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RESUMEN 

 

La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la 

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

Juzgados Civiles, CSJLN, 2021. El tipo de estudio fue no experimental, 

descriptivo, transversal, correlacional. La población abarcó 86 trabajadores y la 

muestra fue de 70. Se consideró las variables: satisfacción laboral y 

productividad. La técnica usada fue la encuesta y el instrumento fue el 

cuestionario con escala de Likert, dirigido a los trabajadores de los juzgados 

civiles de Lima Norte. La validez del instrumento mediante el juicio de expertos 

fue aplicable, la confiabilidad de Alfa de Cronbach fue de 0.80. Los resultados 

inferenciales, con el coeficiente de correlación Rho Spearman fue de 0.618, con 

lo que se demostró una moderada asociación entre las variables. Con lo que se 

concluyó que existe evidencia significativa para afirmar que: Existe relación entre 

la satisfacción laboral y la productividad de los trabajadores de los Juzgados 

Civiles, CSJLN, 2021.  

 

 Palabras clave: satisfacción laboral, productividad, factor humano. 
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ABSTRACT 

 

The general objective of this research was to determine the relationship 

between job satisfaction and productivity of workers in Civil Courts, CSJLN, 2021. 

The type of study was non-experimental, descriptive, cross-sectional, 

correlational. The population comprised 86 workers and the sample was 70. The 

variables were considered: job satisfaction and productivity. The technique used 

was the survey and the instrument was the Likert scale questionnaire, aimed at 

workers in the civil courts of Lima Norte. The validity of the instrument through 

expert judgment was applicable, the reliability of Cronbach's Alpha was 0.80. The 

inferential results, with the Rho Spearman correlation coefficient, was 0.618, 

which showed a moderate association between the variables. With which it was 

concluded that there is significant evidence to affirm that: There is a relationship 

between job satisfaction and productivity of workers in the Civil Courts, CSJLN, 

2021.  

 

 Keywords: job satisfaction, productivity, human factor. 
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I. INTRODUCCIÓN  

En el contexto global, Miró-Pérez (2020) y Schwab (2019), afirmaron que 

existen problemas y que la finalidad del Foro Económico Mundial es encontrar su 

solución, pero la economía no está preparada para mejorar la productividad. World 

Economic Forum (2018) detectó que América Latina aún está en fase de 

transformación, por ello González et al. (2020), sostuvo que la productividad causa 

preocupación en las organizaciones. Para, (Álvarez, 2017) y Jurado (2017), lo que 

provoca deficiencia en la productividad es que el recurso humano no está a la par 

con el avance tecnológico y por falta de identificación del trabajador con sus tareas, 

no existiendo retroalimentación con su puesto. Uchoa (2018), recordó que el 

problema de las jornadas de trabajo nace de la ética laboral y de la cultura 

corporativa, aludiendo a la “muerte por exceso de trabajo” o “Karoshi”; pero, según 

FinancesOnline (2021) y Santamaría et. al (2020), es cuando los trabajadores no 

están satisfechos con su salario, ya que no cubre sus expectativas, no existiendo 

reto laboral. Sucede también, que estos servidores perciben de forma diferente su 

ambiente de trabajo, según Mora et al. (2019).  

ComexPerú (2019), advirtió que Perú, en el reporte de Competitividad Global 

2019, ocupó el puesto 77 del mercado laboral, 75.1 en flexibilidad del salario y el 

cargo y 134 en experiencias contratación y destitución. Por ello, el Poder Judicial 

(2017) implementó la oficina de productividad, empero, la situación de sobrecarga 

procesal y baja productividad continuó, según (Alata, 2015). Luego, Gestión (2018) 

y Abanto (2019) coinciden en 4 problemas: capital humano, gestión de procesos, 

predictibilidad e institucionalidad. Para, Villarreal (2017), Rioja (2020) y (Quintero, 

2020), no hay medición precisa de productividad, denotando un sistema de justicia 

lento, desastroso y necio al cumplimiento de metas, siendo sujeto a sanciones. Ante 

la situación de sobrecarga procesal, Custodio et. al (2020), (Ricardo, 2016) y 

Campos (2017), aseveran que la falta de motivación e insatisfacción laboral son el 

problema, resultando así las huelgas. Por su parte, Guerra-Cerrón (2018), Sancho 

(2017) y Tamariz (2020), lo esencial en los procesos civiles no es el proceso sino 

la relación entre el secretario judicial y Juez, de lo contrario surgen las quejas, La 

Ley (2019).  
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En la Corte Superior de Justicia de Lima Norte-CSJLN, existe sobrecarga 

procesal, más aún en los Juzgados Civiles; se considera es por la falta de identidad 

de la tarea de sus trabajadores ya que muchos de ellos han perdido la motivación 

suficiente para hacer una retroalimentación de su mismo puesto, asimismo, por la 

insatisfacción laboral al no tener un sueldo acorde a sus necesidades, más cuando 

la mayoría de los contratos son CAS o por servicios no personales, también porque 

las características propias del trabajo no son las mejores, al no contar muchos 

juzgados con la iluminación suficiente al momento de laborar o al no tener un 

ambiente adecuado, como fue en el módulo civil, en donde la humedad llegaba 

hasta el techo, afectando incluso la salud de los trabajadores. Se advirtió a su vez, 

que la interacción social no es muy buena, dada la carente relación positiva entre 

el trabajador y empleado, más cuando están próximo a la supervisión de los 

órganos de control, en donde algunos jueces se preocupan más por su producción 

que por la situación personal de cada uno de sus trabajadores.  

En paralelo a la insatisfacción percibida, entró en vigor la oralidad en los 

procesos civiles, con apoyo del Equipo Técnico Institucional de Implementación - 

E.T.I.I., aprobado por Resolución Administrativa N° 007-2020-CE-PJ. Sin embargo, 

pese a la aparente modernización del proceso, se advirtió que el presupuesto del 

PJ no ha tenido mejoras respecto a los insumos, material logístico y humano, ya 

que sólo se hizo transformaciones de los juzgados ya existentes y no la creación 

de otros, repartiéndose así la carga procesal, sin que muchos inicien con carga 

cero. Tampoco la estadística del 2020 tuvo un resultado positivo, toda vez que se 

verificó que la producción de los juzgados civiles de la CSJLN, fueron bajos; 

generando que no se cumpla con eficacia los plazos establecidos, que tenga 

problemas de productividad y, por ende, que no, todos los juzgados lleguen a 

cumplir con las metas establecidas. Otra preocupación es la distribución del factor 

humano, ya que no se contrata al personal calificado, designándose sólo personal 

de “apoyo”, quienes no asumen todas sus responsabilidades. 

También es el hecho que no se están implementando mecanismos de 

evaluación de desempeño laboral, por ende, el problema general es ¿existe 

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

Juzgados Civiles, CSJLN, 2021?; de ahí que los problemas específicos son los 
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siguientes: ¿existe relación entre el reto del trabajo y la productividad de los 

trabajadores de los Juzgados Civiles, CSJLN, 2021?; ¿existe relación entre las 

remuneraciones justas y la productividad de los trabajadores de los Juzgados 

Civiles, CSJLN, 2021?; ¿existe relación entre las condiciones de trabajo y la 

productividad de los trabajadores de los Juzgados Civiles, CSJLN, 2021?; y ¿existe 

relación del trabajo-empleado y la productividad de los trabajadores de los 

Juzgados Civiles, CSJLN, 2021?.  

Su justificación del presente trabajo es: social, al verificar la relación entre 

trabajo-empleador y la productividad; es práctico, al verificar la relación de 

satisfacción laboral con la productividad; es legal: al encontrar falencias en la 

satisfacción del trabajador se podrá adecuar el Reglamento de Organización y 

funciones – ROF, así como el manual de organización y funciones-MOF; también 

es económico, al trabajar con satisfacción hará factible que el trabajador optimice 

el empleo de los recursos de la institución. Por lo antes acotado, el objetivo principal 

es: determinar la relación entre la satisfacción laboral y la productividad de los 

trabajadores de los Juzgados Civiles, CSJLN, 2021; y como objetivos específicos: 

determinar la relación entre el reto del trabajo y la productividad de los trabajadores 

de los Juzgados Civiles, CSJLN, 2021; determinar la relación entre las 

remuneraciones justas y la productividad de los trabajadores de los Juzgados 

Civiles, CSJLN, 2021; determinar la relación entre las condiciones de trabajo y la 

productividad de los trabajadores de los Juzgados Civiles, CSJLN, 2021; y 

determinar la relación entre trabajo-empleador y la productividad de los 

trabajadores de los Juzgados Civiles, CSJLN, 2021.  

Finalmente, surge como hipótesis general: existe relación entre la satisfacción 

laboral y la productividad de los trabajadores de los Juzgados Civiles, CSJLN, 2021; 

y como hipótesis específicas: existe relación entre el reto del trabajo y la 

productividad de los trabajadores de los Juzgados Civiles, CSJLN, 2021; existe 

relación entre las remuneraciones justas y la productividad de los trabajadores de 

los Juzgados Civiles, CSJLN, 2021; existe relación entre las condiciones de trabajo 

y la productividad de los trabajadores de los Juzgados Civiles, CSJLN, 2021; y 

existe relación entre el trabajo-empleado y la productividad de los trabajadores de 

los Juzgados Civiles, CSJLN, 2021.   
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II. MARCO TEÓRICO  

Como estudios internacionales previos, para la variable satisfacción laboral, 

se encontró la investigación cuantitativo-descriptivo de Pablos (2016), quién 

utilizando el coeficiente de Spearman, concluyó que la satisfacción de los 

colaboradores de estudio tienen un grado medio alto en relación con la escala que 

se utilizó y que sólo en los aspectos ambiental, infraestructura y recursos, las 

enfermeras de los hospitales de Badajoz son las más satisfechas, relacionandolo a 

las mejoras hechas en su institución; con sus resultados encontró que a mayor es 

el tiempo trabajado mayor es el estrés y a mayor nivel de organización de su puesto 

laboral, mayor es su nivel de satisfacción. Chiang et al. (2018), desarrolló su estudio 

descriptivo, correlacional; con el coeficiente Rho de Spearman se concluyó que a 

mas clarividencia de las variables satisfacción laboral y control sobre el trabajo, se 

llega a reducir el estrés; asimismo, sobre sólo satisfacción laboral, el promedio 

general es de 3.8 puntos, lo que denota un nivel mediano de satisfacción.    

Por su parte, Araya et al. (2019) mediante su investigación analítica- 

correlacional, halló una relación estadítisticamente significativa de 0,636 entre clima 

organizacional y satisfacción laboral, utilizando el coeficiente de correlación Rho de 

Spearman, concluyendo que la aprehensión de un elevado clima organizacional se 

vincula con un mayor grado de satisfacción laboral. Por su parte, Cernas et al. 

(2017) con su investigación de tipo transversal, no experimental y correlacional, 

empleó encuesta dirigido a 287 estudiantes, utilizando el método de variable marca, 

donde sus resultados afirmaron que existe correlación entre satisfacción laboral y 

satisfacción con la vida, con grado leve, aplicando la varianza del método común. 

Su propuesta finalmente fue promover la felicidad de las personas para que hallen 

trabajos más placenteros. 

Dentro de ese mismo contexto internacional, para la variable productividad, 

tenemos a González et al. (2020) quienes con su investigación descriptiva no 

experimental, concluyeron que el 39,34% y el 36,07% de los trabajadores públicos 

están de acuerdo y totalmente de acuerdo respectivamente en que lograrían 

cumplir su trabajo en menor tiempo, además, destacan en que su desempeño 

puede ser presentado mediante informes, identificando si estos están o no acorde 

a las planificaciones departamentales; también, la innovación en los recursos como 
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la tecnología, simplificación de los procesos y las capacitaciones de los servidores, 

fortalecen la satisfacción e imagen institucional. Asimismo, Montoya et al. (2014) 

en su investigación cuantitativa-descriptiva, determinaron que es crucial medir la 

productividad y establecer los niveles de eficiencia, eficacia y efectividad 

organizacional puesto que cada uno de estos tiene un impacto en la mejora de cada 

cargo que desempeña cada trabajador y por ello los niveles de productividad se 

podrían elevar en las organizaciones.  

Además, Ganga et al. (2016) en su estudio cuantitativa-descriptivo, 

determinaron que la eficiencia organizativa se encuentra estrechamente vinculada 

a la productividad y que a su vez existe una relación bidireccional entre las 

organizaciones y los individuos, pero lo que en realidad le otorga una ventaja 

competitiva a la organización es su Capital Humano ya que este va a aportar con 

sus conocimientos, habilidades y actitudes a la organización. Adicionalmente, 

Barros et al. (2016) con su investigación cuantitativa-descriptiva, encontraron que 

3 segmentos de Justicia mostraron resultados superiores al 90% en productividad: 

Justicia Laboral (95%), Tribunales Superiores (94%) y Justicia del Estado (92%). 

(CNJ, 2015) El Tribunal Superior del Trabajo juzgó un 19% más de casos en el 

primer semestre de 2015 que en 2014. 9%, respectivamente; concluyendo que los 

jueces se encuentran en constante presión ya que tienen metas de productividad 

que cumplir, por lo que indican que el Poder Judicial debe actuar racionalmente al 

establecer objetivos puesto que estos deben tener un equilibrio adecuado entre la 

rapidez y la justicia para lograr la satisfacción social. 

Respecto al contexto nacional para la variable satisfacción laboral, se 

consideró a Guerrero (2020), con su investigación cuantitativa, explicativa, 

deductivo y transversal, buscó corroborar la relación entre sus variables de estudio, 

en empresas del sector de servicios de Guayaquil para comprender las razones de 

baja productividad, utilizando la encuesta para 386 personas como muestra, 

demostrándose que el liderazgo transaccional afecta negativamente en la 

satisfacción laboral, en contraste con el liderazgo transformacional que si afecta de 

forma positiva y significativa. También Méndez (2019), con su estudio mixto, no 

experimental, encontró que favorece la satisfacción y felicidad laboral en las 

condiciones del puesto de trabajo, dado que el 50% de los colaboradores, 
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consideran que en la empresa “Arenera Jaén”, la felicidad se gestiona totalmente y 

el otro 50%, más que medianamente. Concluyó, que el empleador incentiva la 

felicidad de sus colaboradores otorgando a los puestos de trabajo de los ambientes 

apropiados, propiciando las buenas relaciones entre trabajo-empleado, otorgando 

beneficios y practicando su reconocimiento, ello para buscar el equilibrio entre el 

trabajo y la familia.  

