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Resumen 

El estudio fue planteado para responder al siguiente objetivo: “establecer cómo el 

clima laboral se relaciona con la productividad del área administrativa de la Corte 

Superior de Justicia de Ica, 2020”. Para dicho fin, dentro de la metodología se 

estableció un tipo de investigación básica, con un nivel correlacional y diseño no 

experimental. Asimismo, la población la conformaron 91 trabajadores 

administrativos de la Corte Superior de Justicia de la ciudad de Ica, de los cuales 

62 de ellos integraron la muestra. Para recopilar los datos necesarios se empleó la 

encuesta apoyada en dos cuestionarios relacionados a cada variable. Los 

resultados demostraron que el clima laboral en la entidad es idóneo para fomentar 

un nivel de productividad según lo esperado. De esta manera, se concluyó que, el 

clima laboral se relaciona con la productividad del área administrativa de la Corte 

Superior de Justicia de Ica, 2020. 

Palabras clave: Motivación, liderazgo, eficacia y eficiencia. 
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Abstract 

The study was proposed to respond to the following objective: "to establish how the 

work environment is related to the productivity of the administrative area of the 

Superior Court of Justice of Ica, 2020". For this purpose, within the methodology a 

type of basic research was established, with a correlational level and a non-

experimental design. Likewise, the population was made up of 91 administrative 

workers of the Superior Court of Justice of the city of Ica, of which 62 of them made 

up the sample. To collect the necessary data, the survey supported by two 

questionnaires related to each variable was used. The results showed that the 

working environment in the entity is ideal to promote a level of productivity as 

expected. In this way, it was concluded that the work environment is related to the 

productivity of the administrative area of the Superior Court of Justice of Ica, 2020. 

Keywords: Motivation, leadership, effectiveness and efficiency. 
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I. INTRODUCCIÓN

Entorno a la situación mundial, Aleksynska et al. (2019) comentan sobre la

situación en el trabajo, que son un tema muy importante para la Agenda 2030 de 

las Naciones Unidas, porque se reconoce la importancia de garantizar un entorno 

de trabajo idóneo para los colaboradores” (p. 4). Esto nos refleja la preocupación 

de los entes internacionales por las condiciones laborales en la que se encuentra 

cada colaborador, a partir de lo cual, desprendemos el término de clima laboral. 

Mbugua (2020), añade sobre las circunstancias de trabajo vinculados fuertemente 

al desarrollo y desempeño de los trabajadores, que nace a razón de motivantes y 

compromisos dentro de los puestos de trabajo” (p. 5). En Latinoamérica, la 

consecución de un mayor o menor grado en el desarrollo de utilizar los recursos y/o 

servicios públicos, ha impactado significativamente en el alcance de los objetivos 

de dichas entidades y en los usuarios, quienes son los principales involucrados y 

receptores de los servicios. Desde un punto de vista interno, Pita y Varas (2018) 

señalan que, “en las distintas entidades identificamos una serie de climas laborales, 

los cuales vienen a representar las circunstancias y condiciones que rodean a cada 

colaborador dentro de su entorno de trabajo”. Este término ha sido comúnmente 

relacionado con la productividad alcanzada por los empleados, debido a que, el 

comportamiento de cada individuo se ve influenciado por este clima, lo que se 

puede traducir sobre los diversos movimientos que se realizan en entidad o 

institución en la cual labora. 

En lo que respecta al territorio peruano, Aliaga (2021) expone que, “los 

colaboradores de las distintas entidades públicas, se ven inmersos en una serie de 

climas laborales muy diversos, característicos de cada entidad y grupo de 

personas”. Es por ello que, según un estudio realizado por Aptitud mencionado por 

Gestión (2018), “alrededor de un 86% de los colaboradores peruanos optan por 

renunciar debido al clima laborar negativo, donde encontramos la ausencia de un 

liderazgo asertivo por parte de los supervisores y jefes directos”. Asimismo, 

encontramos las limitadas oportunidades de desarrollo personal y profesional que 

les proveen estas instituciones. Se debe añadir que, durante el año 2017, se 

promulgó una Ley que ampara a los trabajadores, buscando establecer dentro de 

cada entidad un clima laboral basado en el respeto y trato digno, permitiendo que 

los trabajadores logren balancear sus labores dentro de la empresa y sus hogares. 
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En relación a la situación que se vivencia en Ica, para Huarancca (2018), “se 

observa que muchos trabajadores no se encuentran plenamente satisfechos con el 

clima laboral dentro de las organizaciones donde laboran, esto debido a los 

descontentos respecto a sus remuneraciones y condiciones laborales”. Por ende, 

las entidades del estado han priorizado sus esfuerzos en velar por los climas 

laborales dentro de cada institución o empresa, principalmente en las públicas, las 

cuales son las que velan por las necesidades y carencias de la población. Asociado 

a ello, analizando la situación de las entidades públicas, la cual es el ámbito de 

estudio, consideramos que donde se realizará la investigación es la Corte Superior 

de Justicia de Ica respecto a las variables de estudio son el clima laboral y 

productividad, buscando identificar la posible relación entre ellas. 

Por todo lo antes mencionado, se planteó como problema general del 

estudio: ¿el clima laboral se relaciona con la productividad del área administrativa 

de la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020?, a partir de dicho interrogante 

desprendemos los siguientes problemas específicos: ¿la motivación se relaciona 

con la productividad del área administrativa de la Corte Superior de Justicia de Ica, 

2020?, y ¿el liderazgo se relaciona con la productividad del área administrativa de 

la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020?. La justificación de la investigación 

radica en demostrar la importancia de identificar los factores que se relacionan 

directamente con la productividad, debido a que, al ser una entidad pública, los 

principales usuarios de sus servicios, son los pobladores iqueños. Por lo cual es 

necesario analizar la opinión que tienen los trabajadores administrativos respecto 

al ambiente de trabajo que se realiza en la entidad e identificar como dicha variable 

se relaciona con la productividad de la institución pública. 

El objetivo de este estudio es: “establecer cómo el clima laboral se relaciona 

con la productividad del área administrativa de la Corte Superior de Justicia de Ica, 

2020”, a partir del cual se desprende como objetivos específicos: “identificar cómo 

la motivación se relaciona con la productividad del área administrativa de la Corte 

Superior de Justicia de Ica, 2020” e “identificar cómo el liderazgo se relaciona con 

la productividad del área administrativa de la Corte Superior de Justicia de Ica, 

2020”. 

Finalmente, en cuanto al planteamiento de la hipótesis general, se estableció 

lo siguiente: “el clima laboral se relaciona con la productividad del área 
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administrativa de la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020”, y sobre las hipótesis 

específicas se establecieron: “la motivación se relaciona con la productividad del 

área administrativa de la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020” y “el liderazgo se 

relaciona con la productividad del área administrativa de la Corte Superior de 

Justicia de Ica, 2020”.   
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II. MARCO TEÓRICO

Se va proceder a la recopilación de antecedentes internacionales, teniendo

los resultados que se presentan a continuación: 

Guerrero y López (2020), en la investigación en Ecuador orientada a 

establecer si existe alguna relación entre el clima laboral y la motivación dentro de 

la Fundación Liceo Internacional durante el período 2019, los autores emplearon 

un diseño no experimental transaccional, es un estudio correlacional, con variables 

donde se puedan medir el grado de relación entre ellas. Con respecto al manejo de 

los resultados, la regresión simple fue empleada como modelo, obteniéndose como 

población 198 trabajadores, la misma cantidad para la muestra, siendo conformada 

por 97 docentes, 13 administrativos, 12 operativos y 8 de salud ocupacional, 

quienes estuvieron sujetos a dos cuestionarios, cada uno enfocado en una de las 

variables estudiadas. De esta manera, los autores concluyeron que, los 

colaboradores se sienten confortables con el clima laboral que se vive en el 

juzgado, donde a su vez, se determinó que la motivación que los caracteriza es la 

motivación al logro. Sin embargo, a través de una evaluación basada en puntajes, 

se determinó que a pesar de contar con un clima laboral ideal dentro de sus 

instituciones la motivación no se ha visto fuertemente influenciada, por lo cual 

afirmaron que, ambas variables se relacionan de manera poco significativa entre sí. 

