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INTRODUCCION

El presente trabajo de tesis se realiza sobre la base de la investigacion y anélisis de estudios,
teorias y bibliografias relacionadas con la satisfaccion laboral. Acerca de este tema existen varios
enfoques y perspectivas, sin embargo todas concluyen en que un trabajador que no se siente
satisfecho con su trabajo, no rinde al maximo de sus capacidades y se refleja en poca
productividad y disminucion en la calidad de sus labores. En ese sentido, se analizaron conceptos
de las variables y sus dimensiones; también se consideraron las teorias basada en la “jerarquia de
las necesidades” de A. Maslow; y basada en las “necesidades de higiene y necesidades
motivadoras” de Herzberg; estudios de la satisfaccion e interés con el trabajo.

En el primer capitulo se describe brevemente la realidad problematica, luego se plantea el
problema principal y los problemas secundarios, el objetivo general y objetivos especificos,
seguido se delimita la investigacion, se expone la delimitacién e importancia del mismo y las
limitaciones que se encontr6 para su desarrollo.

En el segundo capitulo se presenta los antecedentes nacionales e internacionales; se precisan
el marco tedrico legal y conceptual.

El tercer capitulo se anota la hipdtesis general y las hipotesis especificas.

El cuarto capitulo se toca el aspecto metodologico que comprende la poblacién y la muestra
que se obtiene mediante la encuesta que se realizo a los trabajadores elegidos de manera aleatoria
para que nos brinden una informacion confiable.

En el quinto capitulo describiremos los resultados obtenidos producto de la recoleccion de
datos, que nos permiten describir las tablas y graficos estadisticos; y asi mismo, nos permite

describir las conclusiones y recomendaciones que sean pertinentes con respecto al tema.
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RESUMEN

El propdsito de la presente investigacion fue determinar la relacion que existe entre la
satisfaccion laboral y el nivel de productividad del personal administrativo de la Corte Superior
de Lima Sur. Por lo que resultd preciso evaluar la satisfaccion laboral (variable independiente), y
su nivel de productividad (variable dependiente), en 6 dimensiones: actitudes, condiciones de
trabajo, ambiente laboral, desempefio, eficacia y calidad. El presente estudio es de tipo aplicada,
descriptiva, no experimental; el método de investigacion es cualitativo de corte transversal, con
un disefio de investigacion deductiva. La muestra fue de 64 trabajadores, a los que se les aplicd
una encuesta de escala likert de 36 preguntas, cada pregunta fue elaborada en concordancia con
las variables, dimensiones e indicadores. Los datos fueron procesados y analizados en el
programa estadistico SPSS; donde los resultados obtenidos indicaron que existe una influencia
positiva de la satisfaccion laboral en la productividad de los trabajadores. Como consecuencia se
rechaza la hipotesis nula "HO0" y se acepta la hipotesis de la investigacion "Hi".

Entre los resultados mas relevantes se considera que existe un nivel medio de satisfaccion de
los trabajadores y un nivel de productividad traducida en el desempefio laboral que es regular. Se
identificd que el personal no recibe la motivacion necesaria para la realizacion de su trabajo;
asimismo, consideran que la institucion no reconoce el valor de su desempefio.

Se recomienda implementar un programa de incentivos y reconocimiento, mediante charlas
motivacionales, programas de ascenso y promociones; asi como la realizacion de reuniones
mensuales por cada area para escuchar las inquietudes o problemas que cada trabajador pueda

tener durante el mes.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, productividad, actitudes, desempefio, eficacia
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ABSTRACT

The purppose of this investigation was to determinate the relation between the job
satisfaction and the level of throwput of Administrative Staff of South Lima Superior Court.
Therefore it was necessary to assess the job satisfaction (independent variable) and his level of
productivity (independent variable) through 6 dimensions: Attitudes, Work conditions, Work
environment, Performance, Efficiency, and Quality. This study is applied, descriptive, no
experimental; the research method is cross-sectional study with an educational research design.
The sample was of 64 workers, who were surveyed in a scale of 36 questions, each question was
elaborated in agreement of the variables, dimensions and indicators. The data were processed
and analyzed by SPSS statical program, where the results obtained indicated that there is a
possitive influence of job satisfaction in worker’s productivity. As a consequence the null
hypothesis is rejected “HO” and “Hi” hypothesis is accepted.

Among the most relevant results it is considerated that there is an average level of worker
satisfaction and a level of productivity translated into regular work performance. It was identified
that the staff does not receive the necessary motivation to realize their work; they also
considerate that the institution does not recognize the value of its performance.

It is recommended to implement an incentive and recognition program, through motivational
talks, promotion programs and advancement opportunities; as well as realice monthly meetings

for each area to hear worker concerns or problems that they would have during the month.