Asimismo, Benavente (2017), con el fin de evaluar la relación de sus variables,  

clima organizacional y satisfacción laboral, en el desempeño organizacional de los 

trabajadores, hizo su investigación cuantitativa, correlacional, explicativo, no 

experimental, donde encontró que la correspondencia es poco significativa, empero 

verificó que la responsabilidad  es asumida a bien por los trabajadores, poniendo 

de manifiesto su satisfacción laboral; por ende, halló que no existe relación entre 

las variables satisfacción y desempeño pero si entre clima y satisfacción. Otro 

aporte fue de Faya et al. (2018), quienes con su investigación no experimental, 

transversal, tuvieron el propósito de encontar la relación entre la autonomía del 

trabajo y la satisfaccion laboral, aplicando un cuestionario a 122 trabajadores, 

donde encontró una correlación significativa igual a 0.651** y 0.626** usando el 

coeficiente Rho Spearman y una significancia (Bilateral) = 0.000 (p < .05). Con lo 

que concluyó que cuando la variable autonomía del trabajo es cierta, el grado de 

satisfacción laboral se eleva, en trabajadores tanto hombres como mujeres.  

Para la segunda variable, productividad, como estudios nacionales se 

consideró a Ignacio (2020) en su investigación cuantitativa-correlacional, quién 

consumó que la motivación tiene una relación positiva y significativa (p<.00), en 

grado muy moderado (r = - 0.655) con la Productividad laboral, asimismo, que la 

productividad se relaciona de manera positiva media alta con la satisfacción laboral, 

desempeño, logro de metas, entre otros, de los colaboradores, es decir en cuanto 

mayor sea el porcentaje en los campos señalados, mayor será la productividad en 

su trabajo. También, Romero (2019) con su estudio correlacional, estableció que la 

Auditoría de Recursos Humanos podría ayudar a aumentar la productividad de la 

empresa, basado en la percepción del 80% de los trabajadores, asimismo destacó 

que si se realiza una adecuada valoración del sistema relacionado al control interno, 

se podrá suministrar de elementos en pro a la productividad de las organizaciones, 
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mediante dicho sistema de control, tasación de los recursos y la evaluación de las 

áreas eficaces de las organizaciones.  

Además, Nivela (2019) con su investigación cuantitativa-correlacional, 

utilizando el coeficiente de Chi Cuadrado, obtuvo como resultado que si se puede 

aumentar la producción mejorando el trato a los trabajadores; también que el 90% 

de los directivos encuestados encontraron correspondencia entre la remuneración 

percibida y el trabajo realizado. Además, afirmaron el 100% de los trabajadores que 

no reciben incentivos cuando tienen buena producción. Con lo que concluyó que 

los incentivos económicos morales y la capacitación influye en la productividad de 

las empresas ya que hace que los trabajadores se sientan más motivados al realizar 

sus labores. De igual forma, Tello (2017) en su estudio cuantitativo-correlacional, 

infirió que las políticas de ciencia, tecnología e innovación (CTI) que animan a las 

empresas a aumentar sus inversiones en CTI, pueden contribuir a incrementar la 

productividad del trabajo en las organizaciones. Empero, ya que no se obtuvo 

evidencia que los productos de innovación no mostraron efectos directos en la 

productividad, se recomendó analizar detalladamente lo que consideran las 

organizaciones como productos de innovación y conseguir más información de 

aquellos que pueden aumentar la productividad del trabajo.  

A su vez profundizamos esta investigación con los estudios de las 

dimensiones de la primera variable, considerando la primera al Reto del trabajo, 

para lo cual Bancayán et. al (2018) con su investigación exploratoria, concluye que 

las competencias organizacionales pueden proporcionar un comportamiento que 

posibilite estimulación, trabajo en equipo, comunicación y liderazgo, lo que luego 

puede manifestarse en el conocimiento del clima organizacional y relaciones 

interpersonales. También, mediante un estudio mixto, Requena (2017), encontró 

que el 38% de los trabajadores consideraron la necesidad de crear grupos de 

entrenamientos para el desarrollo de competencias propios y grupales; asimismo, 

el 33% consideró la necesidad de promover el desarrollo de habilidades mediante 

capacitaciones; y que el 46% de los trabajadores consideraron que deben mejorar 

sus competencias a través de diversas actividades como preparar su material de 

trabajo para su mejor desempeño. Concluyó así en que la gestión del conocimiento 

está en proceso, por lo que es preciso mejorar la calidad educativa.  
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Como segunda dimensión tenemos a Remuneraciones Justas; Challco-Dávila 

et.al (2019), en su estudio observacional, descriptivo, prospectivo, transversal, 

analítico correlacional, halló como resultado que el total de los trabajadores no 

estaban conformes con su salario que reciben por su función como docente; 

concluyendo que no había asociación entre la satisfacción y remuneración de los 

trabajadores. Por su parte, Campos et al. (2019) con su investigación cuantitativa, 

transversal, descriptiva, encontró que el 43.8% de los trabajadores se encuentran 

satisfechos con sus labores, el 31.3% totalmente satisfechos empero el 25% 

insatisfechos debido a su remuneración, la cual no es acorde a sus funciones, 

responsabilidades ni al puesto que ocupan. Además, que la satisfacción encontrada 

es en las dimensiones: Condiciones de trabajo por 71.9%, remuneraciones justas 

con 59.4% y en relaciones sociales con un 53.1%, resultando ser la dimensión 

“condiciones de trabajo” el de más alto porcentaje en la entidad de estudio. 

Las Condiciones de trabajo, como tercera dimensión, abarcó los estudios de 

Navarro (2021), quién con su investigación cualitativa, estudio de caso, inductivo y 

analítico, evidenció que el mayor porcentaje de los entrevistados respondieron 

respecto a las condiciones laborales que son adecuadas y permiten realizar el 

trabajo sin inconvenientes, asimismo observó que los trabajadores estaban 

satisfechos con su labor, de igual forma encontró un efecto positivo en la relación 

condición y satisfacción laborales. Con lo que se concluyó que las condiciones 

laborales adecuadas y beneficiosas para los trabajadores. También, Espinoza 

(2021) mediante su investigación observacional y descriptivo transversal, encontró 

con su análisis bivariado, sobre las condiciones de trabajo que el 90.10% de los 

trabajadores es regular y sólo el 0.99% es excelente; asimismo, que al 77% no les 

entregaron equipo de protección personal y sólo el 22.77% si recibieron 

implementos de seguridad; y que en cuanto a las relaciones interpersonales el 

79.21% son buenas y sólo el 0.99% son regulares, encontrando así una relación 

muy positiva entre los compañeros de trabajo. Concluyó que las condiciones de 

trabajo en referencia a la seguridad laboral tienen en su mayoría los trabajadores 

una condición regular y en la dimensión seguridad laboral su condición de trabajo 

es inadecuada. 
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La cuarta dimensión, relación trabajo empleado, consideró la investigación 

exploratorio y descriptivo de Arana (2018), encontrando que los factores 

motivacionales laborales más importantes son: el crecimiento, salario, 

reconocimiento, responsabilidad, logro y relaciones trabajo-empleado; toda vez que 

de los 1,214 trabajadores, el 18,23% consideran que el factor que más motiva es el 

crecimiento, el 16,11% el sueldo, el 10, 27% el reconocimiento, 9,38% 

responsabilidad, el 9,17% el logro, el 8,25% el trabajo mismo, 7,64% la relación con 

el jefe, el 7,58% la relación con los compañeros, el 6,96% seguridad y el 6,41% las 

condiciones de trabajo. Concluyendo en la importancia de desarrollar factores 

internos frente a los externos, a fin de encontrar sus motivaciones dentro de la 

empresa. También Cáceres et al. (2017), con aplicación del método de Dieterich y 

análisis del coeficiente de Pearson, realizó su investigación correlacional, 

identificando, mediante sus resultados, aspectos positivos y negativos más 

relevantes sobre la satisfacción laboral; concluyendo con la existencia de una 

correlación entre las variables satisfacción laboral y clima organizacional, en 

función a la optimización en las relaciones interpersonales entre los mismos 

colaboradores del área, creando posibilidad de crecimiento profesional y personal 

dentro de la institución laboral. 

Asimismo, respecto a los antecedentes de las dimensiones de la segunda 

variable productividad, consignamos dos, en primer lugar, Producción; para lo cual 

Vella (2017), con su estudio comparativo, utilizando un enfoque en función a la 

producción, argumentó que las empresas tienden a acumular mano de obra, de 

forma que los trabajadores se retienen más de lo que se les requiere para producir 

el nivel demandado de producción. También concluyó de sus resultados que las 

empresas normalmente están preparadas para emplear y despedir a más 

trabajadores a largo que a corto plazo. Por su parte, Reyes (2020), con el objetivo 

de precisar la influencia de la gestión de los jefes en la producción laboral efectuó 

su investigación descriptivo, no experimental, transversal; donde como resultado se 

tuvo que el mayor conocimiento sobre la capacitación de personal que incide en la 

producción laboral se tuvo en los procesos de la gestión odontológica, concluyendo 

así que la gestión de los empleadores de los policlínicos de Lima, no incide en su 
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producción del trabajo para el progreso de la atención en la Policía Nacional del 

Perú. 

La segunda dimensión fue Recursos Humanos. Al respecto, Salazar (2021), 

con el fin de describir los elementos que inciden en la gestión pública municipal de 

Chiclayo donde realizó su investigación cuantitativo, no experimental, explicativo, 

para lo cual realizó cuestionario dirigido a 30 personas, resultando así que el 

malestar del usuario asciende el setenta por ciento; concluyendo a su vez que los 

trabajadores no poseen los recursos necesarios para desempeñar sus funciones. 

Por su parte, Romero (2020) tuvo el objetivo de verificar la conexión entre la gestión 

de recursos humanos y satisfacción de los trabajadores, realizando un estudio 

aplicado, descriptivo-correlacional, no experimental y transversal, aplicándose 

cuestionarios a 65 colaboradores, obteniendo una correspondencia de gestión de 

recursos humanos y satisfacción laboral, con alta significancia. 

Dentro de las principales teorías que sustenta la primera variable, satisfacción 

laboral, tenemos a la Teoría Dual, o teoría de Motivación/Higiene desarrollada por 

Herzberg (1993), en la que algunos factores se relacionan a la satisfacción - 

factores motivadores- tales como: el reconocimiento, creatividad en el trabajo u 

alternativa de progreso; asimismo, se encontró a los factores de insatisfacción -

factores de higiene-, tales como: política de la institución, sueldo e incluso, 

supervisión. También, encontramos la teoría de los eventos situacionales, 

planteada por Quarstein (1992), en donde la satisfacción laboral está compuesta 

por peculiaridades y eventos situacionales. Las primeras son características, 

aspectos propios del trabajo, que la persona analiza antes de aceptarlo y que le 

son informadas antes de ocupar el cargo; se consideran en este grupo al salario, 

condiciones laborales, compañeros de trabajo, la supervisión, ascensos u 

promociones. Por otro lado, los eventos situacionales, que pasan cuando el 

colaborador ocupa el cargo, de forma inesperada, causando incluso sorpresas.  

Consecuentemente, se tuvo presente la definición de la variable satisfacción 

laboral según distintos autores. Robbins et al. (2009), la define como un sentimiento 

positivo que tiene el propio trabajador respecto a su trabajo, ese sentimiento es el 

resultado de una evaluación que realizan los trabajadores respecto a sus 

características; basado así en una concepción subjetiva. Asimismo, para Locke 
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(1969) es una situación emocional satisfactoria y positiva producto de la 

clarividencia propia del trabajador basado en sus experiencias; es la dicha que 

experimenta el trabajador como fruto de su trabajo. Enriquece a lo mencionado, 

Thurman (1977), quien consideró que la satisfacción está en función de las 

aspiraciones así como de las necesidades de la persona y de lo que vive en su 

ambiente laboral. Lo considera un proceso dinámico con el que se logra el balance 

entre factores. Para la variable satisfacción laboral se consideró como dimensiones 

el reto del trabajo, las remuneraciones justas, las condiciones de trabajo y la 

relación trabajo-empleado.  

En cuanto a la primera dimensión reto del trabajo, Robbins y Judge (2009) 

refieren que estos son los trabajos que ofrecen oportunidades a sus trabajadores 

de usar tanto sus habilidades como sus aptitudes y que les ofrezcan tareas de 

distinto tipo para que las puedan desempeñar de distintas maneras. Lastra (2007), 

analiza el reto del trabajo desde la perspectiva del pasado, presente y futuro, 

considerando finalmente al reto del trabajo como desafío constante del ataque 

neoliberal y neoempresarial, por las acciones providenciales y desprendidas del 

Estado, como benefactor, hacia los trabajadores. Asimismo, EUDE (2016), 

consideró 10 retos que se enfrenta el empleo: 1. Estructura Horizontal, 2. 

Oportunidades para escalar, 3. Formación continua, 4, Saber combinar las 

diferentes generaciones de una plantilla, 5. Horarios de trabajo flexibles, 6. Trabajo 

desde cualquier lugar, 7. Aumento de los trabajadores externos, 8. Inspirar a las 

personas para liderar, 9. Información compartida, 10. Gestión personalizada del 

talento. Esta dimensión consta de dos indicadores: Identidad de la tarea y 

Retroalimentación del puesto mismo.  

Respecto a la primera, Judge et al. (2020) considera que la identidad de la 

tarea es una de las cinco caracterísicas fundamentales del trabajo, definiendola 

como el grado en el que se puede ver el trabajo desde el principio hasta el final. 

