizan, la remuneracion que se percibe, las relaciones

interpersonales, entre otros.
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Araya y Medina (2019) indican que la condicion de vida de los empleados puede ser
Optima si se pudieran apreciar buenos niveles de clima organizacional y de satisfaccion laboral,
pero en caso de que no ocurra, podria traer consigo efectos negativos para los profesionales y
las organizaciones.

Davis y Newstrom (2003) mencionan que la satisfaccién 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.

Seguln Schein, (1994), la satisfaccion 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 satisfaccién laboral. Todos los administradores deben interesarse en
como se desempefian los colaboradores en una empresa, dado que la satisfaccion que
demuestren puede tener un impacto positivo o negativo en como se desempefian, y también en
cuanto nivel de rotacion de personal y ausentismo existe en una organizacion (Robbins &
Judge, 2009).

a) Satisfaccion y productividad.

Mazariegos (2015), por su parte, refiere que los trabajadores que conciben conformidad
en sus lugares de empleo, muestran una relacién buena con sus comparieros y sienten que
pertenecen a la empresa, demuestran una mayor eficacia en sus labores, pues el empefio
evidenciado en la realizacion 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) Satisfaccion y ausentismo.
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Fuentes (2012) comenta que, en las empresas, el origen primordial para ausentarse es
la que existencia de una relacion entre la satisfaccion y el ausentismo no sea positiva. La
correspondencia ayuda a evaluar el nivel se insatisfaccion que presentan los colaboradores y
que hace que falten a sus centros de trabajo, la insatisfaccion 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 dia.

Dimensiones de la satisfaccién laboral en el centro de trabajo.

Segln Castro et al. (2009), existen dimensiones que se encuentran asociadas a las
labores: condiciones de trabajo, los beneficios de los trabajadores, las politicas de la
administracion, las conexiones laborales y el desempefio profesional de los colaboradores.

Segln Chiavenato (2011), las condiciones de trabajo comprenden 3 estratos; primero,
las condiciones ambientales, son aquellas conficiones de la empresa como cuén iluminado se
encuentra el centro de trabajo, también dentro de esta primera condiciéon se encuentra la
temperatura y el ruido a los que los colaboradores se encuentran expuestos, en caso gque estas
condiciones no sean las mas optimas generaran molestia para los individuos. Segundo, las
condiciones de tiempo, es decir, las horas adicionales, los periodos en que estos pueden
descansar; por ultimo, las condiciones sociales, es el desenvolvimiento del personal frente a
sus actividades con las personas que lo rodean.

Otra dimension de la satisfaccion laboral son los beneficios laborales, para lo cual es
necesario conocer el valor que presenta cada cargo asumido y en relacion a este poder brindar
una retribucion correspondiente, la empresa es la encargada de administrar dichas
retribuciones, pues estas repercutiran 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 &mbito profesional es una de las
mayores motivaciones que pueden tener los colaboradores de las empresas, este crecimiento
traera como consecuencia que desarrollen al maximo aquellas capacidades que poseen y esto
repercuta también en el éxito de la empresa, siendo beneficioso tanto para la persona como
para la organizacion.

Importancia de la satisfaccion.

Chiavenato (2009) plantea que, existen tres motivos por los que la satisfaccion 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
demaés trabajadores, ademas que también la mayor cantidad de renuncias se da por su parte.
Ademas, se demostrd que los individuos satisfechos cuentan con mejor salud. Por ultimo, la
satisfaccion en el trabajo de los empleados se ve reflejada en su vida personal.

Los empleados que estdn mas satisfechos tienden a adaptarse de mejor manera a su
trabajo y al manejo de presion cuando se pasa por momentos frustrantes. Por otro lado, aquellos
que se encuentran insatisfechos con la labor que efectdan, encuentran a cada paso un gran
namero de problemas. Las encuestas de satisfaccién cobran importancia para permitir detectar
oportunidades para mejorar y lograr resolver aquellos problemas que se presentan.

Gracias a esto se podria tener trabajadores satisfechos con su trabajo, con disposicion
para poder participar en diferentes actividades y con ganas de aprender nuevas cosas. Los
colaboradores satisfechos entregan su mayor esfuerzo inclusive en aquellas circunstancias mas
dificiles (Robbins & Judge, 2009).

Tipos de analisis de satisfaccion.
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a) Satisfaccion general: indica el promedio de lo que perciben los trabajadores frente
a diferentes aspectos del trabajo.

b) Satisfaccion por fases: indica el nivel en que uno se siente satisfecho conforme a
ciertos puntos laborales especificos: beneficios, compafieros de trabajo, politicas,
reconocimientos entre otros aspectos (Monica, 2022).

Teorias sobre la satisfaccion laboral.

. Teoria de la equidad de Adams. Es una teoria relevante en el ambito laboral,
la cual plantea que la motivacion de los empleados esta relacionada con su percepcion sobre la
equidad entre el valor de su trabajo y la compensacion que reciben en comparacion con sus
colegas. En otras palabras, los empleados evaltan si estan siendo tratados de manera equitativa
en comparacion con sus colegas. Si sienten que la relacion entre su esfuerzo y la compensacion
es justa, su nivel de motivacion sera mas alto. Por el contrario, si consideran que son tratados
de manera injusta, es probable que disminuyan su motivacion, reduzcan su esfuerzo o incluso
decidan abandonar la empresa. Si perciben que estan siendo compensados de manera justa o
incluso en exceso, es probable que aumenten su compromiso y esfuerzo en sus tareas laborales
(Merchan & Vera, 2022).

La teoria de la equidad propone que las personas evallan sus aportes en relacion con
las recompensas que reciben, asi como con la de otras personas. En el momento en que surgid,
esta teoria gand popularidad debido al gran interés en el estudio de la insatisfaccion laboral y
se percibié como una solucion para abordar la insatisfaccion con el salario y las oportunidades
de ascenso. Aungue la teoria de la equidad, especialmente su enfoque exclusivo en aspectos
distributivos para explicar la injusticia, resulto insuficiente, el siguiente paso fue considerar el
estudio de la justicia procesal como una extensién del estudio de la justicia distributiva (Cetina

etal., 2023).
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o Teoria de la expectativa de Vroom. Esta teoria representa la primera
explicacion del modelo cognitivo en la motivacion laboral, centrdndose en el esfuerzo aplicado
a una tarea especifica. El enfoque "cognitivo™ hace referencia a que cada empleado actla de
manera racional y toma decisiones conscientes sobre en qué actividades concentrara su
esfuerzo y cudles le llevaran a resultados deseados. Vroom explica que la motivacion intrinseca
y extrinseca presentan diferencias, pero en general se combinan para representar la motivacion
total del individuo (Parra et al., 2020).

La teoria 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.
Segun esta teoria, 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 si mismas, sino por también creer subjetivamente que tienen
altas probabilidades de lograrlas. Por lo tanto, para examinar la motivacion desde esta
perspectiva, es fundamental identificar cudl es la importancia que el individuo otorga a la
compensacion y cuales son las expectativas de alcanzarla. EI modelo que sustenta esta teoria
incluye aspectos como los deseos personales hacia recompensas concretas, la ejecucion de
actividades y la impresion de las recompensas obtenidas, ademas de la creencia de que ciertas
actitudes llevaran a obtener dichas recompensas, lo cual orientara el esfuerzo para llevar a cabo
las tareas (Veytia & Contreras, 2019).

o Teoria de la realizacion de Locke. Es ampliamente aceptado que tener un
objetivo es una fuente importante de motivacion. Las metas juegan un papel fundamental en
cualquier actividad, ya que inspiran y guian las acciones, promoviendo el maximo rendimiento.
Cumplen diversas funciones, como movilizar la energia y el esfuerzo, aumentar la
perseverancia y contribuir en la planificacion de estrategias. Sin embargo, es importante que

las metas sean especificas, desafiantes y dificiles, pero alcanzables para que su establecimiento
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sea genuinamente beneficioso. Ademas, el feedback es un elemento crucial, ya que la
retroalimentacion es esencial para maximizar los logros (Veytia & Contreras, 2019).

