
 

 
 

Caráctula 

 

Reforma y Modernización del Estado 

 

TARAPOTO – PERÚ 

2021 

 

 

 

 

 

Mgtr. Encomenderos Bancallan, Ivo Martin (ORCID: 0000-0001-5490-0547) 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 

ESCUELA DE POSGRADO 

Clima laboral y la productividad de los servidores de la 
Corte Superior de Justicia de San Martín, Sede el Dorado, 

2020 

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADÉMICO DE: 

Maestra en Gestión Pública 

AUTORA: 

Torres Gallardo, Indira Marilin (ORCID: 0000-0002-7013-2565) 

 

ASESOR: 

PROGRAMA ACADÉMICO DE MAESTRÍA EN 

GESTIÓN PÚBLICA 

https://orcid.org/0000-0002-7013-2565
https://orcid.org/0000-0001-5490-0547


ii 

 

Dedicatoria 

  

Dedico el presente trabajo a la familia, por 

mostrarme el apoyo y cariño que tanto les 

caracteriza, en los momentos más alegres y 

situaciones difíciles de mi vida, por darme 

ese impulso necesario con cada palabra de 

aliento y esmero. A ustedes, lo dedicaría 

todo.  

Indira Marilin 

 

Indira Marilin 



iii 

 

Agradecimiento 

  

Quiero agradecer a mis mentores 

académicos, por el tiempo y la comprensión; 

a mis compañeros de clases con los que tanto 

tiempo compartí en las aulas de estudio de 

esta prestigiosa universidad, por ser tan 

amables y entusiastas que en el devenir de 

este curso de especialización me impulsaron 

a seguir adelante. . 

La autora  

 



iv 

 

Índice de Contenidos 

Carátula ........................................................................................................................... i 

Dedicatoria.................................................................................................................... ii 

Agradecimiento ........................................................................................................... iii 

Índice de Contenidos .................................................................................................. iv 

Resumen ..................................................................................................................... vii 

Abstract ...................................................................................................................... viii 

I.INTRODUCCIÓN  ...................................................................................................... 1 

II.MARCO TEÓRICO ................................................................................................... 5 

III.METODOLOGÍA..................................................................................................... 17 

3.1.Tipo y Diseño de Investigación .......................................................................... 17 

3.2.Variables y operacionalización .......................................................................... 17 

3.3.Población(criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de análisis . 18 

3.4.Técnica e instrumento de recolección de datos, validez y confiabilidad. ... 19 

3.5.Procedimientos ..................................................................................................... 22 

3.6.Método de Análisis de datos .............................................................................. 22 

3.7.Aspectos Éticos .................................................................................................... 22 

IV.RESULTADOS ....................................................................................................... 24 

V.DISCUSIÓN ............................................................................................................. 29 

VI.CONCLUSIONES .................................................................................................. 35 

VII.RECOMENDACIONES ....................................................................................... 36 

REFERENCIAS .......................................................................................................... 37 

ANEXOS ...................................................................................................................... 44 

 

Índice de Tablas .............................................................................................................. v

Índice de Figuras ....................................................................................................... vi



v 

 

Índice de Tablas 

Tabla 1. Nivel del clima Laboral en la Corte Superior de Justicia   de San 

Martín, Sede el Dorado, 2020.................................................................. 24 

Tabla 2. Dimensiones del clima laboral que tienen una menor relación con la 

productividad de los servidores de la Corte Superior de Justicia de San 

Martín, Sede el Dorado, 2020.................................................................. 26 

Tabla 3. Prueba de Normalidad .......................................................................... 27 

Tabla 4. Cálculo de coeficiente de correlación de Rh. Spearman ................ 28 

 

 

  



vi 

 

Índice de Figuras  

Figura1. Nivel de productividad de los servidores de la Corte Superior de 

Justicia de San Martín, Sede el Dorado, 2020 ................................ 25 

 

  

file:///C:/Users/asuss/Desktop/ORDENAR%20TODO/DANIEL/INVESTIGACIÓN/TESIS/TESIS%20Indira%20Marilin%20Torres%20Gallardo%20-%20Cuantitativo/TESIS%20ULTIMO/Validación%20de%20instumentos/TESIS%20FINAL%20PARA%20PRESENTACIÓN%20A%20JURADO/Torres%20Gallardo%20Indira%20Marilin.docx%23_Toc59738712
file:///C:/Users/asuss/Desktop/ORDENAR%20TODO/DANIEL/INVESTIGACIÓN/TESIS/TESIS%20Indira%20Marilin%20Torres%20Gallardo%20-%20Cuantitativo/TESIS%20ULTIMO/Validación%20de%20instumentos/TESIS%20FINAL%20PARA%20PRESENTACIÓN%20A%20JURADO/Torres%20Gallardo%20Indira%20Marilin.docx%23_Toc59738712
file:///C:/Users/asuss/Desktop/ORDENAR%20TODO/DANIEL/INVESTIGACIÓN/TESIS/TESIS%20Indira%20Marilin%20Torres%20Gallardo%20-%20Cuantitativo/TESIS%20ULTIMO/Validación%20de%20instumentos/TESIS%20FINAL%20PARA%20PRESENTACIÓN%20A%20JURADO/Torres%20Gallardo%20Indira%20Marilin.docx%23_Toc59738712


vii 

 

 

Resumen 

La investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre el clima 

laboral y la productividad de los servidores del Poder Judicial, Sede el 

Dorado, 2020. Esta investigación fue de tipo básico, no experimental, con 

diseño descriptivo correlacional. La población y muestra estuvo conformada 

por 30 colaboradores. Se empleó como técnica la encuesta y como 

instrumento el cuestionario. Los resultados muestran que el nivel de clima 

laboral se da de manera regular con un 50%, en lo referente a los deberes, 

derechos e incompatibilidades, ya que, si bien el respeto es el valor más 

practicado entre los servidores, existen deficiencias entre la comunicación 

con el superior y la remuneración no es acorde a la función. Asimismo, la 

productividad se da en un 36.6%, dicho resultado se debe a que el personal 

manifiesta que el Covid-19 ha influenciado en el cumplimiento de sus 

objetivos para el 2020. Si bien existe un clima laboral regular, ello no se 

condice con la productividad debido al contexto actual de la pandemia, por 

ello se concluye que no existe relación entre las variables. Asimismo, el 

coeficiente de correlación Rh. Spearman arrojó el resultado -0.104, que 

indica una correlación negativa muy baja.   

 

Palabras Claves: Clima Laboral, Productividad, relación.   
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Abstract 

The objective of the research was to determine the relationship between the 

work environment and the productivity of the Judicial Branch servants, Sede 

el Dorado, 2020. This research was of a basic type, not experimental, with a 

correlational descriptive design. The population and sample consisted of 30 

collaborators. The survey was used as a technique and the questionnaire as 

an instrument. The results show that the level of work environment occurs 

regularly with 50%, in relation to duties, rights and incompatibilities, since, 

although respect is the most practiced value among servants, there are 

deficiencies between the communication with the superior and the 

remuneration is not according to the function. Likewise, productivity occurs at 

36.6%, this result is due to the fact that the staff states that Covid-19 has 

influenced the fulfillment of their objectives for 2020. Although there is a 

regular work environment, this is not consistent with the productivity due to 

the current context of the pandemic, therefore it is concluded that there is no 

relationship between the variables. Also, the correlation coefficient Rh. 

Spearman returned the result -0.104, which indicates a very low negative 

correlation.   

Keywords: Work Climate, Productivity, relationship.  
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I. INTRODUCCIÓN 
 

La lucha por la obtención del clima laboral adecuado para los trabajadores a lo 

largo de la historia no ha sido consensuada, desde luego, con el inicio de las 

guerras como la establecida en la Primera Guerra Mundial, no solo se ha 

buscado con el término de ésta, el restablecimiento de la paz; sino la igualdad 

en los derechos laborales por parte de hombres y mujeres, así como también del 

establecimiento de las condiciones mínimas y óptimas para el buen 

desenvolvimiento de los trabajadores, dada las atrocidades cometidas por parte 

de los aristócratas en perjuicio de la clase obrera.  

En este contexto uno de los principales instrumentos internacionales que se 

alzan para la protección de estos derechos, es como lo considera Villasmil 

(2019), al “Tratado de Versalles” firmado al término de la primera guerra mundial. 

Pues en su artículo 427, se han regulado lo que hoy en día se conoce como los 

términos contractuales mínimos para un adecuado clima laboral, respetándose 

principalmente los derechos que le asisten a los trabajadores. Entre estos 

derechos de reconocimiento internacional tenemos, el respeto de las 08 horas 

de trabajo, la abolición del trabajo infantil, el pago de un salario adecuado a la 

función que se realiza, la adopción un descanso semanal de por lo menos 24 

horas, entre otros. Por ello, a nivel internacional el derecho de los trabajadores a 

un adecuado clima laboral, adquiere vital importancia.        

En la década lo los años veinte,  aproximadamente 10 años posterior a la 

fundación de la Organización Internacional del Trabajo en 1919 (OIT), en 

América Latina se manifestó un efecto, a lo que Villasmil (2016) nombró como 

“El proceso de ratificación”, el cual consistía en que los países latinoamericanos 

empezaron en gran medida a adoptar e incorporar en sus legislaciones, a los 

convenios expedidos por esta organización internacional. Sin embargo, resulta 

menester señalar que, antes de la fundación de la OIT, cinco países 

latinoamericanos ya habían adoptado dentro del régimen laboral como una 

manifestación expresa de una regulación que respetará los derechos a los 

trabajadores, a las ocho horas de trabajo diario como lo son los países de 
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Panamá en 1914, Uruguay en 1915, Ecuador en 1916, México en 1917 y Perú 

en enero de 1919.  

En este sentido, no solo el respeto por los derechos laborales en el Perú ha 

resultado importante, sino que conviene analizar, dado el contexto actual 

relacionada con la pandemia del Covid – 19, sobre cómo es que el clima laboral 

se manifiesta en la productividad de los servidores judiciales, tanto más si un 

78.9% de la población peruana según afirma Gestión (2019),  rechaza la labor 

del Poder Judicial; no solamente por las deficientes resoluciones judiciales que 

expiden, sino como claramente comenta Fisfálen (2020), por el retraso en la 

tramitación de los expedientes judiciales; causas que entre otras causan el 

descontento del usuario judicial. Estos factores son preponderantes si tratamos 

de determinar a qué clima laboral están expuestos los servidores judiciales, que 

como es evidente influyen en su productividad.    