Además este mismo autor, respecto al segundo indicador, retroalimentación, opina 

que es el grado en el que el trabajo en sí proporciona retroalimentación sobre cómo 

se está desempeñando el trabajo. Respecto a la segunda dimensión de 

Remuneraciones justas, para Robbins y Judge (2009) nos plantean que es el sentir 

de los trabajadores respecto de lo justo que es su salario, el mismo que cumple con 
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las expectativas que tienen respecto a él y la labor que realizan dentro de la 

organización, ya que es probable que si ellos la perciben de esa manera surja la 

satisfacción. En esta perspectiva, Belser (2013), define a la remuneración justa 

como un derecho humano fundamental; es un salario fruto del trabajo de turno 

completo que permite al trabajador tener una vida decente y aceptable ante la 

sociedad.  

Además, la Constitución Política del Perú (1993) mediante su artículo 24, 

contempla a la remuneración como el derecho del trabajador a tener un sueldo 

equitativo y suficiente, procurando bienestar tanto para él, así como para su familia. 

Su indicador, es satisfacción con el sueldo. Gómez (2018) opina que es un 

sentimiento mediante el cual el trabajador se siente complacido y hasta reconocido 

con el pago que recibe; es una valoración que percibe de su empleadora, que 

ocasiona aumente su responsabilidad en dicha entidad. Además, Borra et al. (2012) 

lo consideran como la estimación positiva monetaria del trabajador costeado por la 

empresa, y por el contrario resalta la valoración negativa de los trabajadores al 

efectuar horas extras sin ser pagadas.  Adicionalmente, en cuanto a la dimensión 

condiciones de trabajo, Robbins y Judge (2009) lo define como las características 

que involucra el empleo, tales como el ambiente físico, ambiente laboral, 

instalaciones, cercanía a la casa, herramientas, equipos, etc. Bancayán et. al 

(2018) las considera como elementos constitutivos, para la ejecución de las 

actividades dentro de una organización.  

No obstante, en términos laboralistas, Sesametime (2021), la define como 

cualquier rasgo del campo laboral que pueda tener dominio relevante en la 

concepción de riesgos o consecuencias negativas en pro la salud del trabajador; 

considerándose así a las cuestiones ambientales, tecnológicas y de organización 

propia del trabajo.  En ese sentido, a su indicador propuesto, características del 

trabajo, Torres at al. (2014), lo conceptualiza como aquellas condiciones propias 

para cumplir con la labor, entre ellas: la iluminación, ventilación, silencio o ruido; las 

que deben estar intrínsecamente en los estándares de la entidad, que favorezcan 

a los trabajadores. Respecto a la dimensión relación trabajo empleado, Robbins y 

Judge (2009) señalan que es la interacción social entre los compañeros de trabajo 

y sus jefes, aumentando o disminuyendo la satisfacción en dependencia del trato 
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que ellos tienen entre sí. Además, Moreno et. al (2018), consideró que las 

relaciones interpersonales tienen incidencia relevante en el sostenimiento de un 

buen clima laboral ante la institución, concluyendo asimismo que éstas incrementan 

y benefician el nivel productivo en toda la entidad.  

En este campo, se consideró dos indicadores: Interacción social y supervisión. 

Por el primero, Torres et al. (2014), refiere que toda actividad forma parte de una 

telaraña de interrelaciones en donde se gestionan documentos y caracteres, 

transformándose servicios o productos para un cliente. Por ende, reitera que todo 

trabajo debe ser examinado intrínsecamente, así como su entorno y su contribución 

deben ser analizados permanentemente. Para el segundo indicador, Definición xyz 

(2021) conceptualiza a la supervisión desde el punto de vista etimológico, 

precisando que es mirar en alto; de ahí que interioriza definiéndola como actividad 

de una persona que tiene compromiso de ubicar a otras en sus tareas para el logro 

de sus objetivos. Además, la refiere como un elemento humano esencial para la 

empresa, por ende, es una persona que tiene conocimientos, liderazgo y aptitud 

para organizar, dirigir, planificar y ejecutar las funciones y/o tareas que realice el 

personal. En contraste, encontramos a Hernández et al. (2013) quién indica que 

una supervisión abusiva son provocaciones, distinguidas por un ambiente de 

agresión en el área laboral. 

Para la segunda variable productividad, se encontró la teoría Marxista, 

propuesta por Marx en 1867 en su libro El Capital, y la teoría Neoclásica, que surgió 

a finales del siglo XIX cuyos autores fueron William Stanley Jevons, Leon Walras, 

Carl Menger, Alfred Marshall, Eugen von Böhm-Bawerk, Wilfredo Pareto, entre 

otros. La teoría Marxista refiere al concepto de productividad, como incremento en 

la eficacia con la que se produce alguna mercancía, afecta la eficacia de la 

producción de las otras, esto quiere decir que podría afectar a la producción total 

(Gill, 2002). Por su parte, los neoclásicos usan la noción de productividad total de 

los factores o productividad multifactorial, ya que el incremento de la productividad 

es influido por distintos factores, no solo por el trabajo y su calidad; de ahí que la 

productividad multifactorial es un indicador de eficiencia productiva en la sociedad, 

así como en el uso de los insumos, según Baumol, et al. (1989, citado por Valle, 

1991: 46). De ahí que el vínculo entre la calidad o cantidad de bienes producidos y 
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el número de recursos usados para producirlos siempre será el concepto básico de 

productividades. 

Por ello, analizaremos la variable productividad desde la definición de distintos 

autores. Para Koontz et al. (1998) la productividad es la correspondencia existente 

entre insumos y productos producidos en una cantidad de tiempo, pero haciendo 

énfasis en la calidad de estos. La productividad nos ayuda poder medir el 

desempeño en los trabajadores, los equipos de trabajo, las máquinas y el 

rendimiento de los talleres, esto es en cuanto a la fabricación de las mercancías. 

Más adelante, Koontz et al. (2014), precisan la productividad como el cociente 

producción-insumos en un periodo de tiempo, pero tomando en cuenta la calidad, 

con lo cual se obtiene 3 maneras de mejorarla: 1. Aumentando la producción con 

sus propios insumos; 2. Reduciendo los insumos, empero manteniendo igual 

producción; y 3. Aumentando la producción y comprimiendo los insumos para 

cambiar el cociente de manera favorable. Muchas compañías usan distintos 

insumos como el trabajo del personal, materiales y capital; por otro lado, la 

productividad total de estos elementos, mezclan diversos insumos para alcanzar 

uno compuesto.  

Asimismo, según Gaither y Frazier (2000), nos explica que la productividad es 

la relación que hay entre los productos y servicios empleados con los recursos 

utilizados, además añadieron la medida de desempeño que toma en cuenta el 

acatamiento de metas propuestas y el equilibrio entre el logro de resultados e 

insumos usados para conseguir alcanzarlos, es decir, la productividad es el vínculo 

existente entre los productos obtenidos y los recursos usados para obtener esa 

producción. Para Robbins & Judge, (2009), una organización se considera 

productiva si logra alcanzar sus metas y si logra esto haciendo el producto al más 

bajo costo, es por esto que estos autores plantean que la productividad debe incluir 

la medición de la eficacia y la eficiencia.  

Estos autores también nos indican que la productividad se encuentra 

estrechamente relacionada en función a un desempeño efectivo y eficaz tanto 

personal como organizacional, considerando a la efectividad como el logro de 

objetivos y la eficiencia el alcance de los objetivos usando el mínimo de recursos. 

En concordancia con ello, Coll (2020), lo definió como medida de eficiencia de un 
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individuo, equipo o maquinaria en la transformación de insumos en productos útiles. 

Por su parte, el Poder Judicial (2017), refirió que su Consejo Ejecutivo, a fin de 

mejorar la productividad, sostenibilidad y competitividad, tiene presente la relación 

entre los recursos que intervienen, así como sus resultados. En ese sentido, es 

preciso advertir que la oficina de productividad judicial actúa como la secretaría 

técnica de la Comisión Nacional de Productividad Judicial, según lo dispone la 

Resolución Administrativa N° 256-2017-CE-PJ; efectivizándose sus funciones, de 

apoyo en la mejora de la productividad, en 2 grupos, a través de: 1) Técnicas de 

ingeniería y análisis económico; y 2) Técnicas relacionadas con el comportamiento. 

Fueron dos dimensiones que se analizaron en la variable productividad: 

producción y recurso humano, por ello, de ahí que se consideró sus definiciones de 

algunos autores. Respecto a producción, como primera dimensión, la Real 

Academia Española (2020) indica es la elaboración o fabricación de productos, ya 

sea bien o servicio, mediante el trabajo. Además, el Diccionario Económico (2020), 

señalan que la producción es toda actividad que hace uso de los recursos y de 

materias primas para elaborar bienes o servicios que nos ayudarán a satisfacer una 

necesidad. Mientras que el Poder Judicial del Perú (2013), sostiene que la 

producción es el total de expedientes principales resueltos en trámite de manera 

definitiva mediante una sentencia, auto final o resoluciones que ponen fin al 

proceso. Para la primera dimensión producción, se consideraron los indicadores de 

cumplimiento de metas e insumos.  

En cuanto al indicador cumplimiento de metas, Zavala (2012)  indica que se 

encuentra unido a todo lo que creemos internamente, lo que conlleva a tener la 

certeza que podemos lograr ciertas cosas. También, Ander-Egg et al. (2005) 

precisan que la meta constituye una descripción del producto o servicio que se 

desea alcanzar en la realización del programa. Asimismo, es la necesidad de 

establecer de forma precisa cuanto se requiere para alcanzar los objetivos 

propuestos en la fecha y lugar establecidos previamente. Por su lado, el Consejo 

Ejecutivo del Poder Judicial (2020),  calcula la meta de los juzgados, cuando: Caso 

1, la carga procesal (CP) por año es igual o más a la mínima, entonces su meta es 

el estándar de expediente resueltos; y, caso 2, la CP por año es menor a la mínima, 

su meta es de 77% de dicha CP. Para el segundo indicador, Arnoletto (2000) 
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entiende que los Insumos son herramientas que facilitan la generación de servicios, 

tales comos elementos materiales, virtuales y mano de obra. Además resalta que 

podría ser también la materia prima, cliente e incluso un producto finalizado por otro 

sistema de producción.  

Respecto a la definición de su segunda dimensión, tenemos a Montoya y 

Boyero (2016) nos indican que el recurso humano da validez y uso a los otros 

recursos, por esto el personal que labora en dicha organización genera nuevas 

habilidades y competencias para poder desarrillar una ventaja competitiva frente a 

otras empresas, es en ese momento cuando se habla de una recurso humano que 

es inimitable, único y competitivo. Además, Poder Judicial del Perú (2012), nos 

indica el recurso humano está conformado por los trabajadores contratados para 

desempeñar sus funciones en los órganos jurisdiccionales. También, González 

(2005) que sustenta que el recurso humano es un elemento de suma importancia 

para poder generar ventaja competitiva en la organización. Este elemento va a ser 

clave en la diferencia competitiva que pueda existir entre una organización u otra, 

esta puede ser medida en servicios o productos ofrecidos a los clientes.  

En ese sentido, se consideró dos indicadores para la dimensión Recursos 

Humanos, que son: factor humano y desempeño laboral. Acerca del factor humano, 

López (2020) lo considera como elemento dinamizante en la competencia laboral o 

empresarial, fijándolo como el protagonista principal, dinámico en la gestión de una 

institución; también refiere es el activo central en la institución, por ende los 

empleadores líderes, deberían tener programas adecuados de capacitación para 

su  desarrollo. Asimismo, reitera que es la herramienta básica involucrada con la 

Gestión por competencias. Dentro del contexto judicial, el factor humano viene a 

ser el personal jurisdiccional, donde Enciclopia Jurídica (2020) lo define como aquel 

trabajador que realiza funciones judiciales en los juzgados, más aún lo considera 

funcionario público que tiene investido potestad decisoria en la dependencia judicial 

que encarnan. También puede considerarse como parte del factor humano al 

Secretario Judicial, definiendose como el dirigente inmediato del despacho judicial, 

dependiendo únicamente de su superior en grado que es el Juez, según 

Enciclopedia (2020). 
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Por otro lado, en cuanto al desempeño laboral, Casana (2009) nos señala que 

para que una organización alcance el éxito no solo es suficiente sus recursos 

materiales, si no que sus activos intangibles son prioritarios, estos están 

conformados por el capital humanos en sus tres vertientes: capital intelectual, 

emocional y relacional; es por ello que el ser humanos es un recurso indispensable 

para toda organización ya que aporta a la misma de conocimientos, habilidades y 

actitudes. 
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III. METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación  

El tipo de investigación para el presente estudio fue aplicada, toda vez que se 

utilizó el instrumento SPSS 26 para examinar los datos derivados como resultados 

de la encuesta, ello en concordancia con Gómez (2016). Además, porque se buscó 

beneficiar no sólo a la población sino también a la institución, al hacer un examen 

estricto de lo producido, implicando así, la exploración bibliográfica para extraer de 

una teoría, aspectos que se empleen para el escenario problema en un contexto 

real, proponiendo incluso de forma sistemática un rendimiento de cuentas; Vargas 

(2009). También es de análisis descriptiva, dado que implica realizar descripciones 

del contexto, de sus propiedades o del desarrollo del fenómeno en sí mismo; y de 

diseño correlacional, porque su objetivo es determinar mediante estadística, el nivel 

de correlación entre las dos variables estudiatdas; ello según Sánchez et al. (2018). 

Además, es transversal, dado que el acopio de datos se realizó en un único 

momento; con el objetivo de describir la correlación entre las variables satisfacción 

laboral y productividad, por ello el diseño de estudio es descriptivo y correlacional, 

según Hernández et. al (2014).  

3.2. Variables y operacionalización  

Definición conceptual 

Variable 1: Satisfacción laboral 

Robbins, S. & Judge (2009), lo define como un sentimiento positivo reflejado 

por el trabajador con relación a la labor que realiza y su entorno. 

Variable 2: Productividad 

Para Gaither y Frazier (2000) la productividad es la correspondencia entre los 

productos obtenidos con los recursos empleados para obtener dicha producción.  