Segun la teoria del establecimiento de metas de Locke la motivacion es directamente
proporcional a la intencion de esforzarse por alcanzar un objetivo especifico. De acuerdo con
esta teoria, sostiene que la cercania de las metas determina el tipo de esfuerzo y la implicacion
de una persona, asi como su satisfaccion con el trabajo realizado (Merchan & Vera, 2022).

o La teoria de los dos factores de Herzberg. Es un modelo que contribuye al
avance de los modelos de satisfaccion en los centros laborales, la cual establece que percibir
satisfaccion laboral y la insatisfaccion son aspectos separados y no estan interrelacionados.

Herzberg et al. (1967) mencionan en su teoria que las personas que ejercen actividades
laborales poseen dos grupos de necesidades, las necesidades higiénicas que se refiere al
ambiente tanto psicoldgico 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 sentira satisfecho cuando ambas necesidades sean satisfechas, en caso que solo
se resulta una de ellas estara en estado neutro; por otro lado, si no se satisface ninguna estara
insatisfecho.

Determinantes de la satisfaccion. Segun Robbins y Judge (2009), hay diversas formas
en las que puede encontrarse determinada la satisfaccion laboral:

e Tener conocimiento del valor que tiene la realizacion de tareas.

e Recompensas recibidas por llegar mas alla que el objetivo planeado.

e Relacion con los comparieros.

e Agquellas 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 dia 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 més alto en
el comportamiento de una organizacion. Ademas, 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. Segun 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 podrian ser positivas como incentivos,
elogios, entre otros.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), el nivel productivo se define
como aquella conexion que se da entre la produccion que se obtiene y aquellos bienes
empleados para conseguirla, los cuales se administran por individuos que colocan toda su
dedicacion para conseguir generar bienes y servicios de manera eficiente, mostrando una
mejora continua de esta produccion (Singh, 2008).

Hay teorias respecto la relacion que existe entre la satisfaccion 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 produccién percibida por colaborador en una fase de
tiempo determinado, y puede ser cuantificada tanto en términos de la cantidad fisica como de
valor de los bienes y servicios producidos (Instituto Peruano de Economia [IPE], 2023)

Factores que afectan la productividad. Existen dos tipos de elementos que pueden
afectar la productividad: en primer lugar, estan 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 si.

La productividad de un producto esta relacionada con su capacidad para satisfacer
completamente las necesidades del cliente y adaptarse a los sistemas de produccion de las
empresas. La productividad se ve afectada por la infraestructura y los equipos de produccién
mediante el correcto funcionamiento y mantenimiento de la maquinaria, ademéas de
incrementar la capacidad productiva de la planta al gestionar los cuellos de botella. La
productividad de los materiales también depende de su seleccién y de la creacion de productos
atiles por cada unidad de material o energia empleada, asi como del control adecuado de los
procesos de transformacion. 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).

Segun Ganga y Villacis (2018), la Psicologia ha contribuido principalmente en el
analisis a nivel individual, mientras que la Psicologia Social, la Sociologia y la Antropologia
han ayudado a entender conceptos mas 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 categorias segun
los procesos psicologicos y psicosociales que experimentan los empleados mientras estan en el

entorno laboral de una empresa.
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e Factores individuales: se refieren a lo que hacen y deciden los integrantes que
conforman una organizacion, pues tienen necesidades individuales que buscan
satisfacer a través de procesos psicoldgicos.

e Factores grupales: se relacionan con las interacciones de las personas dentro
de la organizacion, porque interactian con otros a través de procesos
psicosociales para satisfacer necesidades comunes.

e Factores organizacionales: se refieren a los procesos y elementos que la
organizacién 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 organizacion y en la vida laboral y profesional
de los individuos. Los procesos también generan consecuencias en todos los aspectos de la
operatividad de la organizacion, surgen a partir de las decisiones organizacionales y afectan
tanto positiva como negativamente a los empleados, a nivel individual y grupal.

Ademas, una forma eficiente para poder medir la productividad dentro de las empresas
y/u organizaciones, se contempla mediante la siguiente formula:

Producto o servicio producido

Productividad laboral = —
Recurso utilizado

Teorias sobre la productividad laboral

. Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow. La satisfaccion de
diferentes necesidades es lo que impulsa la conducta humana, las cuales estan conceptualizadas
en la teoria de Maslow como una piramide que organiza las prioridades de un individuo. La
piramide tiene cinco niveles principales que dan poder a las personas: necesidades fisiologicas,

de seguridad, sociales, de estima/reconocimiento y de autorrealizacion. 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 teoria de Maslow indica que en las décadas de 1940y 1950,
la supervivencia era la principal motivacion para la mayoria de las personas, debido al contexto
vivido antes, durante y después de la Segunda Guerra Mundial. Este hecho apoya el primer
nivel de la pirdmide de Maslow, que son las necesidades fisioldgicas. 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 motivacion y la productividad. Al aplicar la teoria 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 teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow es uno de los estudios
psicoldgicos méas reconocidos en el ambito de las necesidades humanas. La teoria sugiere que
la conducta humana estd motivada por la busqueda de satisfacer necesidades baésicas,
organizadas en una jerarquia que se representa en forma de pirdmide. Maslow propone que una
vez satisfechas las necesidades basicas, los individuos se centran en la bisqueda de necesidades
mas complejas, como las sociales y la autorrealizacion. En un segundo orden se encuentran las
necesidades sociales, de estima y, finalmente, la necesidad de autorrealizacion. Satisfacer
adecuadamente estas necesidades puede llevar a un aumento en la productividad de los
empleados (Merchan & Vera, 2022).

En la base de la piramide, se encuentran las necesidades de déficit, mientras que en la
cima se encuentran las necesidades de crecimiento. En este orden, y en funcion de su
importancia, se encuentran las necesidades fisiologicas, seguida por las necesidades de
seguridad, las necesidades de amor y pertenencia, las necesidades de estima, y finalmente las
necesidades de auto actualizacion y transcendencia, en este sentido al atender a cada nivel de

la pirdmide, las diferentes organizaciones podrian potenciar el rendimiento y satisfaccion de
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los trabajadores, permitiendo con ello mejorar la productividad y generar un ambiente méas
positivo y eficaz (Odicio et al., 2021).

o Modelo de trabajo de Deming. El Premio Deming, creado en 1951, ha influido
notablemente en el progreso del control y la gestion de calidad en Japdn. Su proposito 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
gestion y control de calidad en Japon. Este reconocimiento actla como un incentivo para
fomentar la Gestién de la Calidad en numerosas compafiias y se considera una excelente
oportunidad para iniciarse en este campo (Mata-L06pez et al., 2020).

El ciclo de Deming destaca los pasos que una persona u organizacion 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 comparacion con los objetivos
establecidos (check), y finalmente, toma las decisiones necesarias para realizar mejoras si es
necesario (act) (Rivas & Angel, 2019).

o Teoria del aprendizaje organizacional. La teoria del aprendizaje
organizacional se basa en la existencia de distintos tipos de aprendizaje: el refuerzo directo y
el aprendizaje social, que implica la interaccion entre individuos para propiciar el desarrollo de
nuevos conocimientos. Bandura, al revisar la teoria del aprendizaje, la renombré como
cognitivismo social para distinguirla de otras teorias con las que no estaba de acuerdo e
incorporar aspectos cognitivos y motivacionales en su enfoque (Nufiez, 2022).

Uno de los cuatro tipos de conversion del conocimiento es la interiorizacion, es un
proceso en el que el conocimiento explicito se transforma en tacito, y es solo una parte del
aprendizaje organizacional. La creacion de conocimiento se extiende mas alla del alcance del
aprendizaje, ya que es un concepto mas amplio y dinamico. Es este dinamismo el que permite

la generacion de innovacion (Perilla & Gonzalez, 2021).
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2.3.Definicion de términos basicos

Satisfaccion laboral: segin Peird (1991), la satisfaccion en el trabajo hace
referencia a una actitud comun que resulta de diferentes actitudes desarrolladas por
los trabajadores hacia su centro laboral, estas se relaciones con diferentes aspectos
laborales y de la compafiia.