Como es el caso del Poder Judicial, con sede en la provincia del Dorado, donde 

la tramitación de los procesos se tornaba lentos, pues no se contaba con el 

Sistema Integrado Judicial de expediente, con el que contaba las otras Cortes, 

aunado a que muchas veces las actividades laborales se tornan monótonas, sin 

armonía. En efecto según Domínguez, Fontalvo, y Zuluaga (2020), influye mucho 

en el desempeño y la productividad. Ahora a todo ello se le debe sumar la 

pandemia mundial relacionada con el Covid – 19, en donde se ha aplacado 

totalmente las labores judiciales y que no hace mucho se ha reiniciado estas 

labores. Sin embargo, esta reactivación impactó mucho en el clima laboral, tanto 

más si muchos de los servidores ya no retornaron bajo ninguna modalidad 

contractual, ya sea porque han cesado en sus contratos o porque han fenecido 

a causa de esta enfermedad.  

Asimismo, en la formulación del problema general se consideraron los siguientes: 

¿Cuál es la relación entre el clima Laboral y la productividad de los servidores de 

la Corte Superior de Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 2020? Además 

como problemas específicos: ¿Cuál es el nivel del clima Laboral en la Corte 

Superior de Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 2020? ¿Cuál es el nivel de 

productividad de los servidores de la Corte Superior de Justicia de San Martin, 

Sede el Dorado, 2020? ¿Cuáles de las dimensiones del clima laboral tienen 
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menor relación con la productividad de los servidores de la Corte Superior de 

Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 2020?  

Como justificación del presente trabajo, se tiene que es conveniente porque a 

decir de Hernández, Pitre y de la Ossa (2020), permitió conocer las 

características sobre los cuales se funda la productividad a través del cual se 

desempeñan los trabajadores de una institución, tanto más si se tiene en cuenta 

la repercusión de la pandemia en el ordenamiento público de nuestro país. 

Asimismo, la relevancia social se vio materializada por cuanto permitió conocer 

a la sociedad en general la interacción de nuestras variables en el contexto actual 

del Covid 19 en el Poder Judicial. Por consiguiente, el valor teórico de la presente 

investigación, en palabras de Comastri (2020), permitió contrastar los modelos 

de expectativas teóricas aplicadas a la gestión pública. En este sentido, la 

implicancia práctica, se tuvo individualizada por los modelos de políticas públicas 

que podrá adoptar el Poder Judicial para el desarrollo adecuado del clima laboral. 

Por otro lado, la utilidad metodológica de la investigación radica en proporcionar 

la interacción entre las variables de estudio que permita comprender esta 

problemática dentro de los organismos estatales dedicados a impartir justicia.  

Como objetivo principal, se ha planteado: Determinar la relación entre el clima 

Laboral y la productividad de los servidores de la Corte Superior de Justicia de 

San Martin, Sede el Dorado, 2020. Y, como objetivos específicos se plantearon 

los siguientes: 1) Medir el nivel del clima Laboral en la Corte Superior de Justicia 

de San Martín, Sede el Dorado, 2020. 2) Medir el nivel de productividad de los 

servidores de la Corte Superior de Justicia de San Martín, Sede el Dorado, 2020.  

3) Identificar las dimensiones del clima laboral que tienen una menor relación con 

la productividad de los servidores de la Corte Superior de Justicia de San Martín, 

Sede el Dorado, 2020. 

En este sentido como hipótesis general se ha plateado lo siguiente: Existe 

relación entre el clima Laboral y la productividad de los servidores de la Corte 

Superior de Justicia de San Martín, Sede el Dorado, 2020. Y, como hipótesis 

específicas, las siguiente: 1) El nivel del clima Laboral en la Corte Superior de 

Justicia de San Martín, Sede el Dorado, 2020 es bueno. 2) El nivel de 

productividad de los servidores de la Corte Superior de Justicia de San Martín, 
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Sede el Dorado, 2020 es alto. 3) Las dimensiones del clima laboral que tienen 

una menor relación con la productividad de los servidores de la Corte Superior 

de Justicia de San Martín, Sede el Dorado, 2020 son los deberes y las 

prohibiciones. 
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II. MARCO TEÓRICO 

A nivel Internacional, Espriella, A. (2016). Intervenciones y Métodos de la 

Prevención del Acoso Laboral. (Tesis de Pregrado). Universidad de los Andes. 

Bogotá, Colombia, Investigación del tipo básico, diseño descriptivo correlacional, 

aplicado a una población y muestra de 08 gerentes y analistas de recursos 

humanos. Se empleó la técnica de la entrevista y como instrumento la guía de 

entrevista. Se tuvo como conclusiones que las empresas evaluadas, solo se 

dedicaban a efectuar campañas para prevenir el acoso laboral en sus 

instituciones. La citada investigación permite establecer que muchas veces los 

protocolos y la realidad laboral se maneja desde perspectivas distintas, es decir, 

no se materializan conforme a su normatividad.  

Vega, M. (2019), Evaluación del impacto del Programa para la Resolución de 

Conflictos Hermes en los Colegios de Bogotá. (Tesis de Pregrado).    

Universidad de los Andes, Bogotá, Colombia. Esta fue una investigación que 

adoptó un tipo básico, aplicado a un diseño descriptivo correlacional, teniéndose 

como población y muestra de 100 estudiantes de 05 colegios, utilizándose como 

técnica la entrevista y como instrumento la guía de entrevista. Como 

conclusiones se obtuvieron que el 60% de los estudiantes han manifestado no 

tener un trato grosero con los profesores, asimismo e las entrevistas realizadas 

a los profesores se puede evidenciar ello. De la investigación antes citada, 

podemos obtener que tanto los protocolos estandarizados dentro de una 

institución, como los valores éticos resultan indispensables para el 

establecimiento de un buen clima laboral.   

Asimismo, H. (2019), La migración, el capital social y el desempeño agrícola en 

las áreas rurales colombianas. (Artículo Científico) Universidad de los andes. 

Bogotá, Colombia. Tipo básico, con diseño correlacional, aplicado a una 

población 222 registros migratorios, con muestra de 130. Como técnica se 

empleó el análisis de documentos debidamente individualizado en su 

instrumento de guía de análisis documental. Se obtuvo la conclusión que el 18% 

de la actividad agrícola se encuentra afectada por la migración de las personas 

lo cual afecta el rendimiento de la misma. Asimismo, el 22% por falta de ingresos 
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agrícolas, este estudio se aplica para la presente investigación, puesto que las 

variables a desarrollar tienen relación a determinar conforme se puede observar 

del estudio de Hurtado. En palabras de Villegas, Alava, Ponce y Palacios. (2020), 

tanto el capital como el cambio de personal afectaran constantemente el 

rendimiento de los trabajadores, por lo que será tomado en consideración dichas 

apreciaciones y recomendaciones proporcionadas.    

A nivel Nacional, Rodríguez, A. (2018), Clima laboral y atención al cliente en el 

servicio de farmacia del Hospital Regional Hermilio Valdizan Medrano, Huánuco 

- 2018. (Tesis de Pregrado). Universidad de Huánuco. Huánuco, Perú, de tipo 

básico aplicado a un diseño descriptivo correlacional, teniéndose como población 

y muestra a 40 usuarios de dicho hospital entre jefe de personal, químicos 

farmacéuticos, técnicos de farmacia y clientes, usando un enfoque cuantitativo, 

y teniendo como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. Se 

obtuvo como conclusiones que el 50% de los colaboradores expresaron que el 

clima laboral es regular, mientras que la parte que conforma el 40% considera 

que es muy malo, y el 10% considera que es bueno. De la investigación antes 

dicha, se obtiene que el estudio permitió tener una percepción no solo de los 

altos directivos y de los trabajadores de dicha institución sobre el clima laboral, 

sino que además se tuvo en cuenta la percepción del usuario del servicio de 

salud como son los pacientes, lo cual considero que debería tomarse en cuenta 

para la presente investigación.  

Sánchez, J. (2017), Influencia del Clima Organizacional en la Satisfacción 

Laboral en los Colaboradores de la Dirección Regional de Salud de Huánuco. 

(Tesis de Pregrado). Universidad de Huánuco. Huánuco, Perú, Investigación de 

tipo básico, aplicado a un diseño descriptivo correlacional, teniéndose como 

población y muestra de estudio de 70 colaboradores, se utilizó la técnica de 

encuesta, debidamente individualizada con su instrumento de cuestionario. Se 

concluyó que hay una correlación significativa entre las variables de estudio, con 

un valor de 0.752. De la investigación antes citada, se tiene como reflejo del 

estudio que no en todas las instituciones públicas se tiene un clima laboral o 

satisfacción laboral alto, es más la realidad refleja que son las instituciones 

públicas las que menos cumplen con estos protocolos en cuanto al clima laboral.  
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Soria, C. (2018), Clima Organizacional y Desempeño Laboral en docentes y 

personal administrativo de la I.E., 32629 “La Punta” – Huánuco, 2018. (Tesis de 

Posgrado). Universidad de Huánuco. Huánuco, Perú. Investigación del tipo 

básico, con diseño descriptivo correlacional, con una población y muestra de 49 

colaboradores, como técnica se utilizó la encuenta y como instrumento el 

cuestionario. Se obtuvo como conclusión que la relación significativa del tipo 

negativo con respecto al desempeño laboral en docentes y personal 

administrativo.  

A nivel Local, Hidalgo, C. (2018), El clima laboral y su relación con el desempeño 

Laboral de los colaboradores de la Farmacia San José E.I.R.L, Tarapoto – 2015. 

(Tesis de Pregrado). Universidad Nacional de San Martín. Tarapoto, Perú. 

Investigación del tipo aplicada, con diseño correlacional, teniéndose como 

población y muestra de estudio a 15 encuestados, utilizándose encuesta y el 

fichaje como técnicas, y el cuestionario y las fichas de investigación bibliográfica 

como instrumentos. Como conclusión obtuvo tiene que las variables de estudio 

se muestran significativamente relacionadas, resaltándose el grado de estructura 

y de las actividades diseñadas para la labor.    