Key words: Job satisfaction, Productivity, Attitudes, Performance, Efficiency



CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

La satisfaccion laboral es un concepto que permite comprender la actitud humana en el
mundo laboral, dicho concepto se centra en su efecto del desempefio de los empleados;
manteniendo un nivel adecuado de productividad. Este &mbito que es muy importante, permite
observar en el contexto de una organizacién del estado que se define como la Corte Superior de
Justicia de Lima Sur; la cual cuenta con areas administrativas y 73 6rganos jurisdiccionales en
las distintas sedes que la conforman.

El area de estudio se llevara a cabo en todas las Sedes que conforman esta organizacion, en la
cual se ubican la Presidencia de esta Corte, la Gerencia de Administracion Distrital; asi como,
también todos los Organos Jurisdiccionales. Dentro del personal que labora en esta Corte
contamos con profesionales de diferentes especialidades como Abogados, Administradores,
Informéticos, Contadores, etc, quienes cumplen diferentes funciones para el crecimiento de la
entidad. Es por ello, que la diversidad de profesionales hace que exista un consenso respecto a
que la satisfaccion laboral sea una variable fundamental dentro crecimiento de la productividad.

Se ha detectado que la mayoria de servidores muestran casos de insatisfaccion laboral por
diferentes factores, entre ellos tenemos los tipos de contratos como: 1) Decreto Legislativo N°

728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, dispositivo legal que desarrolla dos clases



de contratacion laboral: a) Contrato de trabajo a plazo indeterminado, en cuyo caso los
trabajadores ostentan un vinculo laboral de caracter permanente y, b) Contrato de trabajo sujeto a
modalidad o plazo fijo, en el cual los trabajadores se vinculan con la institucion por el tiempo de
duracion del contrato, Decreto Legislativo N° 276, Ley de Bases de la Carrera Administrativa y
de Remuneraciones del Sector Publico; y el Decreto Legislativo N° 1057, Decreto Legislativo
que regula el régimen especial de Contratacion Administrativa de Servicios; los cuales gozan de
beneficios diferenciados, detallamos en la Tabla N° 1:

Tabla N° 1: Diferencia de beneficios por tipo de contrato

Decreto Legislativo N° Decreto Legislativo N° Decreto Legislativo N°
276 728 1057
Contrato indefinido Contrato indefinido Contrato Temporal

Existe linea de carrera 'y L L
. No existe linea de carrera No existe linea de carrera
desarrollo profesional

No tiene derecho a Gratificacion de Julio No tiene derecho a

Gratificacion (aguinaldo ezl € !gual ala Gratificacion (aguinaldo
Remuneracion del

de S/ 300) trabajador de S/ 300)
Pago de CTS (liquidacion) Pago de CTS (depdsito) No t|er;jeedce;esc':ho al pago
Pago de Liquidacion Pago de Liquidacion NE Ielgorr'espc_)pde DL
iquidacion
Bonificacién Familiar Asignacién Familiar .NO t'?f]e dere(_:r_]o a
Asignacion Familiar
Bonificacion por Bonificacion por No tiene derecho a
Escolaridad Escolaridad Bonificacion por Escolaridad
La remuneracion de los La remuneracion de los
funcionarios y servidores funcionarios y servidores
publicos estard publicos estard La que se pacte en el
constituida por el haber constituida por el haber contrato
basico, las bonificaciones y los  basico, las bonificaciones y los
beneficios beneficios

Elaboracion propia
A pesar de realizar funciones similares, las reglas y las remuneraciones son diferentes;
asimismo, la falta de oportunidades de crecimiento o desarrollo profesional, las continuas

rotaciones del personal lo cual genera una inestabilidad emocional; del mismo modo, la falta de



asignacion de los recursos materiales, no ayudan a un trabajo célere y eficiente; en consecuencia
estos factores generan muchas veces actitudes negativas en los trabajadores, lo que ocasiona
dificultades futuras en la institucién, conllevando a huelgas, paros, ausentismo, quejas, reclamos,

bajo rendimiento, deficiente servicio a los usuarios, entre otros.

Los administradores deberian interesarse en las actitudes de sus empleados porque éstas
advierten de posibles problemas y porque ejercen un influjo en el comportamiento. Por
ejemplo, los empleados satisfechos y comprometidos tienen tasas menores de rotacion y
ausentismo. Dado que los administradores quieren tener pocas renuncias y faltas (sobre todo
entre sus empleados méas productivos), también quieren hacer aquello que produzca actitudes

positivas hacia el trabajo” (Robbins S. , 2004, pag. 84)

Por lo tanto, podemos decir que no solamente la insatisfaccién laboral deviene de la falta de
capacitaciones, de asignacion de recursos materiales o0 aumento de ingresos; si no también, de
falta de oportunidades para el crecimiento personal y mayormente para el crecimiento
profesional; muchos trabajadores con el deseo de obtener un puesto superior al que tienen, no
solo se conforman con un titulo profesional; si no también, refuerzan sus estudios con
diplomados, maestrias o doctorados.

