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Resumen 

La presente investigación titulada “Clima organizacional y la Satisfacción Laboral 

del personal administrativo de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede, 

Los Olivos en el año 2018”, tuvo como objetivo Determinar la relación, que existe 

entre el Clima organizacional y la Satisfacción Laboral del personal administrativo 

de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede, Los Olivos en el año 2018, 

el cual dará respuesta a la interrogante existe relación entre clima organizacional 

y satisfacción laboral del personal administrativo de la corte superior de justicia de 

los olivos, 2018.. Esta investigación se realizó mediante el método hipotético 

deductivo con enfoque cuantitativo, el nivel efectuado fue descriptivo correlacional, 

el tipo desarrollado fue aplicada, y se utilizó para su propósito el diseño no 

experimental y de cortes transversales. Asimismo, tomó como muestra a 80 

clientes de la empresa, para la recolección de datos se utilizó la técnica de la 

encuesta y como instrumento el cuestionario, que estuvo compuesto de 22 

preguntas en medición de la escala de Likert, luego de ello se midió el nivel de 

confiabilidad con el Alfa de Cronbach, teniendo como resultado aceptable. La 

investigación continuó desarrollándose, obteniendo en la prueba de normalidad 

de Kolmogorov Smirnova un valor de significancia de 0.00, por lo tanto, los datos 

no tienen contribución normal; finalmente para medir el nivel de correlación de las 

V1 y V2,se usó la prueba de Rho de Spearman, teniendo resultados significativos 

de 0.511, por lo tanto la investigación concluye dando a conocer que existe una 

correlación positiva considerable entre las variables clima organizacional y la 

Satisfacción Laboral del personal administrativo de la Corte Superior de Justicia 

de Lima Norte Sede, Los Olivos en el año 2018. 

Palabras clave: clima organizacional, satisfacción laboral, interrogante, relación. 
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Abstract 

The present research entitled "Organizational climate and Labor 

Satisfaction of theadministrative staff of the Superior Court of Justice of 

Lima North Headquarters, Los Olivos in 2018", aimed to determine the 

relationship, which exists between organizational climate and work 

satisfaction administrative staff of the Superior Court of Justice of LimaNorth 

Headquarters, Los Olivos in 2018, which will answer the question there is a 

relationship between organizational climate and job satisfaction of the 

administrative staffof the superior court of justice of the olive trees, 2018 .. 

This research was carried out using the hypothetical deductive method with 

a quantitative approach, the level carried outwas correlational descriptive, 

the developed type was applied, and the non- experimental design and 

transversal cuts were used for its purpose. Likewise, he took as sample 80 

clients of the company, for the data collection the survey technique was 

used and as an instrument the questionnaire, which was composed of 22 

questions in Likert scale measurement, after that the level of reliability with 

Cronbach's Alpha, having as acceptableresult. The investigation continued 

to develop, obtaining in the normality test of Kolmogorov Smirnova a value 

of significance of 0.00, therefore, the data do not havea normal contribution; 

finally, to measure the level of correlation of V1 and V2, the Spearman's 

Rho test was used, having significant results of 0.511, therefore the 

investigation concludes that there is a considerable positive correlation 

between the variables organizational climate and Labor Satisfaction of the 

administrative staff of the Superior Court of Justice of Lima North 

Headquarters, Los Olivos in the year 2018. 

Keywords: organizational climate, job satisfaction, question, relationship. 
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I. INTRODUCCIÓN

La ausencia del clima organizacional afecta a la institución generando en el 

personal administrativo falta de voluntad en el desarrollo de la jornada laboral, 

generando en el equipo de trabajo la realización de una visión y establecer metas. 

La actitud de los empleados está en una baja satisfacción con el trabajo debido a la 

conciencia compartida entre los miembros del establecimiento sobre el trabajo, el 

medio físico, la estabilidad del trabajo en el que se estudian, las relaciones 

interpersonales que allí se desarrollan, y las reglas formales y diversasinfluencias 

informales sobre dicho trabajo. Este estudio analizó la actualidad delfenómeno 

del clima organizacional y la satisfacción laboral del personal administrativo de la 

Corte Superior, los olivos, 2018. Se presenta un clima organizacional por parte 

de los trabajadores administrativos con falta de coordinación y comunicación lo 

que genera falta de satisfacción laboral en las actividades que realizan los 

trabajadores. En este contexto los datos extraídos Pérez, A (2011) afianzo que 

en la actualidad el C.O es un tema de gran importancia, es importante que las 

organizaciones orienten su gestión en la mejora continua del clima laboral, Por lo 

tanto, se considera un factor importante en el desarrollo de una organización, y 

los estudios de profundización, diagnóstico y mejora inciden directamente en la 

llamada moral de la organización. Por lo tanto, este estudio ha implementado una 

aproximación conceptual a este tema, lo que permite demostrar la importancia 

del clima en la gestión de cambios en los sistemas organizacionales. Del mismo 

modo, se revelan los diversos aspectos y categorías que se utilizan para medirlos, 

centrados en los valores institucionales, creencias, costumbres y prácticas 

institucionales, ayudando a comprender los principios subyacentes. sobre la 

satisfacción e insatisfacción en el trabajo y su impacto en el cambio 

organizacional. 

En cuanto al contexto nacional, Szeinman, P (2015) refiere que una 

adecuada gestión del C.O, no solo debe de establecer un buen ambiente laboral, 

sino que también la capacitación y bienestar del personal. 
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HayGroup Perú, comenta cómo se sienten las personas enun ambiente laboral 

fuera de sus responsabilidades laborales Comercio, dijo que,dado que la mayor 

parte del tiempo que las personas pasan en su trabajo, el ambiente laboral está 

muy relacionado con la producción de cada uno colaborador, por eso, los líderes 

plantean un escenario. Optimizar a sus trabajadores ayuda a crecer el día. 

Además de los resultados, también son importantes las personas que los logran. 

Una organización con gerentes cuyo único deber es asegurar resultados 

numéricos sin contar. a la salud de sus colaboradores, no tiene sentido. Esto 

genera problemas y costos importantes para la empresa del medio. y largo plazo”, 

comentó Alejandra Osorio, Gerente deConsultoría y Capacitación de Adecco en 

Adecco. Así, según El Peruano (2018)en el artículo titulado “El clima laboral 

afecta la productividad empresarial”, dijo que el talento humano es el activo más 

relevante de toda institución, por lo que se requiere un buen clima laboral, o de 

lo contrario Aptitus Portal estima que puede afectan el 20% de la productividad 

de una empresa. En este contexto, altos directivos de consultoras como Deloitte, 

EY, Korn Ferry o Adeccohablaron en la tercera conferencia Aptitus sobre nuevas 

tendencias en cultura y trabajo. Un representante de Deloitte dijo que la felicidad 

es tendencia a nivel mundial, y en el caso de Perú 19, encontramos que el 58% 

de los ejecutivos consideran que la estrategia de la felicidad en el lugar de trabajo 

tiene un impacto positivo.sobre el almacenamiento. 

Por otro lado, en el contexto local, Escalante, A. (2015) en un artículo 

de revista titulado “El impacto de los entornos laborales en las empresas”, afirma 

que los estudios muestran que organizaciones tienen un mejor clima laboral, 

mayor productividad, creativa y más rentable, informo Ana María Gubbins, 

Directora Ejecutiva del Instituto de Great Place to Work Institute Perú. Menciona 

que cuando los individuos están motivados con que están realizando, se integran 

en un 100 % o más, lo cual es una gran ayuda para el negocio. La innovación es 

otro resultado notable, que es el resultado de un ambiente de trabajo 

participativo y solidario. Estos beneficios ciertamente afectan los resultados del 

negocio. Por esta razón, los estudios del lugar de trabajo ahora son reconocidos 

por los directores ejecutivos para informar los planes de acción jerárquicos y para 

realizar la gestión de los niños. Mejor persona, por su parte., Sato Tamahiro, 

asesor senior de TandRConsultores. 

De igual forma, RPP (2018). Informa que un grupo de condiciones 

sociales y psicológicas que identifican a una organización y afectan el 
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desempeño de sus empleados. Si una empresa cuenta con un C.L favorable, 

brindara una adecuada calidad de vida de sus colaboradores. Por el contrario, 

un mal climarepercutirá negativamente en el ambiente laboral, provocando 

situaciones de conflicto y descoordinación. Entre las características del C.L se 

encuentra el grado de identificación del empleado con la empresa. También 

incluye cómo se integran los grupos, el nivel de conflicto y dinámica, 

reconocimiento, respeto, competitividad, entre otros. Es por esto que la presente 

encuesta plantea unproblema común: La relación entre el clima organizacional 

y la satisfacciónlaboral en el personal administrativo de la Corte Superior de Lima 

Norte, sede de ¿Qué es Los Olivos en el 2018? Específicamente: 1) ¿Cuál es la 

relaciónentre el clima organizacional y la estabilidad laboral del personal 

administrativode la Corte Superior de Lima Norte Sede Los Olivos en el año 

2018?, 2) Larelación entre el clima organizacional y la remuneración del 

personaladministrativo de la Corte Superior de Lima Norte ¿Sede Los Olivos en 

2018? Sobre la base teórica se realizó esta investigación cuyo objetivo es de 

investigar mediante la aplicación de teorías y conceptos básicos existentes en 

unaorganización y averiguar la relación entre las dos variables estudiadas 

cuyosresultados pueden sostener una iniciativa. se fusiono con la corte superior 

de justicia de la autoridad judicial de lima norte por eso no hay un 

ambientecompletamente organizado. De esta manera, la teoría de Likert (1968) 

esfundamental para esta investigación porque los empleados son conscientes 

delo que sucede en la organización y participan en la forma en que son 

tratados,al igual que la teoría de la brecha de los empleados Locke porque los 

empleados aceptan valores institucionales importantes. posición en la 

organización. Por su parte, para explicar la metodología, para cumplir con l o s 

resultados y realizar l o s objetivos de este estudio, se utilizarán herramientas de 

medición para las dos variables investigadas, puesto que, el ambiente, la 

estructuraorganizacional y la S.L. Las técnicas de investigación, como 

loscuestionarios, se utilizarán y validarán con el software SPSS para medir 

dosvariables, por lo que nos basamos en las técnicas de investigación existentes 

que son válidas. Sí En cuanto a la justificación práctica, este estudio se realizade 

acuerdo con los objetivos de la investigación, se apoyará en el C.O y la S.L de 

toda el área administrativa del Juzgado. 
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Quienes estén interesados en este tema puede analizar este trabajo, que 

están buscandosoluciones para el C.O Y C.L. Los resultadosde este trabajo 

pretenden resumirse en una sugerencia de evidentes mejoras en la gestión 

empresarial. 