Castillo, D. S., y Córdova, F. S. (2019), La comunicación interna y su influencia 

en el clima laboral de los colaboradores del departamento de cirugía del hospital 

Es salud, periodo 2018. (Tesis de Pregrado). Universidad Nacional de San 

Martín. Tarapoto, Perú. Tipo de Investigación básico, con diseño descriptivo 

correlaciona, aplicado a una población y muestra de 43 colaboradores, se utilizó 

como técnica la entrevista y como instrumento la guía de entrevista. Se obtuvo 

como conclusión que existe una relación positiva entre la comunicación interna y 

el clima laboral de los trabajadores del Hospital Es salud, periodo 2018.   

Bravo, D. (2020). Clima Organizacional y motivación laboral en trabajadores de 

la Dirección Regional de Transportes y Comunicaciones sede Tarapoto, 2019. 

(Tesis de Postgrado). Universidad César Vallejo. Tarapoto, Perú. Con un tipo 

de investigación básico, con diseño descriptivo correlacional, aplicado a una 

población y muestra de 50 trabajadores administrativos de la Dirección Regional 

de Transportes y Comunicaciones. Se aplicó como técnica la encuesta y como 

instrumento el cuestionario. Como conclusión se obtuvo que existe una relación 
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significativa entre el clima organizacional con la motivación laboral. Esta 

investigación permitió contrastar el tipo y diseño de investigación aplicable al 

presente estudio.  

Dentro de las teorías relacionadas con nuestra variable Clima Laboral, en la 

presente investigación tenemos, a la Teoría de Likert. Renis Likert fue un 

docente en psicología con estudios en teoría sobre la gestión de recursos. Su 

trabajo y obras fueron principalmente resaltantes en el ámbito comercial de las 

empresas japonesas. Likert, determinó mediante sus estudios que los directivos 

más sobresalientes de cada empresa, eran los que fijaban su punto de 

observación sobre los aspectos humanos, sostenía que las empresas más 

productivas eran aquellas que formaban grupos efectivos de trabajo con 

elevados objetivos de desempeño.     

Esta teoría hace referencia a modelos de clima organizacional, entre ellas 

tenemos al sistema autoritario. A decir de Yeren (2017), son los altos directivos 

quienes toman las decisiones y fijan las metas y los objetivos, los mismos que 

son impuestos a los trabajadores de cada empresa, esto se debe a que ostentan 

una confianza nula en sus equipos de trabajo, sin embargo, de los resultados de 

sus estudios se ha podido evidenciar que algunas organizaciones comerciales 

optan por este tipo de estructura organizacional.  

Por su parte Rosiles, Lugo, Zafra, y Ramírez (2020), señala que este tipo de 

Clima Laboral representa un contexto estable en las instituciones puesto que se 

impone una organización a través de la cual los trabajadores tienen que 

adecuarse, dado que según las empresas que optan por esta estructura, 

consideran que sus directivos son personas que han compilado un gran número 

de experiencias y estudios;  a través de los cuales se permiten basar sus 

expectativas en el profesionalismo que estos ostentan.   

En palabras de Garcia, Galvis, y Ortiz (2020), se tiene que como es evidente, en 

este tipo de Clima Laboral hoy en día no se busca la esclavización de los  

trabajadores, sino que las decisiones adoptadas se realicen al amparo de los 

derechos reconocidos por nuestra constitución. Sin embargo considero que a 

este tipo de metodología de trabajo o teoría organizacional, le falta el aporte 
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participativo de los trabajadores, quienes son los que tienen el contacto directo 

con los usuarios o clientes y en muchas ocasiones saben de primera mano las 

necesidades y orientaciones o gustos de estos. Cítese el típico caso de las 

empresas transnacionales que incursionan por primera vez en un país, se tienen 

que aprender su cultura y costumbres y qué mejor manera que contar con el 

apoyo de los propios trabajadores, incentivando de esta manera con la economía 

local.  

Asimismo, tenemos la Teoría del Comportamiento Humano X e Y, que en 

palabras de Bordas (2016), se encuentra relacionada con la formación de líderes, 

mientras que en la teoría anterior eran los altos directivos quienes tenían el poder 

en la toma de decisiones, creando una cadena de mando parecida a la de una 

organización militar autoritaria.  

Douglas McGregor fue un profesional dedicado al ámbito de la ingeniería y a la 

psicología, teniendo como país natal a Estados Unidos, este personaje se 

distinguió a mediados del sigo veinte, realizó aportes dentro del ámbito de 

comprensión de la gestión empresarial, teniendo como uno de sus principales 

trabajos a la filosofía de la productividad, esta obra resultó en cuanto al énfasis 

y trabajo de los recursos humanos. Este modelo fue novedoso dado que como 

se ha explicado en nuestra realidad problemática no fue hasta poco después de 

la finalización de la primera guerra mundial, que los derechos laborales fueron 

reconocidos a nivel mundial pues antes de este evento, la clase obrera era 

oprimida. Sin embargo, ello no significaba que en algunos países no se 

adoptaran medidas que tengan que ver con el desarrollo de los recursos 

humanos, tal como lo plantea esta teoría pues de nuestra indagación bibliográfica 

se pudo obtener que en latino américa algunos países ya habían implementado 

dentro de sus modelos de trabajo el establecimiento de las ocho horas diarias, 

como lo son los países de Panamá en 1914, Uruguay en 1915, Ecuador en 1916, 

México en 1917 y Perú en enero de 1919.  

A criterio de Piazza y Mengual (2020), lo que se busca es que los trabajadores 

se encuentren identificados con su institución, de manera que no solo cumplan 

con una simple labor u órdenes de mando, sino que según el caso, posean la 

congruencia de regir y contribuir en la toma de decisiones.  Esta teoría centra su 
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atención principalmente en las relaciones humanas más que la gestión, pues 

considera que cuando los directivos perciben el comportamiento de sus 

trabajadores, y cuando este comportamiento muestre rasgos negativos en 

cuanto a la eficiencia, estos pueden optar por medidas motivacionales que 

incentive el aumento de la producción y además de ello el rendimiento de sus 

empleados.  

A manera de ejemplo se puede citar el caso de Henry Ford, un empresario 

dedicado a la fabricación de automóviles, quién con sus expectativas de trabajo 

creó la cadena de producción, que en pleno auge de la industrialización del 

mercado, permitió que la estructura de sus empresas se divida por grupos de 

trabajo a quienes designó tareas específicas de acuerdo a sus habilidades, 

creando así la especialización en cada fase de producción y con ello logró que 

sus empleados al sentirse productivos mejore su rendimiento en el trabajo y por 

ende el desempeño laboral.  

Dentro de las teorías relacionadas con nuestra variable de productividad, 

tenemos la Teoría de la motivación de Porter-Lawler. Lyman Porter nació en 

1930 y falleció en 2015, fue un administrador académico estadounidense, fue el 

decano de la escuela Paul Merage de negocios en la Universidad de California 

también fue el autor y coautor de muchos libros de gestión, fue uno de los 

fundadores principales de lo que hoy en día se conoce como el estudio del 

comportamiento de la organización. Egresado de la universidad Brown University 

y recibió su distinguido grado de doctorado en la Universidad de California en 

Berkeley en el año 1964, poco después se realizó estudios en la universidad de 

Yale desempeñando la labor de docencia en las materias de administración 

industrial y psicología.  

Junto con Porter, dieron la iniciativa de un modelo de motivación, desarrollando 

dentro de sus teorías dos tipos de modelos aplicado a la motivación de los 

trabajadores. En el primero de ellos tenemos a la motivación intrínseca y la 

extrínseca. La motivación intrínseca, según su definición, es la que nos impulsa 

a hacer las cosas por el simple gusto de hacerlas, sin necesidad de ningún 

incentivo externo y ahí a manera de ejemplo, podemos citar el sentido de logro o 

de la autorrealización, el mismo que consiste en el impulso individual de cada 
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trabajador por superase. En cuanto a la motivación extrínseca es aquella donde 

los motivos que nos impulsan a las personas a realizar las acciones van a ser 

ajenos a nuestra propia acción, es decir, que están determinadas por las 

recompensas externas y el ejemplo que nos maneja ahí es como las condiciones 

de trabajo y el estatus, así como los incentivos o bonos de los directivos, influyen 

en demasía en la productividad y el desempeño laboral.  

Este modelo de motivación nos va a indicar la cantidad de esfuerzo que deba 

conseguir una persona para el logro de un resultado, es decir, la fortaleza de 

motivación y la energía ejercida va a depender mucho del valor de la 

recompensa. Un ejemplo que nos muestra esto, es que si las personas que 

saben que van a hacer un trabajo o si ya lo han hecho anteriormente tienen una 

mejor apreciación del esfuerzo requerido y conocen mejor el camino para la 

obtención de un resultado. Si sumamos a ello, incentivos por parte de los 

directivos, ese esfuerzo y dedicación va a ser bien recibido. No siempre dicho 

incentivo debe ser pecuniario, sino como se ha establecido anteriormente, 

inclusive puede ser el reconocimiento como mejor trabajador, y las 

recomendaciones del caso para un ascenso.  

En palabras de Nolazco (2020), se tiene que una de las cuestiones más 

relevantes a tener en cuenta, a la hora de definir la productividad en los 

trabajadores es la motivación con la que cuentan estos. Precisamente lo que esta 

teoría propone, a través de un juicio de motivo en consonancia a un modelo de 

necesidades de los servidores, enmarcadas en metas o expectativas.  

Según Reyes (2018), debe tenerse en cuenta los siguientes factores: a) Uno de 

los incentivos que influyen en la motivación, es desarrollado por el valor de las 

recompensas que determinará la satisfacción de los trabajadores por los 

objetivos y metas alcanzadas como se sostenía en líneas anteriores. b) 

Asimismo es imprescindible que para el logro de dichos objetivos el trabajador 

no quede a la deriva, sino que la propia institución le proporciones los medios 

necesarios para alcanzarlo, de manera que la percepción del individuo con 

respecto a la tarea a ejecutar, sea lo más favorable y alcanzable posible. Con 

ello no solo se busca una mejor productividad, sino que además se alimenta el 

espíritu institucional, de que ese trabajador se encuentra motivado con su labor. 
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c) Los bonos o recompensas que perciban los trabajadores influyen 

significativamente en la productividad de los trabajadores.  