Productividad: es un elemento indicativo que manifiesta la manera en que se
emplean los recursos gque posee una economia en producir servicios y bienes
(Gomez, 2019).

Remuneracion: es el pago en términos de dinero que se registra en los documentos
de planillas, que es percibido por el colaborador por la prestacion de un determinado
servicio a una persona o entidad empleadora (Ministerio de Trabajo y Promocion
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 fisico (temperatura, iluminacion,
ruido), horarios laborales, interacciones con los compaferos, politicas de la
organizacion, remuneracion, 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).

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

puede producir en un periodo de tiempo especifico. Este indicador es crucial para
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evaluar la eficiencia y el desempefio de un trabajador o equipo en particular
(Chiavenato, 2011).

Recursos humanos: de acuerdo con Chiavenato (2011), las personas que trabajan
juntas dentro de una organizacién 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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Capitulo I11: Hipotesis y Variables
3.1. Hipdtesis
3.1.1. Hipotesis general.
Existe relacion entre la satisfaccion laboral y la productividad de los trabajadores de la
Gerencia Administrativa Distrital de la Corte Superior de Justicia de Arequipa 2023.
3.1.2. Hipotesis especificas.
a) Existe una relacion significativa entre la remuneracion y la productividad de los
trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la Corte Superior de Justicia
de Arequipa 2023.
b) Existe una relacion 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 relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la produccion de los
trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la Corte Superior de Justicia
de Arequipa 2023.
d) Existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y los recursos
humanos de los trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la Corte
Superior de Justicia de Arequipa 2023.
3.2. Identificacion de las variables
3.2.1. Variable independiente: Satisfaccion laboral.
Davis y Cols (1999, citado por Ortega y Perdomo, 2007) comentan que la
satisfaccion laboral se refiere al grupo de emociones y sentimientos, sean perjudiciales
0 beneficiosos, en relacion con la consideracidn que se tiene de las labores realizadas.

La afirmacidn precisa la perspectiva que tienen los colaboradores de las organizaciones
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y los empresarios. Estos ultimos buscan una mayor productividad, pero para conseguir
una maxima satisfaccion en el trabajo es necesario tener claridad de lo que el personal

de organizacion tenga como expectativa.

3.2.2. Variable dependiente: Productividad.
La productividad se conoce como la correspondencia entre la magnitud de
produccién y los elementos que se emplearon para conseguir dicho grado de
produccién. En otras palabras, es la relacion entre los resultados obtenidos y los medios

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

Tabla 1

Operacionalizacién de la variable satisfaccion laboral

. o L . : . . Escala de
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores medicion
Remuneracion ~ Satisfaccion con el
Segun Ortega y Perdomo (2007), la .
- ., ; usta sueldo
satisfaccion laboral es un grupo de J )
emociones y sentimientos ya sean Nominal
perjudiciales o beneficiosos, en Condiciones de Caracteristicas del 1) Totalmente
reIagon con la con5|deraC|c_>n que trabajo trabajo
se tiene de las labores realizadas. _ en
Dicha afirmacion precisa la Mediante la encuesta a los desacuerdo
: . perspectiva que tienen los trabajadores de la Gerencia Identidad de la tarea 2 EN
Satisfaccion  cglaboradores de las Administrativa Distrital de la desacuerdo
laboral organizaciones y los empresarios, CSJAR se medira el nivel de  Reto del trabajo 3) Nide
estos U|t|mos buscan una mayqr Satl-SfaCC|0n para con la Retroalimentacién acuerdo ni
productividad, pero para conseguir entidad laboral. del puesto en
una maxima satisfaccion en el desacuerdo

trabajo es necesario tener claridad 4) De acuerdo
de lo que el personal de Interaccién social ) Totalmente

organizacion tenga como
expectativa.

Relacion trabajo

- empleado

Supervision

de acuerdo




Tabla 2

Operacionalizacion de la variable productividad

Variable Definicion conceptual  Definicién operacional Dimensiones Indicadores Fnsggilggr?

Segln Medina (2010), Cumplimiento de Nominal
la productividad se metas 1) Totalmente
conoce como la Produccion Sn ]
correspondenciaentre el Mediante la encuesta a los ) E(;sacuer 0
volumen de produccion trabajadores  de  la Insumos ) d 4

Productividad y los elementos que se Gerencia Administrativa 3 Neisgguer 0
emplearon para Distrital de la CSJAR se acuerdo ni
conseguir dicho nivelde medira el nivel de Factor humano o
produccion, en otras productividad. q

esacuerdo

palabras, es la relacion
entre las salidas vy
entradas.

Recurso Humano

Desemperio laboral

4) De acuerdo
5) Totalmente
de acuerdo
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Capitulo 1V: Metodologia

4.1. Enfoque de la investigacion

El estudio partié 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 mas objetiva, dado
a que los datos son recogidos y analizados por medio de conceptos y variables que pueden ser

medidas.

4.2. Tipo de investigacion

Debido al objetivo del presente estudio, se clasificd de tipo béasico. De acuerdo a Naupas
et al. (2018), una investigacion basica tiene como propdsito la bdsqueda de nuevos
conocimientos, ya que es la base para realizar una investigacion de tipo aplicada, siendo
fundamental para la ciencia. Ademas, segin Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), su
objetivo es el incremento de conocimientos cientificos sin ser comparados con aspectos
practicos.

Por otro lado, por su alcance temporal la investigacion fue de tipo transversal, segun
Pineda, et al. (1994), se presenta en el momento en que se estudian de manera simultanea y en
un determinado periodo de tiempo ambas variables. Por ello, la presente investigacion analizara
las variables satisfaccion en el trabajo y el nivel productivo de los trabajadores de la gerencia

administrativa distrital de la CSJAR 2023.

4.3. Nivel de investigacion

La presente tesis fue de nivel correlacional. Como sostiene Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018), los trabajos investigativos correlacionales se concentran al estudio de la
conexion o el grado en que se asocian dos variables, en otras palabras, cuan vinculadas se

encuentran acerca de alguna tematica en comun.
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Por esta razon, este estudio se clasifica como nivel correlacional, dado que se buscé
encontrar la relacion entre satisfaccion 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 investigacion

La investigacion emple6 el método cientifico, segin Hernandez-Sampieri y Mendoza
(2018), es un proceso légico que tiene como fin la adquisicidn, sistematizacion y transmision
de conocimientos, tanto en un nivel cientifico como como filoséfico. 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 teorias en general.

4.5. Disefio de la investigacion

Para este estudio investigativo se opt6 por un disefio no experimental transversal, toda
vez que ni la variable satisfaccion laboral, ni la variable productividad son manipuladas, solo
se observan en su ambiente natural y en un periodo determinado. Segun Pino (2019), el disefio
no experimental no busca realizar experimento alguno, al ser una investigacién de tipo béasica
y nivel correlacional. Ademas, Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) sostienen que en esta
clase de disefio las variables no son manipuladas.

El corte de la tesis fue transversal, puesto que se recolecta informacion con la finalidad
de realizar descripciones de ambas variables y hacer un andlisis de su correlacion durante un
periodo de tiempo especifico y unicamente se realiz6 una encuesta dirigida a las unidades
observadas en un determinado periodo. La simbologia del disefio de la investigacion se

presenta a continuacion:
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Figura 1. Simbologia del disefio de investigacion.
Nota. Esquema tomado de Valderrama (2019).

4.6. Poblacion y muestra
4.6.1. Poblacion.

La poblacién segin Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), es un grupo de personas
finito e infinito que comparten al menos una caracteristica similar. La Gerencia de
Administracion Distrital de CSJAR comprende tres unidades organicas, y son; Unidad de
Administracion y Finanzas, Unidad de Planeamiento y Desarrollo y por dltimo la Unidad de
Servicios Judiciales.