Mbugua (2020), en el estudio llevado a cabo en Kenia, se planteó analizar la 

influencia del ambiente de trabajo en el compromiso de los colaboradores de los 

Ministerios del Gobierno Central, donde la muestra la integraron 200 trabajadores, 

sujetos a cuestionarios estructurados debido a la naturaleza cuantitativa del 

estudio, se aplicó una regresión lineal para determinar los resultados, donde se 

demostró que el clima laboral cuenta con una relación moderada respecto al 

compromiso, en base a ello, el autor recomendó que las entidades públicas deben 

tomar medidas respecto a fomentar un clima laboral más indicado para los 

trabajadores, ya que dicha variable debe ser una prioridad para todo tipo de 

institución pública o privada. 

Afandi y Mohd (2019), en la investigación en Malasia cuyo propósito 

fundamental fue estudiar como el clima empresarial, el comportamiento innovador 

y el clima laboral están vinculados. Como hipótesis general tenemos el ámbito 

profesional se vincula con el grado de desempeño y el comportamiento innovador. 
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La metodología constante fue Inductiva y el instrumento a usar es la encuesta. La 

muestra incorporo a 398 docentes de los grados primaria y secundario el cual 

laboran en las ciudades de Turquía y Adana. Usando la metodología de la escala 

Likert, cual concluyo que el ámbito de trabajo definido por la igualdad, ayuda y 

motivación poseen un efecto en el grado desempeño y el comportamiento 

innovador de los docentes, en tanto que el desempeño laboral solamente posee un 

efecto en el comportamiento innovador. 

Ojeda (2019), en la investigación en México, su objetivo general fue estudiar 

si el clima organizacional tiene influencia en la motivación dentro del primer nivel 

de atención en centros de salud de México. Se utilizó un diseño descriptivo, 

buscando identificar aquellos puntos de posible mejora dentro de estas entidades 

con respecto al clima laboral, y a posteriori, generar un impacto considerable en la 

motivación del personal. La muestra la integraron 1300 colaboradores, donde al ser 

un estudio cuantitativo, el instrumento utilizado fue la encuesta, luego se procedió 

al recojo de datos y al análisis dentro de los programas de Excel y Minitab, dando 

como conclusión que, el clima laboral cuenta con una incidencia considerable 

respecto a la motivación del personal, la cual todo está visto en la cuidado que 

proporcionan a sus pacientes y lo que manifiesta respeto a sus compañeros de 

trabajo. 

Uría (2016), en la investigación llevada a cabo en Ecuador, se buscó estudiar 

si el impacto del clima empresarial y el desempeño laboral. La metodología a seguir 

es Inductiva y la herramienta a usar es la encuesta. Y comportamiento innovador. 

La investigación contó con 40 personas de la empresa. Los resultados el cual se 

alcanzaron obtener son: los colaboradores están disconforme ya que no son 

acreditados por sus supervisores, son pasivos, ejercen un liderazgo dominante, un 

sistema de comunicación jerarquizado, no impulsan un trabajo de forma mutua, se 

observa la falta de responsabilidad en la organización. Se concluyó un entorno de 

trabajo inadecuado afectará su nivel de rendimiento. Se propone establecer un 

grado de liderazgo donde todos dispongan libertad de palabra, un sistema de 

comunicación multidireccional, establecer una unidad de trabajo que 

complementen a todos, dar retroinformación a los trabajadores, y medir 

continuamente en el ámbito de trabajo y su grado de desempeño con el fin de medir 

la eficiencia de los resultados elaborados por los cambios sucedido en la empresa. 
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Por otro lado, continuamos registrando los antecedentes nacionales, lo que 

fortalecerá los aspectos teóricos de nuestra investigación, esto es: 

Girón (2019), en el estudio realizado en Huacho, el autor se planteó analizar 

la relación del clima laboral y la productividad dentro de la empresa COMSA 

Instalaciones y Sistemas Industriales S.L., la investigación fue aplicada, de diseño 

no experimental y nivel correlacional. A su vez, la población fue constituida por 150 

trabajadores de la compañíag en mención, donde la muestra estuvo integrada por 

108 de ellos, quienes participaron en el estudio mediante el llenado de dos 

cuestionarios conformados por 20 interrogantes cada uno, a partir del cual, el autor 

determinó que, ambas variables guardan una relación significativa entre sí, cuyo p 

valor se encontró por debajo del 5%, siendo de 0.018. Además, dentro de las 

dimensiones empleadas, tenemos que, el liderazgo y la motivación, son dos 

factores importantes e influyentes en la productividad de los trabajadores, siendo 

corroborado con un p valor menor al 5%, siendo del 0.012 y 0.020 respectivamente. 

Oscco (2019), en la investigación realizada en Lima, estuvo orientada a 

estudiar el clima laboral y como este se ve afectado por la gestión educativa dentro 

de la Red N°09 San Juan de Lurigancho durante el año 2015, aplico un enfoque del 

tipo cuantitativo, buscando de esta manera cuantifica o medir en términos 

numéricos la conexión entre las variables que se han mencionado. Se empleó un 

diseño no experimental - transversal, buscando estudiar el comportamiento de las 

variables, sin ningún tipo de alteración o modificación. La población estuvo 

conformada por 272 docentes, se empleó el método de muestreo no probabilístico 

estratificada, por ello la muestra fue de 100 docentes, quienes participaron del 

estudio mediante el llenado de cuestionarios, enfocados a ambas variables. De esta 

manera, el autor comprobó que, las variables seleccionadas para su estudio 

presentan un grado de correlación moderado, basado en un p valor por debajo de 

0.05. 

Palacios (2019), en su estudio realizado en Lima, se plasmó como objetivo 

general identificar una posible conexión entre el clima laboral y el desempeño del 

de los trabajadores del área de administración en Salud pública, donde el enfoque 

dado al estudio por el autor fue el cuantitativo, de diseño descriptivo correlacional. 

Para ello, se aplicó encuesta a 312 colaboradores, donde los cuestionarios 

contaron con 50 interrogantes para el clima laboral y 48 para la productividad. Por 
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todo ello, el autor comprobó a través del coeficiente de Spearman que, las variables 

seleccionadas contaron con una relación significativa entre sí, donde se resalta la 

importancia que tienes los colaboradores y su percepción enfocada a sus 

ambientes de trabajo, los cuales facilitan o dificultan sus interacciones con sus 

compañeros y superiores. 

Huayta et al. (2017), en la investigación realizada en Lima, se buscó 

identificar como la influencia del clima laboral en el desempeño de los empleados 

de la empresa Ingenieros Civiles y Contratistas Generales S.A, la investigación fue 

cuantitativo, con un nivel correlacional y diseño no experimental, en la cual se 

analizaron las variables desde tres dimensiones conformadas por la efectividad, 

eficacia y eficiencia. Asimismo, la técnica empleada fue el cuestionario realizadas 

18 preguntas basadas en la escala de Likert del 1 al 5 (muy en desacuerdo hasta 

muy de acuerdo), dirigidas a 217 empleados de la compañía antes mencionada. 

Por tal motivo, los autores hallaron la influencia considerable del clima laboral  en 

el desempeño laboral, debido a que, esto se vio reflejado en las deficiencias 

percibidas por los empleados respecto a su ambiente de trabajo y como esto 

afectaba su desempeño considerablemente. 