Asimismo, tenemos la Teoría de la productividad de Fiertman, para esta teoría 

uno de los factores indispensables que toda empresa en crecimiento económico 

debe validar para continuar con su crecimiento es el aumento de la productividad 

de sus trabajadores. Un crecimiento económico por parte de la empresa va de la 

mano con el incremento de su productividad. Por ello, en palabras de Bordas 

(2016) señala a elementos prescindibles que trastocan al rendimiento de una 

organización de trabajo, se establecen por los equipos materiales y el personal; 

es decir, que se debe contar con equipos que permitan la ejecución eficiente de 

una actividad productiva por los trabajadores de una institución, además de 

contar también con una adecuada cadena de mando, y cadena de producción. 

Estos aspectos a tener en cuenta hacen que una empresa no solo mejore su 

productividad en cuanto al recurso humano, sino que éstos (los trabajadores) 

deben contar con el material y las herramientas adecuadas para el mejor 

desempeño de su labor.   

Según Sarmiento (2020), la productividad influye demasiado en cómo se 

encuentra organizada esa empresa con respecto al trabajo realizado, pues el 

manejo de la productividad de los trabajadores se ve enfocada en el realce de la 

capacidad humana, y del empeño que le ponga una empresa en mejorar estas 

condiciones. Por ello, hemos considerado en la presente investigación, desde la 

construcción de nuestra realidad problemática, que el establecimiento para un 

adecuado clima laboral no solo está supeditado al cumplimiento de deberes y 

respeto de derechos de los trabajadores, sino que esto debe ser una 

consecuencia directa de la productividad de los mismos.  

Sin embargo, no debemos dejar de lado que dada el contexto actual de la 

pandemia relacionada con el Covid-19, no podría sostenerse desde un primer 

plano que las condiciones de trabajo entendidas como el clima laboral, deban 

verse reflejadas en la productividad. Dado que durante aproximadamente 2 

meses no se estuvo laborando en el poder judicial hasta la implementación del 

trabajo remoto; sin embargo puede sostenerse que el poder judicial haya 

implementados medidas de reajuste para la obtención de resultados, los cuales 
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no se verán iguales en comparación con los años anteriores. Sin embargo, de 

las presentes investigaciones antes señaladas en los antecedentes y de las 

teorías relacionadas al tema se sostiene en gran medida que las condiciones 

adecuadas de trabajo influyen en la productividad de una institución.    

No debemos dejar de lado que, si bien el estudio abordado se realiza desde una 

perspectiva de la gestión pública, se debe tener en cuenta que el ámbito 

organizacional aplicado al presente estudio es una institución jurisdiccional del 

Estado como lo es el Poder Judicial. Por ello, es imprescindible contar con bases 

jurídicas, que sustenten la reglamentación de las condiciones de trabajo a los 

que son sometidos los servidores judiciales para entender y comprender su 

Clima Laboral, debido a esto, abordaremos las normatividades pertinentes al 

Clima Laboral y a la Productividad.  

Según Gutiérrez, Escobar, Ruiz, Pérez, & Martínez, (2020), tenemos que, si bien 

gramaticalmente la palabra reglamentación significa acción y efecto de 

reglamentar. Tal expresión en palabras de Velázquez, García,  Landeros, 

Hayakawa, y Olvera (2020), está referida al trabajo sometido a reglas, 

condiciones o características en que éste se ha de desarrollar. Partiendo de esa 

definición, es evidente que cualquiera sea la fuente reguladora de la actividad 

laboral, ha de constituir una reglamentación. De ahí que la misma pueda 

establecerse por ley, por convenios colectivos, por contratos individuales y aun 

por la decisión unilateral de los empleadores o de los trabajadores dentro de sus 

respectivas facultades.  

Con respecto a nuestras variables de estudio, tenemos que, con relación al Clima 

Laboral, cabe precisar lo siguiente. De conformidad con la Ley Nro. 30745 (11 

de enero de 2018), se crea la “Ley de la Carrera del Trabajador Judicial”, a través 

del cual se individualizan no solo aspectos sobre el ingreso, régimen disciplinario 

y principios rectores del trabajador judicial, sino que además se determinan 

cuáles vienen a ser sus derechos, deberes, prohibiciones e incompatibilidades. 

De acuerdo con Reyes y Ortiz (2016), incide en el ámbito de comprensión de las 

reglas del comportamiento adecuado exigido por una institución, que 

determinarán un estándar en el clima laboral.    
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Con respecto a nuestra segunda variable consistente en la productividad de los 

servidores judiciales, debe destacarse que dentro de las normatividades que 

regulan el aspecto de la productividad hemos podido encontrar que el Poder 

Judicial ha brindado ciertos incentivos a los trabajadores, a efectos de fomentar 

o incentivar el esfuerzo de los mismos. A manera de ejemplo podemos citar el 

Decreto Supremo Nro. 045-2011-EF, a través del cual se establecen el 

otorgamiento de un bono por productividad a favor de los trabajadores judiciales 

sujetos a las modalidades contractuales de los Decretos Legislativos Nro. 276, 

728 y 1057, que son todos los trabajadores judiciales; con excepción de los 

magistrados, quienes se encuentran en una modalidad contractual distinta.  

Con la emisión de este decreto supremo se buscó la dación de estímulos para la 

mejora de los resultados. Sin embargo, así como existen estos incentivos por 

parte del Poder Judicial hacia sus trabajadores, también se exige cumplir con un 

estándar de producción adecuado para los órganos jurisdiccionales a los que 

pertenecen dichos trabajadores. Tal es el caso de la R.A N° 000224-2020-CE-

PJ, de fecha 24 de agosto de 2020, se establece el avance porcentual de los 

juzgados que componen la CSJSM, y que como consecuencia de dicha directiva 

se encuentran en obligación de cumplir con una meta anual de expedientes 

resueltos.  

Así, se ha tenido en consideración que, en condiciones normales, el avance 

mensual equivale al 9% de la meta anual, lo que significa que al mes de 

diciembre tendrían que haberse cumplido con el 100% de lo estimado en cuanto 

a producción judicial.  

A manera de ejemplo, todos los juzgados comienzan al mes de enero de cada 

año con un porcentaje del 9% de sus producciones consistentes en sentencias y 

autos finales, pues lo que se busca es la resolución, término o fin de cada 

proceso judicial, y cuando ello sucede es contabilidad como producción para el 

poder judicial. Por ello, si un juzgado cuenta con 120 expedientes de carga 

procesal, tendrá que emitir al mes de enero aproximadamente 10.8 sentencias o 

redondeando 11, para lo cual el Poder Judicial evaluará como un juzgado 

productivo. Sin embargo, aquellos que manifiesten una cantidad de procesos 

resueltos inferiores a la cantidad estimada, serán determinados como juzgados 
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no productivos y por ende se les requerirá un informe solicitándoles las razones 

por la cual no cumplieron con la meta estimada, de conformidad con la resolución 

administrativa citada en el párrafo anterior.  

Sin embargo, dada la situación mundial originada por el Covid-19, no podría 

considerarse tal avance porcentual, dado que se tiene en cuenta que no estamos 

ante situaciones normales, pues han existido impedimentos en cuanto a la 

realización del trabajo. Tales como la falta de respuesta inmediata para la 

aplicación del trabajo remoto, la cantidad de horas de trabajo reducidas de ocho 

a cinco e inclusive la separación del trabajo presencial por parte de las personas 

vulnerables, quienes tienen que hacer hasta la fecha trabajo remoto.  

Por otro lado, si bien estas medidas adoptadas por la corte han sido necesarias, 

no debemos dejar de lado, que también han resultado óbice para que no exista 

un adecuado control en cuando al trabajo realizado. En cuanto al trabajo remoto 

se llena un formulario virtual indicando las actividades realizadas por día, sin 

embargo, ello no puede constatarse de manera efectiva en el expediente.  

En este sentido, se ha originado un retraso en cuanto a la productividad estimada 

por el Poder Judicial para los trabajadores y sus órganos jurisdiccionales. En este 

sentido el artículo 82 inciso 26 del Texto Único Ordenado del Poder Judicial 

procura que los órganos jurisdiccionales del Estado resuelvan los procesos 

judiciales con celeridad. En este sentido teniendo en cuenta esta nueva situación, 

la Resolución Administrativa Nro. 000224-2020-CE-PJ, plantea una ideal de 

avancen porcentual en cuanto a la productividad del Poder Judicial para lo que 

resta del año 2020.  

Este avance porcentual se ve reducido en comparación con el avance para el 

año 2019 en un 4%, pues ahora ya no se exige una producción al 9%, sino tan 

solo al 5% y al mes de diciembre del año 2020 todos los órganos jurisdiccionales 

deben terminar con un avance porcentual, ya no del 100% sino del 55%.  

Asimismo, de conformidad con el Boletín Estadístico Institucional Nro. 02-2020, 

los indicadores a tener en cuenta para la evaluación de las estadísticas de la 

productividad a nivel nacional del Poder Judicial, se encuentran inmersas en los 

elementos de: 1) Procesos Ingresados, 2) Procesos Resueltos con emisión de 
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autos finales o sentencias y, 3) Carga Procesal, que comprende los procesos en 

trámites y ejecución. Estos indicadores permiten al Poder Judicial, en términos 

de Tello (2017), realizar un seguimiento en cuanto al avance de procesos 

resueltos en un periodo determinado de tiempo. A tal efecto de poder ver cuáles 

órganos jurisdiccionales cumple con el estándar de productividad requerido.  
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y Diseño de Investigación 

Tipo de estudio  

El tipo de investigación es de tipo básica, según Olvera, J. (2015), este tipo 

de investigación se caracteriza por desarrollar y proporcionar nuevos 

conocimientos, caracterizandose por ser sistemática, objetiva, precisa y 

veraz.  

Diseño de Investigación  

Se optó por un diseño no experimental con modelo transversal pues la 

investigación se desarrolló en un determinado periodo de tiempo, y fue 

descriptivo correlaciona. Según Hernández, Fernández y Baptista (2014), 

consideran que en este diseño se observa situaciones o realidades ya 

existentes y no crea situaciones a través del cual se modifiquen nuestras 

variables, es transversal porque hay un periodo específico de investigación 

y es correlacional porque vamos a medir la relación de las variables.     