Definición operacional 

Variable 1: Satisfacción laboral 

La variable satisfacción laboral fue medida de forma cualitativa a través de 

cuatro dimensiones: reto del trabajo, remuneraciones justas, condiciones de trabajo 
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y relación trabajo empleado. Estas dimensiones fueron medidas mediante seis 

indicadores con la escala ordinal. Asimismo, la técnica utilizada fue la encuesta, 

teniendo al cuestionario como instrumento, con 24 ítems con escala tipo Likert, 

dirigido a los trabajadores de los juzgados civiles de la Corte Superior de Justicia 

de Lima Norte. 

Variable 2: Productividad 

La variable Productividad fue evaluada de forma cualitativa mediante 2 

dimensiones: Producción y Recurso Humano. Las dimensiones fueron medidas a 

través de 4 indicadores con la escala ordinal en un cuestionario con 20 ítems de 

escala tipo Likert, dirigida a los trabajadores de los juzgados civiles de la CSJLN. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población 

La población para Ferreyro (2014) es el acervo de elementos de u n  

género semejante que presentan características determinadas, que son objetos de 

estudio. Para el presente estudio, la población fue de 86 trabajadores de los 

juzgados civiles de la CSJLN, durante el año 2021. Consecuentemente, la muestra, 

también según Ferreyro (2014) se consigue del acopio de información a un 

subgrupo representativo el cual admite la generalización del resultado; con ello se 

impide que se afecte la diversidad y representatividad de la información obtenida. 

En ese sentido, la muestra estuvo conformada por 70 trabajadores. 

En cuanto al muestreo para la selección de la muestra, ésta corresponde al 

tipo probabilístico estratificado, esto quiere decir que la intensión es la de comparar 

los resultados entre los distintos grupos de la población (Hernández et al., 2014). 

Los criterios usados para la selección muestral fueron de inclusión y exclusión, en 

donde para el primer caso se consideró a aquel trabajador perteneciente a los 

juzgados civiles de la CSJLN; y para el segundo criterio, se excluyó al trabajador 

no perteneciente a los juzgados civiles de la CSJLN. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Esta investigación usó a la encuesta, como técnica; la cual según Hernández 

et al. (2014), consta de preguntadas dirigidas a una cantidad importante de 
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personas, haciendo uso de cuestionarios que contienen preguntas individuales. Por 

ende, la herramienta que se usó fue el cuestionario, con preguntas cerradas (ítems) 

y con una escala de tipo Likert, para valorar las respuestas, según la clasificación 

de alternativas definidas en el instrumento. Para estos tipos de preguntas, Sierra 

(1994) nos dice que se traza la cuestión de su enunciación equilibrada o no, 

resultando no equilibrado cuando la interrogante se refiere de forma expresa sólo 

a una de las 2 alternativas. Según García et. al (2006), los cuestionarios forman 

parte de un proceso organizado de la recolección de información dado por el 

cumplimiento de una serie de preguntas relacionados con los objetivos de la 

investigación.  

La encuesta sobre satisfacción laboral y productividad fue creada en el año 

2021, realizado a 70 trabajadores de los juzgados civiles de la CSJLN. Esta 

encuesta cuenta con un total de 44 ítems. Para el caso de la primera variable, 

satisfacción laboral, son 24 ítems, tiene 4 dimensiones y 6 indicadores: Identidad 

de la tarea (1-4), Retroalimentación (5-8), Satisfacción con el sueldo (9-12), 

Características del trabajo (13-16), Interacción social (17-20), Supervisión (21-24). 

Para la segunda variable, productividad, son un total de 20 ítems, tiene 2 

dimensiones y 4 indicadores, siendo: Cumplimiento de metas (25-30), Insumos (31-

34), Factor Humano (35-38), Desempeño Laboral (39-44). La calificación para toda 

encuesta es en base a una escala Likert del 1 al 5 donde 1= Totalmente en 

desacuerdo, 2= En desacuerdo, 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4= De acuerdo, 

5= Totalmente de acuerdo. 

Para determinar que el instrumento sea válido, se consideró el juicio de tres 

expertos, integrado por profesionales con reconocida trayectoria en el tema 

investigado; con lo que coincide Cabero et al. (2013), definiéndolo como una 

evaluación realizada por profesionales, con conocimiento y practica en los temas a 

investigar, quienes examinan y analizan el instrumento a utilizar, dando opinión 

técnica del mismo. A modo de aporte, Robles et al. (2015) resalta que es necesario 

partir de un enunciado claro de los objetivos a fin de que no se generen 

imprecisiones. Para ello se le envió a cada experto la ficha de validación, el 

instrumento, matriz de operacionalización de variables.  
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Para la confiabilidad del instrumento, se tuvo a bien lo considerado por 

Hernández et al. (2010) quien señala que el instrumento es confiable, cuando el 

grado en que se repite su uso al mismo sujeto, u objeto, da resultados semejantes 

y certeros. Al respecto Martínez (2006) explica que la confiabilidad de una 

investigación se caracteriza por la congruencia, seguridad, estabilidad que es igual 

en diferentes tiempos y es predecible en el futuro. Por tanto, se empleó el 

Coeficiente de Alfa de Cronbach, con el propósito de encontrar firmeza del 

constructo en función de lo que se va a investigar. Se administró como prueba piloto 

la encuesta dirigida a 10 personas, con los resultados obtenidos se efectuó la 

confiablidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, arrojando 0,80 como 

resultado para la variable Satisfacción laboral y 0,80 para la variable Productividad, 

conforme se verifica de las tablas 8 y 9 (Anexo 5), la misma que para su 

interpretación, consideró la escala De Vellis (2006).   

3.5. Procedimientos  

Se hicieron bajo las siguientes actividades: se planteó el problema y en base 

a ello se identificó sus variables, luego se determinó el nombre del proyecto y se 

formularon los objetivos e hipótesis. Consecuentemente, se clasificó, depuró y 

analizó toda la información recopilada sobre las variables de estudio para crear el 

marco teórico. Asimismo, se obtuvo y se extrajo información como tesis doctorales, 

artículos científicos, revistas, libros y toda la data relacionada al estudio, de 

repositorios web de universidades. Luego para la recolección y selección de la 

información se procedió con la creación de una base de datos en el formato Excel, 

debidamente organizada y conteniendo total la información valorada de acuerdo 

con la escala de Likert. Esta información se ingresó al software SPSS V.26, para 

su tratamiento estadístico y análisis posterior. Hervia (2001) indicó que esta etapa 

se efectúa luego de haber aplicado el cuestionario y finalizado el acopio de datos. 

Para poder realizar la recolección de datos, se utilizó como instrumento la 

encuesta, la cual por temas de coyuntura se aplicó de manera virtual, que fue 

remitida por correo electrónico o whatsapp a los trabajadores de los juzgados civiles 

de la CSJLN.  



 
 

22 
 

3.6. Método de análisis de datos  

Para esta etapa, se utilizó el paquete Software estadístico SPSS versión 26, 

a fin de realizar el procesamiento y análisis estadístico de los datos descriptivos y 

correlacionales. 

La estadística descriptiva se encarga de formular recomendaciones a cerca 

de cómo resumir la información en cuadros o tablas, gráficas o figuras, por esto, se 

efectuará dicho análisis mediante tablas cruzadas de frecuencia, tendencia central, 

figuras e interpretaciones considerando los objetivos propuestos en esta 

investigación. También se usará la prueba de Kolmogorov-Smirnov para determinar 

la normalidad (Redón, Villasis, & Miranda, 2016) 

El análisis inferencial se efectuó mediante la prueba de hipótesis, utilizando el 

coeficiente Rho de Spearman que nos permitió conocer la correlación de las 

variables.  

3.7. Aspectos éticos  

Esta investigación se sustenta en la validez de los resultados obtenidos y el 

respeto hacia estos, también en la confiabilidad de los datos obtenidos, la correcta 

citación de todos los autores que nos ayudaron a enriquecer esta investigación. De 

acuerdo con el Código de Ética en investigación de la Universidad César Vallejo 

(2017) aprobado con la resolución de Consejo Universitario N° 0126-2017/UCV, en 

el artículo 10° y 14° mencionan, que el investigador mantendrá en reserva los datos 

personales de los participantes de la investigación; el tratamiento de la información, 

análisis y difusión de los resultados será bajo el precepto de confidencialidad. 

Además, para la elaboración de la presente investigación, se tomó en cuenta la 

Guía de elaboración del trabajo de investigación y tesis para la obtención de grados 

académicos y títulos profesionales, emitido por la Universidad César Vallejo (2020); 

así mismo se utilizó el programa turnitin para detectar plagio alguno. 
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IV. RESULTADOS  

Análisis descriptivo 

Tabla 1: 

Satisfacción laboral de los trabajadores de los Juzgados Civiles, CSJLN, 2021 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Baja 13 18,3 

Media 26 36,6 

Alta 32 45,1 

Total 71 100,0 

Fuente: Cuestionario de Calidad Satisfacción Laboral (Anexo 2) 

Interpretación: Como se observa en la tabla 1; la satisfacción laboral en un 

nivel de baja representa el 18.3%, media el 36.6% y alta el 45.1% 

Tabla 2:  

Productividad de los trabajadores de los Juzgados Civiles, CSJLN, 2021. 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Baja 6 8,5 

Media 33 46,5 

Alta 32 45,1 

Total 71 100,0 

Fuente: Cuestionario de Productividad (Anexo 2) 

Interpretación: Como se observa en la tabla 2; la productividad en un nivel 

baja representa un 8.5%, media un 46.5% y alta un 45.1%. 

Tabla 3:  

Satisfacción laboral y productividad de los trabajadores de los Juzgados Civiles, 

CSJLN, 2021. 

 

Productividad 

Total Baja Media Alta 

Satisfacción 
laboral 

Baja  3 9 1 13 

 4,2% 12,7% 1,4% 18,3% 
Media  3 17 6 26 

 4,2% 23,9% 8,5% 36,6% 
Alta  0 7 25 32 

 0,0% 9,9% 35,2% 45,1% 
Total  6 33 32 71 

 8,5% 46,5% 45,1% 100,0% 

Fuente: Cuestionario de Satisfacción Laboral y Productividad (Anexo 2) 
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Interpretación: Como se observa en la tabla 3; la satisfacción laboral en un 

nivel baja el 4.2% de los encuestados presenta una productividad baja. Así mismo, 

la satisfacción laboral en un nivel media el 23.9% de los encuestados presenta una 

productividad media. Por otro lado, la satisfacción laboral en un nivel alta el 35.2% 

de los encuestados presenta una productividad alta. 

Tabla 4 

Reto del trabajo y productividad de los trabajadores de los Juzgados Civiles, 

CSJLN, 2021. 

 

Productividad 

Total Baja Media Alta 

Reto del 
trabajo 

Baja  6 7 2 15 

 8,5% 9,9% 2,8% 21,1% 
Media  0 18 0 18 

 0,0% 25,4% 0,0% 25,4% 
Alta  0 8 30 38 

 0,0% 11,3% 42,3% 53,5% 
Total  6 33 32 71 

 8,5% 46,5% 45,1% 100,0% 

Fuente: Cuestionario de Satisfacción Laboral y Productividad (Anexo 2) 

Interpretación: Como se observa en la tabla 4; el reto del trabajo en un nivel 

baja el 8.5% de los encuestados presenta una productividad baja. Así mismo, el 

reto del trabajo en un nivel media el 25.4% de los encuestados presenta una 

productividad media. Por otro lado, el reto del trabajo en un nivel alta el 42.3% de 

los encuestados presenta una productividad alta. 

Tabla 5: 

Remuneraciones justas y la productividad de los trabajadores de los Juzgados 

Civiles, CSJLN, 2021. 

 

Productividad 

Total Baja Media Alta 

Remuneraciones 
justas 

Baja  6 4 0 10 

 8,5% 5,6% 0,0% 14,1% 
Media  0 13 0 13 

 0,0% 18,3% 0,0% 18,3% 
Alta  0 16 32 48 

 0,0% 22,5% 45,1% 67,6% 
Total  6 33 32 71 

 8,5% 46,5% 45,1% 100,0% 

Fuente: Cuestionario de Satisfacción Laboral y Productividad (Anexo 2) 
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Interpretación: Como se observa en la tabla 5; las remuneraciones justas en 

un nivel bajan el 8.5% de los encuestados presenta una productividad baja. Así 

mismo, las remuneraciones justas en un nivel media el 18.3% de los encuestados 

presenta una productividad media. Por otro lado, las remuneraciones justas en un 

nivel alta el 45.1% de los encuestados presenta una productividad alta. 

Tabla 6:  

Condiciones de trabajo y la productividad de los trabajadores de los Juzgados 

Civiles, CSJLN, 2021. 

 

Productividad 

Total Baja Media Alta 

Condiciones de 
trabajo 

Baja  6 9 0 15 

 8,5% 12,7% 0,0% 21,1% 
Media  0 16 2 18 

 0,0% 22,5% 2,8% 25,4% 
Alta  0 8 30 38 

 0,0% 11,3% 42,3% 53,5% 
Total  6 33 32 71 

 8,5% 46,5% 45,1% 100,0% 

Fuente: Cuestionario de Satisfacción Laboral y Productividad (Anexo 2) 

Interpretación: Como se observa en la tabla 6; las condiciones de trabajo en 

un nivel bajan el 8.5% de los encuestados presenta una productividad baja. Así 

mismo, las condiciones de trabajo en un nivel media el 22.5% de los encuestados 

presenta una productividad media. Por otro lado, las condiciones de trabajo en un 

nivel alta el 42.3% de los encuestados presenta una productividad alta. 

Tabla 7 

Trabajo-empleado y productividad de los trabajadores de los Juzgados Civiles, 

CSJLN, 2021. 