  León (2016), en la investigación realizada en Trujillo, tuvo como propósito 

fundamental estudiar la influencia del ámbito laboral en el desarrollo de los 

empleados. Como hipótesis principal: el clima empresarial tiene influencia en el 

desempeño laboral de los colaboradores. Su metología fue Inductiva y el 

instrumento a usar fue la encuesta. Los resultados identificaron que los aspectos 

poseen un mayor efecto en el desempeño laboral son la comunicación 

interpersonal, el dialogo, el ámbito interno laboral y el salario. Concluyendo que los 

colaboradores confían que elemento con mayor preeminencia en el ámbito laboral 

es de grado de motivación, el cual influye en las labores diarias, y la compensación, 

los ingresos y los beneficios son elementos el cual mejoran la productividad y 

desempeño del colaborador. 

Considerando el aspecto teórico de nuestra investigación, se procede a 

exponer todos los fundamentos relacionados a las variables seleccionadas, donde 

tenemos que, respecto al clima laboral, Suresh (2016), el ambiente de trabajo está 

constituido por el ambiente interno de una empresa, incluidos los tipos de 

organización, tecnologías, políticas de la empresa, objetivos comerciales, 



8 

regulaciones internas (factores estructurales) y otros aspectos que se superponen 

entre sí en diversos grados. Además de las actitudes, el valor sistemas y sanciones 

la forma de comportamiento (factores sociales). Por su parte, Mehmeti y Telaku 

(2020), añaden que, el clima se da de las características objetivas de las cosas, 

como son el ámbito laboral, centralización, descentralizado en tomar de cisiones o 

tamaño de la empresa, tipo de tecnología usada, supervisión comportamiento 

individual, cantidad de niveles jerárquicos. 

Desde un punto de vista global, Combs (2019) menciona que, el ámbito de 

trabajo se basa en el clima empresarial, donde el trabajo se especifica por ser un 

conjunto de factores abstractos y físicos en dónde existen de modo muy constante 

una precisa empresa el cual obstaculiza las motivaciones y comportamiento de los 

colaboradores, y por consiguiente sus grados de desempeño. Pueden ser 

percibidos y descritos por los miembros de la empresa, y, por ende, se puede 

cuantificar desde una perspectiva operativa a través de su retroinformación, 

observaciones, descripciones y entre otras medidas. Precisamente Pawirosumarto 

et al. (2017), refleja la situación de la empresa en una situación concreta tiempo, 

donde el ámbito empresarial se puede ver variadamente, por los colaboradores, 

pero en especial, por los dirigentes de la organización, fundamentalmente líderes 

de cambio. 

Dentro de las teorías que acompañan al clima laboral, tenemos la propuesta 

por Likert donde según Arroyo y Jiménez (2020), el comportamiento de cada uno 

de los colaboradores se ve influenciado por el comportamiento de sus supervisores 

y superiores, así como las condiciones laborales a las cuales están sometidos cada 

trabajador. A partir de ello, Pilligua y Arteaga (2019) mencionan factores del tipo 

causal, como son la estructura organizativa, la cual establece las relaciones y 

canales de comunicación entre los empleados. Los factores intermedios, donde 

destaca la motivación y rendimiento, los cuales influyen en un proceso continuo y 

resultados obtenidos por las entidades. Finalmente, se tienen los factores finales, 

como la ganancia o pérdida, siendo un reflejo del clima laboral y su interacción con 

las variables antes mencionadas. 

Con respecto a la dimensión de motivación, Nguyen (2017), expone que, 

comprende los movimientos y métodos que llevan a cabo los trabajadores 

relacionados a la satisfacción con su puesto de trabajo, donde a su vez, están 
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incluidos los procesos organizacionales que incentivan a los colaboradores a 

desempeñarse en alineación con los objetivos de la entidad. Por su parte, 

Kuranchie y Amponsah (2016), añaden que, la motivación es catalogada como una 

característica única en cada ser humano, la cual determinar su compromiso y 

disposición a realizar una determinada actividad, en base a estas necesidades los 

comportamientos denotarán mayor interés. Asimismo, desprendemos la teoría 

referente a las necesidades plasmada por Maslow, donde McLeod (2020), 

menciona que, la motivación se ve determinada en gran parte por las necesidades 

que debe cubrir cada persona, siendo ordenadas según una jerarquía. Por lo tanto, 

cada entidad debe velar por brindar a sus colaboradores de los recursos necesarios 

para satisfacer gran parte de estas necesidades, lo que permitirá a posteriori, 

generar un efecto motivador en cada persona. 

Por otro lado, respecto a la dimensión de liderazgo, Nidadhavolu (2018), lo 

define como una habilidad que permite ejercer un determinado grado de influencia 

en los accionares de otras personas con el afán de alcanzar su propósito en 

específico, por lo cual, es necesario que cada tipo de entidad disponga de un líder 

para no solo contribuir a la dirección del personal, sino también para contribuir a la 

innovación a través de propuestas de mejora e ideas creativas. La teoría del 

liderazgo establecida por Tannenbaum y Schmidt como lo mencionan Scouller y 

Chapman (2020), donde se mide desde dos perspectivas, siendo tanto de 

subordinados como supervisores, esto nos indica que, en un extremo tenemos la 

autoridad ejercida por los superiores o supervisores, y por el otro, la libertad que 

tienen los empleados, en función a estos factores los comportamientos y decisiones 

de los empleados se verán influenciados. 

Con respecto a la variable dependiente de productividad, Gibbs et al. (2021), 

Definirlo como la relación entre el producto producido y los recursos utilizados en 

el proceso de producción. Esto significa que, la productividad es considerada como 

el uso de recursos para alcanzar un volumen de producción en específico. 

Asimismo, cuando nos encontramos ante una mayor productividad, obtendremos 

resultados por encima de los estimados. Para Vera y Vera (2021), la productividad 

cuenta con una filosofía que lo relaciona con el respeto de los colaboradores, 

enfocándonos en el respeto de los mismos, ya que, al realizar sus labores de 
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manera entusiasta, los resultados que se obtendrán pueden superar las 

expectativas de sus empleadores. 

Adicionalmente, para Loayza (2016), la productividad se basa en la 

utilización del factor humano dentro de cada institución, debido a que, son ellos, 

quienes interactúan constantemente en todos los procesos y actividades, 

independientemente si la entidad ofrece un producto y/o servicio, todo esto, Para 

lograr el objetivo del sistema. Por lo cual, Batista y Lara (2016), resaltan la 

importancia de su medición dentro de cada entidad, debido a que, en mayor medida 

sea la productividad alcanzada por su personal, los beneficios para tanto la entidad 

como los usuarios serán mayores, siendo un producto o servicio de mayor calidad, 

siendo esto lo más valorado por cada cliente y/o usuario. 

Dentro de la productividad podemos encontrar una serie de términos de los 

cuales se puede desprender la eficacia y la eficiencia, donde Calvo et al. (2018), 

Mencionó que el efecto es medida en base al nivel de cumplimiento de los objetivos 

que plantean cada institución tanto públicas como privadas, donde es necesario 

encontrarse alineado con la visión institucional, respetando un orden e importancia 

según cada objetivo. Por otro lado, podemos Lomas (2017) menciona que, dentro 

de la eficacia, se alcanza mediante una utilización mínima de los recursos 

disponibles dentro de la institución ya sean técnicos o propiamente humanos. Por 

su parte, la eficiencia está orientada a realizar de manera correcta las cosas, donde 

Wilson et al. (2018), como sobre la eficiencia como el indicador responsable que 

mide el grado de éxito o fracaso que alcanza una determinada empresa o institución 

pública. 

De manera similar, para Collewet y Sauermann (2017), La productividad total 

de los factores mide la eficiencia de utilizar elementos físicos en el proceso de 

producción de productos o prestación de servicios, por lo que, para un nivel dado, 

estos factores se relacionan con el mayor logro de la organización. Por lo tanto, un 

servicio o bien el cual es el resultado de un procedimiento favorable el cual se da 

con el fin de satisfacer exigencias adecuadas de un cliente o usuario. 
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III. MÉTODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación

El tipo de investigación fue básico, donde Hoffmann (2017), la define como 

aquellos estudios que buscan ampliar los conocimientos ya existentes sobre un 

tema en específico. Por lo cual, nuestra investigación contribuyó al reforzamiento 

de los conocimientos teóricos relacionados al clima laboral y productividad. 