Para fines generales, objetivo general fue Determinar la relación entre el 

Clima organizacional y la Satisfacción Laboral del personal administrativo de la 

Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los Olivos en el año 2018. de 

igual manera se plantearon los siguientes objetivos específicos: 1) Determinar 

la relación entre el Clima organizacional y la Estabilidad de empleo del personal 

administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los Olivos en 

el año 2018, 2) Determinar la relación entre el Clima Organizacional y la 

Remuneración del personal Administrativo en la Corte Superior de Justicia de 

Lima Norte Sede Los Olivos en el año 2018 y 3) Determinar la relación entre el 

Clima Organizacional y las Condiciones de Trabajo del personal Administrativo 

en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los Olivos en el año 2018. 

Para culminar, se planteó como hipótesis general: Existe relación entre el Clima 

organizacional y la Satisfacción laboral del personal administrativo de la Corte 

Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los Olivos, en el año 2018. Del mismo 

modo se propusieron las siguientes hipótesis específicas: 1) Existe relación 

entre el Clima organizacional y la Estabilidad de empleo del personal 

administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los Olivos en 

el año2018, 2) Existe relación entre el Clima Organizacional y la Remuneración 

del personal Administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede 

Los Olivos en el año 2018 y 3)Existe relación entre el Clima Organizacional y las 

Condiciones de Trabajo del personal Administrativo en la Corte Superior de 

Justicia de Lima Norte Sede Los Olivos en el año 2018. 
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II. MARCO TEÓRICO 
 

Se trata de un trabajo de Pérez y Rivera (2015) titulado “Clima 

Organizacional y Satisfacción Laboral de los Empleados” realizado en el Instituto 

de Investigaciones de la Amazonía en Perú en el año 2013 cuyo objetivo fue 

determinar la relación entre el organización ambiental y S.L de los trabajadores. 

En este estudio se utilizó un método de correlación descriptivo transversal, no 

experimental, cuantitativo. Se involucró a 107 trabajadores del IIAP de las 

muestras de trabajo 728 y 1057 seleccionados por muestreo no probabilístico. Se 

utilizó la Escala de Satisfacción Laboral de Price, modificada por el cuestionario 

de Clima de la Fundación Palma (1999) y Alarcón (2010). Los resultados 

muestran que en la percepción de los empleados dominan el nivel C.O Y S.L. 

Concluimos que el C.O se asocia positiva y significativamente con la S.L. 

 
Martínez (2014) e n l a i n v e s t i g a c i ó n “Satisfacción y desempeño 

del personal en el ámbito de actividades de la SAT – Trujillo”, para determinar la 

relación entre la S.L y la productividad de los trabajadores, ya que, el estudio 

respondió a un estudio cuantitativo en elque se utilizó la correlación descriptiva; 

involucrando a 0 empleadosdel área operativa del SAT, establecida por muestreo 

no probabilístico. Por consiguiente, se utilizaron cuestionarios para la 

investigación. Los resultados muestran que el 57% de los colaboradores, se 

siente satisfecho con su empleo, el 55% realiza actividades acordes a sutrabajo, 

el 5% de los empleados no está satisfecho con su salario, más Otro 1%cree que 

los que reciben no son valorados. cuenta. De igual forma, la relación es no 

amigable entre las variables. 

Mascco (2013) en su tesis cuyo título fue “C.O y satisfacción docente del 

establecimiento 11 de Condevilla en San Martín De Porres. 2013”, la finalidad fue 

establecer la comparación del C.O y la S.L de los profesores. El trabajo consistió en 

un criterio cuantitativo, con diseño no experimental. Por consiguiente, se escogió 

como muestra 150 docentes mediante el método de muestreo no probabilístico. 



6 

De esta manera se utilizó dos escalas de C.O y la Escala de S. A continuación, se 

observa que los resultados determinaron que si existe una relación 

estadísticamente significativa (p = 0,000), directa y moderada(r = 0,521) entre el 

C.O y la S.L.

Sotomayor (2012), menciona que “Relación entre el C.O y la S.L de 

los trabajadores del gobierno central de Moquegua, 2012” estableció como 

objetivo la comparación entre las variables del C.O y la S.L. De esta forma, se 

desarrolló de forma cuantitativa, con una estimación de tipo horizontal, no 

empírica, correlacional. Ante ello la muestra involucro a 109 funcionarios 

administrativos, mediante muestreo no probabilístico. Se optó por utilizar la 

técnica de la encuesta, de esta manera, se empleó dos cuestionarios. Se obtuvo 

como resultado que existe un nivel moderado de C.O y S.L en la sede central. 

De igual forma, se comprobó que existe una relación directa y significativa (r = 

0,7 9 y p = 0,000) entre el C.O y la S.L. 

Sánchez (2012) mantuvo como objetivo mantener la relación entre el 

C.O y la S.L del personal de salud. Se utilizó el método cuantitativo, ya que, el

diseño fue de tipo descriptivo correlacional; utilizando como muestra 25 

empleados. Igualmente se recopilo la información a través de la encuesta siendo 

el instrumento como cuestionario. Por estas razones las conclusiones obtenidas 

reflejan como resultado que existe relación significativa y directa entre las 

variables C.O y la S.L (p <0,05). 

En cuanto al contexto internacional, Peña, Díaz y Carrillo (2015) en su 

trabajo de investigación sobre el C.O y la S.L de su personal en la organización 

Monclova, realizada en Coahuila - México, para hallar la relación del C.O y S.L 

de los trabajadores de una fábrica metalúrgica en México. 
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El estudio se consideró como cuantitativo, con un diseño de 

correlación descriptivo no empírico; utilizando como muestra 20 personas, 

conformada mediante una encuesta no probabilística. Para el análisis se utilizó 

un cuestionario de C.O estructurado, se empleó el modelo de seis cajas de 

Weisboard y la herramienta JSS de Spector para medir la satisfacción. El estudio 

concluye que existe una relación entre el C.L que sienten los empleados y la S.L 

(p <0,01); De igual forma, se comprueba que si hay relaciones significativas entre 

las actitudes dimensionales. 

Medina (2012) en su tesis C.O y S.L en los establecimientos de camiones 

de San Francisco, Zulia - Venezuela, de esta manera se determinó la relación 

entre el C.O y la S.L de los colaboradores de la empresa de transporte. De la 

misma forma se utilizó un enfoque cuantitativo, a través del diseño no 

experimental, descriptivo correlacional, de corte transaccional, como muestra 23 

empleados del área de gerencia y 1 5 personas de transportes de Camiones 

Maracaibo, C. A, IVECO y Mack Zulia. Por otro lado, los datos se lograron gracias 

a la técnica de la encuesta, mediante dos cuestionarios, uno para medir el C.L y 

otro para medir la satisfacción de los trabajadores. Finalizando la existencia de 

relación directa y estadísticamente significativa entre C.O y satisfacción de los 

trabajadores. 

 
Pangrazi, Parra y Bustamante (2012) en su investigación de análisis del 

C.O en el Hospital Base de Linares” hecho en Chile, cuyo objetivo fue identificar 

variables que interfieren al C.O y cómo se relacionan negativamente en el ámbito 

laboral dado que el estudio fue cuantitativo, diseño no experimental, transversal, 

se escogió como muestra 7 trabajadores, muestra establecida por muestreo 

probabilístico. Para la recopilación de datos implemento un cuestionario para 

obtener si se puede medir el C.O a través de una dimensión; que ha pasado por 

un procedimiento validado y confiable (alfa = 0,75). Se concluye a través de las 
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Dimensiones de identidad es el nivel más alto, mientras que el equipamiento y la 

distribución humano-material son los más bajos; Además, se ha constatado que 

el ámbito técnico es el que más dificultades provoca en la empresa. 

Hinojosa (2013) en su estudio de C.O y S.L del Colegio Sagrados 

Corazones Padres Franceses, busco establecer la relación entre el entorno y la 

organización y S. L de los docentes. El estudio sedesarrolló mediante un método 

cuantitativo, en el que se realizó un diseño correlacional descriptivo, no 

experimental, con corte transversal; cuya muestra de trabajo fue de 85 profesores. 

Se emplearon dos cuestionarios, el primer cuestionario fue para el C.O y el 

segundo cuestionario para S.L. El cuestionario que se experimento fue auténtico 

y confiable. Por último, se concluye que, entre el C.O y la S.L, se determina una 

correlación positiva y estadísticamente significativa; Es decir, cuanto mejor sea 

el ambiente en la organización, mejor será el nivel de satisfacción del docente. 

Zavala (2014) en su tesis de motivación y S.L en el Centro de Servicios 

Generales de la Embotelladora Mexicana de Bebidas, cuyo objetivo fue identificar 

la relación entre la motivacióny la S.L entre los empleados de una organización 

de servicios. Por esta razón se utilizó para el estudio el enfoque cuantitativo, a 

través de una estimación descriptiva no empírica, correlacional y transaccional, 

se escogieron a 58 trabajadores como parte de la muestra. Para recolectar los 

datos, se trabajó mediante un cuestionario. Se comprobó que si existe una 

correlación positiva significativa (p<0,01) entre las variables motivacionales y la 

satisfacción. Asimismo, se establece que no existe una diferencia en las 

variables cuando se tienen en cuenta los niveles sociodemográficos. 
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Para las teorías de las variables C.O se ha considerado a Soto (2013), 

refiriéndose a la teoría del C.O de Likert, menciona que el comportamiento de las 

personas se basa a través de sus conductas, por medio de la experiencia que ha 

forjado a lo largo del tiempo. Es decir, la percepción determina el ambiente 

organizacional. 