 

Productividad 

Total Baja Media Alta 

Relación trabajo - 
empleado 

Baja  3 4 1 8 

 4,2% 5,6% 1,4% 11,3% 
Media  3 13 3 19 

 4,2% 18,3% 4,2% 26,8% 
Alta  0 16 28 44 

 0,0% 22,5% 39,4% 62,0% 
Total  6 33 32 71 

 8,5% 46,5% 45,1% 100,0% 

Fuente: Cuestionario de trabajo-empleado y productividad (Anexo 2) 
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Interpretación: Como se observa de la tabla 7; la relación trabajo empleado 

en un nivel bajan el 4.2% de los encuestados presenta una productividad baja. Así 

mismo, la relación trabajo empleado en un nivel media el 18.3% de los encuestados 

presenta una productividad media. Por otro lado, la relación trabajo empleado en 

un nivel alta el 39.4% de los encuestados presenta una productividad alta. 

Análisis inferencial 

Prueba de hipótesis general y específica 

Tabla 8Contratación de la hipótesis general y específicas 

Contrastación de la hipótesis general y específicas 

Hipótesis P_valor 

(p) 

Significa

ncia α 

Contrastac

ión 

Hipótesis 

Decisión 

Ha Existe relación entre la 
satisfacción laboral y la 
productividad de los 
trabajadores de los Juzgados 
Civiles, CSJLN, 2021 

0,000 0.05 p<α Rechaza
r Ho 

Ho No existe relación entre la 
satisfacción laboral y la 
productividad de los 
trabajadores de los Juzgados 
Civiles, CSJLN, 2021 

HE1 Existe relación entre el reto 
del trabajo y la productividad 
de los trabajadores de los 
Juzgados Civiles, CSJLN, 
2021 

0,000 0.05 p<α Rechaza
r Ho 

Ho No Existe relación entre el 
reto del trabajo y la 
productividad de los 
trabajadores de los Juzgados 
Civiles, CSJLN, 2021 

HE2 Existe relación entre las 
remuneraciones justas y la 
productividad de los 
trabajadores de los Juzgados 
Civiles, CSJLN, 2021 

0,000 0.05 p<α Rechaza
r Ho 
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Ho No existe relación entre las 
remuneraciones justas y la 
productividad de los 
trabajadores de los Juzgados 
Civiles, CSJLN, 2021 

HE3 Existe relación entre las 
condiciones de trabajo y la 
productividad de los 
trabajadores de los Juzgados 
Civiles, CSJLN, 2021 

0,000 0.05 p<α Rechaza
r Ho 

Ho No existe relación entre las 
condiciones de trabajo y la 
productividad de los 
trabajadores de los Juzgados 
Civiles, CSJLN, 2021 

    

HE4 Existe relación entre el 
trabajo-empleado y la 
productividad de los 
trabajadores de los Juzgados 
Civiles, CSJLN, 2021 

0,000 0.05 p<α Rechaza
r Ho 

Ho No existe relación entre el 
trabajo-empleado y la 
productividad de los 
trabajadores de los Juzgados 
Civiles, CSJLN, 2021 

    

Fuente: Cuestionario de Satisfacción Laboral y Productividad (Anexo 2). 
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Tabla 9 e variable y dimensiones 

Correlación de variable y dimensiones.  **La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).  

 Productividad 
Satisfacció
n laboral 

Reto del 
trabajo 

Remuneraci
ones justas 

Condición 
de trabajo 

Relación trabajo 
- empleado 

Rho de 
Spearman 

Productividad Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,618** ,722** ,702** ,767** ,537** 

Sig. (bilateral) . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 71 71 71 71 71 71 

Satisfacción 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

 1,000 ,779** ,685** ,830** ,809** 

Sig. (bilateral)  . ,000 ,000 ,000 ,000 

N  71 71 71 71 71 

Reto del 
trabajo 

Coeficiente de 
correlación 

  1,000 ,720** ,956** ,504** 

Sig. (bilateral)   . ,000 ,000 ,000 

N   71 71 71 71 

Remuneracion
es justas 

Coeficiente de 
correlación 

   1,000 ,844** ,789** 

Sig. (bilateral)    . ,000 ,000 

N    71 71 71 

Condiciones 
de trabajo 

Coeficiente de 
correlación 

    1,000 ,632** 

Sig. (bilateral)     . ,000 

N     71 71 

Relación 
trabajo - 
empleado 

Coeficiente de 
correlación 

     1,000 

Sig. (bilateral)      . 

N      71 
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Interpretación   

Respecto a la hipótesis general, de la tabla 8 y 9 que anteceden, se tiene que 

el resultado del coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0.618 indica que 

existe relación positiva entre las variables además se encuentra en el nivel de 

correlación moderada y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.05, se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis general; por lo que se concluye 

que: Existe relación entre la satisfacción laboral y la productividad de los 

trabajadores de los Juzgados Civiles, CSJLN, 2021. 

Igualmente, respecto a la hipótesis específica uno, el resultado del coeficiente 

de correlación Rho de Spearman de 0.722 indica que existe relación positiva entre 

las variables además se encuentra en el nivel de correlación alta y siendo el nivel 

de significancia bilateral p=0.000<0.05, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis específica 1; se concluye que: Existe relación entre el reto del trabajo y la 

productividad de los trabajadores de los Juzgados Civiles, CSJLN, 2021. 

Asimismo, respecto a la hipótesis específica dos, el resultado del coeficiente 

de correlación Rho de Spearman de 0.702 indica que existe relación positiva entre 

las variables además se encuentra en el nivel de correlación alta y siendo el nivel 

de significancia bilateral p=0.000<0.05, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis específica 2; se concluye que: Existe relación entre las remuneraciones 

justas y la productividad de los trabajadores de los Juzgados Civiles, CSJLN, 2021. 

En cuanto a la hipótesis específica tres, el resultado del coeficiente de 

correlación Rho de Spearman de 0.767 indica que existe relación positiva entre las 

variables además se encuentra en el nivel de correlación alta y siendo el nivel de 

significancia bilateral p=0.000<0.05, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis específica 3; se concluye que: Existe relación entre las condiciones de 

trabajo y la productividad de los trabajadores de los Juzgados Civiles, CSJLN, 2021. 

Finalmente, con referencia a la hipótesis específica cuatro, el resultado del 

coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0.537 indica que existe relación 

positiva entre las variables además se encuentra en el nivel de correlación 

moderado y siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.05, se rechaza la 

hipótesis nula y se acepta la hipótesis específica 4; se concluye que: Existe relación 
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entre el trabajo-empleado y la productividad de los trabajadores de los Juzgados 

Civiles, CSJLN, 2021. 
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V. DISCUSIÓN 

Para un mejor análisis, es necesario recapitular el objetivo general de la 

presente investigación, el cual fue determinar la relación entre la satisfacción laboral 

y la productividad de los trabajadores de los Juzgados Civiles de la CSJLN, durante 

el periodo 2021. En ese sentido, de los resultados analizados de la hipótesis 

general, el coeficiente Rho de Spearman de 0.618 demuestra que existe relación 

positiva entre las variables, además que se encuentra en el nivel de correlación 

moderada, por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis general; 

entonces, se concluye que: Existe relación entre la satisfacción laboral y la 

productividad de los trabajadores de los Juzgados Civiles, CSJLN, 2021; ello 

descriptivamente implica que, la satisfacción laboral en un nivel baja el 4.2% de los 

encuestados presenta una productividad baja. Asimismo, la satisfacción laboral en 

un nivel media el 23.9% de los encuestados presenta una productividad media. Por 

otra parte, la satisfacción laboral en un nivel alta el 35.2% de los encuestados 

presenta una productividad alta. 

Consecuentemente, del análisis de los resultados y de los hallazgos 

encontrados, cabe indicar que no se encontró información exacta con el mismo 

diseño de esta investigación y variables propuestas, sin embargo, se consideró 

algunos estudios para poder efectuar la discusión de resultados. Así tenemos que 

Pablos (2016), resulta sustancioso lo hallado para su sétima hipótesis, donde por 

lo contrario a nuestro resultado y usando la prueba de U de Mann Withney, acepta 

su hipótesis nula y rechaza la hipótesis de trabajo, con lo que concluye que no 

existen diferencias significativas entre recibir información necesaria para desarrollar 

correctamente su trabajo y condición laboral; por consiguiente afirma entonces que 

las trabajadoras que tienen un contrato eventual han absorbido la formación 

académica más naciente en contraste a los que tienen un contrato fijo, por lo que 

no deben presentar carencias instructivas. Sin perjuicio de ello, encontró que el 

nivel de satisfacción laboral de las trabajadoras de su estudio es de medio alto con 

relación a la escala que se utilizó.  

Asimismo, concordamos con Chiang et al (2018), en el extremo de su 

resultado sobre control laboral, el cual afirma que se relaciona estadística y 

significativamente positiva con la satisfacción laboral en total (satisfacción con el 
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ambiente físico, en la forma como se trabaja, con la remuneración, con el 

reconocimiento, por la empresa y por la relación con jefe), obteniendo así que a 

mayor percepción de las variables satisfacción y control sobre el trabajo se logra 

reducir el estrés; lo que suma a la importancia de considerar las condiciones de 

trabajo, relación trabajo-empleado y remuneración como dimensiones de 

satisfacción laboral. También encontramos coincidencia con el resultado de Araya 

(2019) al tener una relación estadística y significativamente positiva entre el clima 

organizacional y satisfacción laboral, toda vez que ello le permitió concluir que la 

mejora de los niveles de valoración de sus variables impacta y favorece a la 

productividad de la empresa; lo que corrobora el resultado de nuestra investigación, 

existe relación entre satisfacción laboral y productividad.  

A diferencia de nuestros hallazgos, Cernas (2017) encontró en sus resultados 

niveles leves en la correlación entre la satisfacción laboral y la satisfacción con la 

vida, debido a la varianza del método común aplicado, con lo que pone en tela de 

juicio la severidad de la varianza del método aplicado en las encuestas efectuadas; 

en contraste, esta investigación tuvo una relación positiva significativa de 0.618, 

con Rho de Spearman.  

Respecto a la segunda variable, encontramos similitud con los resultados 

obtenidos en la investigación de Gonzales-Tenemaza (2020) donde el 39,34% y el 

36,07% de los trabajadores públicos están de acuerdo y totalmente de acuerdo, 

respectivamente, en que lograrían cumplir su trabajo en menor tiempo, ello en 

función a la disponibilidad de los recursos y materiales que le proporcione la 

empresa; corroborándose así la importancia de la conexión de la dimensión 

condiciones de trabajo con la variable satisfacción.  

Además, concordamos con el citado autor, así como con Montoya et al. (2014) 

y Ganga (2016) en el sentido que con la innovación en los recursos (como la 

tecnología), simplificación de los procesos y las capacitaciones de los trabajadores, 

se fortalece la satisfacción de la empresa; dado que la eficiencia organizativa se 

encuentra estrechamente vinculada a la productividad, existiendo una relación 

bidireccional entre las organizaciones y los individuos. Lo que coincide al verificar 

la relación entre productividad y satisfacción laboral, toda vez que debe darse 
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énfasis a la mejora del desempeño al capital humano ya puede elevar los niveles 

de productividad de la empresa.  

Otro hallazgo fue la investigación de Barros (2016), donde corrobora la 

constante presión al personal jurisdiccional por el cumplimiento de metas y eficacia, 

pese a que 3 segmentos de justicia mostraron resultados superiores al 90% en 

productividad; concluyendo que el Poder Judicial debe actuar racionalmente al 

establecer objetivos puesto que estos deben tener un equilibrio adecuado entre la 

rapidez y la justicia para lograr la satisfacción social. En efecto, concordamos al 

considerar que debe haber equidad entre producción y satisfacción laboral. 

En el contexto nacional, asimismo no hemos encontrado investigación que 

haya investigado la relación entre las mismas variables de estudio sin embargo, 

encontramos similitud respecto a la primera variable, con la investigación de 

Guerrero (2020), toda vez que los resultados entre sus variables tuvieron una 

relación positiva significativa al igual que la nuestra (de 0.618, usando el coeficiente 

Rho de Spearman), siendo para el autor de 0.608 entre satisfacción laboral y 

compromiso organizacional, y de 0.218 entre compromiso organizacional y estilo 

de liderazgo transformacional; a diferencia del liderazgo transaccional que inciden 

negativamente con la satisfacción laboral.  

Además, comparamos la investigación de Méndez (2020), con los resultados 

de nuestra primera variable, donde el autor halló, con relación a su objetivo general, 

que el 50% de los colaboradores, consideran que la empresa “Arenera Jaén”, la 

felicidad se gestiona totalmente y el otro 50%, más que medianamente; asimismo, 

nos sumamos a lo revelado en su investigación, donde afirman que para gestionar 

la felicidad se da otorgando a los puestos de trabajo de ambientes apropiados, 

propiciando las buenas relaciones entre trabajador y empleado, así como otorgando 

beneficios y practicando el reconocimiento a los trabajadores.  

En otro contexto, detectamos diferencias y semejanzas con los hallazgos de 

Benavente (2017) al encontrar primero una relación poco significativa entre clima 

organizacional y satisfacción laboral, pero cuando subdividió con sus 12 

dimensiones, observó que sus componentes tienen diferentes grados de 

satisfacción, agrupando a la responsabilidad, identidad, apoyo y calidez como 

componentes con relaciones significativas; con lo que coincidimos ya que se obtuvo 
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una relación positiva significativa de dimensión reto del trabajo con productividad, 

la cual absorbe los componentes señalados. Y mientras que conflictos, riesgo, 

supervisión, estructura, oportunidad de desarrollo y estabilidad laboral no 

presentaron esa misma relación significativa.  

De forma asertiva, concordamos con los resultados de Faya (2018), quien 

usando el coeficiente de Spearman Rho =0.651 y 0.626 determinó que cuando la 

autonomía en el trabajo es cierta, el nivel de satisfacción laboral es mayor, en 

trabajadores para ambos sexos. Asimismo corroboró, y coincidimos también, que a 

mayor autonomía en el método del trabajo, en su horarios y en los criterios 

aplicados mayor es la satisfacción para el trabajador. 