La poblacién de la presente investigacion fue finita y se encuentra constituida por 70
trabajadores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Gerencia de Administracion

Distrital de la CSJAR.

4.6.2. Muestra.
A. Unidad de anélisis
Conforme con Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), se refiere a la entidad o
elemento que sera utilizado y analizado. En consecuencia, para esta indagacion la unidad de
analisis se constituyd por el conjunto de colaboradores de la Gerencia de Administracion
Distrital de la CSJAR.

B. Tamafo de la muestra
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El conjunto muestral es un subgrupo representativo del grupo poblacional de estudio
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018). Es asi que, para la unidad muestral se consider6 a 70
trabajadores que laboran dentro de la entidad.

C. Seleccion de la muestra

A fin de seleccionar el conjunto muestral, se recurrio al uso del muestreo de naturaleza
no probabilistica, debido a que la para la eleccion de los participantes no se efectud la
aplicacion de una formula; asimismo, el criterio utilizado fue el censal, pues segiin Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018), esta clase de criterios se realiza en situaciones en que la poblacion
de estudio es reducida.

La muestra de esta investigacion fue constituida por 70 colaboradores de la Gerencia
de Administracion Distrital de la Corte Superior de Justicia de Arequipa.

4.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.7.1. Técnicas.
En la investigacion, a nivel técnico, se recurri6 al uso del método de encuesta para la
recoleccion de datos. Valderrama (2019) menciona que, las encuestas se basan en la reunion
de informacion acerca de un segmento del conjunto poblacional, que constituy6 el conjunto

muestral.

4.7.2. Instrumento.
En el presente trabajo investigativo, a nivel instrumental para recolectar datos, se
empled un cuestionario, el cual, segin Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), consiste de un
grupo de interrogantes relacionadas a una 0 mas variables a ser medidas.

A. Disefio
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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

dividio de la siguiente forma:



55

Tabla 3

Disefio del instrumento.

Variables Dimensiones Preguntas
Remuneraciones 1-4
Condiciones de trabajo 5-8
Satisfaccion laboral Relacion trabajo ~ 9_15
empleado
Reto del trabajo 16 - 23
Produccion 24 - 31
Productividad
Recurso humano 32-41

Nota. ElI nimero de pregunta corresponde a lo estipulado en el instrumento de
aplicacion.

B. Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento se determind mediante el uso el coeficiente Alpha de
Cronbach, pues segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), es uno de los coeficientes méas
utilizados para precisar la consistencia interna de cada uno de los items del instrumento.

Es asi que, los resultados de la prueba de confiabilidad del instrumento que se aplicé a
una prueba piloto de 15 participantes fueron:

Tabla 4
Andlisis de fiabilidad

Variables Coeficiente de Alpha de Cronbach
Satisfaccion 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,
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indicando con ello que presentan una adecuada consistencia interna, por lo que son fiables para
su aplicacion.

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 (Hernandez-Sampieri &

Mendoza, 2018).
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Capitulo V: Resultados

5.1. Descripcion del trabajo de campo

La labor realizada sobre el campo para la recoleccion de datos en este estudio fue
llevado a cabo por el investigador mismo, utilizando el muestreo no probabilistico de tipo
censal; asimismo, se realizd una prueba piloto a 15 individuos que tuvieron similares
caracteristicas de la muestra de estudio, los mismos que fueron procesados en hojas de célculo
de Excel, que posteriormente pasaron exportarse al software SPSS v°25; donde se realiz6 el
calculo del estadistico Alfa de Cronbach, obteniéndose valores aceptables (tabla 4); también,
se reafirmd validez a través del juicio de expertos (apéndice 3), ayudando a precisar la
confiabilidad de aplicacion a la poblacion de estudio.

En ese sentido, el cuestionario aplicado tuvo un nimero de 41 interrogantes,
distribuidos para cada una de las variables (tabla 3), el cual se aplico a los 70 trabajadores que
laboran en las diferentes dependencias de la entidad; siendo desarrolladas durante 5 dias entre
los horarios de 7:00 am a 9:00 am, dependiendo de la disponibilidad de los trabajadores.

Posterior a la aplicacién, se dio pase al conteo respectivo y verificacion 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 analisis descriptivo, donde se precisoé tablas de frecuencia absolutas y relativas con
sus correspondientes figuras, de cada variable y sus dimensiones. Y, la segunda, se refiere al
analisis inferencial, donde se efectud la prueba de normalidad para los datos recabados, por
medio del estadistico de Kolgomorov-Smirnov; el cual ayudo a determinar qué estadistico de
correlacion utilizar para el proceso de contraste de la hipotesis, siendo este ultimo el coeficiente

r de Pearson.
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5.2. Presentacion de resultados
5.2.1. Analisis descriptivo.

Tabla 5

Nivel de la variable satisfaccion laboral

f %
Valido Nivel medio 40 57,1
Nivel alto 30 429
Total 70 100,0

Nota. Los datos precisados en la tabla se obtuvieron tras aplicar los recursos instrumentales sobre el
conjunto poblacional estudiado.
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Figura 2. Nivel de la variable satisfaccion laboral.

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

Como se aprecia en latabla 5y figura 2, los datos descriptivos resultantes de la variable
satisfaccion laboral, desde la perspectiva de los servidores judiciales de la gerencia
administrativa de la entidad. EI 57,1% de la totalidad de los encuestados calificaron su
satisfaccion laboral con niveles medios, mientras que el 42,9% indicaron tener niveles altos en
su satisfaccion. Los resultados pueden estar explicados, ya que la mayoria de los colaboradores
alucen presentar incomodad o fatiga, por las labores rutinarias desarrolladas dentro de la

institucion, generando un desbalance a sus metas.
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Tabla 6
Nivel de la dimension remuneracion.
f %
Valido 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.
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Figura 3. Nivel de la dimensién remuneracion

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 dimension
remuneracién, desde la perspectiva de los colaboradores de la gerencia administrativa de la
entidad. EI 70% de la totalidad de los trabajadores califican su satisfaccion con respecto a su

remuneracién 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 dimension condiciones de trabajo.

f %
Vaélido 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.
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Nivel Condiciones de trabajo
Figura 4. Nivel de la dimensidn 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 informacion resultante de la dimensién
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
satisfaccion 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 dimension trabajo-empleado.

f %

Vélido 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.

Porcentaje
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Nivel Relacion trabajo-empleado
Figura 5. Nivel de la dimensidn 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 dimension
trabajo-empleado, la cual valora las interacciones sociales y supervision en el lugar de trabajo
desde la perspectiva de los colaboradores de la gerencia administrativa de la institucion. El
72,9% de la totalidad de los encuestados refieren niveles medios de satisfaccion al respecto a

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

Nivel de la dimension reto del trabajo.

f %
Valido 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.
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Figura 6. Nivel de la dimension 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 dimension
reto del trabajo, la cual valora la identidad de las labores y la retroalimentacion del puesto en
el lugar de trabajo desde la perspectiva de los colaboradores de la gerencia administrativa de
la entidad. EI 67,1% de la totalidad de los encuestados refieren niveles altos de satisfaccion 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 %
Valido 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.
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NIWVEL PRODUCTIVIDAD
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 percepcion de los servidores laborales de la gerencia
administrativa de la entidad. Segun 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 pagina 40 y apoyada por
los cuestionarios, donde la mayoria de los trabajadores mencionaron que la produccién no es
la correcta por los pocos recursos con los que cuentan para desemperiar sus funciones dentro

de la institucion.
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Tabla 11

Nivel de la dimension produccion.

f %
Vélido 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.
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Mivel Produccion
Figura 8. Nivel de la dimension produccion.