En cuanto al enfoque conceptual, Uribe J. (2014) enfatizó que el C.O y la 

S.L tienen influencia representativa en la productividad,percepción de salud de

los trabajadores. También muestra que el clima organizacional tiene como 

objetivo comprender las variables que poseen internamente, que en ocasiones 

afectan el comportamiento de los individuos dentro de la organización. Según el 

autor, señaló que el desempeño de un trabajador va a depender del buen 

ambiente de trabajo que allí se encuentre, por eso el ambiente organizacional 

debe ser favorable. 

Montufar (2013) demostró que C.O presentan las cualidades del C.L, 

esta singularidad es estudiada directa e indirectamente por los colaboradores 

que rodean este ambiente, lo que repercute en el C.L influyen en el 

comportamiento, en el lugar de trabajo.Los niveles más altos de la organización 

pueden modificar varias característicasdel entorno organizacional para interferir 

positivamente con el desempeño general e individual. 

Robbins y Judge (2013) definen el C.O dentro de la personalidad que 

permite al individuo adaptar su propias costumbres, valores y religión entre otras 

prácticas, ya que, lo define como el conjunto de vínculos que poseen las 

personas en su ámbito laboral, pero influyen en su comportamiento. 

Chiang, M. y Núñez A. (2013) mencionaron que el C.O determina la 

satisfacción personal. Cuanto más favorable sea el ambiente organizacional, 

más probable es lograr la satisfacciónlaboral, el desempeño, el liderazgo y otros 

comportamientos que ayuden a desarrollar y alcanzar las metas establecidas por 

la organización (p.237). 
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Para los aspectos de las variables ambientales organizacionales, el 

primero es la autorrealización. La estimación de un empleado se relaciona con 

la probabilidad de que su trabajo lo beneficie en términos de crecimiento y 

desarrollo, ya sea personal o profesional, puede depender de las tareas y 

expectativas. 

Para el segundo aspecto, involucramiento laboral, La relación con los 

valores que encarna la organización y al mismo tiempo un compromiso de 

aplicarlos en la práctica y así generar el desarrollo de la empresa. 

Finalmente, en materia de la dimensión comunicación, Apreciar el nivel 

de expresión, rapidez, precisión, coherencia y exactitud al transmitir y recibir 

información sobre operaciones dentro de la organización, tales como servicio al 

cliente bienes o consumidores. 

De esta manera, para la variable de la teoría de satisfacción laboral, 

elaborada por Cavalcante (2013), propone la teoría de la brecha de Locke, en la 

que afirma que la S.L son las similitudes que existen entre los valores personales. 

Y las necesidades y los valores se pueden lograr haciendo el trabajo. De esta 

manera las personas muestran su comportamiento debido a su propio ambiente 

laboral a través de sus necesidades. El valor de una persona se clasifica en 

orden de importancia, puesto que cada individuo tiene su propia jerarquía de 

valores. Las emociones son formas de experimentar la obtención o el fracaso de 

un determinado valor. 

En cuanto al enfoque conceptual, la satisfacción laboral de Robbins y 

Judge (2013) nos indican que la evaluación que hacen los empleados en su 

trabajo, incluyendo emociones y sentimientos afirmativos (p. 82). 

Ventura (2012) nos dice que como factor está el desempeño, debido al 

éxito que cada individuo pueda logar en cada labor que desempeña. Por otra 

parte, el reconocimiento, porque refleja la aceptación por el desempeño que uno 

brinda por las actividades que realiza. También nos dicen sobre la vida personal, 

dentro de la empresa es la vida cotidiana que uno atraviesa. Finaliza con una 

adecuada comunicación, lo que nos permitirá dialogar de manera correcta (p.19). 
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Seguidamente Robbins (2004), dentro de una empresa las persona con 

un grado mayor de satisfacción es más productivo. Debido que, la relación de 

causa y efecto no está definida, sino que es dinámica, es decir, ambos se 

relacionan mediante un proceso de retroalimentación continua y recíproca. En 

otras palabras, si uno desea obtener una productividad mayor, se tiene que tener 

al personal bajo reconocimiento continuo, para que estos estén motivados hacia 

las metas organizacionales. 

En cuanto a las dimensiones de la variable S.L, la primera dimensión es la 

estabilidad laboral, a la que Chiang y Núñez (2013) refieren que la estabilidad 

laboral, ocupa un puesto entre los factores de satisfacción, debido que, genera 

una sensación de incertidumbre laboral. 

En cuanto al segundo aspecto, la remuneración, según Chiang y Núñez 

(2013), mencionan que es el salario digno que un empleo recibe por su 

productividad, esto le permite mantener el bienestar de su familia. 

Y finalmente, en el aspecto de las condiciones de trabajo, Chiang y 

Núñez (2013) se refieren a las condiciones de la infraestructura de cada empresa 

donde cada trabajador debería tener un adecuado ambiente laboral a través de 

la seguridad, orden y limpieza de las instalaciones para poder tener un buen 

desempeño y productividad en sus obligaciones a su cargo. 
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III. METODOLOGÍA

3.1 Tipo y diseño de investigación 

Esta investigación es aplicada también conocida comoinvestigación técnica, busca 

encontrar solución a los problemas que se presentar, generando ideas a corto y 

mediano plazo, para lograr la productividad (Cegarra, J. 2012). 

Además, el enfoque de investigación utilizado es cuantitativo, según Merino 

y Pintado (2015) “menciona que la investigación cuantitativa incluye un enfoque 

diferente a la investigación cualitativa, ya que proporciona datos sobre si es posible 

medir y argumentar preguntas como ¿Qué? Cuándo, Dónde y Cómo Su principal 

objetivo es cuantificar resultados. En esta investigación, la información 

proporcionada por muestras seleccionadas al azar, en lo posible, es 

estadísticamente representativa; Además, los resultados obtenidos son extraídos y 

analizados mediante procedimientos estadísticos” (p. 6). 

Por otro lado, se utilizó el diseño no experimental, debido que no se manipulo 

las variables y el diseño, puesto que los datos se recolectarían en un solo momento. 

Según Castillo y Torregroza (2013), afirman que: “El diseño no experimental se 

interpreta como un proceso donde no se manipulan las variables de estudio. De esta 

manera la variable independiente no cambia para ver su efecto en otras variables. 

Consiste en observar diversassituaciones que ocurren en el medio natural, para 

luego estudiarlas en un estudio no empírico” (p. 270). 

Asimismo, se empleó el nivel de descripción, pues se describían ciertos 

fenómenos y/o situaciones que serían objeto de análisis (Hernández y Baptista, 

2014). 

Finalmente, la investigación es correlacional, según Hernández y Baptista 

(2014) porque determina la relación entre las variables mediante técnicas 

estadísticas, las cuales no nos brindan una relación que es la causalidad (p.92, 93). 
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3.2 Variables y operacionalización 

En la tabla 1 se obtiene las siguientes variables: 

 
Tabla 1 Variables en estudio 

 

 VARIABLES 

Variable 1 Clima organizacional 

Variable 2 Satisfacción laboral 

Fuente: Propia elaboración. 
 

Las variables del estudio son C.O y S.L cuantitativa de escala tipo Likert. (Ver 

Anexo 1). 

 

3.3 Población, muestra y muestreo 

 
 

Hernández, Fernández y Baptista (2012). Concuerdan que la población en un 

conjunto de individuos cuyas características se asemejan eventualmente, se ubican 

claramente según el contenido, el medio geográfico, punto y tiempo (p.1 7). La 

siguientepoblación censal de incluyó a 80 funcionarios administrativos de la Corte 

Superior deLima Norte, sede Los Olivos en el año 2018. 

 

Consideramos la muestra censal ya que se escogió a toda la población como 

parte del estudio. Ramírez (1997) considera que una muestra censal, es aquella donde 

se considera todas las unidades de investigación. Por lo tanto, debido a que la 

población es pequeña, se muestrean 80 empleados, es decir, toda la población. 

 
Pérez (2015) refiere definirla como parte de una porción que representa la 

población, para que luego la investigación que estamos haciendo sobre ella pueda 

propagarse a toda la población”. 

En cuanto al muestreo que se estableció es el no probabilístico, ya que, según 

Sánchez y Reyes (2006) En el muestreo no se conoce los sujetos que serántomados 

como parte de la muestra, este método es eficiente para obtener la muestra 
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a pesar que el investigador desconoce los inicios y finales de su ejecución. Es de vital 

importancia conocer a la muestra ya que se requiere conocer a la población 

representativa que el investigador seleccione (solo aquellos atributos, dimensiones o 

indicadores que se ajusten a la investigación) obteniéndose como resultado la muestra 

representativa (p.142). 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se utilizó la encuesta, como lo menciona Pérez et. al (2012) ellos interpretan que la 

encuesta nos ayuda para la recolección de datos. Por esta razón, todos los elementos 

de la población, de los que se solicita información (p. 9). 

En cuanto a las herramientas, se aplicaron cuestionarios, seguidamente para 

Grande y Abascal (2011), quienes afirmaron que el cuestionario es un conjunto de 

preguntas claras y coherentes para la recolección de la información (p.228). Además, 

debe ser consistente con el planteamiento de la hipótesis y el problema de 

investigación. Donde se utilizó dos cuestionarios para determinar la relación posible 

entre el C.O y la S.L del personal administrativo del corte superior. 

Ante ello, el primer cuestionario está relacionado con la variable clima 

organizacional, incluye 3 dimensiones: autorrealización (1-3), involucramiento laboral 

(4-6) ycomunicación (7-12), se utilizaron 12 ítems de escala tipo Likert, Asimismo para 

Cohen y Gómez (2019) para ellos es el conjunto de preguntas escritas afirmativamente 

que piden a los encuestados que elijan una de tres categorías de escala, especificando 

un valor a efectos de puntos para las preguntas: Nunca = 1, A veces = 2, Siempre = 3. 

De igual forma, el segundo cuestionario está relacionado con la variable 

satisfacción laboral, habiendo 3 dimensiones: estabilidad de empleo (13-16), 

remuneración (17-19) y condiciones de trabajo (20-22), para un total de 10 ítems. Se 

utilizará una escala tipo Likert con las siguientes categorías: Nunca = 1, A veces = 2, 

Siempre = 3. 