 

   

 

 

 

 

 

 

 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Clima Laboral  

Esquema 

Dónde: 

M = 30 funcionarios del Poder Judicial  

O1 = Clima Laboral  

O2= Productividad  

R= Resultado 
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Definición conceptual: Según Nielen y Schiersch (2016), el Clima Laboral son 

las condiciones determinadas, para el adecuado desempeño de funciones dentro 

de una institución. Dicha variable se encuentra regulado mediante su Ley N° 

30745 de fecha 11 de enero de 2018, a través del cual se integra por derechos, 

deberes y prohibiciones que regularán el ambiente de trabajo.  

Definición operacional: Se define como con las condiciones necesarias para el 

desenvolvimiento del servidor judicial dentro de la institución del Poder Judicial 

Dimensiones e Indicadores:  

- Deberes 

- Derechos  

- Prohibiciones.  

Escala de medición: Ordinal. 

Variable 2: Productividad  

Definición conceptual: Con respecto a la Productividad. Según González, 

Álvarez, Narváez, y Torres (2020), es el alcance porcentual de procesos 

resueltos por los órganos jurisdiccionales, a través del cual se refleja el 

desempeño laboral de los servidores judiciales 

Definición operacional: Se define como la capacidad del trabajador Judicial 

relacionado con su rendimiento y el cumplimiento de los objetivos planteados por 

la Institución.  

Dimensiones e Indicadores  

- Alcance mensual y anual  

- Desempeño.   

Escala de medición: Ordinal. 

3.3. Población, muestra, muestro 

Población: Conformada por 30 servidores del Poder Judicial con sede en la 

provincia del Dorado.  
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Criterios de selección:  

Criterio de Inclusión: Constituido por aquellos servidores pertenecientes al 

régimen laboral 728 o CAS, con una antigüedad de 06 meses.  

Criterio de Exclusión  

Fueron excluidos de la población a los profesionales integrantes del régimen 

laboral 276, que corresponde al de los magistrados, ya sean titulares o 

supernumerarios.  

Muestra: La muestra estuvo compuesta por 30 servidores judiciales, de la Sede 

del Dorado de la CSJSM. Se determinó dicha cantidad, por el hecho de que en 

la sede antes mencionada no se encuentran actualmente más servidores 

judiciales.  

Muestreo: Fue del tipo no probabilístico, elegidos a conveniencia del 

investigador. Según Baena (2017), este tipo de muestra se caracteriza por la 

facilidad de acceso a la población, la disponibilidad, el intervalo de tiempo entre 

otros, dado que la cantidad empleada para el presente estudio, es muy limitada, 

teniéndose en cuenta el contexto de la pandemia, limitaciones con acceso al 

personal de la institución y cambio de horario del personal.  

Unidad de análisis: Se tienen a los servidores judiciales de la sede del Dorado 

de la CSJSM. 

3.4. Técnicas e Instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 

Técnica 

Se utilizó la encuesta, la misma que en palabras de Hernández (2018), son la 

formulación de una cantidad de preguntas tendientes a recolectar datos de 

opinión pública dirigida a una población en particular.  

Instrumentos  

Se utilizó el cuestionario, dividiéndose de acuerdo a nuestras variables. El primer 

cuestionario estuvo orientado a medir el Clima Laboral, el mismo que es de 

escala ordinal, pues se ha seleccionado criterios de percepción del uno al cinco, 

a través del cual los encuestados pudieron manifestar un grado de respuesta 

como por ejemplo, desde muy malo, deficiente hasta bueno y muy bueno. Este 
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cuestionario constó de 24 preguntas dirigidas a medir el clima laboral dentro de 

las dimensiones de los derechos, deberes e incompatibilidades. Por otro lado, se 

ha tenido a bien elaborar un cuestionario orientado a medir la productividad de 

los servidores judiciales, el mismo que consta de ocho preguntas y cumple con 

el mismo criterio de gradualidad en las respuestas.  

Validez  

Ha sido efectuada por juicios de expertos, Según Hernández, Fernández y 

Baptista (2014), se utiliza para dar confiabilidad a los instrumentos utilizados. En 

este sentido, se presenta la siguiente tabla con los resultados sistematizados de 

los tres expertos consultados.  

Variable N.º Especialidad Promedio  
Criterio de 

aplicabilidad 

Clima Laboral 

1 metodólogo 
4,8 

Existe 
Suficiencia 

2 especialista 
4,6 

Existe 
Suficiencia 

3 especialista 
4,7 

Existe 
Suficiencia  

Productividad 

1  

metodólogo 
4,6 

Existe 
Suficiencia 

2 especialista 
4,7 

Existe 
Suficiencia  

3 especialista 
4,8 

Existe 
Suficiencia 

 

Los instrumentos, consistentes en cuestionarios, se sometieron a la experticia de 

tres expertos; quienes tuvieron la tarea de verificar la coherencia y pertinencia 

de los indicadores con las variables de estudio. El resultado arrojó un promedio 

de 4.7, representando el 94% de concordancia entre jueces para los 

instrumentos de ambas variables,  lo que indica la alta validez; reuniendo las 

condiciones metodológicas para ser aplicado 

Confiabilidad  

Para determinar la confiabilidad de los instrumentos se empleó el coeficiente de 

Alpha de Cronbach. En este sentido, se muestra las conclusiones para cada 

instrumento.  
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Análisis de confiabilidad: Clima Laboral  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

El instrumento de la variable de clima laboral tuvo un coeficiente de Alpha de 

Cronbach de 0.850 que cumple con ser mayor a 0.70 como estándar referencial, 

por tanto, el instrumento se considera adecuado para ser aplicado.  

Análisis de confiabilidad: Productividad 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Resumen del procesamiento de los casos 

                                  N                        % 

 
Validos                    30                      100,0 

Exclusivosª               0                          0,0 

Total                        30                      100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach                  N de elementos 
         0.850                                  25 

Resumen del procesamiento de los casos 

                                  N                        % 

 
Validos                    30                      100,0 

Exclusivosª               0                          0,0 

Total                        30                      100,0 

a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach                  N de elementos 
         0.850                                  25 
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El instrumento de la variable de productividad tuvo un coeficiente de Alpha de 

Cronbach de 0.850 que cumple con ser mayor a 0.70 como estándar referencial, 

por tanto, el instrumento se considera adecuado para ser aplicado. 

3.5. Procedimientos 

Para cada variable de estructuraron los instrumentos de aplicación para la 

recolección de la información de campo. Estos instrumentos tuvieron una 

validación por parte de Especialistas, lo que metodológicamente se le conoce 

como juicios de expertos. Asimismo, los datos recogidos fueron sometidos al a 

un análisis de confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach.  

Asimismo, para la recolección de datos por parte de nuestros instrumentos de 

investigación, se solicitó previamente la autorización de la institución a la cual se 

materializó el presente estudio. Las actividades de sistematización de resultados 

se efectuarán en gabinete, así como la redacción del informe, el mismo que luego 

será presentado a la Escuela de Maestría, para su revisión y posterior 

sustentación ante los jurados.  

3.6. Método de Análisis de datos 

Los datos se procesaron en el software estadístico SPSS versión 23, mediante 

el cual se determinaron los cálculos inferenciales de las variables y sus 

dimensiones, determinando y sobre la configuración de correspondencia a una 

curva de normalidad se definió el estadístico de correlación a ser aplicado. La 

información y el resultado del procesamiento de datos serán consignados en el 

formato Word para su presentación.   

3.7. Aspectos Éticos 

Para la presente investigación se tuvo en consideración la garantía ética de la 

confidencialidad y la privacidad de la información durante todo el proceso 

investigativo, tanto durante el levantamiento y procesamiento de la información, 

como durante el análisis y la presentación de los resultados. Esto también aporta 

a proteger la seguridad de los colaboradores y que la información vertida por 

estos en sus calificaciones que asignaron a los cuestionarios de clima laboral y 

productividad, no les acarreará ningún tipo de responsabilidad. Asimismo, se ha 



 

23 

 

procedido previamente a informarles sobre los alcances y efectos de la presente 

investigación, así como también de la contribución para el planteamiento de 

mejores directivas en la institución.     



 
 

IV. RESULTADOS 

4.1 Nivel del clima Laboral en la Corte Superior de Justicia de San Martin, 

Sede el Dorado, 2020.     

 
Tabla 1 
Nivel del clima Laboral en la Corte Superior de Justicia de San Martin, Sede el 
Dorado, 2020 

Escala Rango Frecuencia  Porcentaje 

Bajo  59 - 69 8 26.7 

Medio  70 - 89 15 50.0 

Alto 90 - 105 7 23.3 

Total   30 100.0 
Fuente: Cuestionario aplicado a los Servidores Judiciales de la Corte Superior de Justicia de 

San Martín, Sede el Dorado.  

 

Interpretación:  

En la tabla 1, se muestran los resultados relacionados al nivel del clima laboral 

en la Corte Superior de Justicia de San Martín, Sede el Dorado, 2020, los 

cuales se encuentran especificados en la Ley Nro. 30745 de fecha 11 de enero 

de 2018. Para el 50% de los colaboradores el nivel del clima laboral es 

evaluado como medio. Asimismo, el 23.3% de los colaboradores señalan que 

el nivel del clima laboral es alto, y el 26.7% de los colaboradores consideran 

que el clima laboral es bajo.  
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4.2 Nivel de productividad de los servidores de la Corte Superior de Justicia 

de San Martín, Sede el Dorado, 2020.    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

Fuente: Cuestionario aplicado a los Servidores Judiciales de la Corte Superior de 
Justicia de San Martín, Sede el Dorado.  

 
 
 

Interpretación:  

En la figura 1, se muestra la productividad de los servidores de la Corte Superior 

de Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 2020, evaluado por los propios 

servidores del órgano jurisdiccional.  Para el 36.67% de los colaboradores el nivel 

productividad es evaluado como medio y alto; asimismo, el 26.67% de los 

colaboradores señalan que la productividad es baja. 

  

Figura1. Nivel de productividad de los servidores de la Corte 

Superior de Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 

2020 
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4.3 Dimensiones del clima laboral que tienen una menor relación con la 

productividad de los servidores de la Corte Superior de Justicia de San 

Martín, Sede el Dorado, 2020.   