Por otro lado, se empleó un nivel de estudio correlacional, el cual Curtis et 

al. (2016), piensa en ello como una encuesta para determinar si existe una relación 

entre dos variables. Por tanto, nuestra investigación está relacionada y orientada 

hacia la relación entre la variable independiente y la variable dependiente. 

Finalmente, se aplicó un diseño no experimental, donde Martínez (2020), nos 

menciona que, estas investigaciones evitan la alteración o modificación de los datos 

recopilados referente a las variables seleccionadas. 

3.2. Variables y operacionalización 

Clima Laboral: 

De acuerdo a Rivera et al. (2018) es "la cualidad o atributo del entorno 

organizacional que sus miembros perciben o experimentan e influyen en su 

comportamiento". 

Definición operacional del “clima Laboral”: 

Para disponer el clima laboral en la Corte Superior de Ica se aplicó un 

cuestionario compuesto por 15 ítems que están divididos en 2 dimensiones: 

dimensión de motivación, donde se emplearon 10 indicadores basados en como la 

entidad motiva a sus colaboradores. Por otro lado, tenemos la dimensión de 

liderazgo, donde se emplearon 5 indicadores basados en el propósito de líderes de 

los altos mandos hacia sus trabajadores. En lo correspondiente a la medición se 

usó el método de la escala de Likert, lo que hará una evaluación iniciando de una 

escala donde 1 fue “Nunca o ninguno” y 5 “Siempre o todo”. Dando una suma de 

los ítems resultados como una escala de Alto, Medio y Bajo. 

Productividad: 

Para Céspedes et al. (2016), la productividad se refiere al uso de recursos 

en la producción de bienes intangibles y tangibles; y como los recursos el cual han 

sido transformado se vincula con el producto el cual se logra, también plasma los 

recursos como (dinero, motivación, conocimiento, talento humano, etc.). 
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Definición operacional de la “productividad”: 

Con el fin de precisar el nivel de productividad en la Corte Superior de la 

ciudad de Ica se aplicó una encuesta compuesta por 8 ítems subdividido en 2 

dimensiones cuales son:  dimensión de eficiencia, donde se usaron 5 indicadores 

respaldados en la eficiencia del personal del Tribunal Superior de Ica. De igual 

manera, tenemos la dimensión de efectividad, que utiliza 5 indicadores para apoyar 

la efectividad del personal del Tribunal Superior de Ica. En lo correspondiente a la 

medición se usó el método de la escala Likert, la cual hará una evaluación 

comenzando de una escala donde 1 fue “Nunca o ninguno” y 5 “Siempre o todo”. 

Dando la sumatoria de los ítems resultados como una escala de Alto, Mediano y 

Bajo 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Población: 

Es definida la población por Bhandari (2021), como un grupo de personas a 

las que se dirige una encuesta o investigación en función de las características que 

tienen y que analizarán. Por lo tanto, la población está conformada por trabajadores 

del Distrito Administrativo del Tribunal Superior de Justicia de Ica que trabajaron 

durante 2020, con un total de 91 trabajadores.  

Muestra: 

Para Ravikiran (2021), la muestra es desprendida de la población, pero ello, 

dependerá de los recursos disponibles o las necesidades del investigador. En la 

Corte Superior de Justicia de Ica trabajan actualmente 91 colaborares en el área 

administrativa. Para poder calcular el tamaño de la muestra se utilizó la fórmula 

designada para población finita, a través de donde se pudo obtener una muestra 

conformada por 62 empleados.  

Dónde:  

Población: N = 91  

Nivel de Confianza (95%): Zα = 1.96 

Proporción a favor: p = 0.5  

Proporción en contra: q = 0.5  

Error de precisión: d = 0.05 
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𝒏 =
𝑵 ∗ 𝒁𝟐 ∗ 𝒑 ∗ 𝒒

𝒆𝟐 ∗ (𝑵 − 𝟏) + 𝒁𝟐 ∗ 𝒑 ∗ 𝒒

𝒏 =
𝟗𝟏 ∗ 𝟏. 𝟗𝟔𝟐 ∗ 𝟎. 𝟓 ∗ 𝟎. 𝟓

𝟎. 𝟎𝟓𝟐 ∗ (𝟗𝟏 − 𝟏) + 𝟏. 𝟗𝟔𝟐 ∗ 𝟎. 𝟓 ∗ 𝟎. 𝟓
= 𝟔𝟐 

Muestreo: 

Se empleó un muestreo probabilístico y como técnica seleccionada fue el 

muestreo aleatorio. Cabe señalar que la unidad en estudio se seleccionó del marco 

muestral. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Para la recolección de datos se empleó la encuesta utilizando como técnica 

de recolección el cuestionario como instrumento. Respecto a la encuesta, López y 

Facheli (2016), es una de las técnicas más comunes referentes al recojo de datos 

de una muestra considerable, debido a su alcance y facilidad de aplicación. Por otro 

lado, el cuestionario, es definido por García (2021), como una herramienta versátil 

comúnmente empleada en las ciencias para la recolección de registro con un 

volumen considerable de datos. Según nuestro proyecto, se empleó el cuestionario 

para obtener la percepción del clima de la empresa y el segundo para evaluar el 

nivel de productividad. El primer cuestionario contó con 15 ítems y el segundo con 

8 ítems, cada uno de los cuales se dividieron en dos dimensiones.  

En cuanto a los aspectos de la herramienta, la encuesta estuvo basado en 

la encuesta de clima laboral, estuvo dividido en: 10 ítems en la dimensión de 

motivación y 5 ítems en la dimensión de liderazgo. El resultado nos indicó una su 

totalidad de 15 ítems para la primera variable.  Después, la sumatoria de los 

resultados logrados responde a los próximos rangos:  alto (55 a 75), medio (35 a 

54) y bajo (15 a 34). Por otra parte, la encuesta de productividad de dividió en: 5

ítems para la dimensión eficiencia y 3 ítems para eficacia, el cual se centró en la 

segunda variable que estuvo compuesta por 8 ítems. Al fin y al cabo, las respuestas 

de margen para la suma de los resultados de la evaluación son: Excelente (30 a 

40), Aceptable (19 a 29) y Deficiente (8 a 18). 

3.5. Procedimientos 

El cuestionario de clima laboral y productividad fueron revisado con tres 

especialistas en el tema para la utilización de esta investigación. Se coordinó con 

el área de RRHH con el fin de obtener acceso a la lista individual administrativo con 
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contratación vigente en la Corte Superior de Justicia de la ciudad de Ica, y llevar a 

cabo una selección de muestras individuales. La lista de empleados administrativos 

se analizó en base al cálculo del software estadístico (SPSS), donde se aplicó el 

coeficiente de Pearson, y así identificar la relación entre las variables estudiadas. 

Posteriormente, la información del cuestionario se procesó en el banco de datos 

del programa SPSS. De esta manera, todo dato logrado fue presentado y explicado 

en el informe final de la tesis mediante de una serie de tablas y gráficos, los cuales 

presentan una revisión rápida y resumidos de los hallazgos. 

3.6. Método de análisis de datos 

Se utilizó el programa Microsoft Excel, agilizando las tabulaciones y 

representaciones gráficas de los datos logrados. Asimismo, se empleó el software 

SPSS, donde se logró comprobar la correlación entre las variables independiente y 

dependiente, basado en el p valor establecido por el coeficiente de Pearson, siendo 

una relación significativa si el p valor está por debajo del 0.05 o 5%. 