De esta manera el Instrumento utilizado para esta investigación fue sometida y 

revisada estrictamente por tres expertos del tema y metodología, se presenta la forma 

confirmatoria de la definición, los resultados son favorables porque lo consideró 

procedente, por lo que continuó la investigación. 



15 

Tabla 2 Validación de expertos 

Nº Experto 
Calificación 

instrumento 

Especialidad 

Experto 1 Dr. Aliaga Correa, David Fernando Aplicable Investigador 

Experto 2 Dr. Cárdenas Saavedra, Abraham Aplicable Investigador 

Experto 3 Dr. Delgado Céspedes, Carlos 

 Alberto 

Aplicable Investigador 

Fuente: La elaboración fue por propio criterio. 

Se utilizó la confiabilidad del coeficientede Alfa Cronbach, el mismo que determino 

un valor de 0.820 para los 22 ítems del cuestionario, de esta manera se interpreta que el 

instrumento de estudio tiene una fiabilidadmuy elevada y ante ello se aplicó la encuesta a 

la muestra de estudio. 

3.5 Procedimientos 

Durante la investigación primero se recogieron conceptos sobre las herramientas a 

utilizadas, se solicitó el permiso adecuado al área encargada del PersonalAdministrativo del 

Corte Superior de Justicia de Lima Norte ya que esto permitió el accesoa la recopilación de 

información, luego de lo cual se elaboró una encuesta que contenía las dos variables 

estudiadas, lo cual se realizó a través de un cuestionario. Luego, se entrevistó a 80 

trabajadores del área administrativa. Después de realizar la encuesta a toda la muestra, 

se optó por utilizar los programas Excel y SPSS para que estos nos permitan obtener los 

datos estadísticos, respectivamente. 

3.6 Método de análisis de datos 

En relación a, la constatación de las hipótesis y objetivos se realiza a través 

de los resultados obtenidos a partir de la muestra utilizada. Por otro lado, el dato 

extraído por medio del cuestionario lo trabajamos a través del Excel 2016, luego se 

utiliza el programa SPSS versión 21 para obtener el porcentaje y frecuencia de los 

resultados obtenidos, por lo tanto, tabularlos y presentarlos en la tabla. De esta 

manera para encontrar la relación de las variables de estudio. 
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3.7 Aspectos éticos 

Durante toda la investigación, el investigador mantuvo la honestidad y 

originalidad, además, los participantes de la muestra colaboraron voluntariamente 

sin ningún tipo de engaño en la elección de la respuesta para cadapregunta. Los 

ítems planteados en el instrumento, de esta manera, durante el procesamiento de 

los datos, no han sido modificados en ningún momento, puesto que se han utilizado 

los conceptos, opiniones, investigaciones y teorías anteriores,similares a los citados 

en las normas del manual APA; que se han respetado los derechos intelectuales de 

cada uno de ellos y por tanto rechazamos cualquier intento de plagio. 
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IV. RESULTADOS

En este capítulo se dará a conocer los resultados que se han logrado obtener,

teniendo en consideración los temas de investigación. De igual forma, se analizaron a 

nivel descriptivo los resultadosde las variables y dimensiones de estudio, mediante una 

tabla de frecuencias. 

4.1 Prueba de normalidad 

Si N > 50 entonces se usa Kolmogorov-Smirnov 

H0: Los datos tienen distribución normal (datos paramétricos). 

H1: Los datos no tienen distribución normal (datos no paramétricos) 

Regla de decisión 

Si el valor de Sig < 0,05, se rechaza la hipótesis nula(H0) Si el valor de Sig > 0,05, se 

acepta la hipótesis nula (H0) 

Realizamos la prueba de normalidad por intermedio del programa SPSS, 

considerando como muestra a 80 empleados lo que nos permitió obtener los resultados 

siguientes, mostrados en la Tabla 3 

Tabla 3 

Pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnov 

Estadístic 

o 

gl Sig. 

V1 CLIMA ORGANIZACIONAL ,433 80 ,000 

V2 SATIFACCIÓN LABORAL ,438 80 ,000 

Fuente: Elaboración propia, mediante el sistema SPSS. 
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Interpretación 

 
 

Variable 1: clima organizacional 

 

De la Tabla 3, se observa que el valor de significancia es de 

0.000 determinado por la prueba de normalidad, el nivel de significancia es menor a 

0.05, de esta manera, rechazamos la hipótesis nula (H0) aceptando la hipótesis 

alternativa, los datos no son paramétricos, por lo que emplearemos la rho de Spearman 

para lograr hallar la correlación de dos variables de estudio. 

Variable 2: satisfacción laboral 

 
 

Por lo tanto, en la segunda variable, observamos en la Tabla 3 encontramos que 

la significancia es 0.000 como resultado por la prueba de normalidad, este nivel de 

significancia es menor a 0.05, como consecuencia, se tiene que rechazar la hipótesis 

nula (H0) y la alternativa de esta manera se comprueba que los datos no son 

paramétricos, ante ello, emplearemos la rho de Spearman para hallar la correlación 

de las variables de estudio. 
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4.1 Análisis de los resultados 

 
 

4.1.1 1 Resultados por dimensión 
 

Posteriormente, en la figura 1 mostramos el nivel de la autorrealización mediante 

al clima organizacional en la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 2018 y en la tabla 4, la 

proporción porcentual en base a la autorrealización en la Corte Superior de Justicia, Los 

Olivos, 2018. 

 

 
Tabla 4 

 
Proporción porcentual en base a la autorrealización de la Corte Superior de Justicia, 

Los Olivos, 2018. 

ITEMS N AV S TOTAL 

AUTORREALIZACION 11 
 

14% 

48 
 

60% 

21 
 

26% 

80 
 

100% 

Fuente: Propia elaboración mediante el respaldo del proceso de la encuesta. 
 
 

Nivel de la autorrealización en base al clima organizacional en la Corte 

Superior de Justicia, Los Olivos, 2018. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Figura 1: El 26 % de los encuestados expresaron que siempre 

(S) existen oportunidades de aprender y desarrollar nuevos valores dentro la 
institución, mientras que el 60% respondió que a veces(AV) por el esfuerzo en sus 
labores podría acceder a un ascenso de puesto o régimen laboral y el 14% estableció 
que nunca (N) existen posibilidades de concretar una línea de carrera dentro de la 
institución. 
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Análisis 

 

 
Se interpreta que un 26% del total de los colaboradores encuestados de Corte Superior 

de Justicia, Los Olivos considero que están de acuerdo que siempre existen 

oportunidades de aprender y desarrollar nuevos valores dentro la institución. Brito 

Challa (2010) señala que el ambiente laboral predomina de manera positiva en la 

eficiencia ocupacional, y el bienestar de los colaboradores. 

Asimismo, Permite que el sujeto conozca más, no sólo de sí mismo, también de su 

equipo de trabajo con el objeto de crecer y ser más humano. Por lo que si fomentamos 

la autorrealización; el 29% de colaboradores que apoyan siempre 

(S) las oportunidades de aprender y desarrollar nuevos valores que le brinda la 

organización estatal, llegara al 100%. Por lo tanto, los colaboradores que sienten que 

algunas veces deben mejorar los accesos para poder ascender que son el 31 % del 

total; mientras que el 14% manifestó que nunca la organización estatal brinda 

oportunidades laborales. 

 

 
Seguidamente, en la tabla 5 se observa la proporción porcentual está basado 

mediante el involucramiento laboral de la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 

2018.; la figura 2, se muestra en el grafico el nivel de involucramiento laboral en base 

al clima organizacional en la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 2018. 

 
Tabla 5 

 

Proporción porcentual a raíz del involucramiento laboral en la Corte Superior de 

Justicia,Los Olivos, 2018. 

 
 

 

ITEMS N AV S TOTAL 

INVOLUCRAMIENTO LABORAL 16 
 

20% 

59 
 

74% 

5 
 

6% 

80 
 
100% 

Fuente: Elaboración propia a través de la encuesta. 
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Análisis 
 

Se determina que el 6% de los colaboradores públicos de la Corte Superior de Justicia sede 

Los Olivos manifiestan que siempre (S) que la institución trata de motivarlos para poder 

desempeñar sus labores. Para Peralta (2013), define que el compromiso refiere al 

involucramiento laboral que tiene los colaboradores ya que el colaborador se identifica con las 

organizaciones a través del lazo de fidelidad por el cual desea seguir laborando en la institución 

la organización identifica debido a su compromiso implícito. Ya que cree en su importancia de 

su labor y la necesidad y utilidad de las funciones que realiza laboralmente. 

Por lo tanto si la organización fomenta motivación en la institución del gobierno y se 

plantean nuevas formas o métodos para realizarlo, el 6% de los colaboradores que siempre 

siente la motivación, llegara al 100% progresivamente, ya que el 74% se verá influenciado por 

las estrategias de motivación , ya que a veces sienten que sus comentarios son ignorados por 

los superiores, y el 20% dicen que nunca hay importancia demostrada por la institución 

gubernamental por el bienestar y actos para que se sientan motivados. 

 
La tabla 6 donde se observa el nivel de comunicación en base al clima organizacional 

en la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 2018, la figura 3 muestra el grado de nivel de 

comunicación mediante el clima organizacional. 

Nivel de involucramiento laboral en base al clima 
 

  Olivos, 2018.  

60% 
 

40% 
 
20% 
 

0% 
SIEMPRE   A VECES 

 
NUNCA 

El 6% de los encuestados manifestó que siempre (S) consideran 
que existe acciones motivadoras dentro de la institución, el 74% 
de las personas menciona que a veces (AV) las opiniones o 
recomendaciones que le hace a sus superiores son tomados en 
cuenta, por otro lado, el 11% menciono que nunca(N) se le 
brinda una adecuada atencióncuando va a dialogar con su jefe 
de área, oficina o dirección. 
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Tabla 6 

Proporción porcentual en función a la comunicación en la Corte Superior de Justicia, Los 

Olivos, 2018. 

ITEMS N A 

V 

S TOTAL 

COMUNICACIÓN 5 

6% 

65 

81% 

10 

13% 

80 

100 

% 

Fuente: Elaboración propia debido al procedimiento de la encuesta 

Análisis 

Se observa que el 13% de los colaboradores públicos de la Corte Superior sede Los Olivos 

manifestaron que siempre(S) se le permite que haya una buena retroalimentación cuando se 

le brinda una información, dando la oportunidad que pueda consultar alguna duda. Cruz 

(2012) refiere que la comunicación interna se tiene que dar, a través de un proceso sistémico, 

que direccione, influya en la eficiencia, los diferentes colaboradores que tiene la eficacia y 

coherencia, donde menciones a organización, igualmente de generar líderes aptos. 