Nuevamente, en el extremo de la productividad laboral, encontramos similitud 

con los hallazgos de Romero (2019) e Ignacio (2020) quienes usando ambos el 

coeficiente Rho de Spearman hallaron, respecto del primer autor, que el 80% de 

los trabajadores aceptan que la productividad es la mejor utilización de los recursos 

humanos, materiales y financieros de la entidad de estudio; es de ahí su 

importancia en la organización. Asimismo, conforme al segundo autor, que la 

productividad se relaciona de forma positiva media alta con la satisfacción laboral, 

desempeño y logro de metas de los colaboradores, concluyendo así que en cuanto 

mayor sea el porcentaje en los campos señalados, mayor será la productividad en 

su trabajo; coincidiendo en su contenido con nuestros resultados de la hipótesis 

general.  

Dentro de los resultados obtenidos de la investigación de Nivela (2019) 

encontramos que, si se puede aumentar la producción mejorando el trato a los 

trabajadores, con lo que coincidimos; sin embargo, existe discrepancia con el 

hallazgo en donde los trabajadores de la entidad investigada difieren que exista 

correspondencia entre la remuneración percibida y el trabajo realizado, toda vez 

que sólo son los directivos encuestados quienes si expresaron la correspondencia 

señalada.  

Además, de los resultados de Tello (2017) se obtuvo que la relación entre 

capital y trabajo fue el factor más importante y significativo para la productividad del 

trabajo de las empresas; asimismo, se infirió que las políticas de ciencia, tecnología 

e innovación (CTI) que animan a las empresas a aumentar sus inversiones en CTI, 
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pueden contribuir a incrementar la productividad del trabajo en las organizaciones. 

Hallazgos con los que coincidimos por la relación positiva significativa encontrada 

de sus dimensiones reto del trabajo, condiciones de trabajo y productividad.  

Seguidamente, también encontramos respecto la hipótesis específica uno, el 

resultado del coeficiente de correlación Rho de Spearman de 0.722, lo que indica 

que existe relación positiva entre las variables, además se encuentra en el nivel de 

correlación alta, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis específica uno; 

se concluye que: Existe relación entre el reto del trabajo y la productividad de los 

trabajadores de los Juzgados Civiles, CSJLN, 2021; ello descriptivamente implica 

que, el reto del trabajo en un nivel baja, el 8.5% de los encuestados presenta una 

productividad baja. Así mismo, el reto del trabajo en un nivel media, el 25.4% de los 

encuestados presenta una productividad media. Mientras que el reto del trabajo en 

un nivel alta el 42.3% de los encuestados presenta una productividad alta. 

En ese sentido, puedo coincido con Requena (2017), quién determinó 

mediante sus entrevistas realizadas que el 38% de los trabajadores consideraron 

la necesidad de crear grupos de entrenamientos para el desarrollo de competencias 

propios y grupales; así como que el 33% consideró la necesidad de promover el 

desarrollo de habilidades mediante capacitaciones; y que el 46% de los 

trabajadores consideraron que deben mejorar sus competencias a través de 

diversas actividades como preparar su material de trabajo para su mejor 

desempeño; ello en cuanto a la relación significativa positiva hallada entre reto del 

trabajo y productividad.  

Asimismo, se armoniza con Bancayán et. al (2018) respecto a la relación 

positiva significativa encontrada entre reto del trabajo con productividad, toda vez 

que las competencias organizacionales pueden proporcionar un comportamiento 

que posibilite estimulación, trabajo en equipo, comunicación y liderazgo, lo que 

luego puede manifestarse en el conocimiento del clima organizacional y relaciones 

interpersonales. 

En lo que concierne a la hipótesis específica dos, el resultado del coeficiente 

de correlación Rho de Spearman fue de 0.702, con lo que se afirma que existe 

relación positiva entre las variables además que se encuentra en el nivel de 

correlación alta, por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
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específica dos; además se concluye que: Existe relación entre las remuneraciones 

justas y la productividad de los trabajadores de los Juzgados Civiles, CSJLN, 2021; 

ello descriptivamente implica que, las remuneraciones justas en un nivel bajan el 

8.5% de los encuestados presenta una productividad baja. Así mismo, las 

remuneraciones justas en un nivel media el 18.3% de los encuestados presenta 

una productividad media. Mientras que, las remuneraciones justas en un nivel alta 

el 45.1% de los encuestados presenta una productividad alta. 

Ante dichos resultados, discrepo de Challco-Dávila et al. (2019), quién 

concluyó que no había asociación entre la satisfacción y remuneración de los 

trabajadores por sus resultados obtenidos, donde se verificó que el total de los 

trabajadores no estaban conformes con su salario que reciben por su función como 

docente. Empero, coincidimos con el resultado negativo de Nivela (2019) sobre los 

incentivos a los trabajadores, toda vez que este estudio demostró que la 

remuneración tiene relacion positiva significativa con la productividad.  

Encontramos también semejanza con los resultados de Campos et al. (2019), 

donde el 43.8% de los trabajadores se encuentran satisfechos con sus labores, el 

31.3% totalmente satisfechos empero el 25% insatisfechos, debido a su 

remuneración. Más aún, coincidimos con su hallazgo en el extremo que el personal 

en su mayoría se encuentra satisfecho en las dimensiones: Remuneraciones justas 

en un 59.4%, condiciones de trabajo en un 71.9% y en relaciones sociales en un 

53.1% siendo el más alto porcentaje la dimensión condiciones de trabajo que se 

brindan en la entidad de estudio.  

Asimismo, respecto la hipótesis específica tres, el resultado obtenido del 

coeficiente Rho de Spearman fue de 0.767, lo que indica que existe relación positiva 

entre las variables además se encuentra en el nivel de correlación alta, se rechaza 

la hipótesis nula y se acepta la hipótesis específica tres; se concluye que: Existe 

relación entre las condiciones de trabajo y la productividad de los trabajadores de 

los Juzgados Civiles, CSJLN, 2021; ello descriptivamente implica que, las 

condiciones de trabajo en un nivel bajan el 8.5% de los encuestados presenta una 

productividad baja. Así mismo, las condiciones de trabajo en un nivel media el 

22.5% de los encuestados presenta una productividad media. Mientras que, las 
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condiciones de trabajo en un nivel alta el 42.3% de los encuestados presenta una 

productividad alta. 

Con ello, de los resultados de Espinoza (2021) encontramos semejanzas, por 

la relación positiva obtenida con las condiciones de trabajo, al hallar que el 90.10% 

de los trabajadores es regular y sólo el 0.99% es excelente; asimismo que al 77% 

no les entregaron equipo de protección personal y sólo el 22.77% de los 

trabajadores si recibieron implementos de seguridad. También, uniformamos 

criterio con Navarro (2021) quién evidenció que el mayor porcentaje de los 

entrevistados respondieron respecto a las condiciones laborales que son 

adecuadas y permiten realizar el trabajo sin inconvenientes, asimismo observó que 

los trabajadores estaban satisfechos con su labor, de igual forma encontró un efecto 

positivo en la relación condición y satisfacción laborales.  

Por otro lado, respecto la hipótesis específica cuatro, el resultado obtenido del 

coeficiente Rho de Spearman fue 0.537, lo que significa que existe relación positiva 

entre las variables además que se encuentra en el nivel de correlación moderado, 

por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis específica cuatro; 

con lo que se concluye que: Existe relación entre el trabajo-empleado y la 

productividad de los trabajadores de los Juzgados Civiles, CSJLN, 2021; ello 

descriptivamente implica que, la relación entre el trabajo-empleado en un nivel 

bajan el 4.2% de los encuestados presenta una productividad baja. Así mismo, la 

relación trabajo empleado en un nivel media el 18.3% de los encuestados presenta 

una productividad media. Mientras que, la relación trabajo empleado en un nivel 

alta el 39.4% de los encuestados presenta una productividad alta. 

Con lo antes encontrado, guardamos similitud con los resultados de Arana 

(2018), que evidenció que los factores motivacionales laborales más importantes 

son: el crecimiento, el logro, el salario, las relaciones trabajo-empleado y 

condiciones de trabajo. En ese sentido, si bien sus resultados obtenidos (18.23%, 

9.17%, 16011%, 7.64% con el jefe y 7.58% con los compañeros y 6.41%, 

respectivamente) difieren con los nuestros en sus porcentajes, empero su 

interpretación guarda concordancia con el presente estudio al concluir que la 

importancia de desarrollar más estos factores para alcanzar la motivación con la 

entidad; lo que para nosotros sería por haber obtenido una relación significativa 
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positiva de reto en el trabajo, remuneraciones, condiciones de trabajo y relación 

trabajo empleado con la productividad laboral.  

Otro alcance fueron los resultados de la investigación dada por Cáceres et al. 

(2017) quién encontró una relación directa entre la relación interpersonal y el 

crecimiento profesional, la correlación encontrada fue de 0,472, concluyendo así 

que las relaciones interpersonales entre los colaboradores, mejorará 

correlativamente la oportunidad de crecimiento profesional y personal de la 

institución; desenlace que coincide con el nuestro ya que de igual manera se 

corroboró en esta investigación que mientras la relación trabajo empleado tenga un 

nivel alto, tendrá mayor productividad la entidad empleadora. 

Finalmente, advertir que los resultados obtenidos han cumplido con los 

objetivos propuestos de la presente investigación; sin embargo señalar que algún 

aspecto que no haya sido tratado en la presente investigación se sugiere para 

posteriores investigaciones sean incluidos para un mejor estudio y análisis 

específicos; por ende las futuras líneas de investigación, podrían encaminarse en 

realizar estudios comparativos causales sobre si la satisfacción del trabajador 

judicial incide en su producción, teniendo como indicadores de los mismos a la 

eficiencia y eficacia.  
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera:  Con relación a la hipótesis específica uno, se demostró que 

existe relación entre el reto del trabajo y la productividad de los 

trabajadores de los Juzgados Civiles, CSJLN, 2021; siendo que 

el coeficiente de correlación Rho Spearman de 0.722, demostró 

una alta asociación entre las variables. 

Segunda:  En cuanto a la hipótesis específica dos, se corroboró que existe 

relación entre las remuneraciones justas y la productividad de 

los trabajadores de los Juzgados Civiles, CSJLN, 2021.; siendo 

que el coeficiente de correlación Rho Spearman de 0.702, 

demostró una alta asociación entre las variables. 

Tercera:  Respecto a la hipótesis específica tres, se verificó que existe 

relación entre las condiciones de trabajo y la productividad de 

los trabajadores de los Juzgados Civiles, CSJLN, 2021; siendo 

que el coeficiente de correlación Rho Spearman de 0.767, 

demostró una alta asociación entre las variables. 

Cuarta:  En lo referido a la hipótesis específica cuatro, se demostró que 

existe relación entre trabajo-empleado y la productividad de los 

trabajadores de los Juzgados Civiles, CSJLN, 2021; siendo que 

el coeficiente de correlación Rho Spearman de 0.537, demostró 

una moderada asociación entre las variables. 

Quinta:  Finalmente, respecto de la hipótesis general, se corroboró que 

existe relación entre la satisfacción laboral y la productividad de 

los trabajadores de los Juzgados Civiles, CSJLN, 2021; siendo 

que el coeficiente de correlación Rho Spearman de 0.618, 

demostró una moderada asociación entre las variables. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Se recomienda al Juez coordinador de los Juzgados Civiles de Lima Norte: 

Primera:  Coordinar con la Gerencia de Lima Norte y la Oficina de 

Productividad Judicial para que nuevamente otorguen bonos 

de productividad a los trabajadores, de modo que incentive la 

retroalimentación del mismo puesto de trabajo alcanzando un 

mejor desempeño de cada colaborador. 

Segunda:  Coordine con el área de personal y miembros del sindicato de 

esta Corte de Justicia, a fin de que identifiquen y apoyen a los 

trabajadores que se encuentren con contratos CAS o por 

Servicios No Personales, de modo que mejore su condición 

laboral.  

Tercera: Supervisar las condiciones ambientales de las dependencias 

judiciales de los juzgados civiles, de modo que al encontrar 

carencias pueda acondicionarlas con los recursos mínimos 

necesarios para el cumplimiento de sus funciones, 

independientemente que se cuente con el apoyo de la ETTI. 

Cuarto: Solicitar a la ODECMA, para que, dentro del trámite del 

procedimiento administrativo disciplinario sancionador, 

considere tanto el esfuerzo, la carga laboral y la productividad 

tanto de los jueces, así como de los auxiliares jurisdiccionales. 

Quinto: Proponga la ejecución de encuestas sobre satisfacción laboral 

de forma periódica, con el fin de conocer las necesidades y 

requerimientos del trabajador.  
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VIII. PROPUESTA  

PLAN DE MEJORA EN PRO A LA MOTIVACIÓN LABORAL Y CONSECUENTE 

PRODUCTIVIDAD 

En razón a los resultados de la presente investigación, he considerado el 

siguiente problema: la carencia de motivación hacia los trabajadores en pro del 

incremento de la productividad; para lo cual formulo la siguiente propuesta de 

solución, dirigiéndome a la Gerenta de Administración de la CSJLN. 

Situación actual. - Los trabajadores carecen de motivación que promueva el 

incremento de la productividad de forma individual o en conjunto. Dado que, por 

ejemplo, las horas extras que se realizan no son consideradas en el pago de la 

remuneración mensual, el trabajador no recibe beneficios adicionales tales como 

becas de estudio, conferencias en temas relevantes de su interés, vales de 

consumo, entre otros, relacionados a generar motivación en el desarrollo de sus 

actividades laborales que puedan fomentar el incremento de su productividad. 