3.7. Aspectos éticos 

El estudio cumple con los diferentes criterios característicos del diseño 

designado. Además, para los libros y referencias usados según la normativa APA 

y las normas éticas se plasmaron en las referencias bibliográficas de los informes. 

La deducción en la cita fue la obligación del autor del estudio, y la autoría de la 

herramienta diseñada para los siguientes propósitos: Recoger información 

mediante un proceso de juicio y aprobación. 
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IV. RESULTADOS

Se va a desarrollar en este capítulo la tabulación de los resultados obtenidos

en la respuesta de los cuestionarios virtuales. Asimismo, se presentan los análisis 

ejecutados mediante el programa SPSS para realizar la comprobación de las 

hipótesis planteadas. 

Figura 1 

Resultados porcentuales de la dimensión: motivación 

Nota. Elaboración propia (2021). 

Interpretación de resultados: La figura 1 con respecto a la frecuencia y 

valores porcentuales de la dimensión de motivación, la cual se desprende la 

variable independiente. Nos indican que, el 20.97% de colaboradores del área 

administrativa encuestados se encuentran en el rango medio sobre la motivación. 

Por otro lado, el porcentaje más representativo de 79.03%, lo ocupan aquellos 

colaboradores administrativos que se encuentran en un rango alto concerniente a 

la motivación. 

0.00%

20.97%

79.03%

Bajo

Medio

Alto
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Figura 2 

Resultados porcentuales de la dimensión: liderazgo 

Nota. Elaboración propia (2021). 

Interpretación de resultados: La figura 2 con respecto a la frecuencia y 

valores porcentuales de la dimensión de liderazgo, la cual se desprende la variable 

independiente. Nos indican que, el 24.19% de colaboradores del área 

administrativa encuestados se encuentran en el rango medio sobre el liderazgo. 

Por otro lado, el porcentaje más representativo de 75.81%, lo ocupan aquellos 

colaboradores administrativos que se encuentran en un rango alto concerniente al 

liderazgo. 

0.00%

24.19%

75.81%

Bajo

Medio

Alto



17 

Figura 3 

Resultados porcentuales de la variable independiente: clima laboral 

Nota. Elaboración propia (2021). 

Interpretación de resultados: La figura 3 con respecto a la frecuencia y 

valores porcentuales de la variable independiente de clima laboral, nos señala que, 

alrededor del 16.13% de los colaboradores encuestados pertenecientes al área 

administrativa, se encuentran dentro del rango medio. Por el contrario, tenemos que 

el porcentaje más representativo del 83.87%, está representado los trabajadores 

que están dentro del rango alto. 

0.00%
16.13%

83.87%

Bajo

Medio

Alto
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Figura 4 

Resultados porcentuales de la dimensión: eficiencia 

Nota. Elaboración propia (2021). 

Interpretación de resultados: La figura 4 con respecto a la frecuencia y 

valores porcentuales de la dimensión de eficiencia, la cual se desprende la variable 

dependiente. Nos indican que, el 38.71% de colaboradores del área administrativa 

encuestados se encuentran en el rango aceptable. Por otro lado, el porcentaje más 

representativo de 61.29%, lo ocupan aquellos colaboradores administrativos que 

se encuentran en un rango excelente. 

0.00%

38.71%

61.29%

Deficiente

Aceptable

Excelente
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Figura 5 

Resultados porcentuales de la dimensión: eficacia 

Nota. Elaboración propia (2021). 

Interpretación de resultados: La figura 5 con respecto a la frecuencia y 

valores porcentuales de la dimensión de eficacia, la cual se desprende la variable 

dependiente. Nos indican que, el 43.55% de colaboradores del área administrativa 

encuestados se encuentran en el rango aceptable. Por otro lado, el porcentaje más 

representativo de 56.45%, lo ocupan aquellos colaboradores administrativos que 

se encuentran en un rango excelente. 

0.00%

43.55%

56.45%

Deficiente

Aceptable

Excelente
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Figura 6 

Resultados porcentuales de la variable dependiente: productividad 

Nota. Elaboración propia (2021). 

Interpretación de resultados: La figura 6 con respecto a la frecuencia y 

valores porcentuales de la variable dependiente de productividad, nos señala que, 

alrededor del 30.65% de los colaboradores encuestados pertenecientes al área 

administrativa, se encuentran dentro del rango aceptable. Por el contrario, tenemos 

que el porcentaje más representativo del 69.35%, está representado por aquellos 

colaboradores que se encuentran dentro del rango excelente. 

0.00%

30.65%

69.35%

Deficiente

Aceptable

Excelente
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Hipótesis general 

H0: El clima laboral no ha impactado en la productividad del área 

administrativa de la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020. 

H1: El clima laboral ha impactado en la productividad del área administrativa 

de la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020. 

Tabla 1 

Análisis de la hipótesis general 

Correlaciones VI_Clima_Laboral VD_Productividad 

VI_Clima_Laboral 

Correlación de Pearson 1 0.469 

Sig. (Bilateral) 0.000 

N 62 62 

VD_Productividad 

Correlación de Pearson 0.469 1 

Sig. (Bilateral) 0.000 

N 62 62 

Nota. Elaboración propia en SPSS (2021). 

Interpretación de resultados: Según lo mostrado en la tabla 7, podemos 

deducir que la significación bilateral cuenta con un valor menor al 0.05, 

representando que, la hipótesis alterna será aceptada. A su vez, se tiene un valor 

de correlación del 0.469, catalogado como una correlación moderada. De esta 

manera, concluimos que: “El clima laboral ha impactado en la productividad del área 

administrativa de la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020”. 
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Hipótesis específica 1 

H0: La motivación no ha impactado en la productividad del área 

administrativa de la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020. 

H1: La motivación ha impactado en la productividad del área administrativa 

de la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020. 

Tabla 2 

Análisis de la hipótesis específica 1 

Correlaciones D1_Motivación VD_Productividad 

D1_Motivación 

Correlación de Pearson 1 0.345 

Sig. (Bilateral) 0.006 

N 62 62 

VD_Productividad 

Correlación de Pearson 0.345 1 

Sig. (Bilateral) 0.006 

N 62 62 

Nota. Elaboración propia en SPSS (2021). 

Interpretación de resultados: Según lo mostrado en la tabla 8, podemos 

deducir que la significación bilateral cuenta con un valor menor al 0.05, 

representando que, la hipótesis alterna será aceptada. A su vez, se tiene un valor 

de correlación del 0.345, catalogado como una correlación baja. De esta manera, 

se concluye sobre que la motivación ha impactado en la productividad del área 

administrativa de la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020”. 
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Hipótesis específica 2 

H0: El liderazgo no ha impactado en la productividad del área administrativa 

de la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020. 

H1: El liderazgo ha impactado en la productividad del área administrativa de 

la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020. 

Tabla 3 

Análisis de la hipótesis específica 2 

Correlaciones D2_Liderazgo VD_Productividad 

D2_Liderazgo 

Correlación de Pearson 1 0.278 

Sig. (Bilateral) 0.029 

N 62 62 

VD_Productividad 

Correlación de Pearson 0.278 1 

Sig. (Bilateral) 0.029 

N 62 62 

Nota. Elaboración propia en SPSS (2021). 

Interpretación de resultados: Según lo mostrado en la tabla 9, podemos 

deducir que la significación bilateral cuenta con un valor menor al 0.05, 

representando que, la hipótesis alterna será aceptada. A su vez, se tiene un valor 

de correlación del 0.278, catalogado como una correlación baja. De esta manera, 

concluimos que: “El liderazgo ha impactado en la productividad del área 

administrativa de la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020”. 
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V. DISCUSIÓN

Con respecto al objetivo general de la investigación, se tiene: Establecer

cómo el clima laboral ha impactado en la productividad del área administrativa de 

la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020. Se logró determinar que ambas variables 

seleccionadas mantuvieron un nivel de correlación moderado durante el período 

2020, porque los trabajadores administrativos han percibido un clima laboral que 

impacta de manera significativa en la productividad obtenida por parte de ellos. A 

partir de lo antes mencionado, comparado con las conclusiones de León (2016), 

expresa que, dentro de la entidad sujeto de estudio predomina un clima laboral del 

tipo participativo, esto establece una relación de confianza entre superiores y 

subordinados, debido que, durante la toma de decisiones dentro de la entidad, todo 

el personal tanto superiores como subordinados, participan de dicho proceso. 