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 informacidn resultante descriptiva de la dimensién
produccion, el cual valora el cumplimiento de metas e insumos desde la perspectiva de los
colaboradores de la gerencia administrativa de la entidad. EI 60% de la totalidad de los
encuestados califican su nivel de produccion como alto y el 40% indicaron tener niveles

medios.
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Tabla 12
Nivel de la dimension recurso humano.
f %
Valido 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.
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Figura 9. Nivel de la dimension 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
dimension recurso humano, la cual valora el factor humano y el desempefio laboral en el lugar
de trabajo desde la perspectiva de los colaboradores de la gerencia administrativa de la
institucion. 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. Contrastacion de resultados

5.2.2. Andlisis inferencias.

Tabla 13

Pruebas de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Satisfaccién 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 aplico el estadistico Kolmogorov — Smirnov, debido a que la
poblacién fue mayor a 50 individuos (gl=70). Por consiguiente, se observa que el valor de
significancia para la variable de satisfaccion 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 contrastacion de hipotesis

se requiere aplicar métodos de prueba paramétricos (r de Pearson).
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Contrastacion de hipétesis general

H1: Existe relacion entre la satisfaccion laboral y la productividad de los trabajadores
de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR 2023.

Ho: No existe relacion entre la satisfaccion laboral y la productividad de los trabajadores
de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR 2023.

Tabla 14

Correlacion entre la variable satisfaccion laboral y la variable productividad.

Productividad
Satisfaccion laboral r 693"
Sig. 000
N 70

Nota. r: coeficiente de correlacidn, Sig.: nivel de significancia, N: nimero de encuestados.

Se aprecia en la tabla 14 la correlacion realizada entre las dos variables, satisfaccion
laboral y productividad, el cual fue demostrado a través del estadistico de correlacion de
Pearson. El nivel de significancia obtenido es inferior a 0.05, (p= 0.000) y el coeficiente
positivo de (r = 0.693). La informacion sugiere una correlacion significativa entre las variables;
por lo tanto, se ha tomado la decision de admitir la hipotesis alterna y rechazar la hipotesis
nula. En conclusidn, 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 satisfaccion laboral con la variable
productividad
Contrastacion de hipotesis especifica 1

Hi: Existe una relacion significativa entre la productividad con la remuneracion de los
trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR 2023.

Ho: No existe una relacion significativa entre la productividad con la remuneracion de
los trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR 2023.

Tabla 15

Correlacion entre la dimension remuneracion y la variable productividad.

Productividad

*x

Remuneracién R 407
Sig. ,000
N 70

Nota. r: coeficiente de correlacidn, Sig.: nivel de significancia, N: nimero de encuestados.

Se exhibe en la tabla 15 la correlacion realizada entre la dimension remuneracion y la
variable productividad, que fue demostrado mediante el estadistico de correlacion de Pearson,
el cual ha revelado que esta relacion es estadisticamente significativa, con un nivel de
significancia muy por debajo del umbral comuin de 0.05 (p= 0.000) y un coeficiente positivo
(p=0.407), lo que indicaria que las variables se encuentran significativamente correlacionadas,
decidiéndose tomar la hipotesis alterna y rechazar la nula. Concluyendo que la satisfaccion con

la remuneracion se asocia significativamente con la productividad de los colaboradores.



69

Contrastacion de hipotesis especifica 2

Hi: Existe una relacion significativa entre la productividad con las condiciones de
trabajo de los trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR 2023.

Ho: No existe una relacion significativa entre la productividad con las condiciones de
trabajo de los trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR 2023.

Tabla 16

Correlacion entre la dimension productividad y la variable condiciones.

Productividad
Condiciones de trabajo R ,699™
Sig. ,000
N 70

Nota. r: coeficiente de correlacidn, Sig.: nivel de significancia, N: nimero de encuestados.

Se aprecia en la tabla 16 la correlacion realizada entre la dimension condiciones de
trabajo y la variable productividad, el cual fue demostrado mediante el estadistico de
correlacion de Pearson, dando un nivel de significancia menor a 0.05 (p = 0.000) y un
coeficiente positivo (p = 0.699), lo que indicaria que las variables se encuentran
correlacionadas; por esta razon se dispone aceptar la hipdtesis alterna y rechazar la nula.
Concluyendo que la satisfaccion 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
satisfaccion laboral
Contrastacion de hipotesis especifica 3

Hi: Existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral con la produccion de
los trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR 2023.

Ho: No existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral con la produccion
de los trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR 2023.

Tabla 17

Correlacion entre la dimension produccién y la variable satisfaccion.

Satisfaccion laboral

Produccion r 718™
Sig. ,000
N 70

Nota. r: coeficiente de correlacidn, Sig.: nivel de significancia, N: nimero de encuestados.

Se observa en la tabla 17 la correlacion realizada entre la dimension produccién y la
variable satisfaccion laboral, el cual fue demostrado mediante el estadistico de correlacion de
Pearson, dando un nivel de significancia menor a 0.05 (p= 0.000) y un coeficiente positivo (p
= 0.718), lo que indicaria que las variables se hallan correlacionadas, en consecuencia, se
resuelve aceptar la hipotesis alterna y rechazar la nula. Concluyendo asi que, la produccion esta
significativamente relacionada con el grado en que los trabajadores se sienten laboralmente

satisfechos.
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Contrastacion de hipdtesis especifica 4

Hi: Existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral con los recursos
humanos de los trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR 2023.

Ho: No existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral con los recursos
humanos de los trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR 2023.

Tabla 18

Correlacion entre la dimension recurso humano y la variable satisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral

Recurso humano r 479
Sig. 000
N 70

Nota. r: coeficiente de correlacidn, Sig.: nivel de significancia, N: nimero de encuestados.

Se aprecia en la tabla 18 la correlacion realizada entre la dimension recurso humano y
la variable satisfaccion laboral, el cual fue demostrado mediante el estadistico de correlacion
de Pearson, dando un nivel de significancia menor a 0.05 (p= 0.000) y un coeficiente positivo
(p = 0.479), lo que indicaria que las variables se hallan correlacionadas; entonces se opta por
la aceptacion de la hipotesis 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. Discusion 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 méas de ocho horas
al dia; por tanto, factores como la satisfaccion 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 vy la de sus colaboradores.

Este estudio es sumamente importante porque permite conocer las fortalezas y
debilidades tanto de la institucidn judicial, como del recurso humano que trabaja en la entidad;
permitiendo proponer sugerencias que puedan implementarse en la entidad.

El prop6sito principal de este trabajo investigativo fue determinar la relacion entre la
satisfaccion laboral y la productividad de los servidores judiciales de la Gerencia
Administrativa Distrital de la Corte Superior de Justicia de Arequipa 2023, para la
demostracion de la correlacion entre las variables se recurrid 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), Rodriguez (2021), Condori (2018) y Valverde (2019),
quienes logran reconocer una importante asociacion entre las variables satisfaccion y
productividad, gracias a los resultados estadisticos que obtuvieron en sus respectivos trabajos
de investigacién. Como lo hizo Valverde (2019), encontrando un resultado de relacién positiva
significativa de (Rho=0.673) que demuestra la asociacion de las variables estudiadas.

Respecto al primer objetivo especifico, se precisa que hay relacion entre remuneracion
con la produccion de los colaboradores de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR
2023, mediante el coeficiente de correlacion. Para la demostracion de la correlacion entre las
variables se utilizo el coeficiente de Pearson, donde se obtuvo valores positivos y significativos
(p=0.000; r=0.407), lo cual concuerda con los hallazgos de Rodriguez (2021), Condori (2018)

y Vargas et al. (2018), quienes sefialan la importancia de la remuneracion econémica y los
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bonos de productividad en el centro laboral, pues la aplicacion de mejoras en esta variable
permite obtener mejores resultados en la productividad de los colaboradores.

Respecto al segundo objetivo especifico, se determin6 que las condiciones laborales
estan relacionadas con la productividad de los colaboradores de la Gerencia Administrativa
Distrital de la CSJAR 2023. Para demostrar la correlacién de ambas variables se utilizo 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 fisica y mental de los trabajadores, las variables
psicosociales afectan negativamente la satisfaccion y productividad.

En lo que concierne al tercer objetivo especifico, se determind que la satisfaccion
laboral tiene una relacion significativa con la produccion de los colaboradores de la Gerencia
Administrativa Distrital de la CSJAR 2023, se utilizé el coeficiente de Pearson para demostrar
la correlacién 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 Rodriguez (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 produccion disminuya a
causa de la desmotivacion.