Para escuchar y generar respeto entre todos los colaboradores evitando el abuso del 

poder. Por consiguiente, si la institución realiza estrategias para poder motivar de una forma 

mejor a través de una comunicación interna efectiva, el 13% del o colaboradores que están 

acorde con este factor del clima organizacional, podrán llegar al 100%. Por lo que se debe 

mejorar en un mediano plazo al 81% que a veces recibe una comunicación adecuada debido 

Nivel de comunicación en base al clima organizacional 

en la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 2018. 

Figura 3: El 13% de colaboradores manifestó que siempre (S 
se le permiten hacer retroalimentación acerca de la 
información que usted recibe, mientras que el 81% responde 
que a veces (AV obtiene toda la información que necesita 
para hacer su trabajo de manera efectiva). Por otro lado 
un6%determinó que nunca (N) la comunicación entre sus 
compañeros de su área. 
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ala mala información bridada para realizar sus actividades laborales, y el 6% menciona que 

nunca hay una comunicación entre compañeros en área laboral donde se encuentran. 

Por lo tanto, en la Tabla 7, los porcentajes están basados en la estabilidad deempleo 

en la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 2018.; la figura 4 mostrando en el gráfico, la 

estabilidad de empleo en base a la satisfacción laboral en la Corte Superior de Justicia, 

Los Olivos, 2018. 

Tabla 7 

Proporción porcentual basado a la estabilidad de empleo en la Corte Superior de Justicia, 

Los Olivos, 2018. 

ITEMS N AV S TOTAL 

ESTABILIDAD DE EMPLEO 16 

20% 

59 

74% 

5 

6% 

80 

100 

% 

Fuente: Elaboración propia por el uso de la encuesta. 

Análisis 

Se visualiza que el 6% de los colaboradores que participaron en la encuesta de la Corte 

Superior de Justicia sede Los Olivos mencionan que siempre (S) estarían laborando, si le 

permiten permanecer hasta su jubilación. Núñez y Chiang (2013) refiere que la estabilidad 

laboral ocupa uno de los primeros lugares entre los factores de satisfacción ya que, si no hay, 

fomenta una incertidumbre en los colaboradores, lo cual generaría un sentimiento de 

insatisfacción. 

Nivel de estabilidad de empleo en base a la satisfacción 

laboral en la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 2018. 

Figura 4: El 6% manifiesta que siempre (S) le gustaría permanece 
dentro de la institución hasta llegar a jubilarse, también menciona que 
un 74% de colaboradores mencionaron que a veces (AV)la institución 
realiza capacitaciones de seguridad, mientras tanto un 20% menciono 
que nunca (N) la institución constantemente lesrecuerda las normas de 
seguridad. 
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De tal manera si la entidad se dispone en realizar charlas para fomentar la cultura 

laboral y capacitaciones para la seguridad y salud ocupacional, y trata de dar una estabilidad 

laboral a los colaboradores que se lo merezcan, el6% de los colaboradores de la institución 

pública que tienen una satisfacción laboral llegaran al 100%, aunque el 74% de los 

colaboradores piensan en la seguridad ocupacional como factor importante para tener en 

cuenta una estabilidad en la institución, y un 20% de los colaboradores también tienen la 

percepción que la institución no se preocupa por sus seguridad, cuanto ellos realizan sus 

actividades laborales. 

Observamos en la tabla 8, la proporción porcentual está basado en laremuneración 

en la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 2018; la figura 5 como se muestra de forma gráfica, 

nivel de remuneración en base a la satisfacción laboral en la Corte Superiorde Justicia, Los 

Olivos, 2018. 

Tabla 8 

Porcentaje basado en la remuneración en la Corte Superior de Justicia, Los Olivos,2018. 

ITEMS N AV S TOTAL 

REMUNERACIÓN 

0 

0% 

27 

34% 

53 

66% 

80 

100% 

Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta 

Nivel de remuneración en base a la satisfacción 

laboral en la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 

2018. 

Figura 5: El 66% de los colaboradoresmencionaron que 
siempre (S) la institución debería otorgar bonos extras a 
los trabajadores con mejor desempeño laboral, mientras que e 

34%de los colaboradores respondió que a veces (AV) su salario 
está bien constituido con los sueldos que hayen la institución, po 
otra parte, actualmente el salario que percibe dentro de la institución 
es el adecuado según sus obligaciones querealiza. 



25 

Análisis 

Podemos observar que el 66% de los colaboradores de la Corte Superior sede Los Olivos 

encuestados están siempre (S) a favor que sea más constante la entrega de bono por el 

desempeño laboral. Van Der (2010) refiere que la productividad del trabajo es como el capital 

humano más valioso de la empresa, pero para que el trabajo sea más productivo, la gerencia y la 

organización deben cambiar sus actitudes, plantear medidas económicas o de incentivos personales, 

porque su futuro está asegurado y por lo tanto el desarrollo de la organización debe ser tratado como 

un activo. 

De tal manera que si la organización fomenta a través de reconocimientos económicos, 

personales, entre otros; el 66% de los colaboradores que están conformes con los tipos de 

reconocimientos, llegaran a ser un 100% de manera paulatina, yaqué el 34% de colaboradores 

todavía no sienten esa seguridad de reconocimiento a su desempeño laboral, de tal manera 

que si se demuestra con actos lo contrario por parte de la, habrá un mayor efectividad, 

productividad por este motivo; ya que su situación económica mejorara es decir, a la cantidad 

de bienes y activos que posee y que les pertenecen. 

Se puede visualizar en la tabla 9, el grado de proporción porcentual a través de las condiciones 

laborales en la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 2018; de igual manera se muestra la 

figura 6 donde está el gráfico correspondiente al nivel de condiciones laboralesen base a la a 

satisfacción laboral en la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 2018 

Tabla 9 

Proporción porcentual a través de las condiciones laborales en la Corte Superior de Justicia, Los 

Olivos, 2018. 

ITEMS N AV S TOTAL 

CONDICIONES LABORALES 

11 

14% 

39 

49% 

30 

38% 

80 

100% 

Fuente: Elaboración propia debido al estudio de la encuesta. 
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Análisis 

Se observa que el 38% de los colaboradores perteneciente a la Corte Superior sede Los Olivos 

mencionaron siempre (S) que el puesto que ocupan en la institución es acorde a las 

habilidades que tiene y están conforme. Guzmán (2011) refiere que para un colaborador un 

acorde ambiente laboral es la agrupación de condiciones que aporta a la satisfacción para 

este. 

Y para una organización, es el grupo de condiciones que permiten que los colaboradores sean 

más productivos. 

De tal manera que si la institución fomenta a través de una buena gestión de recurso 

humano para que puedan ubicar en el puesto indicado a un colaborador, el 38% de los 

colaboradores que está conforme con este puestos y actividades, llegara a ser un 100% los 

colaboradores satisfechos de manera paulatina, ya que el 49% de colaboradores tienen estrés 

por las tareas que realiza en la institución y el 13% de los colaboradores que no realizan tareas 

repetitivas, no están acorde con la demanda por parte de la directiva. 

4.1.1 Resultados por variables 

Por consiguiente, la tabla 10 muestra la proporción porcentual en base al clima 

organizacional de la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 2018 y la figura 7 muestra en forma 

de gráfico el nivel del clima organizacional de la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 2018. 

Nivel de condiciones laborales en base a la 
satisfacción laboral en la Corte Superior de Justicia, 
Los Olivos, 2018. 

Figura 6: el 38% de los colaboradores contestaron que siempre 

(S) están conforme con el puesto que desempeña en la institución
mientras que el 30% respondió que a veces (AV) la actividad que
realiza le ha generado estrés laboral, por otra el 13% de
colaboradores mencionaron que nunca (N) las funciones
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Tabla 10 

Porcentaje basado mediante el C.O de la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 2018. 

ITEMS N AV S TOTAL 

CLIMA ORGANIZACIONAL 5 

6% 

65 

81% 

10 

13% 

80 

100% 

Fuente: Elaboración propia determinado por la encuesta. 

Análisis 

Se observa que el 13% de los colaboradores menciona que la comunicación es siempre (S) 

positiva en la institución, aunque todavía, hay aspectos que mejorar con la comunicación con 

la parte gerencial y directivos. Uribe (2014) mencionó que la comunicación es una medida del 

nivel de conciencia entre los colaboradores de una organización, de igual forma mencionó que 

el clima organizacional es un tema que se debe manejar bien, mejorando así los factores 

organizacionales en forma de información positiva sobre las actividades en la organización. 

Nivel del clima organizacional de la Corte Superior de Justicia, 
Los Olivos, 2018. 

Figura 7: El 13% de los colaboradores que participaron 
mencionaron en estar siempre (S) conforme con la comunicación 
que hay en la Corte superior sede Los Olivos, por otra parteel81% de 
los clientes mostraron que a veces (AV) se sienten realizados en la 
institución por los beneficios que reciben, por último, el 6% d 
colaboradores dicen que nunca (N) sintieron un involucramient 
laboral con la institución por su falta de mejoras en el medi 
ambiente laboral y gestión organizacional. 
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Por lo que mejorando el nivel de comunicación dentro de la institución entre los 

colaboradores por áreas y sus jefes de área, oficina o dirección el 13% de los colaboradores 

llegaran a ser el 100%, aunque será paulatinamente ya que el 81% de colaboradores tienen 

a tomar más relevancia la estabilidad económica que le brinda la institución y el 6% no está 

involucrado y comprometido con la organización por su ambiente laboral y la mala gestión que 

ellos perciben. 

Seguidamente, la tabla 11 se observa la proporción porcentual por consideración de la 

satisfacción laboral de la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 2018 y la figura 8 se observa 

el nivel de la satisfacción laboral de la Corte Superior de Justicia, Los Olivos, 2018. 

Tabla 11 

Proporción porcentual en base a la satisfacción laboral de la Corte Superior de Justicia, Los 

Olivos, 2018. 