Asimismo, la comunicación, representa otro de los elementos a destacar, debido a 

que, contribuye a que el personal indistintamente de su área pueda comunicarse 

entre sí, permitiendo resolver los problemas que se presenten de manera global. El 

autor destaca atributos tales como las relaciones entre compañeros, el manejo de 

las remuneraciones, el reconocimiento por la productividad alcanzada y la 

implicación de cada uno de los miembros de la entidad. Respecto a los resultados 

de nuestra investigación, la mayoría de quienes identificaron colaboradores 

administrativos respondieron que existe cooperación entre todos los integrantes 

para lograr sus metas, a su vez, responden que existen diversos canales de 

comunicación, los cuales permiten que la información pueda fluir de manera idónea, 

existiendo una concordancia con los hallazgos del autor antes mencionado. 

Además, León (2016), añade que, desde la perspectiva de los superiores y 

responsables de la entidad, priorizar la mejora de la calidad de vida de los 

empleados, mediante una serie de incentivos tanto monetarios como de desarrollo 

profesional, a partir de ello, los trabajadores mencionan que, la motivación 

alcanzada y el liderazgo provisto por sus superiores, ha influenciado de manera 

significativa en su desempeño y productividad alcanzada. Respecto a estos puntos, 

podemos relacionarlo a los hallazgos dentro de la Corte Superior de Justicia de Ica, 

donde los colaboradores administrativos han opinado que sus superiores los 

consideran a cada uno de ellos elementales para el éxito de la entidad, así como, 

la valoración que existe en cuanto a su desempeño. Por lo tanto, podemos afirmar 
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que tanto el liderazgo como la motivación son indispensables para alcanzar un nivel 

de productividad alto para la entidad. 

Con respecto a los hallazgos de Ojeda (2019), se aplicó un análisis mediante 

el esquema 360°, cuya finalidad radicó en determinar la relación entre el clima 

laboral y la productividad, apoyado en los postulados de un conjunto de autores, 

expertos en la materia de estudio. En dicha investigación se identificó que la 

productividad lograda por el personal se ve delimitada en gran medida por la 

percepción que tienen los trabajadores respecto a la organización y las condiciones 

generales de la misma, viéndose plasmado por el clima laboral. Uno de los 

aspectos que resalta la autora, es la comunicación constante entre sus miembros, 

donde la frecuencia de estas reuniones dependerá de las necesidades a atender, 

contribuyendo al reforzamiento del canal de comunicación, permitiendo una rapidez 

en la información entre los empleados y sus empleadores. Otro elemento 

importante es la difusión de políticas de formación profesional, donde los 

empleados logren proyectarse en cuanto a su desarrollo dentro de su puesto de 

trabajo, permitiendo en parte que el clima laboral sea más favorable, al buscar un 

mejoramiento constante en su lugar de trabajo. Además, estos programas de 

recompensa y ascenso contribuyen a un incremento de la competitividad entre los 

trabajadores, buscando mejorar en cuanto al desempeño de sus actividades y por 

consiguiente, el alcance de un nivel de productividad mucho mayor. La autora 

añade que, por parte de los superiores, es importante velar por dichos programas 

de ascenso, a fin de mantener una motivación constante y creciente por parte de 

sus subordinados, así como la adopción de medidas para reconocer los logros 

alcanzados por sus empleados, debido a que al momento de destacar las fortalezas 

y logros de los trabajadores, estos se sentirán valorados por parte de sus 

empleadores, contribuyendo en igual medida al incremento motivacional y 

demostrando un nivel alto de liderazgo por parte de los superiores. En cuanto a 

nuestra investigación, los colaboradores administrativos encuestados han afirmado 

la presencia de oportunidades de mejora dentro de puesto de trabajo, donde al 

mismo tiempo, cada uno de los integrantes del equipo, se enfuerzan en conjunto 

para obtener los objetivos de la empresa. Además, los colaboradores demuestran 

un gran compromiso con la institución viéndose reflejado en el mejoramiento 
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personal y la búsqueda de estándares de calidad más altos en cuanto al servicio, 

conllevando a nuevos niveles de productividad. 

 En cuanto a los resultados de Uría (2016), Su investigación tiene como 

objetivo analizar el clima laboral y la productividad de los empleados de la entidad 

Andelas Cía. Ltda., Para determinar el grado de insatisfacción de los empleados 

con el entorno laboral en el que se desenvuelven. A partir de ello, la autora 

determinó que la productividad se vio afectada por esta inconformidad. A razón de 

un análisis más profundo, la autora determinó que el liderazgo predominante dentro 

de la entidad es el autocrático, en el cual las decisiones y consideraciones son 

únicamente tomadas por parte de los superiores, dejando de lado en muchas de 

estas decisiones a los trabajadores, reduciendo de esta manera el aporte de nuevas 

ideas y desde la perspectiva de los trabajadores, estos se cohibidos al momento de 

generar un valor agregado al proceso y actividades diarias. A su vez, el 

reconocimiento de los trabajadores no es prioridad para los superiores, donde la 

productividad no es valorada ni reconocida, traduciéndose en un bajo nivel 

motivacional. En cuanto a la comunicación, el canal cuenta con una estructura 

jerárquica, donde la información fluye de manera muy formal, lo que ha dificultado 

en gran medida el establecimiento de una mejor relación entre superiores y 

subordinados. Asimismo, el liderazgo efectuado por parte de los superiores, no 

contribuye al fortalecimiento del trabajo colaborativo entre los empleados, 

generando carencias en cuanto al compañerismo y participación de los mismos en 

distintas actividades que realiza la entidad, Afecta significativamente el compromiso 

y el entusiasmo de los empleados. Los superiores exponen que, su personal se 

encuentra en un nivel de productividad medio, muy por debajo de los niveles 

esperados y alienados a las metas organizacionales. Estos hallazgos fortalecen la 

relación entre el clima laboral y la productividad, pues cuando nos encontramos en 

la situación que detalla el autor, los trabajadores se ven inmersos en un ambiente 

laboral que no es propicio para ellos (falta de reconocimiento de sus logros o 

desempeño, barreras respecto a la comunicación, estilo de liderazgo que limita la 

participación, entre otros), ha ocasionado una serie de carencias en cuanto a la 

productividad esperada por parte de los superiores, siendo los niveles por debajo 

de los deseados. Una situación contraria, es la identificada dentro de la Corte 

Superior de Justicia de Ica, donde los colaboradores se encuentran dentro de un 
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clima laboral idóneo que ha contribuido al alcance de una productividad mayor en 

concordancia con los objetivos de la entidad.  