 

Tabla 2 

Dimensiones del clima laboral que tienen una menor relación con la productividad 

de los servidores de la Corte Superior de Justicia de San Martín, Sede el Dorado, 

2020 

Dimensiones 
del Clima 
Laboral  

Relación con la 
Productividad 

(Rh.SPEARMAN) 
Rango de Relación 

Deberes  0.005 Correlación Negativa Nula 

Derechos  0.075 Correlación positiva muy baja 

Prohibiciones -0.228 Correlación Negativa Baja 
Fuente: Cuestionario aplicado a los Servidores Judiciales de la Corte Superior de Justicia de 

San Martín, Sede el Dorado 

 

Interpretación:  

En la tabla 2, se esbozan que las dimensiones de la variable clima laboral que 

presentan una menor relación con la variable de productividad son las 

Prohibiciones con -0.228 equivalente a una correlación negativa baja y la 

dimensión de Deberes con 0.005, equivalente a una correlación negativa nula.  
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4.4 Relación entre el clima Laboral y la productividad de los servidores de la 

Corte Superior de Justicia de San Martín, Sede el Dorado, 2020.  

 
Tabla 3 
Prueba de Normalidad 

Variables 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Clima Laboral  .810 30 .000 

Productividad  .800 30 .000 

Fuente: Cuestionario aplicado a los Servidores Judiciales de la Corte Superior de Justicia de 

San Martín, Sede el Dorado 

 
Interpretación:  

En la tabla 3, se muestra la prueba de normalidad de las variables, el resultado fue 

una significación bilateral (p-valor) de 0.000. Para Donoso y González (2013), la 

regla de decisión hace referencia que para que las variables tengan una distribución 

normal, la significación bilateral debe ser mayor a 0.05. Por tanto, se concluye que 

la distribución no es normal, en tal sentido para el desarrollo de la vinculación entre 

las variables de estudio se empleó el coeficiente de correlación de Rh de Spearman.  
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Tabla 4 
Cálculo de coeficiente de correlación de Rh. Spearman 

Variables Clima Laboral  Productividad  

Clima Laboral  Coeficiente de 
correlación 1.000 -.104 

Sig. (bilateral) 
  .586 

N 30 30 

Productividad  Coeficiente de 
correlación -.104 1.000 

Sig. (bilateral) .586   

N 30 30 

La correlación es significativa en el menor nivel 0.05 (2 colas) 
Fuente: Cuestionario aplicado a los Servidores Judiciales de la Corte Superior de Justicia de 

San Martín, Sede el Dorado 

 

Interpretación:  

En la investigación se planteó la siguiente hipótesis:  

Ho: No existe relación entre el clima Laboral y la productividad de los servidores 

de la Corte Superior de Justicia de San Martín, Sede el Dorado, 2020 

Ha: Existe relación entre el clima Laboral y la productividad de los servidores de 

la Corte Superior de Justicia de San Martín, Sede el Dorado, 2020 

El coeficiente de correlación Rho de Spearman arrojó un valor de -0.104 

equivalentes a una correlación negativa muy baja. Asimismo, se obtuvo una 

significación bilateral de 0.586 que es mayor a 0.05 por tanto se tiene como 

resultado que no existe vinculación de las variables de forma significativa, 

confirmándose lo planteado en la hipótesis nula.  
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V. DISCUSIÓN 

De lo analizado con respecto al rubro de los resultados se puede aseverar 

enfáticamente que, no existe una relación significativa entre el clima laboral y la 

productividad de los servidores judiciales del poder judicial con sede en la 

provincia del Dorado, conforme se puede apreciar la hipótesis nula planteada.  

El coeficiente de correlación Rho de Spearman arrojó un valor negativo de 0.104, 

equivalente a una correlación negativa muy baja, y además se obtuvo una 

significación bilateral de 0.586 que es mayor a 0.05. Por tanto, se concluye que 

no existe relación entre las variables de forma significativa, confirmándose lo 

planteado en la hipótesis nula.  

La investigación de Espriella (2017), permite establecer que muchas veces los 

protocolos y la realidad laboral se maneja desde perspectivas distintas, es decir, 

no se materializan conforme a su regulación como es de apreciarse en la 

presente investigación. Donde a pesar de contar con normatividades que buscan 

instaurar un adecuado clima laboral dentro de la institución es de señalar que en 

el campo de acción, es decir, en la materialización de éstas no se cumplen a total 

cabalidad. Parece ser que existe más cumplimiento de las acciones represivas 

para con los trabajadores que los incentivos mismos hacia estos, dado que de 

nuestros resultados se obtuvo que la dimensión del clima laboral que menos se 

relaciona con la productividad, vienen a ser las prohibiciones; es decir, a las 

sanciones interpuestas, debido a las faltas cometidas en la institución.  

En las investigaciones de nuestros antecedentes internacionales con respecto a 

lo señalado por Vega (2019) y Hurtado (2019), se concluyó que los resultados 

obtenidos fueron aplicados para la presente investigación, puesto que las 

variables desarrolladas con respecto al clima laboral y a la productividad, se 

encuentran influenciadas  tanto por el capital como el cambio de personal dentro 

de una institución. Esto quiere decir que el presupuesto asignado para la 

personal de la Corte, y la cantidad de personal contratado para una dependencia 

organizacional, entiéndase ésta como los juzgados. En efecto las variables antes 

mencionadas siendo así, el 26.67% de los encuestados señalaron que la 

productividad es baja, dado que según sus percepción, esto se debe a que 
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muchos de ellos no cuentan con el tiempo ni material adecuado para el 

desempeño de sus funciones, aunado a la falta de personal y a la permuta de 

estos. 

A nivel nacional Rodríguez (2018), ha concluido de su investigación que en las 

farmacias analizadas no se ha encontrado un buen clima laboral, de conformidad 

con la percepción de sus trabajadores quienes han señalado que existe poca 

motivación por parte de su jefe inmediato, que no existe una comunicación 

adecuada y que los incentivos para el trabajo como reconocimientos entre otros,  

no se cumplen y que esto repercute en un clima laboral negativo para el personal.  

Este resultado es contrastable con las conclusiones de la presente investigación, 

pues se ha podido verificar que el 26.7 %, de los trabajadores han calificado al 

clima laboral de la Corte de San Martín como malo, y esto se debe a la baja 

calificación que han puesto precisamente con respecto a la motivación por parte 

de la corte como charlas consultivas, de capacitación; así como también de su 

jefe inmediato. En palabras de Rodríguez, Martínez, Duana, y Hernández (2020), 

si bien ostentan un grado, ello no implica que cuenten con un adecuado manejo 

de la gestión pública, pues no solo su productividad se encuentra reflejada 

productividad de éste, sino además por la productividad de sus empleados 

quienes son los que dan el impulso a la empresa.  

Por ende, un adecuado manejo del personal con el liderazgo que debe 

caracterizar a todo jefe, en efecto se vinculará con la motivación de sus 

trabajadores, quienes pondrán más empeño al trabajo realizado y además se 

sientan identificados con la institución para la cual laboral. 

En las investigaciones citadas en nuestros antecedentes nacionales con 

respecto a Sánchez (2017) y Soria (2018), señalan que el clima organizacional 

tiende a repercutir en la satisfacción de los trabajadores. Esta posición ha sido 

fuertemente respaldada por diversas investigaciones como las ya citadas en el 

presente trabajo, sin embargo, mucho importa para establecer una vinculación o 

relación entre ambos factores, a la institución que se analiza, pues son éstas las 

que van a determinar con sus normatividades internas el cumplimiento de un 

adecuado clima organizacional.  
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Por ello, si bien en algunas investigaciones como en la de  Barrios, Landazabal, 

Narváez, y Vargas (2020), demuestran que esto es cierto, es de señalar que no 

se cumple en todas las instituciones. En la presente investigación se ha concluido 

que el clima laboral no se relaciona con la productividad de los servidores 

judiciales, ello puede responder a que en el caso del poder judicial, a pesar de 

contar con un nivel de clima laboral regular desde la percepción de los servidores 

judiciales, es de señalar que dado la falta de personal, muchos de estos 

funcionarios realizan más de una actividad para la que son designados y en sobre 

tiempo. Es evidente que la productividad no se verá reflejada con las condiciones 

de trabajo presentadas por la Corte de San Martín y si bien es cierto que solo el 

50% de los encuestados señalaron de regular esta variable, solo el 26.7% lo 

calificaron como malo, por lo que si bien existe deficiencias, no se puede dejar 

de señalar que la Corte cumple con el otorgamiento de sus derechos y exigencia 

de los deberes de los trabajadores.  

A nivel Local, Hidalgo (2018) es enfático en señalar que existe muchos factores 

que tienden a influir en la productividad de los trabajadores. Así explica que la 

capacidad de cada trabajar aunado a los conocimientos previos que maneja para 

la función que realiza, los hace responsables de sus obligaciones y deberes, con 

lo cual se sienten identificados pues demuestran un dominio de la labor que 

desempeñan. Nos habla de un nivel de compromiso para con la institución, esta 

opinión en efecto coincide con la posición de Ramírez, Espindola, Ruíz, y 

Hugueth (2019), por cuanto se sostiene que la institución que vela por un bien 

clima organizacional, desencadena un efecto de respaldo por parte de sus 

trabajadores, quienes se sienten identificados con ésta.  

En palabras de Pérez, Castellanos, y Álvarez (2020), señala que también el 

número de personal para el desempeño de las funciones resulta fundamental a 

efectos de generar celeridad en una institución, pero no solo menciona que la 

cantidad es importante, sino también la calidad; por cuanto se debe contar con 

personal especializado para la labor, de los resultados obtenidos de la presente 

investigación se tuvo que el 50% de los encuestados, manifestaron que el nivel 

del clima laboral es regular. Esto responde a que efectivamente, comprenden 

que no existe una adecuada distribución del trabajo, aunado a la falta de 
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personal, capacitación para la labor desempeñada y la falta de gestión por parte 

del Poder Judicial de advertir ello. A pesar de que se cuenta con un sistema 

estadístico es palpable el retraso en la tramitación de los expedientes judiciales, 

por la tan afamada “Carga Procesal”, lo cual se tendrá en consideración al 

momento de redactar las recomendaciones del caso.  

Castillo y Córdova (2019), sostiene que si bien existe ciertos factores en la 

comunicación que propicia un adecuado clima laboral entre los trabajadores y 

sus jefes, es de tener en cuenta que este clima, no obedece a todas las 

instituciones, pues existen factores tenientes a tergiversar el clima laboral y 

trastocarlo en un elemento deficiente, tal como fueron los datos obtenidos en su 

investigación. Se estableció que el temor de entregar malas noticias, el aparentar 

llevarse bien a los jefes, la rotación constante, entre otros; influye demasiado en 

la comunicación de los empleadores para con sus subordinados, lo cual se 

encuentra además contrastado por los resultados de ésta investigación. Se 

estableció de nuestra conclusión número cuatro, que en efecto no existe una 

relación entre el clima laboral y la productividad de estos servidores judiciales. 