Finalmente, en relacién con el cuarto objetivo especifico, se determind que la
satisfaccion laboral esta significativamente relacionada con los recursos humanos de los
trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR 2023, para la demostracion
de la correlacion de las dos variables se utilizo 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 relacion entre la satisfaccion laboral y la productividad de los colaboradores
de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR, la cual fue demostrada por medio
del estadistico de correlacion de Pearson, que registré una significancia menor a 0.05
(p=0.000) y un coeficiente positivo (r= 0,693), se deduce que, al incrementarse la
satisfaccion laboral de los empleados, podria elevarse su nivel productivo.

2. Se concluy6 que se corrobora una relacion entre la remuneracion y la productividad de
los colaboradores de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR, la cual fue
demostrada por medio del estadistico de correlacion de Pearson, que registré una
significancia menor a 0.05 (p = 0.000) y un coeficiente positivo (r = 0.407); permitiendo
deducir que, a una mejor remuneracion para los trabajadores, su productividad podria
mejorar.

3. Elestudio permite revelar la existencia de una relacion 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 estadistico de correlacion 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 podria incrementarse.

4. Existe una relacion entre la satisfaccion laboral y la produccion de los colaboradores
de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR, la misma que fue demostrada
mediante el estadistico de correlacion de Pearson, donde resulto 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 produccidn en su trabajo podria mejorar.
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Respecto a la satisfaccion laboral, existe una relacion con los recursos humanos de los
colaboradores de la Gerencia Administrativa Distrital de la CSJAR, la cual fue
demostrada por medio del estadistico de correlacion 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 satisfaccion laboral de los trabajadores, estaria 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 précticas saludables se pueden propiciar un grato ambiente
laboral donde los trabajadores podran incrementar su productividad.

2. Se recomienda a la CSJAR coordinar con el area adecuada para otorgar bonos de
productividad para aquellos trabajadores que posean buenas practicas y niveles de
productividad superior a la media.

3. Se recomienda a las organizaciones y entidades planificar, invertir e implementar
actividades que incrementen la satisfaccion laboral con el propdsito de que los
trabajadores aumenten su sentido de pertenencia para con la empresa y, de esta manera,
puedan mejorar en el desempefio de sus tareas y actividades institucionales.

4. Se sugiere a la CSJAR implementar actividades que genere satisfaccion de los
colaboradores del area administrativa, no solo en el ambito econémico, sino también
en las condiciones laborales.

5. Se sugiere a la coordinacion 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 comparieros de trabajo.
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Apéndices

Apéndice 1: Matriz de consistencia
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Titulo: 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 Hipdtesis General Variables Metodologia
¢ Como se relaciona la satisfaccion laboral Determinar la relacion de la satisfaccion Existe relacion entre la satisfaccion Variable Método
con la productividad de los trabajadores laboral con la productividad de los laboral con la productividad de los Independiente: General:
de la Gerencia Administrativa Distrital de trabajadores de la Gerencia Administrativa trabajadores de la Gerencia Satisfaccién Método
la Corte Superior de Justicia de Arequipa Distrital de la Corte Superior de Justicia de  Administrativa Distrital de la Corte Laboral cientifico
2023? Arequipa 2023. Superior de Justicia de Arequipa 2023. . . Enfoque
Dimensiones:

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipotesis especificas

a) ¢(Como se relaciona la remuneracion y
la productividad de los trabajadores de la
Gerencia Administrativa Distrital de la
Corte Superior de Justicia de Arequipa
2023?

b) ¢Como 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?

a) Determinar la relacion que existe entre
la remuneracion y la productividad de los
trabajadores de la Gerencia Administrativa
Distrital de la Corte Superior de Justicia de
Arequipa 2023.

b) Determinar la relacion 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 relacién significativa entre la
remuneracion y la productividad de los
trabajadores de la Gerencia
Administrativa Distrital de la Corte
Superior de Justicia de Arequipa 2023.

Existe una relacion 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.

Remuneracién
Condiciones de
Trabajo

Variable
Dependiente:
Productividad

Dimensiones:
Produccion
Recurso
Humanos

metodoldgico:
Cuantitativo
Tipo: Basico
Disefio de
investigacion:
No Experimental
Nivel de
investigacion:
Explicativo
Poblacion:
Trabajadores de
la Gerencia de
Administracion

Distrital de la
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c) ¢Cémo se relaciona la satisfaccion
laboral y la produccion de los trabajadores
de la Gerencia Administrativa Distrital de
la Corte Superior de Justicia de Arequipa
2023?

d) ¢(Cémo se relaciona la satisfaccion
laboral y los recursos humanos de la
Gerencia Administrativa Distrital de la
Corte Superior de Justicia de Arequipa
2023?

c) Determinar la relacion que existe entre la
satisfaccion laboral y la produccién de los
trabajadores de la Gerencia Administrativa
Distrital de la Corte Superior de Justicia de
Arequipa 2023.

d) Determinar la relacion que existe entre la
satisfaccion laboral y los recursos humanos
de la Gerencia Administrativa Distrital de la
Corte Superior de Justicia de Arequipa
2023.

Existe una relacion significativa entre la
satisfaccion laboral y la produccion de los
trabajadores de la Gerencia
Administrativa Distrital de la Corte
Superior de Justicia de Arequipa 2023.

Existe una relacién significativa entre la
satisfaccion laboral y los recursos
humanos 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
Administracién
Distrital de la
Corte  Superior
de Justicia de
Arequipa.
Técnica:
Encuesta
Instrumento:
Cuestionario




Apéndice 2: Instrumento de recoleccion de datos

Instrumento para Satisfaccion Laboral y Productividad

Encuesta
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Estimado (a) sefior (a), gracias por su gentil apoyo. Me encantaria saber cuan satisfecho

esta con el trabajo que realiza, asimismo, con su productividad.

Las respuestas que nos brinde son completamente confidenciales. Por favor, contestar

de la manera méas honesta posible.

Muchas gracias.

Se tiene cinco alternativas por cada una de las preguntas, priorice solamente una de las

alternativas y marquelo con una X, considerando la respuesta que sea mas conveniente.

Escala
1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni en acuerdo
desacuerdo
Variable Dimensiones Indicadores  N° ITEM 1 23 45

Satisfaccién
Laboral

Remuneracion

Satisfaccion con
el sueldo

1

Estoy satisfecho con mi compensacion
salarial.
La compensacion econdmica otorgada

2 es muy baja, comparado con el trabajo

gue hace.

Considero que el salario que recibo es
muy aceptable.

La labor que realizo me permite
cumplir mis expectativas econdémicas.

Condiciones Caracteristicas del

del trabajo

trabajo

Percibo que mi perfil es el apropiado
para el trabajo que desarrollo.
Encuentro comodidades para un buen
desempefio en mis actividades
laborales diarias.

Mi trabajo en la entidad permite mi
desarrollo personal.

La disposicion fisica del entorno
laboral me permite la ejecutar las
labores diarias.




10
Interaccion social
11
Relacion
trabajo - 12

Es conveniente el ambiente laboral en
mi trabajo.

Trabajar con mis comparieros es
agradable.

Elijo guardar distancia con mis
compafieros de trabajo.

Mi equipo de trabajo se caracteriza por
ser un grupo solidario.

empleado
13

Supervisiéon 14

15

Me siento comodo con las demandas
de mis superiores.

El esfuerzo que realizo en mi centro
laboral es valorado por mi jefe.

Se obtiene mayor produccién en el
colaborador con el control constante.

16

Identidad de la 17
tarea

18

Aprecio las actividades laborales que
hago en mi trabajo.

Me siento a gusto conmigo mismo al
realizar mis labores.

Tengo conocimiento de los roles que se
me encargan a diario.

19

Reto del

trabajo 20

Retroalimentacion 21

22

23

Para ejercer correctamente  mis
labores, necesito formacidon continua.
Mis supervisores estan dispuestos
cuando acudo a ellos respecto
consultas sobre mi trabajo.