Por otro lado, citando a Valdivia (2014), En su investigación sobre el clima 

laboral y su relación con la productividad de los empleados de Danper-Trujillo SAC, 

uno de los aspectos que resalta en cuanto al clima laboral, es la distribución física 

del área de trabajo, la cual ha sido calificada por los trabajadores como buena y 

que les permite desempeñarse de manera adecuada, donde está incluido el 

equipamiento y los insumos necesarios (documentación, materiales, etc.). En 

cuanto al liderazgo organizacional, se puede mencionar que los superiores priorizan 

en las posibilidades de ascenso del personal a otros puestos, incentivando cada 

vez más a quienes demuestren una productividad por encima de la esperada. Esto 

refleja una motivación importante para los empleados (generándoles un mayor 

ingreso para suplir sus necesidades personales o familiares), donde a su vez, 

resulta beneficioso para la propia entidad, ya que, les permitirán alcanzar los 

objetivos propuestos o en determinados casos superar las expectativas. Sin 

embargo, una de las carencias detectadas dentro de la institución, es la baja 

comprensión por parte de los supervisores, quienes buscan principalmente quedar 

en buenos términos con los dueños y responsables de la entidad, y cuando se 

encuentran en una situación donde los objetivos pueden verse afectados, recurren 

al desempeño de horas extras por parte de sus subordinados, lo que ha conllevado 

a un descenso en la productividad, debido a que, el trabajador realiza sobresfuerzos 

y no se encuentra en la totalidad de su capacidad. Por el contrario, una fortaleza 

detectada dentro de la institución, es la oportunidad de mejora del personal, donde 

se ha logrado implementar exitosamente programas de formación tanto personal 

como profesional, siendo un atractivo valorado por cada uno de sus trabajadores, 

ya que, les ha permitido acoplarse a nuevas y novedosas estrategias de marketing, 

así como el manejo adecuado de ciertas maquinarias, lo que permitió recudir las 

incidencias o accidentes laborares con respecto a su utilización, y minimizar los 

retrasos durante el proceso productivo. Desde la perspectiva de los trabajadores 

encuestados, exponen que, las relaciones con sus compañeros cuentan con ciertas 

carencias, ya que, no sienten que son apoyados por sus colegas durante el 

desempeño de determinadas actividades, esto radica en que cada trabajador vela 

primordialmente por cumplir con sus obligaciones y actividades de manera 
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individual ante la presencia de algún problema, conllevando esto a una reducción 

de su tiempo y por ende, no pueda ayudar a sus colegas. Estos resultados dan un 

refuerzo a nuestra investigación, debido a que muchos de estos factores han 

permitido que los colaboradores encuestados alcancen un nivel productivo idóneo 

para los fines de la entidad. 

Según los resultados obtenidos Girón (2019), quien el enfoque del estudio 

es analizar la relación entre el clima laboral y la productividad, al comparar sus 

hipótesis se encuentra que el p-valor estimado es 0.018, y existe una relación 

significativa entre el clima laboral y la productividad. De igual forma, su hipótesis 

específica tiene un valor p de 0.012, y confirmó que la motivación está relacionada 

con la productividad. Por su parte, la siguiente hipótesis específica tiene un p-valor 

de 0,020, lo que demuestra que el liderazgo está relacionado con la productividad. 

Por el contrario, una dimensión que no tiene relación significativa con la 

productividad es la comunicación, teniendo un p valor del 0.053. En base a estos 

resultados, el autor añade que, es necesario para cualquier tipo de entidad 

implementar una serie de programas enfocados a incrementar la motivación del 

personal con respecto a sus puestos de trabajo, de igual manera, es necesario 

centrar esfuerzos en relación al liderazgo no solo por parte de los superiores sino 

también por los subordinados, esto se fundamenta en que los colaboradores son 

quienes interactúan directamente con las distintas actividades y procesos 

empresariales, dentro de los cuales se destaca la relación con los clientes y/o 

usuarios. Por ende, son quienes pueden proponer ideas y propuestas más 

orientadas al mejoramiento de los productos o servicios. Este estudio refuerza 

nuestros hallazgos, porque la motivación y el liderazgo tienen una relación 

significativa con la productividad. 

Por otro lado, Palacios (2019), en la investigación fue encontrar la relación 

entre el clima laboral y el desempeño del personal administrativo, con una muestra 

de 312 trabajadores, se empleó el coeficiente de Spearman, lo que permitió que el 

autor comprobará que dichas variables en mención se relacionan entre sí. De esta 

manera, el autor añade que, no solo la capacitación de los colaboradores es un 

factor determinante en su desempeño, sino también la percepción que tiene sobre 

su puesto de trabajo y las condiciones laborales en las cuales está inmerso, dado 

que, ante un clima laboral adecuado, el personal se encontrará más satisfecho 
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respecto a esta situación lo que contribuirá a realizar sus labores de manera 

eficiente y viéndose reflejado en su desempeño. En relación al presente estudio, el 

clima laboral identificado dentro de la entidad, ha ocasionado que los trabajadores 

administrativos pueden alcanzar un desempeño considerable, todo ello partiendo 

de su percepción respecto a la propia entidad, la cual está plasmada en sus 

respuestas dentro de los cuestionarios, ya que, se orientó a recabar datos 

relacionados a aspectos desde lo remunerativo como sociales. 

Con base en los resultados anteriores, podemos decir que en la relación 

entre ambiente de trabajo y productividad, existe una amplia variedad de factores, 

que influyen tanto leve como fuertemente en la productividad de cada uno de los 

colaboradores, pudiéndose encontrar desde la valoración del trabajo desempeñado 

hasta la posibilidad de mejorar su situación actual (formación personal o 

profesional). 
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VI. CONCLUSIONES

1. En cuanto al objetivo principal o general de la investigación, se encuentra

que el clima laboral está relacionado con la productividad del área

administrativa del Tribunal Superior de Ica, 2020. Donde la correlación ha

sido significativa y en base al coeficiente de Pearson, el cual fue de 0.469,

nos indica que es moderada.

2. A partir del primer objetivo específico concluimos que, la motivación se

relaciona con la productividad del área administrativa de la Corte Superior

de Justicia de Ica, 2020. Siendo una correlación significativa según el p

valor menor al 0.05. Por otro lado, analizando el valor de Pearson,

tenemos una cifra de 0.345, representando una correlación baja.

3. En base al segundo objetivo específico tenemos que, el liderazgo se

relaciona con la productividad del área administrativa de la Corte Superior

de Justicia de Ica, 2020. Cuyo p valor ha sido menor al 0.05, donde la

correlación entre las variables a sido significativa. Sin embargo, dentro de

la escala de Pearson, al contar con un valor de 0.278, dicha correlación

es catalogada como baja.
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VII. RECOMENDACIONES

1. En relación a la primera conclusión, se recomienda a los futuros

investigadores ampliar las dimensiones usado en esta encuesta para

determinar qué factores son que se desprenden del clima laboral y que

posean un mayor grado de relación respecto a la productividad de los

colaboradores. Asimismo, se recomienda que la Corte Superior de

Justicia de Ica, siga perfeccionando el clima laboral dentro de la entidad.

Donde se puede mencionar el establecimiento de programas y talleres,

cuya finalidad sea crear un ambiente cada vez más idóneo para el

personal.

2. En relación a la segunda conclusión, es recomendable que la Corte

Superior de Justicia de Ica, empleen una nueva gama de técnicas y

herramientas orientadas al mejoramiento motivacional de su personal,

desde incentivos monetarios hasta los de desarrollo personal y

profesional, los cuales han demostrado buenos resultados en otras

entidades estudiadas.

3. Finalmente, en relación a la tercera conclusión, se recomienda a la Corte

Superior de Justicia de Ica, continuar con la formación de los superiores y

supervisores, a fin de implementar nuevos estilos de liderazgo, que

promuevan una mayor participación y aporte de ideas por parte de los

colaboradores administrativos.
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ANEXOS 



Matriz de operacionalización de variables 

Variables de 

estudio 

Definición conceptual Definición 

operacional 

Dimensión Indicadores Escala de 

medición 

Clima laboral 

Para Castro (2017), el 

clima laboral se 

compone de muchos 

factores, además de 

emociones y físicos, el 

cual influyen en el 

desempeño y 

comportamiento de los 

elementos del grupo de 

trabajo. 

La medición del 

clima laboral se 

basa en la 

cuantificación de 

las dimensiones de 

motivación y 

liderazgo. 