Acciones correctivas. -  

a) Charlas dirigidas a todo el personal trabajador de la CSJLN a fin de dar a 

conocer la problemática y la presente propuesta.  

o Para lo cual se creará el enlace destinado a una sala de reuniones 

virtual, con apoyo del área de informática, programándola para el mes 

de octubre del 2021. 

b) Taller sobre valoración del recurso humano y motivación personal en los 

procesos de producción. 

o Para lo cual se solicitará a la Coordinación de Servicios Judiciales la 

designación de un psicólogo para que dirija el taller propuesto, 

creándose la sala virtual respectiva, el mismo que será programado 

para el mes de noviembre del 2021. 

c) Solicitar capacitación en temas relacionados a la labor de los trabajadores, 

que incluyan la entrega de certificados. 

o Para lo cual, en coordinación con la administración de los juzgados 

civiles, se remitirá oficio dirigido al Colegio de Abogados y Principales 
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Universidades, con temas propuestos para la realización de las 

capacitaciones, solicitando además la emisión de certificados. 

d) Solicitar la programación de mejoras en las instalaciones y oficinas de los 

trabajadores. 

o Por lo cual, en coordinación con la administración de los juzgados 

civiles, se oficiará a la Coordinación de Logística de esta Corte, a fin 

de que programen los trabajos de organización, pintado y verificación 

de los servicios. 

e) Solicitar la implementación y acondicionamiento de un ambiente adecuado 

para el horario de refrigerio de los trabajadores. 

o Por lo cual, en coordinación con la administración de los juzgados 

civiles, se oficiará a la Gerencia de Administración para la autorización 

de un espacio adecuado permanente para uso exclusivo de refrigerio 

del personal. 

f) Proponer a la presidenta de la CSJLN para que, por intermedio de su 

despacho, se emita las resoluciones administrativas respectivas en las que 

se reconozca el buen trabajo y se felicite a los trabajadores que obtengan 

mejores niveles de desempeño en base a su productividad. 

o Por lo cual se gestionará una entrevista con la presidenta, en la que 

se le expondrá la necesidad de motivar a los trabajadores que tengan 

mayor productividad mediante resoluciones administrativas. 
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ANEXOS 

Anexo 1: matriz de operacionalización de variables  

Variables  Def. conceptual Definición Operacional  Dimensiones  Indicadores Escala  

V1: 

Satisfacción 

laboral  

Sentimiento positivo reflejado 

por el trabajador con relación a 

la labor que realiza y su 

entorno. (Robbins, S. & Judge) 

 

Mediante la encuesta dirigida a los 

trabajadores de los juzgados civiles 

de la Corte Superior de Justicia de 

Lima Norte, se verificará su nivel de 

satisfacción para con la entidad 

laboral. 

Reto del trabajo Identidad de la tarea  

Ordinal Retroalimentación del 

puesto mismo 

Remuneraciones 

justas 

Satisfacción con el 

sueldo 

Condiciones de 

Trabajo 

Características del 

trabajo 

Relación trabajo-

empleado 

Interacción social 

Supervisión 

V2: 

Productividad 

Es la relación entre los 

productos obtenidos con los 

recursos empleados para 

obtener dicha producción. 

(Gaither y Frazier) 

Mediante la encuesta dirigida a los 

trabajadores de los juzgados civiles 

de la Corte Superior de Justicia de 

Lima Norte, se verificará el nivel de 

su productividad.  

 

Producción 

Cumplimiento de metas Ordinal 

Insumos 

 

Recurso Humano 

Factor humano 

Desempeño laboral 



 
 

 

Anexo 2: Instrumento 

Instrumento para Satisfacción Laboral y Productividad 

SATISFACCION LABORAL Y PRODUCTIVIDAD DE LOS 

TRABAJADORES DE LOS JUZGADOS CIVILES, CORTE 

SUPERIOR DE JUSTICIA DE LIMA NORTE, 2021 
ENCUESTA 

Estimado (a) señor(a) agradezco su valiosa colaboración. Nos gustaría saber cuan satisfecho se 
encuentra con su trabajo y su productividad. Sus respuestas son totalmente confidenciales, así que por 
favor sea lo más honesto posible. 
Muchas gracias. 
 
Cada pregunta presenta cinco alternativas, priorice una de las respuestas y marque con una X la respuesta 

que usted crea conveniente.  
Escala 

1 2 3 4 5 

Totalmente en 

desacuerdo 

En desacuerdo Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo 

De acuerdo Totalmente de acuerdo 

 

Variable Dimensiones  Indicadores  N° ÍTEM 1  2 3 4 5 

Satisfacción 
Laboral 

Reto del trabajo  

Identidad de la 
tarea 

1 
Disfruto de cada labor que realizo por mi 
trabajo 

     

2 
Haciendo mi trabajo me siento bien 
conmigo mismo. 

     

3 
Conozco cada función que se me asigna a 
diario 

     

4 
Necesito capacitación continua para 
realizar debidamente mis labores. 

     

Retroalimentación   

5 
Es grata la disposición de mis jefes cuando 
les pido alguna consulta sobre mi trabajo. 

     

6 
Mi empleador me avisa los errores que 
cometo, a fin de corregirlos y evitarlos.  

     

7 
Deseo ser evaluado periódicamente 
respecto al desempeño de mis funciones.  

     

8 
Evoluciono con cada crítica constructiva de 
mi empleador 

    
 

 

Remuneraciones 
justas  

Satisfacción con 
el sueldo  

9 
La remuneración económica es muy baja 
en relación con la labor que realiza. 

     

10 
No estoy de acuerdo con mi remuneración 
salarial. 

     

11 
Siento que el sueldo que percibo es 
bastante aceptable. 

     

12 
Mi trabajo me permite cubrir mis 
expectativas económicas. 

     



 
 

 

Condiciones de 
trabajo 

Características 
del trabajo 

13 
Siento que el trabajo es el adecuado para 
mi perfil. 

     

14 
Mi trabajo me permite desarrollarme 
personalmente. 

     

15 
Existen las comodidades para un buen 
desempeño en mis labores diarias. 

     

16 
La distribución física del ambiente facilita la 
realización de las actividades laborales  

     

Relación trabajo 

- empleado 

Interacción social  

17 
El clima laboral en mi área de trabajo es 
adecuado. 

     

18 Me agrada trabajar con mis compañeros.      

19 
Prefiero tomar distancia con las personas 
que trabajo. 

     

20 
La solidaridad es una característica en 
nuestro grupo de trabajo. 

     

Supervisión  

21 
Las visitas de control de la ODECMA son 
buenos estilos de supervisión. 

     

22 
No me siento a gusto con las exigencias de 
mi jefe, para con mi trabajo.  

     

23 
Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi 
trabajo. 

     

24 
La supervisión constante genera mayor 
producción del trabajador 

     

Productividad 

Producción  
  

Cumplimiento de 
metas 

25 
Cumple con las atenciones establecidas 
por día adecuadamente. 

     

26 Realiza en menos tiempo sus funciones.       

27 

Le agrada saber que su producción es de 
buena calidad, consultándolo con su 
supervisor. 

     

28 

La jornada laboral que realiza es suficiente 
para atender a la carga procesal de la 
entidad. 

     

29 

El control de la producción por su 
empleador va a acorde con las funciones 
que realiza. 

     

30 Realiza su trabajo con eficiencia y eficacia.      

Insumos 

31 
El material de trabajo que recibo mensual 
es adecuado para las labores que realizo. 

     

32 

Le proporcionan el material necesario para 
realizar su trabajo apropiadamente durante 
su jornada. 

     

33 
Posee el material de cómputo suficiente 
para la realización de su trabajo diario. 

     

34 

Utiliza los insumos que le brinda la 
empresa, para desempeñarse de una mejor 
forma. 

     

Recurso humano   Factor humano  35 
Es perseverante ante una situación de 
conflicto con el compañero de trabajo. 

     



 
 

 

36 
Ocurren con frecuencia reclamos después 
de su atención por parte del usuario.  

     

37 
Desarrolla todas sus habilidades durante su 
jornada laboral. 

     

38 

La cantidad de trabajadores por juzgado es 
suficiente para el cumplimiento de metas 
propuestas por la organización. 

     

Desempeño laboral   

39 
Su desempeño laboral satisface a su 
empleador. 

     

40 
La función que realiza corresponde a su 
plaza laboral. 

     

41 Propone estrategias y técnicas de mejora.      

42 Es puntual con su horario establecido.      

43 
Poseer un título universitario permite 
realizar sus funciones con eficiencia. 

     

44 
Cuando surge un imprevisto durante su 
jornada laboral, lo soluciona de inmediato.  

     

 

 

 

 

  



 
 

 

Anexo 3: Cálculo de la muestra para la población:  

 

 

 

 

 

Donde:  

 

N Población 75  

 

Z 
Nivel de confianza 

(95%) 

 

1.96 

p Probabilidad favorable 0.5 

q 
Probabilidad 
desfavorable 0.5   

e Error muestral 0.03   

n Tamaño de la muestra 70 docentes   

     
 

 

n = 70 70 

𝒏 =  
𝑵 ∗  𝒁𝟐 ∗ 𝒑 ∗ 𝒒

(𝑵 − 𝟏) ∗ 𝒆𝟐 + 𝒁𝟐 ∗ 𝒑 ∗ 𝒒
 



 
 

 

Anexo 4: Validez y Confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 5: Carta de Autorización  

 

 

 



 
 

 

Anexo 6: Consentimiento informado 

 

 



 
 

 

Anexo 7: Tablas 

Tabla 10: Confiabilidad cuestionario de Satisfacción Laboral 

Confiabilidad cuestionario de Satisfacción Laboral 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de 

elementos 

,887 24 

 Fuente: Elaboración Propia (2021) 

Tabla 11: Confiabilidad cuestionario de Productividad 

Confiabilidad cuestionario de Productividad 

 

Estadísticos de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de 

elementos 

,851 20 

 Fuente: Elaboración Propia (2021) 

 

Interpretación de ambas tablas, considerando la siguiente escala (De Vellis, 

2006): 

Por debajo de .60 es inaceptable 

De .60 a .65 es indeseable. 

Entre .65 y .70 es mínimamente aceptable. 

De .70 a .80 es respetable. 

De .80 a .90 es buena 

De .90 a 1.00 Muy buena 

Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.80 indicaría que el grado 

de confiabilidad del instrumento es buena 

  



 
 

 

Anexo 8: Figuras de los Resultados: 

Figura 1. Diagrama de frecuencias de la satisfacción laboral 

Diagrama de frecuencias de la satisfacción laboral 

 
 

 

Figura 2. Diagrama de frecuencias de la Productividad 

Diagrama de frecuencias de la Productividad 

 
 

  



 
 

 

Figura 3. Diagrama de barras agrupadas de la Satisfacción Laboral y la Productividad 

Diagrama de barras agrupadas de la Satisfacción Laboral y la Productividad 

 

 
 

Figura 4. Diagrama de barras agrupadas del reto del trabajo y productividad 

Diagrama de barras agrupadas del reto del trabajo y productividad 

 
  



 
 

 

Figura 5. Diagrama de barras agrupadas de las remuneraciones justas y la productividad 

Diagrama de barras agrupadas de las remuneraciones justas y la productividad 

 
 
 

Figura 6. Diagrama de barras agrupadas de las condiciones de trabajo y la productividad 

Diagrama de barras agrupadas de las condiciones de trabajo y la productividad 

 
  



 
 

 

Figura 7. Diagrama de barras agrupadas del trabajo-empleado y productividad 

Diagrama de barras agrupadas del trabajo-empleado y productividad 

 

 
 

 



 
 

 

Anexo 9: Base de datos: 

SATISFACCIÓN LABORAL 

Sex
o 

ITE
M1 

ITE
M2 

ITE
M3 

ITE
M4 

ITE
M5 

ITE
M6 

ITE
M7 

ITE
M8 

ITE
M9 

ITEM
10 

ITEM
11 

ITEM
12 

ITEM
13 

ITEM
14 

ITEM
15 

ITEM
16 

ITEM
17 

ITEM
18 

ITEM
19 

ITEM
20 

ITEM
21 

ITEM
22 

ITEM
23 

ITEM
24 

2 4 5 5 2 2 3 1 4 5 5 1 1 2 2 2 2 2 3 4 3 2 4 2 1 

2 3 3 4 2 2 2 1 2 5 5 1 1 1 3 2 2 2 2 4 1 1 4 4 2 

2 5 4 4 3 4 2 4 4 4 2 4 4 4 3 1 2 4 4 4 4 4 2 3 4 

2 4 4 4 3 4 4 4 5 4 3 3 4 4 4 2 4 4 4 3 4 4 3 4 3 

2 4 4 4 2 4 2 3 3 5 5 1 1 4 4 1 1 1 3 3 1 3 4 1 3 

2 3 3 4 2 2 2 1 2 5 5 1 1 1 3 2 2 2 2 4 1 1 4 4 2 

2 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 1 4 3 

2 5 5 4 4 5 5 5 5 3 4 3 2 5 5 5 5 5 5 2 5 3 1 5 4 

2 4 4 5 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 2 4 4 2 4 3 

1 2 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 5 3 5 4 4 4 3 

1 4 5 5 3 5 5 5 5 3 5 4 4 5 5 5 5 5 5 1 5 3 1 5 5 

1 4 4 5 3 5 5 4 4 3 3 4 4 2 4 4 4 3 5 1 5 3 2 4 4 

1 5 5 5 3 3 4 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 4 5 1 5 5 1 5 4 

2 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 2 3 4 4 4 4 5 5 2 5 4 2 4 4 

1 4 4 5 2 4 4 2 4 3 3 3 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 

2 4 4 4 4 5 5 4 5 2 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 4 5 

2 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5 2 5 3 2 3 3 

1 4 4 3 2 4 4 2 3 3 4 2 2 3 2 4 3 4 3 4 3 3 4 4 1 

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 2 2 4 4 2 2 4 5 5 5 1 4 5 5 

2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 4 2 1 2 2 2 2 2 3 3 2 2 4 2 2 

2 4 4 4 4 2 4 4 4 5 5 1 2 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 1 3 

1 3 4 5 2 2 2 2 2 5 5 1 1 1 1 1 2 2 3 4 2 2 4 1 1 

2 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 1 1 5 5 5 5 5 5 2 4 4 1 4 3 

1 3 3 2 4 4 2 2 4 5 5 1 1 2 2 2 2 2 3 4 2 4 4 2 2 

1 3 4 5 2 2 2 2 2 5 5 1 1 1 1 1 2 2 3 4 2 2 4 1 1 

2 4 5 4 4 4 4 3 4 5 3 1 1 2 3 2 2 3 4 3 3 2 3 4 3 

1 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 3 3 4 4 2 2 4 4 2 3 3 3 4 4 

1 5 5 5 4 4 3 5 3 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 

2 3 3 4 4 3 2 4 2 5 5 2 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 2 4 