Mi jefe inmediato me informa las fallas
gue cometo para enmendarlos y
evitarlos.

Quiero ser evaluado de manera
periddica en relacion al rendimiento de
mis labores.

Mejoro con las criticas constructivas
de mi jefe inmediato.

24

25

Cumplimiento de 26
Productividad  Produccién P
metas
27
28

Cumple a diario con los deberes
laborales establecidos oportunamente.
Desarrolla sus funciones en menor
tiempo posible.

Es de su agrado saber que su
produccion es eficaz, consultandolo
con su jefe inmediato.

El horario de trabajo que efectla es
suficiente para ocuparse de la carga
laboral de la entidad.

La supervision de la produccién por
parte de su empleador, tiene relacion
con las labores que ejecuta.
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29

Elabora su trabajo con eficacia y
eficiencia.

Insumos

30

31

Recibo mensualmente el equipo de
trabajo apropiado para la ejecucion de
mis labores.

Hace uso de los recursos que le brinda
la empresa para ejercer su labor de una
mejor forma.

Recurso
Humano

Factor humano

32

33

34

35

Es constante la presencia de
situaciones de conflicto con los
compafieros de trabajo.

Se suscita constantemente reclamos
después de su atencién por parte del
usuario o supervisores.

Durante su jornada de trabajo, ejerce
todas sus habilidades laborales.

La cantidad de colaboradores por area
es el adecuado para la ejecucion de
metas demandadas por la entidad.

Desempefio
laboral

36

37

38
39

40

Su superior estd satisfecho con su
rendimiento en el trabajo.

Las labores que  desempefia
corresponden a su cargo.

Plantea métodos y técnicas de mejora.
Es puntual en su jornada laboral.
Contar con un titulo universitario le
permite  ejercer sus  funciones
efectivamente.

Resuelve de inmediato los imprevistos
gue ocurren en su horario de trabajo.




Apeéndice 3: Validacion de instrumentos

E

Universidad
Continental

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

Comsidernndo que ella esudiante, en ¢l Plan de Tesis, debe elaborar su indrumento de medicidn con la Finalidad de que

en la Tesis gjecute tal provecio; s solicita la validacion respectiva, para la cual el’la estudianie debe adjuntar el
instrumente de receleccidn de datos vy la matriz de consistencia, de la investigacion tinlada:

Satisfaccidn laboral ¥ su relaciin con la productividad de los trabajadores de la Gerencia
Administrativa Distrital de la Corte Superior de Justicia de Arequipa 2023

Instroceiones: Marque con una “X™ segin considene |la valoracion de acuerdo a cada item.

FARA: Congroencia y claridad del instrome nbo FARA: Tendenciosidad (propensidn hacia
determimdos fines)
§ = Uptime 5 = Minmo
4 = Satisfaciorio 4 = Poga
3 = Buenas 3 Hl\.‘LlIII.HT
1 = Regular 2 = Bastante
| = D Aciene | = Fuere
e , . Congruencia Cla ridad Tendenciosidad
Criterios de Evalunciion
I |3 [4 1 |2 [3 |4 |5 [1 |2 |3 |4 |5
| :I i.11.~;l'r||||1_'11ln:s tHene  estruciura X X X
AFEIGH.
2 |...1 :ﬁu‘l].u!bu'i..:l de presentaciin de los ¥ ¥ ¥
items &5 Gptima.
i.El grado de complejidad de los ikms
X X X
s acepiable.
4. Los términos utilizados en las ¥ ¥ ¥
preguntas sen ¢lares y comprensibles. ) )
5.Los reactivos neflejan ¢l problema de % X X
imvesti gacida.
6. E | indrumento abarca en s tota lidad
. L X X X
¢l problemade investigacidn.
T .L:n.ip.rcgunmt permiten el kopre de % X X
o e livios,
8. L o= resctivos 'p-_'nnih_"n e arer
informacn paraalcanzar los x x x
ohjetivos de la investipac idn,
‘.l'.!'.l i.ﬂ.'ITIIII'hJﬂll:!lﬂhﬂT\'.'ﬂ las variables ¢ ¥ ¥ ¥
indicadornes.,
1 _ L.-.H i_1n:|t11pcnt1 iten contrastar las % % X
hipdiesis,
Sumatoria Parcial
Sumator i Total
L1 T R —

Mombres v Apelidos del Experto: Zevallos Ciarlone Néecida Pilare Especinlidad; Finnnens

®  DNL: ANEIBIE

Fir i

M, Celular; .. WM 822
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FSCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS

Apreciacion del experto sobre o cuestionario: ... ..

Se sugiere ¢ laborar el cuestionario en minimas hajas, asi misme masdifcar e frmake para que no s¢ repila la escala

de Likert encada PIEQUIR . .ooun i iaiia s s an s s e e it as s s s aas i miassaniansas anianianiania

Criterios de Evaloaciin Correct e b
1. El instrumenio tiene estruciura lagica, X
2. Lasecuenciade presentacion de los items es dplima, X
Y. El grado de complejidad de los ilems es aceplable, X
4. Lostérmines utilizados en las preguntas son claros v X

comprensibles.

5. Losreactivos reflejan el problema de investigacidn. X

6. El instrumenio abarca en su toalidad el problema de X
Imviesti gac 100,

T.  Lasprepunias permiten el logre de objetivos. X

8. Losrmeactivos permiten recoger informacion para aleanzar X

los objetivos de la invesiigacidn.

9, El marumente abarca s vanables ¢ mdlicadores, X

Ik, Los ilems permien contrastar las hipdiesis, X

Mombres v Apellidos del Experete: Zevallos Cirhoane Néerida Pilar
Tl finin: oAW1 H2E

DLy S

el

FIPIERS coiciiiiimisiosimsiosiossmsimsinssmsinssessnssnssns
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Universidad
E Continental
FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

Comsiderando que el/la estudiante, en el Plan de Tesis, debe elabomr su instrumento de medicion con la fmalidad de que
en la Tesis ejecute tal proyecto; se solicita la validacion respectiva, para la cual el/la estudiante debe adjustar el
mstrumento de recoleceion de datos v la matnz de consistencia, de la investigacion titulada:

Satisfaccion laboral v su relacion con la prodoctividad de los trabajadores de la Gerencia
Administrativa Distrital de la Corte Superior de Justicia de Arequipa 2023

Instrucciones: Marque con una X" sepin considers la valoraciin de acuerdo a cada item

PARA: Congruencia v claridad del instrumento PARA: Tendenviosidad { propension hacis
determinados lines)
5 = Oplinm & = Minimo
4 = Satis fictono 4 = Pog
i = Bucno 3 =HRegular
z Rc_gl:ll.:lr 2 = Rastamnte
| = Deficiente | = Fuerte
Criterios de Evaluacion Congruencia Claridad Tendenciosidad
1 2 3 4 5 1 2 3 4 |5 1 2 J |4 |5
1. El instrumento tene estrstur X X x
lingisa,
2, La secuencia de presemtacion de los X x x
items o5 dptinm.
3. El grado de complejidad de los items X X X
cs accptable.
4. Los términos utilizados en las X X X
preguntas sonclams y comprensibles,
5. Los reactives reflejan ¢l problema de X x x
iy esti gac o,
. El instrumsemto abarca en su totalidad X x X
¢l problema de investigacion,
7. Las preguntas permiten el logro de X X X
obijetivis,
f. Los reactives permiten recoger X x x
informacion pam aleanear los
objetivos de la imvestigaciin.
4. El instruments abarca las variables « X X X
indicadones,
10, Los items permiten contrastar las X X X
hipdtesis,
Sumigtona Parcial
Sumaioria Toial

Obsery aciones:

R R R R R R R EE R R R R EE AR R R R EE TR R R EE R RN R R AR R RE R R SRR R R R R R R R R EE R R R R AR AR AR PR P AEET R R R AR RE R R EAREA R
B R R R R R R R R R R R R R R R AR AR

Mombresy Apellidos del Experto: Jimmy Américo Neyra Lopez  Especialidad: Doctor en Educacion

& DNL: 29329607 Mo, Celular: 993304510

P
_.-.1-'l-l"'“T e -

W A
P

.
: .



ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS

Apreciacion del experto sobre ¢l

LT T PR
Criterios de Evaluaciin Corrects Incorrectn
. El instrumento tiene estructura logica., X
2, La secuencia de presemtacion de los iflems es Gptima, X
3 E J__rr.'u!n de »:x1|1:r|1|::_ii-:1;|»:i de low items es JICC'|1|5I11|C. X
4. Lostérminos uhilizados en las preguntas son claros y X
comprensihles.
5 Losresctivos reflejan el problema de investigacion, x
6. El imstrumento abarca en su totalidad el problema de X
investigacion,
7. Las preguntas permiten ¢l logro de objetivos, X
#  Losreactivos permiten recoger informaeidnparm aleanzar X
los objetives de la imvestigacion,
9, El instrumento abarea las variables ¢ ind kadomes. X
I, Lo items permiten contrastar las hipatesis, X

Mombresy Apellidos del Experto: Jimnry Américo Meyra Lapez
Telifomn: P IH4S1 1

DML 20320607
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( Universidad
E Continental

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

Comsidernndo que ella estudiante, en ¢l Plan de Tesis, debe elaborar su instrumento de medicion con la Finalidad de que
cn la Tesis gjecute tal proyecto; s¢ solicita la valdacion respectiva, para la cual el/la estudiante debe adjuntar el
mstrumenie de reosleccion de daios v la mainz de consistencia, de la investigacion tiulada:

Satisfaccidn laboral ¥ su relacion con la productividad de los trabajadores de la Gerencia
Administrativa Distrital de la Corte Superior de Justicia de Arequipa 2023

Instrocciones : Mamgue con una “X™ segim considere la valoracion de acuerdo a cada item.

PARA: Congruencia vy claridad del insteumento PARA: Tendencinsidad (propensitn hacia
debermimudos ines)
5 1}PIi|r|-:5 § = Minimao
4 = Batislaciorio 4 = Poca
3 = Bueno 3 = Regular
2 = Regular 2 = Bastamic
| = Defciente | = Fuere
Congruencia Claridad Temde e i osiad ad

Criterios de Evaluncion
1 2 13 |4 |5 1 1 J |4 |5 1 1 3 [4 |5

|.El instrumenio Hene  estruciura

Idsiica, ® B B
2.Lasecuencia de presentacidn de los % X X
items &5 dptima.
3.El grade de complejidad de los ilems - - -
¢ aceplable.
4. Los términos wiilizados en las . . .
preguniss son ¢laros v comprensibles.
5 .!.ur; r-:_sp.'1il:1:=¢ reflejan ¢l problema de - -
Inyeslgacion., b
&, El instrumento abarca en s totalkdad
¢| problemade investigaeidn. * * *
T .L:n_tp_r-:gu nias permiten <l logro de % -
o belvos, X

8. Los reachivos penmilen necoger
informacion para alcanzar los o i i
abjetivos de la investipacion,

9. E| instrumente abarca las variables ¢

P o o o
indicadones.

1), Los items permiten ¢ onirastar las % .
hipiiesis, X
Sumatornia Parcial i |5 4 10 10

Sumtoria Total

Ohservaciones:
... 5 bien el inswumento tene clariad, congruenciay, endenciesidad | no se observa la referencia del instrumento,
...5e solicila las referencias de donde se cbiuvieran las dimensianas & indicadores para cada variable,

Jahanny Vivianne Revilla Olazabal

E""'h”’fs\ Apelidos del Experto:... cerearmsimsreasnsensses EapEcialidad:
Bttt R
o DNL: ATIHE A" '-_-H:."x NP, Celular: ...t a0 o000 eeessssesesseessssssaans
| | A4,
g

1 y L5
Flrmas.... "
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ESCALA DICOTOMICA PARA JUICIO DE EXPERTOS

Apreciaciin del experto sobre o
- EI i!‘l‘.’y_-‘l:l_'lJl'I'El'ﬂ.ﬂ as13 bian redactado, cada dimansian de la 1._raria_l:I-E| iru_:l_qpa!'g:!:re_l!'lla 1iE_|nE|

CRETHORATI: .. o GRSUNGAE, ST SBANTS, o Jabe SoroGs & Gie OF S5ths diibrsicnas & Trificadores,

Criterios de Evaluaciin Correcti Lise iriec b
1. El instrumento tiene  estructum logica. x
1, Lasecuenciade presentacion de los ilems es dplima.
3. El grado de complejidad de o ilems ez acepiable,
4,  Lostémines wilzsdos en s preguntas son claros v
comprensibles. ®
& Losrmeachvos reflejan ¢ ] problema de investigacion.
X
6. El mstrumento abarca en s totalidad ¢l problema de
invesiacion, ®
7. Las pregunias permiten el logm de objelives X
8. Losreactives permiten recoger  nformae km para alcanzar
los objetives de la investigacidn, ®
9. El instrumenio abarca las variables ¢ indicadores.
x
1 Los lems permiben conirastar las hipdiesis.
X

Nombres v Apellidos del Expe r‘tu:....‘!? Mnn'f‘.ﬂ\rmnreﬁeqllnﬂhzﬁhal_

Tebifono:,.. SIA0BEND. . ....coceee e e

DNL: L S O0BE00 s e

= Y]
A4
i
e
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Apéndice 4: Autorizacion para desarrollar trabajo de investigacion

"Decenio de la igualdad de oportunidades para mujeves y hombres®
“Afe da Ia unidad, la paz y el desarrolo”

RIBI firma ".I’ng;_*""""‘ :
Arequipa, 02 de Octubre del 2023 RIRI Digital g s =y R

CARTA N° 000034-2023-GAD-CSJAR-PJ

Sr.

Enrique Alberto Tentalean Lam

Coordinador Académico de EAP Ciencias de la Empresa de la Universidad
Continental

Asunto : SOLICITO PERMISO PARA DESARROLLAR TRABAJO DE
INVESTIGACION PARA LA OBTENCION DEL GRADO DE LICENCIADO.

Referencia : EXPEDIENTE 020367-2023-ATDA-G
MEMORANDO 2023-S/N (29SEP2023)

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludario muy cordialmente y manifestarle que
en atencion al asunto y en relacidn al documento de la referencia, mediante el cual nos
solicita autorizacion del estudiante RIOS VIZCARRA ANDRE, en el marco del proyecto
de investigacidn “Satisfaccidn laboral y su relacién con la productividad de los
trabajadores de la Gerencia Administrativa Distrital de la Corte Superior de Justicia de
Arequipa 2023", a fin que pueda obtener la informacion de esta Corte Superior de Justicia
y pueda culminar con su proyecto de investigacion.

Sobre el particular, y considerando la finalidad de la solicitud, se autoriza al estudiante
en mencién; debiendo previamente coordinar con los respectivos encargados de las
areas involucradas de la Gerencia de Administracion Distrital, a fin de verificar los
instrumentos o medios de verificacion a aplicar a los colabores, asi como de requerir
asistencia personal,

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad, para reiterar a usted los sentimientos de
mi mayor consideracién.

Atentamente,
Document: digitaimente
KATHERINE JOHANA OBANDO ALVA
Gerente d inistracion Distrital
Presidencia de la uperior de Justicia de Arequipa
KOAImen

b e w““%%%%%ﬁﬁ%ﬁgﬁﬁﬁ%%%%%ﬁpm 1%

E518 5 una copia auKNica 38 UN ACCUMENto SRciinNGs Achvado en &l Poder Juscial del Pend Su aulertiodad
© Niegnidad pusden ser contrasindas en' hipe:Averifica. pj gob pefdocfsgd CODIGO 577850 CLAVE VSSSBO
| CARTAN' CO0034-2023- GAD-CSJAR Pagna 1de 1
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