Motivación Aspectos del 

trabajo 

Conducta laboral 

Dinero 

Estabilidad en el 

empleo 

Oportunidades de 

ascenso y 

promoción 

Nominal 

Liderazgo Dirección y control 

de grupo 

Estabilidad y 

seguridad de grupo 

Aporte de 

soluciones 



Productividad 

Para Ramírez (2018), la 

productividad es el grado 

más alto de investigación 

del comportamiento 

empresarial. Una 

organización es 

productiva si obtiene sus 

metas al modificar 

materia prima en 

productos, a un costo 

mínimo. Por otro lado, la 

productividad necesita 

tanto de eficiencia como 

de eficacia. 

La medición de la 

productividad se 

realiza en base a la 

cuantificación de 

las dimensiones de 

eficiencia y 

eficacia. 

Eficiencia Resultados 

alcanzados 

Recursos utilizados 

Nominal 
Eficacia Actividades 

planeadas 

Resultados 

planeados 



Instrumentos de recolección de datos 

INSTRUCCIONES: Estimado colaborador a continuación encontrará proposiciones sobre 

aspectos relacionados con las características del ambiente de trabajo que usted frecuenta. 

Cada una tiene cinco opiniones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su 

ambiente laboral. Lea cuidadosamente cada proposición y marque con un aspa (X) sólo 

una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las 

proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.  

CLIMA LABORAL 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

Variable Independiente: Clima Laboral 

N° Listado de ítems 
Escala 

1 2 3 4 5 

Dimensión: Motivación 

1 Oportunidades de mejora en la organización 

2 Se siente comprometido con el éxito de la 

empresa. 

3 colegas cooperan entre sí. 

4 En la empresa, los métodos de trabajo se 

mejoran continuamente. 

5 Cree que el trabajo activo ayuda a mejorar la 

eficiencia de su trabajo. 

6 Cada empleado es considerado un factor clave 

para el éxito de la empresa. 

7 Están preparados para completar el trabajo. 

8 Hay múltiples canales de comunicación. 

9 Valoran el rendimiento de alto nivel. 

10 Crees que la motivación puede ayudarte a 

mejorar la eficiencia. 

Dimensión: Liderazgo 



11 El superior ayuda a superar las dificultades que 

surgen. 

12 El gerente está interesado en el éxito del 

empleado. 

13 Cada trabajador asegura su nivel de logro en el 

trabajo. 

14 Cooperar para determinar metas y acciones 

para lograr metas y acciones 

15 El equipo de trabajo, funciona se encuentra bien 

integrado. 

 Fuente: Elaboración propia, 2021. 



INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

INSTRUCCIONES: Estimado colaborador a continuación encontrará proposiciones sobre 

aspectos relacionados con la productividad. Cada una tiene cuatro opiniones para 

responder de acuerdo a lo que describa mejor la productividad del colaborador. Lea 

cuidadosamente cada proposición y marque con un aspa (X) sólo una alternativa, la que 

mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay 

respuestas buenas ni malas. 

PRODUCTIVIDAD 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

Variable Independiente: Productividad 

N° Listado de ítems 
Escala 

1 2 3 4 5 

Dimensión: Eficiencia 

1 El gerente de la organización comunica 

claramente los objetivos y actividades a todos. 

2 Entiende el plan a largo plazo de la empresa. 

3 Los colaboradores siempre quieren dar lo mejor 

de sí mismos. 

4 La organización siempre se esfuerza por 

alcanzar los más altos estándares de calidad. 

5 Si el trabajo está mejor organizado, puede 

ahorrar tiempo y dinero. 

Dimensión: Eficacia 

6 Tiene una buena comprensión de lo que la 

empresa está tratando de lograr. 

7 Su desempeño se evaluará periódicamente. 

8 Está bajo presión para lograr los objetivos de la 

empresa.     

 Fuente: Elaboración propia, 2021. 



CARTA DE PRESENTACIÓN 

Señor(a):  

Presente 

Asunto: VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTO 

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y así 
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestría 
con mención en Gestión Pública de la Universidad Cesar Vallejo en la sede Lima, 
promoción 2021, aula virtual, requiero validar los instrumentos con los cuales 
recogeré la información necesaria para poder desarrollar mi investigación. 

El título de investigación es: “Impacto del clima laboral respecto a la 
productividad del área administrativa de la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020” 
y siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes especializados para 
poder aplicar los instrumentos en mención, he considerado conveniente recurrir a 
usted, ante su connotada experiencia en temas Tributarios. 

El expediente de validación, que le hago llegar contiene: 

- Carta de presentación.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalización de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de 
usted, no sin antes agradecerle por la atención que dispense a la presente. 

Atentamente. 



DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES 

Variable: Clima laboral 

Según Rivera et al. (2018) el clima laboral u organizacional es “La calidad o atributo 

del ambiente organizacional que sus integrantes perciben o experimentan e influyen 

en su comportamiento”. 

Dimensiones de las variables: 

Dimensión 1: Motivación 

Chaparro (2016), expone que la motivación viene a ser como la agrupación de 

motivos que impulsan a una persona a llevar a cabo una determinada acción. 

Dimensión 2: Liderazgo 

Arendt (2016), definen al liderazgo como la capacidad que posee un individuo para 

impulsar a otros respecto al alcance de un determinado objetivo. 



Variable: Productividad 

Céspedes et al. (2016) La productividad es un indicador que refleja el uso de los 

recursos económicos en la producción de bienes y servicios; la relación entre los 

recursos convertidos y los productos obtenidos, también representa los recursos 

(recursos humanos, capital, conocimiento, energía, etc.) La eficiencia utilizada para 

producir bienes y servicios en el mercado. 

Dimensiones de las variables: 

Dimensión 1: Eficiencia 

Altamirano (2020), lo definen como el vínculo entre los elementos utilizados dentro 

de un proyecto frente al alcance de un objetivo. 

Dimensión 2: Eficacia 

Paredes y Peláez (2020), exponen que la eficacia responde a la medida en que las 

metas previamente planteadas sean alcanzadas, en otras palabras, se refieren a la 

capacidad de un individuo para alcanzar lo propuesto. 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Pregunta general Objetivo general Hipótesis general Variables Metodología 

¿El clima laboral se 

relaciona con la 

productividad del área 

administrativa de la Corte 

Superior de Justicia de Ica, 

2020? 

Establecer cómo el clima 

laboral se relaciona con la 

productividad del área 

administrativa de la Corte 

Superior de Justicia de Ica, 

2020. 

El clima laboral se relaciona 

con la productividad del área 

administrativa de la Corte 

Superior de Justicia de Ica, 

2020. 

Variable independiente: 

Clima laboral 

Dimensiones 

• Motivación.

• Liderazgo.

Variable dependiente: 

Productividad 

Dimensiones 

• Eficiencia.

• Eficacia.

Tipo: Básica. 

Nivel: Correlacional. 

Diseño: No experimental. 

Población: 91 trabajadores 

administrativos de la Corte 

Superior de Justicia de la 

ciudad de Ica. 

Muestra: 62 trabajadores 

administrativos de la Corte 

Superior de Justicia de la 

ciudad de Ica. 

Técnica de recojo de 

datos: 

Encuesta. 

Instrumento de recojo de 

datos: 

Cuestionario. 

Preguntas específicas Objetivos específicos Hipótesis específicas 

• ¿La motivación se 

relaciona con la 

productividad del área 

administrativa de la 

Corte Superior de 

Justicia de Ica, 2020? 

• ¿El liderazgo se 

relaciona con la 

productividad del área 

administrativa de la 

Corte Superior de 

Justicia de Ica, 2020? 

• Identificar cómo la

motivación se relaciona

con la productividad del

área administrativa de la

Corte Superior de

Justicia de Ica, 2020.

• Identificar cómo el

liderazgo se relaciona

con la productividad del

área administrativa de la

Corte Superior de

Justicia de Ica, 2020.

• La motivación se 

relaciona con la 

productividad del área 

administrativa de la 

Corte Superior de 

Justicia de Ica, 2020. 

• El liderazgo se relaciona

con la productividad del

área administrativa de la

Corte Superior de

Justicia de Ica, 2020.