Tales aseveraciones coinciden además de la investigación de este autor y con la 

investigación realzada por Castillo y de la Cruz (2015), en donde se estableció 

que las relaciones de comunicación se dan de manera esporádica o volátil, 

debido a una falta de gestión adecuada.  

En la investigación de Bravo (2020), menciona que resultan ser muchos los 

elementos que influyen de manera determinante a la hora de establecer el clima 

laboral en una institución, y que en efecto esto genera defectos en éstas. Se 

apreció que la permuta del personal y la falta de ellos para realizas las funciones 

más indispensables, puede ser una de las falencias con las que se ataca esta 

variable de clima laboral. Es evidente que a decir de Castro (2016), ser perjudica 

la capacidad de especializar al personal para las labores a las que son dedicadas 

y más capaces de realizar.  

Por último, cabe señalar que de nuestras teorías relacionadas con el tema de 

investigación se tiene que, con respecto a la Teoría de Licket y la Teoría del 

Comportamiento Humano de X e Y, a criterio de Nicolás y Ramos (2020), 

obedecen a teorías que tratan de explicar el comportamiento de los trabajadores 



 

33 

 

dentro de una institución, a través de una cadena de mando, en donde en el 

primer modelo, se trabaja a través de un sistema autoritario y en el segundo a 

través de un modelo participativo.  

En palabras de Martínez, Sánchez, y Ferriz Valero (2021), el sistema autoritario 

consiste en que los empleadores son los que imponen las decisiones adoptadas 

por la institución, sin la consulta previa de los trabajadores, existiendo una 

cadena de mano impositiva para con estos. En el segundo modelo, se tienen en 

cuenta las opiniones y participaciones de los empleados, dado que éstos son los 

que tienen el primer contacto con la clientela deben reflejar los ideales y 

principios de la institución.  Que mejor manera de lograr ello, cuando se sienten 

identificados con la institución en la que trabajan debido a que son escuchados 

por los directivos.  

En la presente investigación de las encuestas realizadas y de los resultados 

obtenidos, se tiene que se ha advertido un sistema impositivo, es decir, el sistema 

relacionado con la teoría de Licket, pues la entidad del Poder Judicial, es el que 

opta por las decisiones con respecto al personal, sin que estos se manifiesten en 

la toma de decisiones, nada más intervienen cuando una decisión les afecta. 

Dicha intervención se realiza a través del sindicado de trabajadores.  

Por otro lado, de las Teorías de Motivación de Porter-Lawler, y la Teoría de la 

productividad de Fiertman, a criterio de Fajardo, Jiménez y González (2020) 

nos hablan sobre la motivación que deben tener los trabajadores en la entidad 

en la que se desempeñan. En la presente investigación realizada, se ha obtenido 

como resultado que las charlas motivacionales, los bonos e incentivos no se han 

otorgado de forma oportuna a los servidores judiciales; pero si se ha advertido 

ascensos cuando un trabajador destaca dentro de la entidad. En este sentido, se 

reconoce el esfuerzo, sin embargo, de acuerdo con estas teorías, se tiene que 

solo se estaría cumpliendo con el tercer punto en cuanto a los logros y 

recompensas dejándose de lado, los incentivos y los medios necesarios para que 

el trabajador se desenvuelva correctamente; por lo que teóricamente también se 

encuentra reflejado nuestros resultados, por cuando se advierte un clima laboral 

percibido de forma regulara por el 50% de los trabajadores.  
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Asimismo, si bien la mitad de todos los encuestados han manifestados que el 

clima laboral es regular en el Poder Judicial con sede en la provincia del Dorado, 

es de señalar que a pesar de que ésta Corte de San Martín, cumple en cuanto a 

las expectativas de los trabajadores y a la normatividad vigente; demostrando un 

ambiente adecuado para el clima laboral, es de señalar que esto no se ha visto 

reflejado en la productividad de los servidores. Las teorías relacionadas con la 

investigación de Teoría de Licket, la Teoria del Comportamiento Humano de 

X e Y, Teorías de Motivación de Porter-Lawler, y la Teoría de la 

productividad de Fiertman, aseveran que en la mayoría de los casos existe una 

relación entre estas variables, es de señalar que dichos resultados están 

basados dentro de las condiciones normales de una institución, situación que no 

se ha visto durante el periodo de estudio del año 2020. La pandemia relacionada 

con el Covid-19, ha restringido el trabajo de los servidores, siendo que durante 

aproximadamente dos meses no se estuvieron desarrollando labor alguna.  

Recién con la implementación del trabajo remoto a fines del mes de abril, se 

dispuso que el trabajo se realice de manera virtual, no obstante, todos los 

servidores acumularon horas no laboradas y por ello deben recuperar hasta 

diciembre de 2021, de acuerdo con la normatividad vigente. Por ello, la 

productividad se ha visto menoscabada conforme se pudo advertir de los 

resultados de la presente investigación,  y nada tuvo que ver el clima laboral, e 

inclusive la propia Corte de San Martín así lo ha reconocido mediante Resolución 

Administrativa Nro. 000224-2020-CE-PJ en donde la exigencia del 9% mensual 

en cuanto a la productividad de los órganos jurisdiccionales se ha visto reducida 

en un 4% siendo la exigencia actual el 5% de la productividad. Debiéndose 

concluir a final del año 2020 con el 55% del total de avancen con relación al 100% 

en condiciones normales del año 2019. Por ello, la presente investigación ha 

podido determinar, contrastar y justificar esta medida adoptada.         
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VI. CONCLUSIONES 

6.1. La relación entre el clima Laboral y la productividad de los servidores 

de la Corte Superior de Justicia de San Martín, Sede el Dorado, 2020 

se determinó como una relación negativa muy baja, puesto que el Rh. 

Spearman fue de -0.104 con una significación bilateral de 0.586.  

6.2. El nivel del clima Laboral en la Corte Superior de Justicia de San 

Martín, Sede el Dorado, 2020, fue medido como 50 % medio, 26.7% 

bajo y el 23.3% alto.  

6.3. El nivel de productividad de los servidores de la Corte Superior de 

Justicia de San Martín, Sede el Dorado, 2020, fue medido como 

36.67% alto, 36.67% medio y 26.67 bajo.  

6.4. Las dimensiones del clima laboral que tienen una menor relación con 

la productividad de los servidores de la Corte Superior de Justicia de 

San Martín, Sede el Dorado, 2020, fue la prohibición con -0.228, 

equivalente a una correlación negativa baja.  
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VII. RECOMENDACIONES 

7.1. Al gerente de la Corte Superior de Justicia de San Martín, Sede el 

Dorado, 2020, mejorar la articulación entre las sub gerencias de 

personal y desarrollo, proponiendo un mejor plan de trabajo en 

donde se pueda identificar y solucionar los problemas relacionados 

a las normatividades, que regulan el clima laboral y fomentan la 

productividad de en la Corte Superior de Justicia de San Martín.   

7.2. Al Sub Gerente de planeamiento y Jefe de Personal, propiciar la 

articulación con los responsables en el sector de Apoyo 

Administrativo de la Corte Superior de Justicia de San Martín, Sede 

el Dorado, 2020, para formalizar una guía de monitoreo con 

respecto al clima laboral y su relevancia para el desempeño 

institucional.    

7.3. Al gerente del Módulo Administrativo y Jefe del Área de Personal 

de la Corte Superior de Justicia de San Martín, Sede el Dorado, 

2020, realizar evaluaciones de forma periódica con respecto a la 

productividad y rendimiento de los servidores judiciales de dicha 

sede, salvaguardando la celeridad procesal en la tramitación de las 

causas judiciales, debido la carga procesal que afronta esta 

institución,  

7.4. Al Jefe de Personal, evaluar con criterio de objetividad y protección 

laboral, las prohibiciones o faltas en las que incurran los servidores 

judiciales, brindando facilidades para la regularización de trámites 

administrativos como permisos, solicitud de licencias etc., e 

implementar un sistema de recuperación de horas relacionados con 

los minutos de tardanza de cada servidor judicial; así como también 

tener en cuenta las horas de sobretiempo laborado por cada 

servidor. Todo ello a fin de mejorar este criterio de prohibiciones 

que regula la ley de la carrera Judicial, con respecto al clima laboral 

que crea en la institución y superar las fricciones que podrían existir 

entre el servidor y la sanción impuesta por el superior.     
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ANEXOS 



 
 

Matriz de operacionalización de variables 

 

 

Variables de 

estudio 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensión Indicadores 

Escala 

De medición 

 

Clima Laboral 

Con respecto a la 

Productividad. Según 

González, Álvarez, Narváez, y 

Torres (2020), es el alcance 

porcentual de procesos 

resueltos por los órganos 

jurisdiccionales, a través del 

cual se refleja el desempeño 

laboral de los servidores 

judiciales. 

Se entiende como el ambiente 

adecuado para el 

desenvolvimiento del servidor 

judicial 

 

Deberes 

Permanente Capacitación. 

Ordinal 

 

Observar Horario Establecido. 

Observar Plazos Legales. 

Derechos 

Remuneración acorde a 
función. 

Jornada laboral. 

Descanso Vacacional. 

Prohibiciones 

Asesorar causas legales. 

Aceptar Beneficios Indebidos 

Cargos remunerados en otra 
institución. 

Influir en los resultados de los 
procesos. 

Productividad 

Con respecto a la 

Productividad. Según 

González, Álvarez, Narváez, y 

Torres (2020), es el alcance 

porcentual de procesos 

resueltos por los órganos 

jurisdiccionales, a través del 

cual se refleja el desempeño 

laboral de los servidores 

judiciales. 

Es el rendimiento por parte del 

servidor judicial con respecto al 

cumplimiento de objetivos 

determinados por la corte.  

Alcance Mensual y Anual 

Carga procesal. 

Ordinal 

 

Ingresos de expedientes. 

Autos finales y sentencias.  

Desempeño 

Horario de despacho judicial. 

Atención Personal. 