1 3 5 5 3 4 4 3 3 2 2 4 4 3 3 3 3 3 4 2 3 3 2 4 3 

1 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 2 4 4 4 4 4 4 2 4 4 2 4 3 



 
 

 

2 3 3 4 3 4 3 3 4 5 1 2 1 3 3 3 4 4 4 3 4 3 5 2 4 

1 3 3 4 4 4 3 1 1 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 2 4 3 3 3 3 

1 5 5 4 5 4 3 4 4 4 4 1 2 4 4 2 2 1 4 3 4 4 4 4 5 

2 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 2 3 3 3 4 3 4 3 5 2 3 3 3 

1 5 5 5 2 1 1 5 5 5 5 1 1 1 4 1 1 1 3 3 2 2 5 1 1 

1 4 5 5 3 3 4 5 4 2 2 2 3 4 4 4 4 4 5 3 4 3 3 5 3 

1 4 5 4 4 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 3 4 4 

2 5 5 5 3 5 3 4 3 4 4 3 2 4 4 2 4 5 4 3 4 4 2 3 4 

2 5 5 5 2 5 4 4 4 4 2 3 3 3 4 5 5 5 5 4 5 5 2 5 5 

1 1 2 5 3 1 1 5 3 4 4 1 1 5 5 1 1 1 1 4 1 1 5 1 1 

2 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 1 2 3 3 2 2 3 4 4 4 3 4 4 3 

1 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 1 2 3 4 3 1 1 4 4 4 3 4 3 3 

1 4 5 4 4 3 4 4 5 4 4 1 2 3 4 2 2 1 4 3 3 3 4 4 3 

1 3 5 4 4 4 4 4 5 4 4 1 2 3 4 2 2 3 3 4 2 2 4 4 3 

1 5 5 5 1 4 4 5 5 5 5 1 1 5 5 5 4 4 3 3 3 5 5 3 3 

2 3 4 5 1 2 1 5 4 4 4 2 1 1 1 1 1 4 2 4 4 3 3 1 5 

1 4 5 5 4 4 4 4 4 4 1 1 5 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 3 3 

2 1 5 5 2 5 5 5 5 1 1 5 1 5 5 5 5 5 5 1 5 1 1 5 5 

1 4 4 4 2 4 4 4 4 5 5 1 1 4 4 4 4 4 4 2 4 4 2 4 3 

2 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 2 4 4 2 3 3 

2 4 4 4 5 4 2 4 4 4 5 2 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 2 2 4 

1 3 5 5 3 4 4 3 3 2 2 4 4 3 3 3 3 3 4 2 3 3 2 4 3 

1 4 4 5 4 2 2 4 3 4 5 2 2 2 2 2 1 4 5 1 5 2 4 1 1 

2 4 3 3 4 4 3 5 3 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 

1 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 1 1 5 5 5 5 5 5 2 4 4 1 4 2 

1 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 3 3 4 4 2 2 4 4 2 4 2 2 4 4 

1 4 5 4 4 4 4 3 4 5 3 1 1 2 3 2 2 3 4 3 3 3 3 4 3 

1 3 3 3 2 1 1 4 4 4 4 3 3 3 4 1 1 1 3 3 2 2 5 1 1 

2 5 5 5 4 2 2 2 4 1 1 1 1 2 2 2 2 2 4 4 3 2 4 2 2 

1 4 5 5 5 2 2 2 2 5 5 1 1 1 1 1 1 2 4 4 4 2 4 2 2 

2 4 5 4 4 4 4 3 4 5 3 1 1 3 3 2 2 3 4 3 3 3 3 4 3 

1 4 5 4 4 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 3 4 4 

2 5 5 5 3 5 3 4 3 4 4 3 2 4 4 2 4 5 4 3 4 4 2 3 4 

1 5 5 5 2 5 4 4 4 4 2 3 3 3 4 5 5 5 5 4 5 5 2 5 5 

1 4 4 4 4 4 2 2 2 2 5 5 1 1 1 1 2 2 2 4 4 2 4 2 2 

2 3 3 4 3 4 3 3 4 5 1 2 1 3 3 3 4 4 4 3 4 3 5 2 4 



 
 

 

1 4 4 4 4 4 2 2 2 2 5 5 1 1 1 1 2 2 2 4 4 2 4 2 2 

1 4 4 4 4 4 2 2 2 2 5 5 1 1 1 1 2 2 2 4 4 2 4 2 2 

1 4 5 5 5 2 2 2 2 5 5 1 1 1 1 1 1 2 4 4 4 2 4 2 2 

 

 

  



 
 

 

PRODUCTIVIDAD 

DATO
1 

DATO
2 

DATO
3 

DATO
4 

DATO
5 

DATO
6 

DATO
7 

DATO
8 

DATO
9 

DATO1
0 

DATO1
1 

DATO1
2 

DATO1
3 

DATO1
4 

DATO1
5 

DATO1
6 

DATO1
7 

DATO1
8 

DATO1
9 

DATO2
0 

4 4 5 1 1 5 5 5 1 4 4 2 4 1 4 2 5 4 3 5 

4 4 3 2 2 4 2 2 2 1 4 2 2 2 3 2 3 4 4 4 

4 2 3 2 3 4 2 3 4 4 3 2 4 2 5 4 4 5 4 5 

4 4 4 2 3 4 2 2 2 4 4 3 3 1 3 4 4 5 5 4 

4 3 4 2 1 3 3 3 4 3 1 3 3 1 3 5 4 4 4 4 

4 4 3 2 2 4 2 2 2 1 4 2 2 2 3 2 3 4 4 4 

4 3 4 2 2 4 2 2 4 2 4 2 4 2 3 4 4 4 4 4 

5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 3 4 

4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 2 4 2 4 4 5 5 5 5 

3 4 5 4 4 5 3 3 2 4 4 4 5 2 4 4 5 5 5 4 

5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 3 1 4 3 4 5 5 4 5 5 

4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 2 5 4 5 5 5 4 3 4 

5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 3 5 4 5 5 5 5 4 5 

5 4 4 3 3 5 5 5 4 4 4 1 4 3 4 4 3 5 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 3 5 4 4 5 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 4 2 5 2 5 3 5 5 5 5 

3 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 1 4 4 4 3 4 3 4 4 

4 4 4 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 3 3 2 2 4 2 4 2 3 4 2 3 2 3 2 3 4 2 3 

4 4 4 2 2 5 2 2 4 4 4 1 4 1 4 5 5 5 5 5 

5 4 5 4 2 4 2 2 1 4 4 2 4 2 3 2 4 4 2 4 

5 4 4 5 2 5 4 4 5 4 5 2 5 2 4 1 4 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 2 3 4 4 4 4 4 

5 4 5 4 2 4 2 2 1 4 4 2 4 2 3 2 4 4 2 4 

4 4 3 2 3 5 3 3 3 4 4 2 5 2 4 4 5 5 4 5 

4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 2 2 4 2 4 3 4 4 4 4 

4 5 5 4 4 5 4 2 4 4 4 3 5 4 5 4 4 3 4 5 

4 3 4 2 3 4 1 1 4 1 4 2 3 1 3 4 4 5 5 5 

3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 1 3 3 3 4 4 3 5 

4 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 4 4 3 4 3 4 

4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 3 3 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 4 1 3 4 4 4 4 4 



 
 

 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 3 4 3 3 4 2 2 3 2 3 2 4 2 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 1 1 2 4 5 3 5 5 5 5 5 5 3 5 

5 4 4 3 4 4 5 4 4 4 3 3 5 4 4 4 4 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 3 4 4 4 4 5 5 

4 2 4 4 4 2 4 4 3 4 5 1 4 5 3 4 4 4 4 5 

5 3 5 3 5 4 5 5 3 4 4 2 5 1 3 5 4 4 3 4 

5 5 5 5 3 4 1 1 1 3 5 4 3 4 4 3 3 4 1 4 

5 4 4 4 3 5 1 1 2 1 5 2 5 1 5 4 5 4 5 4 

5 4 5 5 5 4 3 2 1 2 4 2 4 5 5 4 5 4 4 5 

5 4 4 4 3 4 2 3 2 3 4 2 5 2 5 4 4 5 5 4 

5 5 5 5 5 5 3 2 1 1 4 2 4 1 4 5 4 5 4 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 1 4 4 1 4 5 1 5 1 5 5 5 

5 5 3 1 1 3 1 1 1 5 3 4 4 1 2 1 1 5 5 1 

4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 3 4 3 5 

5 1 5 5 5 5 5 5 5 1 5 1 5 5 5 1 5 5 5 5 

4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 1 4 3 4 3 1 3 4 5 5 

4 3 4 4 3 4 4 3 3 1 3 3 4 3 4 3 3 4 5 3 

4 4 4 2 4 4 3 2 2 4 4 2 4 2 4 4 4 4 4 4 

3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 1 3 3 4 4 3 5 

4 4 4 1 1 4 3 3 4 4 3 2 4 1 4 4 4 5 4 5 

4 5 5 4 4 5 4 2 4 4 4 3 5 4 5 4 4 5 4 5 

5 5 2 5 2 4 4 4 5 4 5 2 5 2 4 1 4 5 5 5 

4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 2 2 4 2 4 3 4 4 4 4 

4 4 3 2 2 5 3 3 3 4 4 2 5 2 4 4 5 5 4 5 

5 5 5 5 5 5 1 1 2 4 5 4 5 5 5 5 5 5 3 5 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 2 4 1 4 4 4 4 4 5 

4 4 4 2 2 5 2 2 2 4 4 2 4 1 4 4 5 5 5 5 

4 4 3 2 3 5 3 3 3 4 4 2 5 2 4 4 5 5 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 3 4 4 4 4 5 5 

4 2 5 4 4 2 4 4 3 4 5 1 4 5 3 4 5 5 4 5 

5 3 5 3 5 4 5 5 3 4 4 2 5 1 3 5 4 5 3 5 

5 5 4 4 2 5 2 2 2 4 4 2 4 1 4 2 5 5 5 5 

4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 3 3 4 4 4 4 

5 5 4 4 2 5 2 2 2 4 4 2 4 1 4 2 5 5 5 5 

5 5 4 4 2 5 2 2 2 4 4 2 4 1 4 2 5 5 5 5 



 
 

 

4 4 4 2 2 5 2 2 2 4 4 2 4 1 4 4 5 5 5 5 

 

 

 

 

 

  



 
 

 

Anexo 10: PRUEBA PILOTO 

SATISFACCIÓN LABORAL 

ITEM
1 

ITEM
2 

ITEM
3 

ITEM
4 

ITEM
5 

ITEM
6 

ITEM
7 

ITEM
8 

ITEM
9 

ITEM
10 

ITEM
11 

ITEM
12 

ITEM
13 

ITEM
14 

ITEM
15 

ITEM
16 

ITEM
17 

ITEM
18 

ITEM
19 

ITEM
20 

ITEM
21 

ITEM
22 

ITEM
23 

ITEM
24 

4 5 5 2 2 3 1 4 5 5 1 1 2 2 2 2 2 3 4 3 2 4 2 1 

3 3 4 2 2 2 1 2 5 5 1 1 1 3 2 2 2 2 4 1 1 4 4 2 

5 4 4 3 4 2 4 4 4 2 4 4 4 3 1 2 4 4 4 4 4 2 3 4 

4 4 4 3 4 4 4 5 4 3 3 4 4 4 2 4 4 4 3 4 4 3 4 3 

4 4 4 2 4 2 3 3 5 5 1 1 4 4 1 1 1 3 3 1 3 4 1 3 

3 3 4 2 2 2 1 2 5 5 1 1 1 3 2 2 2 2 4 1 1 4 4 2 

4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 1 4 3 

5 5 4 4 5 5 5 5 3 4 3 2 5 5 5 5 5 5 2 5 3 1 5 4 

4 4 5 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 2 4 4 2 4 3 

2 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 5 3 5 4 4 4 3 

PRODUCTIVIDAD 

DATO
1 

DATO
2 

DATO
3 

DATO
4 

DATO
5 

DATO
6 

DATO
7 

DATO
8 

DATO
9 

DATO1
0 

DATO1
1 

DATO1
2 

DATO1
3 

DATO1
4 

DATO1
5 

DATO1
6 

DATO1
7 

DATO1
8 

DATO1
9 

DATO2
0 

4 4 5 1 1 5 5 5 1 4 4 2 4 1 4 2 5 4 3 5 

4 4 3 2 2 4 2 2 2 1 4 2 2 2 3 2 3 4 4 4 

4 2 3 2 3 4 2 3 4 4 3 2 4 2 5 4 4 5 4 5 

4 4 4 2 3 4 2 2 2 4 4 3 3 1 3 4 4 5 5 4 

4 3 4 2 1 3 3 3 4 3 1 3 3 1 3 5 4 4 4 4 

4 4 3 2 2 4 2 2 2 1 4 2 2 2 3 2 3 4 4 4 

4 3 4 2 2 4 2 2 4 2 4 2 4 2 3 4 4 4 4 4 

5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 3 4 

4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 2 4 2 4 4 5 5 5 5 

3 4 5 4 4 5 3 3 2 4 4 4 5 2 4 4 5 5 5 4 



 
 

 

ANEXO 11: TABLA DE INTERPRETACIÓN DEL COEFICIENTE DE CORRELACIÓN 

DE SPEARMAN 

 

 

El coeficiente r de Spearman puede variar de -1.00 a + 1.00 

De -0.91 a -1  correlación muy alta 

De -0.71 a -0.90  correlación alta 

De -0.41 a -0.70  correlación moderada 

De -0.21 a -0.40  correlación baja 

De 0 a -0.20  correlación prácticamente nula 

De 0 a  0.20 correlación prácticamente nula 

De + 0.21 a 0.40  correlación baja 

De + 0.41 a 0.70  correlación moderada 

De + 0.71 a 0.90  correlación alta 

De + 0.91 a 1  correlación muy alta 

 

Fuente: Bisquerra (2004), Metodología de la Investigación 

Educativa. Madrid, Trilla, p.212 

 

 

Bisquerra, A. (2004), Metodología de la Investigación Educativa. Madrid, Trilla 