ITEMS D AV S TOTAL 

SATIFACCIÓN LABORAL 5 

6% 

70 

88% 

5 

6% 

1200 

100% 

Fuente: Elaboración propia. 

Nivel de la satisfacción laboral de la Corte Superior de 

Justicia, Los Olivos, 2018. 

100% 

80% 

60% 

40% 
20% 

0% 
NUNCA A VECES   SIEMPRE 

Figura 8: el 6% de los colaboradores mencionaron quela 
institución siempre (S) le brinda una estabilidad laboral, porotra 
parte, el 88% de los colaboradores respondieron que a veces 
(AV) la institución le brinda las condiciones laborales 
adecuadas para realizar sus actividades, y un 6% de los 
colaboradores mencionaron que nunca (N) están acorde con 
la remuneración percibida en la institución. 
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Análisis 

Visualizamos que el 6% de colaboradores a través de su percepción personal, y económica 

mencionan que siempre (S) la institución le brinda una estabilidad laboral. Judge y Robbins 

(2013) refieren a la estabilidad laboral como factor fundamental para la satisfacción laboral 

repercutiendo estos en el compromiso y responsabilidad de los colaboradores, por lo que estos 

son responsables y tendrá la tendencia realizar y cumplir con sus actividades encomendadas 

en la organización de manera efectiva, de modo que la satisfacción de los colaboradores se 

correlacione con la eficacia de estos, se refleja en la eficacia y eficiencia de estos 

colaboradores en sus actividades. 

De esta manera, la organización debe orientar una buena gestión del talento humano 

para una mejor dirección, liderazgo, remuneración y condiciones laboral, ya que los 

colaboradores sienten estos factores que determinan su satisfacción laboral, haciendo que el 

6% de colaboradores, lleguen a ser el 100%, ya que 88% opinan no estar conforme con las 

condiciones laborales y el 6% no están satisfecho con la remuneración que tienen. 

4.1.1 Resultados de las medidas descriptivas 

Además, La Tabla 12 continuación presenta la desviación estándar, la media y el 

coeficiente de variación de la variable 1 y la variable 2, con sus respectivas dimensiones: 

Tabla 12 
 Desviación estándar, los promedios y el coeficiente de variabilidad de la V1 y V2 

VARIABLE DIMENSIÓN Desviació 
n 
estándar 

Promedio Coeficient 
e 
Variabilidad 

CLIMA 
ORGANIZACION 
AL 

Autorrealización ,624 2,13 ,389 

Involucramient 

olaboral 
,497 1,86 ,247 

Comunicación ,431 2,06 ,186 

Estabilidad 
deempleo 

,497 1,86 ,247 

SATIFACCIÓN 
LABORAL 

Remuneración ,476 1,66 ,226 

Condicione 
slaborales 

,680 2,24 ,462 

Fuente: Elaboración propia a raíz de la encuesta 
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4.1.2 Prueba de hipótesis 

4.1.2.1 Prueba de hipótesis general 

HG: Existe relación entre el Clima organizacional y la Satisfacción laboral del 

personal administrativo de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los 

Olivos, en el año 2018. 

H0: No existe relación entre el Clima organizacional y la Satisfacción laboral del 

personal administrativo de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los 

Olivos, en el año 2018. 

H1: Si existe relación entre el Clima organizacional y la Satisfacción laboral del 

personal administrativo de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los 

Olivos, en el año 2018. 

Por otro lado, la Tabla 13 muestra de forma detallada el grado de 

relación según el coeficiente la correlación de Rho Spearman: 

Tabla 13 
Cuadro de coeficientes de correlación de Spearman 

Valor Significado 

-0.91 a -1.00

-0.76 a -0.90

-0.51 a -0.75

-0.11 a -0.50

-0.01 a -0.10

0.00

+0.01 a +0.10

+0.11 a +0.50

+0.51 a +0.75

+0.76 a +0.90

+0.91 a +1.00

Correlación negativa perfecta 

Correlación negativa muy fuerte 

Correlación negativa considerable 

Correlación negativa media 

Correlación negativa débil 

No existe correlación 

Correlación positiva débil 

Correlación positiva media 

Correlación positiva 

considerable 

Correlación positiva muy 

Fuerte Correlación 
positivaperfecta 

Fuente: Elaboración propia en base a Mondragon (2014) 

De esta forma, la Tabla 14 muestra la correlación de las variables de 
estudio: 

Prueba de hipótesis 

H0: R=0; V1 no está relacionada con la V2 

H1: R>0; V1 está relacionada con la V2 
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Significancia de tabla = 0.05; nivel de aceptación = 95% 

Significancia y decisión 

a) Si la Sig.E < Sig.T, entonces se rechaza H0

b) Si la Sig.E > Sig.T, entonces se acepta H0

Tabla 14 
Correlación de variables 

Clima 

organizacion 

al 

Satisfacción 
laboral 

Coeficiente 
d 

e 
correlación 

1,000 ,817** 

Rho de 

Clima organizacional Sig. (bilateral) . ,000 

N 80 80 

Spearman Coeficiente 

ecorrelación 
d ,817** 1,000 

**. 

Satisfacción laboral Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 

La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: En base al SPSS 

Interpretación 

La Tabla 14 muestra el coeficiente de correlación de Spearman de las variables de 

C.O y S.L, con un valor de 0.817**, describiendo una correlación positiva muy estrecha,

según la Tabla 13 sobre los coeficientes de correlación rho de Spearman; También 

observamos queel nivel de significancia del trabajo se encuentra en 0.00, el cual es 0.05 

menor que el propuesto para el estudio, donde se rechaza la hipótesis nula (H0) y a su 

vez la hipótesis alternativa ( H1), ante ello, la Hipótesis del estudio ha sido encontrada y 

comprobada, se demuestra de que existe una relación entre el C.O y la S.L del personal 

administrativo de la Corte Superior de Lima Norte, Los Olivos, en el año 2018. 

4.1.1.1 Prueba de hipótesis especificas 

HE1: Existe relación entre el clima organizacional y la estabilidad de empleo del 

personal administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los 
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Olivos en el año 2018 

H0: No existe relación entre el clima organizacional y la estabilidad de empleo del 

personal administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los 

Olivos en el año 2018. 

H1: Si existe relación entre el clima organizacional y la estabilidad de empleo del 

personal administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los 

Olivos en el año 2018. 

Así mismo, la Tabla 15 demuestra la correlación entre la variable clima 

organizacional y la dimensión estabilidad de empleo: 

Tabla 15 
La correlación entre la variable clima organizacional y la dimensión estabilidad de empleo 

Clima 
organizacio 
nal 

Estabilidad de 
empleo 

Clima Coeficiente de correlación 1,000 ,613** 

organizacional Sig. (bilateral) . ,000 

Rho N 80 80 
Spearman 

Estabilidad 

de empleo 

Coeficiente de correlación 

Sig. (bilateral) ,000 . 
,613** 1,000 

N 80 80 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: En base al SPSS 
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Interpretación 

La Tabla 15 se observa el coeficiente de correlación entre la primera variable 

y la primera dimensión de la segunda variable, cuyo valor es 0.613**, describiendo 

una correlación positiva significativa entre ellas, según la Tabla 13 del coeficiente rho 

de Spearman se encontró que el nivel de significancia es 0.00, menor que 0.05, es 

así que se rechaza la hipótesis nula (H0) y se aceptamos la hipótesis alternativa (H1), 

ya que, evidenciamos que existe relación entre el C.O y la estabilidad laboral del 

personal administrativo de la Corte Superior de Lima Norte, sede Los Olivos en 2018. 

HE2: Existe relación entre el clima organizacional y la remuneración del personal 

Administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los Olivos en el 

año 2018. 

H0: No existe relación entre el clima organizacional y la remuneración del personal 

Administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los Olivos en el 

año 2018. 

H1: Si existe relación entre el clima organizacional y la remuneración del personal 

Administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los Olivos en el 

año 2018. 

Por esta razón, la Tabla 16 muestra la correlación entre la variable clima 

organizacional y la dimensión remuneración: 

Tabla 16 
La correlación entre la variable clima organizacional y la dimensión remuneración 

Clima 
organizacional 

Remuneración 

Clima 
organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,409** 

Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 
Spearman 

N 80 80 

Coeficiente de correlación ,409** 1,000 

Remuneración Sig. (bilateral) ,000 . 

N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: En base al SPSS 
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Interpretación 

 

 
A continuación en la tabla 16 observamos el coeficiente correlacional entre la 1a 

variabley 2a dimensión de la 2a variable, el cual tiene un valor de 0.409**, interpretando 

una correlación positiva media entre estas, según la tabla 13 de coeficientes de rho de 

Spearman,la significancia encontrada fue de 0.00 siendo menor que 0.05, por lo que 

no acepta de la hipótesis nula (H0) aceptando la hipótesis alternativa (H1), por esta 

razón existe relación entre el C.O y la remuneración del personal Administrativo en la 

Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los Olivosen el año 2018. 

 
HE3: Existe relación entre el clima organizacional y las condiciones de trabajo del 

personal Administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los 

Olivos en el año 2018. 

H0: No existe relación entre el clima organizacional y las condiciones de trabajo 

del personal Administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede 

Los Olivos en el año 2018. 

H1: Si existe relación entre el clima organizacional y las condiciones de trabajo del 

personal Administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los 

Olivos en el año 2018. 

Ahora veamos, la Tabla 17 muestra la correlación entre la variable clima 

organizacional y la dimensión condiciones laborales: 

 
Tabla 17 

La correlación entre la variable clima organizacional y la dimensión condiciones laborales 
 

 

  Clima 
organizacional 

Condiciones laborales 

Clima 
organizacional 

Coeficiente de correlación 1,000 ,584** 

Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 
Spearman 

N 80 80 

Coeficiente de correlación ,548** 1,000 

Condicione 

slaborales 

Sig. (bilateral) ,000 . 