Trato acorde a función.  
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Matriz de operacionalización de variables 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis 
Técnica e 

Instrumentos  
Problema general 
¿Cuál es la relación entre el clima Laboral y la 
productividad de los servidores de la Corte 
Superior de Justicia de San Martín, Sede el 
Dorado, 2020?  

 
Problemas específicos: 

 
¿Cuál es el nivel del clima Laboral en la Corte 
Superior de Justicia de San Martín, Sede el 
Dorado, 2020?  

 
¿Cuál es el nivel de productividad de los 
servidores de la Corte Superior de Justicia de 
San Martín, Sede el Dorado, 2020?  

 
¿Cuáles de las dimensiones del clima laboral 
tienen menor relación con la productividad de los 
servidores de la Corte Superior de Justicia de 
San Martín, Sede el Dorado, 2020?  

 

Objetivo General:  
Determinar la relación entre el clima Laboral y la 
productividad de los servidores de la Corte Superior 
de Justicia de San Martín, Sede el Dorado, 2020. 

 
Objetivos específicos 
 Medir el nivel del clima Laboral en la Corte Superior 
de Justicia de San Martin, Sede el Dorado, 2020. 

 
Medir el nivel de productividad de los servidores de 
la Corte Superior de Justicia de San Martín, Sede el 
Dorado, 2020. 

 
Identificar las dimensiones del clima laboral que 
tienen una menor relación con la productividad de 
los servidores de la Corte Superior de Justicia de 
San Martín, Sede el Dorado, 2020. 

Hipótesis general: Hi: Existe relación entre el clima 
Laboral y la productividad de los servidores de la Corte 
Superior de Justicia de San Martín, Sede el Dorado, 
2020. 
 
Hipótesis específicas  
El nivel del clima Laboral en la Corte Superior de 
Justicia de San Martín, Sede el Dorado, 2020 es 
bueno. 
 
El nivel de productividad de los servidores de la Corte 
Superior de Justicia de San Martín, Sede el Dorado, 
2020 es alto. 
 
Las dimensiones del clima laboral que tienen una 
menor relación con la productividad de los servidores 
de la Corte Superior de Justicia de San Martín, Sede 
el Dorado, 2020 son los deberes y las prohibiciones. 

Técnica 
Encuesta 

 
 
Instrumentos 
Cuestionario 

 

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones  
El estudio de investigación será 

cuantitativo con diseño no Experimental del tipo 
descriptiva correlacional. 

 

 
 

Población  
La población estuvo integrada por los servidores de 
la CSJSM, sede el dorado, año 2020. 

 
Muestra 

 
La muestra del estudio estuvo conformada por 30 
Servidores judiciales. 

Varia
bles 

Dimensio
nes  

Clima laboral 

Deberes 

Derechos 

Prohibiciones 

Productividad  

Alcance mensual y 
Anual 

Desempeño 
 



 
 

 

 

Datos generales: 

N° de cuestionario: 01  Fecha de recolección: ……/……/………. 

Nombre: ____________________________   Cargo: _____________________ 

Introducción: 

El presente instrumento tiene como finalidad conocer el nivel del Clima Laboral 

en la Corte Superior de Justicia de San Martín, Sede el Dorado. 

Instrucción: 

Lee atentamente cada ítem y seleccione una de las alternativas, la que sea la más 

apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta. 

Asimismo, debe marcar con un aspa la alternativa elegida. 

Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas 

“buenas” o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su 

contextualización. 

Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardará 

confidencialidad y marque todos los ítems. 

Escala de conversión 

Muy malo 1 

Malo 2 

Regular 3 

Bueno 4 

Muy bueno 5 

 

N CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

Escala de calificación 

1

1 

2

2 

3

3 

4

4 

5

5 

Los Deberes en el Clima Laboral1, exigidos por el Poder Judicial  

 
1De acuerdo a la Tabla Nro. 01 en concordancia con la Ley de la Carrera del Trabajador Judicial, se debe tener en cuenta 
que el Clima Laboral exigido por el Poder Judicial, no solo está comprendido por los valores irrectrictos que se deben 
salvaguardar dentro de la institución, sino que además por el cumplimiento de los deberes legales exigos por el Organo 
Jurisdiccional, a tal efecto de que se cumpla con el estándar requerido, de manera que se garanticen la celeridad, la 
buena atención en los procesos, y una conducta intachable del servidor judicial.  

Cuestionario: Clima Laboral 
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0

A 

¿Cómo califica usted las Capacitaciones y actualizaciones del 

Poder Judicial, aplicado para la Sede el Dorado? 

     

0

B 

¿Cómo califica usted el horario de trabajo actual de 05 horas por 

trabajo presencial turno mañana de 8:00 a 13:00 y tarde de 14:00 

a 19:00? 

     

0

C 

¿Cómo califica usted el respeto entre los servidores de la Corte 

Superior de Justicia de San MartÍn con sede el dorado? 

     

0

D 

¿Cómo califica usted el cumplimiento de los plazos legales 

establecidos por Ley de la Corte Superior de Justicia de San MartÍn 

con sede el dorado? 

     

0

E 

¿Cómo califica usted la cuenta inmediata de los actos procesales 

o administrativos de los servidores a sus superiores? 

     

6

F 

¿Cómo califica usted la salvaguarda la reserva debida en aquellos 

casos que, por su naturaleza o en virtud de leyes o reglamentos, 

así lo requieran? 

     

7

G 

¿Cómo califica usted la observancia de la comisión de hechos 

delictivos que pudieran advertir a razón de sus funciones, dentro 

de la Institución? 

     

8

H 

¿Cómo califica usted la cuenta inmediata de los actos procesales 

o administrativos a sus superiores? 

     

Los Derechos en el Clima Laboral  

0

I 

¿Cómo califica usted la remuneración de acuerdo a la función que 

realiza? 

     

0

J 

¿Cómo califica usted el goce del descanso vacacional efectivo y 

continuo de 30 días? 

     

0

K 

¿Cómo califica usted la jornada laboral de 05 horas diarias y 35 

semanales de acuerdo a la situación actual de la pandemia 

relacionada con el Covid-19? 

     

0

L 

¿Cómo califica usted la tramitación las decisiones ante las 

instancias correspondientes las acciones que afecten sus 

derechos? 

     

1

M 

¿Cómo califica usted el otorgamiento de permisos y licencias de 

acuerdo a lo establecido en las normas reglamentarias? 

     

N

N 

¿Cómo califica usted el Seguro de vida y de salud conforme a ley 

sobre la materia, otorgado por el Poder Judicial?  

     

O

O 

¿Cómo califica usted el ejercicio de la docencia como actividad 

adicional al cumplimiento de sus funciones, que pueden ejercer los 

servidores judiciales? 

     

P

P 

¿Cómo califica usted, el ejercicio de la defensa ejercida en los 

procesos administrativos a los que sometidos los servidores en el 

Poder Judicial?,  

     

Q

Q 

¿En relación a la pregunta anterior, cómo califica usted, la 

asistencia legal del sindicato para los procesos antes indicados? 
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R

R 

¿Cómo califica usted, La permanencia en el servicio hasta los 

setenta (70) años, en el Poder Judicial? 

     

Prohibiciones e incompatibilidades en el Clima Laboral  

S

S 

¿Cómo califica usted, el cumplimiento de la prohibición de 

Defender o asesorar pública o privadamente en el Poder Judicial? 

     

T

T 

¿Cómo califica usted, el cumplimiento de la prohibición de aceptar 

de las partes beneficios indebidos? 

     

U

U 

¿Cómo califica usted, el cumplimiento de la prohibición de aceptar 

otros cargos remunerados en instituciones públicas o privadas, 

distintas a la docencia? 

     

W

W 

¿Cómo califica usted, el cumplimiento de la prohibición de Influir o 

interferir de manera directa o indirecta en el resultado de los 

procesos judiciales? 

     

X

X 

¿Cómo califica usted, el cumplimiento de la prohibición de Aceptar 

de las partes beneficios indebidos? 

     

Y

Y 

¿Cómo califica usted, el cumplimiento de la prohibición de Ejercer 

labores relacionadas con su función fuera del recinto judicial 

distintas al Trabajo Remoto? 

     

Z

Z 

¿Cómo califica usted, el cumplimiento de la prohibición de 

incompatibilidad por razón del parentesco hasta el cuarto grado de 

consanguinidad, segundo de afinidad, por matrimonio y unión de 

hecho, en la institución? 
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Datos generales: 

N° de cuestionario: 02  Fecha de recolección: ……/……/………. 

Nombre: ____________________________   Cargo: _____________________ 

Introducción: 

El presente instrumento tiene como finalidad conocer el nivel de la Productividad 

en la Corte Superior de Justicia de San Martín, Sede el Dorado. 

Instrucción: 

Lee atentamente cada ítem y seleccione una de las alternativas, la que sea la más 

apropiada para usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta. 

Asimismo, debe marcar con un aspa la alternativa elegida. 

Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas 

“buenas” o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su 

contextualización. 

Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardará 

confidencialidad y marque todos los ítems. 

Escala de conversión 

Muy malo 1 

Malo 2 

Regular 3 

Bueno 4 

Muy bueno 5 

 

N CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

Escala de calificación 

1

1 

2

2 

3

3 

4

4 

5

5 

Productividad en el Poder Judicial  

0

A 

¿Cómo califica usted, de acuerdo con la pandemia relacionada con 

el Covid-19, el avance en su productividad? 

     

0

B 

¿Cómo califica usted el cumplimiento de la productividad de sus 

compañeros? 

     

0

C 

¿Cómo califica usted el cumplimiento de la productividad de sus 

Superiores? 

     

 Cuestionario: Productividad 
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0

D 

¿Cómo califica usted el cumplimiento de la tramitación de los 

procesos judiciales exigidos por la Corte? 

     

0

E 

¿Cómo califica usted, la carga procesal con la que cuenta de 

acuerdo a su función? 

     

6

F 

¿Cómo califica usted, las charlas motivaciones y de coaching 

aplicados a los servidores judiciales por parte de la Corte Superior 

de Justicia de San Martin? 

     

7

G 

¿Cómo califica usted, el apoyo de la Corte para el desarrollo de sus 

actividades, (materiales, insumos y recursos)? 

     

8

H 

¿Cómo califica usted, el comportamiento de los directivos, o 

superiores con respecto a las personas fallecidas por el Covid – 

19? 
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