 N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: En base al SPSS 
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Interpretación 

La Tabla 17 muestra la de correlación entre la primera variable y la tercera dimensión de la segunda 

variable, con un valor de 0,584 **, describiendo una correlación positivasignificativa entre ellas, 

según la Tabla 13 de la rho de Spearman coeficiente, se encontró queel nivel de significación es 0.00 

menor que 0.05, por lo que se tiene que rechazar la hipótesis nula (H0) y se tiene que aceptar la 

hipótesis alternativa (H1), tal que existe una relación entre el C.O y las condiciones laborales del 

personal administrativo de la Corte Suprema de Justicia de Lima Norte,sede de Los Olivos en 2018. 
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V. DISCUSIÓN

El objetivo general de la investigación tuvo como propósito de encontrar la relación 

entre las variables de investigación, clima organizacional y la satisfacción laboral de 

los colaboradores administrativos de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte. Los 

Olivos, 2018; Por esta razón analizamos los datos obtenidos mediante el instrumento, 

se utilizó el Rho de Spearman, donde obtuvimos el coeficiente de correlación de 0.817 

**, describiendo la fuerte relación positiva entre las variables, la significancia laboral 

hallada fue de 0.00 siendo menos que 0.05 propuesta para el estudio por lo que 

decidimos que la hipótesis general del estudio fue encontrada y aprobada, 

demostrando que si existe una relación entre las variables del C.O y la S.L del personal 

administrativo de en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los Olivos. 

Carillo, Peña y Díaz (2015) en el estudio cuyo nombre fue C.O y S.L entre los 

trabajadores de la organización Monclova, para determinar la relación entre C.O y la 

S.L, Monclova concluye que, existe relación entre las variables del estudio, que fue

demostrado a través de la encuesta realizada a los trabajadores; también se observó 

una fuerte relación entre la dimensión actitud hacia el cambio y comunicación con la 

satisfacción laboral. Coincidimos con Carrillo, Peña y Díaz; ya queapoyan a la relación 

existentes entre las variables que estudiamos, y de igual maneracomprueba que existe 

a través de la estadística inferencial. Además, apoyamos lo mencionado Medina (2012) 

ya que demostró que hay una relación directa y estadísticamente significativa entre 

C.O y satisfacción de los colaboradores en los locales de camiones del Municipio San

Francisco. Concordamos con la teoría del C.O de Likert (citado por Soto 2013), donde 

describe la conducta de los colaboradores, hace referencia que esta tiene origencomo 

reacción a la gestión administrativa y a las condiciones percibidas en la organización, 

de tal manera que según la toma de decisiones que tomen estos colaboradores, según 

sus habilidades y capacidades determinara el clima organizacional. 

El primer objetivo específico identificado fue determinar si hay similitud entre el 

C.O y la estabilidad laboral de los empleados administrativos de la Corte Superior de

Lima Norte Sede Los Olivos, mediante la prueba rho de Spearman, la cual refleja 

coeficiente de 0.613**, describiendo una significativa correlación positiva entre estos, 

la significancia hallada fue 0.00; por lo que, se encontró que si existe relación entre el 

C.O y la estabilidad laboral del personal administrativo



37 

de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte, Los Olivos. Mascco (2013) en su 

investigación sobre el C.O y la S.L docente en la red Condevilla 11 del distrito de San 

Martín de Porres, tiene cuyo objetivo fue encontar la relación entre el C.O y la S.L entre 

los profesores; hallo, que, si hay una relación existente significativa de 0,00 y el 

coeficiente r de Spearman de 0,521 de esta manera, identifica una correlación directa 

y moderada entre el C.O y la S.L. Concordamos con Macco porque determina la 

correlación entre las variables fundamentales y las dimensiones que la componen, esta 

relación es moderada. Coincidimos con Sotomayor (2012), en su estudio intento 

determinar la relación entre el C.O y la S.L de los empleados del gobierno central en 

Moquegua; pues concluye evidenciando que existe relación directa y significativa con 

coeficiente 0.7 9 y nivel designificación 0.000 entre clima organizacional y satisfacción 

laboral. Para Locke (citadopor Cavalcante, 2013), la satisfacción laboral cruza la teoría 

de la brecha, ya que debe haber similitudes entre los valores y necesidades 

individuales, ya que estos están dados por el desempeño en el trabajo. 

Se determinó un segundo objetivo específico para identificar la correlación entre 

el C.O y la remuneración a través de la investigación de correlación rhode Spearman, 

cuyo coeficiente fue 0.409** y una significancia bilateral de 0.00, de correlación positiva 

media entre estas, de tal manera se comprobó la relación entre el C.O y la remuneración de 

los empleados administrativos de la Corte Superior LimaNorte Sede Los Olivos. Zavala 

(2014) a través de su proyecto sobre la Motivación y la S.L en el Centro de Servicios de 

la embotelladora de bebidas mexicana, cuyo objetivo fue encontrar una relación entre la 

Motivacióny la S.L entre los empleados de la organización, que la existencia del estudio 

se concluye un efecto positivo y la correlación significativa entre las variables de 

motivación y satisfacción. Coincidimos con Zavala (2014) porque la remuneración que 

reciben los empleados por sus actividades laborales es su motivación, haciéndolos sentir 

satisfechos. 
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Además, Martínez (2014) en su investigación sobre la satisfacción y el 

desempeño de los trabajadores, puesto que los resultados determinaron que un 57% 

de colaboradores están de acuerdo con el puesto de trabajo,45% de los empleados 

están conformes con su salario. Podemos apoyarnos en la teoría de Locke (citado por 

Nuñez y Chiang, 2013) ya que, mencionan que la satisfacción se puede relacionar a 

través de factores externas al colaborador, como salario, incentivos, infraestructura y 

buen ambiente laboral. 

 
El tercer objetivo específico planteado para esa investigación se dio para 

establecer relación entre el C.O y las condiciones laborales, se aplicó el análisis de rho 

de Spearman determinó un coeficiente de 0.584 ** y la significancia hallada fuede 0.00 

el cual es describe una correlación positiva consistente entre estas determinando la 

existencia de relación entre el C.O y las condiciones de trabajo del personal 

Administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los Olivos en el año 

2018.Tambien, Rivera y Pérez (2015) en su estudio titulado C.O y S.L en los empleados 

del Instituto de I.A.P, 2013, establecieron como objeto determinar la correlación entre el 

C.O y la S.L de los trabajadores de I.I.A.P, el estudio concluyo que las percepciones de 

los colaboradores con el C.O a su vez a influencia de en la S.L. Concluyó que el C.O 

se relaciona de manera positiva y significativa con la S.L. Coincidimos con Rivera y 

Pérez debido a que se determinó relación directa entre las variables principales, lo cual 

infiere que las 71 condiciones laborales que son bien gestionados harán que haiga una 

satisfacción en los colaboradores y un buen clima organizacional. Coincidimos con 

Martínez (2014) en su estudio sobre la satisfacción y el desempeño de los empleados 

en el área de operaciones del SAT, ya que determino que 57%los colaboradores se 

sienten cómodos con su puesto laboral, 55% realiza funciones según su perfil profesión; 

por lo que las condiciones laborales de la organización mejoran el compromiso 

organizacional y la S.L. Uribe (2014) nos apoya porque destaca que el clima 

organizacional y el C.L inciden directamente en los colaboradores, pues orienta la 

comprensión de los factores ambientales internos, para que el desempeño que el 

colaborador establezca de acuerdo con las condicioneslaborales actuales dentro de la 

institución, por lo tanto, el C.O debe ser favorable. 



39 

VI. CONCLUSIONES

• Se determinó que si existe relación entre el C.O y la S.L del personal

administrativo de la Corte Superiorde Justicia de Lima Norte Sede

Los Olivos, en el año 2018, con un coeficiente de correlación de

Spearman de 0.817 y una significancia hallada de 0.00, lo que

determina una relación positiva fuerte.

• Se estableció la existente de relación entre el C.O y la estabilidad de

empleo del personal administrativo en la Corte Superior de Justicia

de Lima Norte Sede Los Olivos en el año 2018,con un coeficiente de

correlación de Spearman de 0.613 y una significancia de 0.00,

estableciendo relación positiva considerable.

• Se halló relación entre el C.O y la remuneración del personal

Administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede

Los Olivos en el año 2018, cuyo coeficiente de correlación de

Spearman fue 0.409 y una significancia localizada de 0.00

estableciendo una relación positiva media.

• Se decidió que existe relación entre el C.O y las condiciones de

trabajo del personal Administrativo en la Corte Superior de Justicia

de Lima Norte Sede Los Olivos en el año 2018, el coeficiente de

correlación de Spearman de 0.584 y una significancia hallada de 0.00

de esta manera interpretamos que existe una relación positiva

considerable.
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VII. RECOMENDACIONES

1. En el estudio se identificó la correlación existente entre el C.O y la S.L, puesto

que podemos recomendar la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede

Los Olivos, para impulsar la comunicación afectiva, para promover la gestión

por parte de los coordinadores de área, conllevando así al mejor cumplimiento

de actividades laborales de los colaboradores.

2. En el estudio se determinó existe relación entre el C.O y la estabilidad de

empleo del personal administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima

Norte Sede Los Olivos. Por lo tanto, recomendamos que se den

capacitaciones a los trabajadores sobre seguridad y salud ocupacional así

disminuirá los riesgos psicosociales; también la renovación de contratos a los

colaboradores que tengan talento y habilidades.

3. Del estudio se definió que existe relación entre el C.O y la remuneración del

personal Administrativo en la Corte Superior de Justicia deLima Norte Sede

Los Olivos. Por lo que se recomienda que, para poder mejorar el C.O, se debe

incentivar la productividad, pro actividad y desempeño laboral de los

colaboradores mejorando su remuneración mediante el reconocimiento

laboral, por la realización de metas,objetivos por colaborador y del área al que

pertenezca.

4. Se estableció que existe la relación entre el C.O y las condiciones de trabajo

del personal Administrativo en la Corte Superior de Justicia de Lima Norte

Sede Los Olivos, por lo que recomendamos realizar mejorar la gestión del

talento humanos a través de capacitaciones a los directivos, coordinadores

mejorando su gestión; la realización de charlas para incentivar una mejor

comunicación interpersonal.
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ANEXOS 

ANEX O 1 : CUADRO DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL 
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS NIVELES 

ESCALA DE 
MEDICION 

C
LI

M
A

 O
R

G
A

N
IZ

A
C

IO
N

A
L 

Montufar (2013) señaló que el clima 
organizacional son las características del 

medio ambiente de trabajo, estas son 

observadas directas e indirectamente por 

los empleados que se desempeñan en ese 

medio, tiene consecuencia en el 

comportamiento laboral. Los altos 

niveles de la organización pueden 

modificar las diversas características del 

clima organizacional con el fin de 

intervenir de manera positiva en el 

desempeño 

tanto general como individual. 

 

 

La variable 1 (clima 
organizacional) se medió 
mediante las dimensiones de 

autorrealización, 
involucramiento laboral y
comunicación donde se
elaboró un cuestionario de 
12 ítems. 

AUTORREALIZACIÓN 

Desarrollo personal 1 NUNCA 
(N) 

ORDINAL 

Desarrollo profesional 2 

Ascenso Laboral 3 
A VECES 

(AV) 
INVOLUCRAMIENTO 

LABORAL 

Compromiso 4 

Desarrollo organizacional 5 

Motivación 6  

 
SIEMPRE 

(S) 

 

 

COMUNICACIÓN 

Comunicación interna 7 y 8 

Comunicación externa 9 , 10 y 11 

Relaciones 
interpersonales 12 

SA
TI

SF
A

C
C

IÓ
N

 L
A

B
O

R
A

L 

 

 

 

 

La variable 2 (satisfacción 
laboral) se medirá mediante 
las dimensiones de 
estabilidad de empleo, 
remuneración y condiciones 
de trabajo, además, se 
elaborará una encuesta de 
10 ítems. 

ESTABILIDAD DE EMPLEO 

Seguridad 13 y 14  

Robbins y Judge (2013) sostuvieron que” 
la satisfacción es un factor determinante 

en los comportamientos responsables de 

los empleados, en tal sentido un empleado 

Permanencia en el 
trabajo 15 

NUNCA 
(N) 

Riesgo de despido 16 

REMUNERACIÓN 

Situación económica 17 responsable tenderá a realizar y cumplir 

con sus actividades de manera eficiente, 

por ello la satisfacción de los empleados 
se asocia la efectividad de los mismos en 

A VECES 
(AV) 

ORDINAL 
Salario justo 18 

Productividad Laboral 19 

Agradable 20 la producción”. Además, la 

responsabilidad del trabajador se ve Frustrante 21 
reflejada mediante las actitudes y SIEMPRE 
comportamiento, un trabajador 
responsable tiende a hablar bien de la 

(S) 

empresa, de sus compañeros, genera un 
buen clima y está altamente comprometido CONDICIONES LABORALES Rutinario 22 

 

con su organización” (p.83). 

Fuente: Elaboración propia 



ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

CLIMA ORGANIZACIONAL  Y SATISFACCIÓN LABORAL  DEL PERSONAL  ADMINIS TRATIVO DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA, LOS OLIVOS, 2018 

PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS VARIABLE 1 MÉTODO POBLACIÓN 

MUESTRA 

MUESTREO 
CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

DIMENSIONES 

GENERAL: GENERAL: GENERAL: A. AUTORREALIZACIÓN Hipotético 
deductivo con 

enfoque 

cuantitativo 

1. Población = 80
trabajadores

administrativos de la 

institución 

¿Cuál es la relación entre el 
Clima Organizacional y la 

Satisfacción Laboral del 

personal Administrativo dela 

Corte Superior de Justicia de 

Lima Norte Sede Los Olivos 

en el año 2018? 

Determinar   la   relación 
entre     el Clima 

organizacional y la 

Satisfacción Laboral del 

personal administrativo 

de la Corte Superior de 
Justicia de Lima Norte 
Sede Los Olivos en el 

HG: Existe relación entre 
el Clima organizacional y la 

Satisfacción laboral del 
personal administrativo de 
la Corte Superior de 
Justicia de Lima Norte Sede 
Los Olivos, en el año 2018. 

INDICADORES 

1. Desarrollo personal

año 2018. 

ESPECÍFICOS ESPECÍFICOS ESPECÍFICOS 2. Desarrollo profesional NIVEL 2. Muestra = 80
trabajadores

administrativos de la 
institución 

a. ¿Cuál es la relación entre
el clima 

organizacional y la 

Estabilidad de empleo del 

personal administrativo en la 

Corte Superior de Justicia de 

Lima Norte Sede Los Olivos 

en el año 2018? 

a. Determinar la relación
entre el Clima 

organizacional y la 

Estabilidad de empleo del 

personal administrativo en 

la Corte Superior de 

Justicia de Lima Norte 

Sede Los Olivos en el año 

2018. 

H1: Existe relación entre el 
Clima organizacional y la 

Estabilidad de empleo del 

personal 
administrativo en la Corte 
Superior de Justicia de 
Lima Norte Sede Los 
Olivos en el año 2018. 

3. Ascenso Laboral

B. INVOLUCRAMIENTO
LABORAL 

Descriptiva 
correlacional 

3. Muestreo
No probabilístico 

INDICADORES 

1. Compromiso laboral

2. Desarrollo organizacional

3. Motivación TIPO TÉCNICA 

b. ¿Cuál es la relación entre
el Clima Organizacional y la

b. Determinar la relación
entre el Clima 

H2: Existe relación entre 
el Clima Organizacional y 

C. COMUNICACIÓN

INDICADORES Aplicada Encuesta con escala 



Remuneración del personal 
Administrativo en la Corte 

Superior de Justicia de Lima 

Norte Sede Los Olivos en el 

año 2018? 

Organizacional   y   la 
Remuneración del 

personal Administrativo 

en la Corte Superior de 

Justicia de Lima Norte 

Sede Los Olivos en el año 

2018. 

la  Remuneración   del 
personal Administrativo en 

la Corte Superior de 

Justicia de Lima Norte 

Sede Los Olivos en el año 

2018. 

1. Comunicación interna tipo Likert 

2. Comunicación externa Técnica 

3. Relaciones interpersonales

VARIABLE2 

SATISFACCIÓN 
LABORAL 

DIMENSIONES 

A. ESTABILIDAD DE

EMPLEO 

DISEÑO INSTRUMENTO 

INDICADORES 

1. Seguridad No experimental Cuestionario 

2. Permanencia en el trabajo

3. Riesgo de despido De corte 
transversal 

CONFIABILIDAD 

DEL 

INSTRUMENTO 
c. ¿Cuál es la relación entre
el Clima Organizacional y 

las Condiciones de Trabajo 

del personal Administrativo 

en la Corte Superior de 

Justicia de Lima Norte Sede 

Los Olivos en el año 2018?

c. Determinar la relación
entre el Clima 

Organizacional y las 
Condiciones de Trabajo 
del  personal 

Administrativo en la 

Corte Superior de Justicia 

de Lima Norte Sede Los 

Olivos en el año 2018. 

H3: Existe relación entre el 
Clima Organizacional y las 

Condiciones de Trabajo del 

personal Administrativo en 

la Corte Superior de 

Justicia de Lima Norte 

Sede Los Olivos en el año 

2018. 

B. REMUNERACIÓN

INDICADORES 

1. Situación económica Coeficiente de Alfa de 

Cronbach 2. Sueldo Adecuado

3. Productividad Laboral

C. CONDICIONES

LABORALES

INDICADORES MÉTODOS DE 
ANÁLISIS DE 

DATOS 
1. Agradable

2. Frustrante Programa estadístico 
SPSS 22 3. Rutinario



 

 

 

ANEXO 3: INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

 
CUESTIONARIO 

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO 

DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA, LOS OLIVOS, 2018”. 

OBJETIVO: Determinar la relación entre el Clima organizacional y la Satisfacción Laboral del personal 

administrativo de la Corte Superior de Justicia de Lima Norte Sede Los Olivos en el año 2018. 

INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de acuerdo al ítem en los 

casilleros siguientes: 

Nunca A veces Siempre 

N AV S 

 
 

ITEMS VARIABLE 1 : CLIMA ORGANIZACIONAL VALORACIÓN 

1 2 3 

1 Existen oportunidades de aprender y desarrollar nuevos valores dentro la institución    

2 Existen posibilidades de acceder a una línea de carrera dentro de la institución    

3 Usted cree que por el esfuerzo y la dedicación en sus funciones laborales podría acceder a un 
ascenso de puesto o régimen laboral 

   

4 Para usted la cooperación entre los trabajadores dentro de la institución es la correcta.    

5 Usted considera que es importante trabajar en equipo, porque a la vez las relaciones y el apoyo 
permite lograr los objetivos de la institución 

   

6 Desde su propio punto de vista, considera que existe acciones motivadoras dentro de la 
institución 

   

7 Se le brinda una adecuada atención cuando va a comunicarse con su jefe de área, oficina o 
dirección 

   

8 Cree que los comentarios o sugerencias que le hace a sus superiores son tomados en cuenta    

9 Recibe toda la información que necesita para poder realizar eficientemente su trabajo    

10 Se le permite hacer retroalimentación acerca de la información que usted recibe    

11 Cree que la comunicación entre sus compañeros de su área de trabajo es de manera abierta    

12 Cuando interactúa con sus compañeros de trabajo usted se siente apreciado por ellos    

VARIABLE 2 : SATISFACCIÓN LABORAL 

13 La institución constantemente les recuerda las normas de seguridad    

14 La institución comparte constantemente capacitaciones de seguridad    

15 A usted le gustaría permanecer dentro de la institución hasta llegar a jubilarse    

16 Existe alguna posibilidad de que usted pierda su puesto de trabajo dentro de la institución    

17 Actualmente el salario que percibe dentro de la institución es el adecuado según las obligaciones 
y funciones que usted realiza 

   

18 Usted cree que su salario está bien constituido con los sueldos que hay en la institución.    

19 Usted considera que la institución debería otorgar bonos extras a los trabajadores con mejor 
desempeño laboral 

   

20 Está conforme con el puesto que usted desempeña en la institución    

21 El trabajo que usted realiza le ha generado alguna vez estrés laboral    

22 Considera que las funciones que usted realiza en su puesto de trabajo son rutinarias y constantes    

Gracias por su colaboración 



 

ANEXO 4: VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 

 

 

 

 

 
 



 

 

 

 



 

 



 

 

 

 

 

 

 
 

 



 

 