Es asi, que con este estudio se pretende determinar como la satisfaccion laboral influye en el
nivel de productividad del personal administrativo de la Corte Superior de Justicia de Lima Sur
del Poder Judicial; asimismo, queremos intensificar en el desarrollo de la satisfaccion laboral de

los trabajadores de esta institucion, teniendo en cuenta que a una mayor satisfaccion laboral



podremos incrementar nuestro nivel de productividad; y asi, poder cumplir con una
administracion de justicia moderna, eficiente y eficaz en nuestro pais.

1.1. Formulacién del problema

1.1.1. Problema Principal

e (Enqué medida la satisfaccion laboral se relaciona con la productividad del personal
administrativo de la Corte Superior de Justicia de Lima Sur?

1.1.2. Problemas Secundarios

e ;Las actitudes influyen en la productividad del personal administrativo de la Corte
Superior de Justicia de Lima Sur?

e ;Las condiciones de trabajo influyen en la productividad del personal administrativo de la
Corte Superior de Justicia de Lima Sur?

e ;El ambiente laboral influye en la productividad del personal administrativo de la Corte
Superior de Justicia de Lima Sur?

1.2. Objetivos, General y Especificos

1.2.1. Objetivo General

e Determinar cémo la satisfaccion laboral influye en el nivel de productividad del personal
administrativo de la Corte Superior de Justicia de Lima Sur.

1.2.2. Objetivos Especificos

e Determinar como las actitudes influyen en la productividad del personal administrativo de
la Corte Superior de Justicia de Lima Sur.

e Determinar como las condiciones de trabajo influyen en la productividad del personal

administrativo de la Corte Superior de Justicia de Lima Sur.



e Determinar como el ambiente laboral influye en la productividad del personal

administrativo de la Corte Superior de Justicia de Lima Sur.

1.3. Justificacion o importancia del estudio

La presente investigacion a partir de las variables satisfaccion laboral y el nivel de
productividad enriquecen de manera significativa la teoria general de la administracion que
contempla el comportamiento organizacional. Estas consideraciones nos llevan asentar las bases
de ambos conceptos con el apoyo de teorias que respaldan el presente estudio.

Asimismo, el aporte del estudio desde la teoria se puede indicar que "... satisfaccion laboral, se
refiere a la actitud general del individuo hacia su trabajo. Una persona con una gran satisfaccion
con el trabajo tiene actitudes positivas, mientras que aquella que se siente insatisfecha alberga
actitudes negativas. Cuando hablamos de actitudes de los empleados, por lo regular nos referimos
a la satisfaccion laboral. (Robbins S. , 2004, pag. 72); de la misma forma, podemos decir que "La
productividad se entiende como sindnimo de rendimiento o de eficacia, hacer mas con lo que se
tiene sin menoscabo de la calidad; también podria interpretarse como la misma cantidad obtenida
y alta calidad, al mismo tiempo". (Martinez, 1998, pag. 31).

Esta investigacion esta orientada a establecer los factores mas sobresalientes de la satisfaccion
laboral, que coadyuvan a un mejor desarrollo personal y profesional, lo cual influye directamente
al nivel productividad de los trabajadores; considerando que los servidores, componen el activo
mas importante de una institucion.

En cuanto a la aplicacion practica del estudio se parte también de las variables que sustenta
esta indagacion, cuya importancia radica en resolver como la satisfaccion laboral influye en el
nivel de productividad del personal administrativo de la Corte Superior de Justicia de Lima Sur

del Poder Judicial.



Finalmente, se pretende que la tesis aporte a otros estudios o se convierta en una referencia.

1.4. Alcance y limitaciones

1.4.1. Alcances

El alcance del estudio cuenta con una delimitacion temporal de 5 meses (marzo a julio 2019);
el cual se desarrollara en la Corte Superior de Justicia de Lima Sur del Poder Judicial; dirigida al
personal administrativo; teniendo en cuenta las siguientes variables: Satisfaccion Laboral como

variable independiente, y Productividad como variable dependiente.

1.4.2. Limitaciones
Existe el tiempo suficiente para realizar la investigacion, asi como el acceso a la informacion

y el presupuesto pertinente; lo que hace que este estudio sea factible.



CAPITULO I
MARCO TEORICO -CONCEPTUAL

2.1. Antecedentes de la investigacion

Internacional:

De Navarro (2012) en su tesis titulada Satisfaccion laboral y su influencia en la
productividad(estudio realizado en la delegacién de recursos humanos del organismo
judicial en la ciudad de Quetzaltenango — Guatemala), presentada para obtener el titulo de
Psicologia Industrial/Organizacional de la Universidad Rafael Landivar; aplicada en una
poblacion conformada por 20 trabajadores de la Delegacion de Recursos Humanos del
Organismo Judicial, que corresponden al 40% de la poblacién del Centro Regional de Justicia de
Quetzaltenango; teniendo como objetivo principal Establecer la influencia que tiene la
satisfaccion laboral en la productividad del recurso humano; asimismo, Debido a las
caracteristicas del estudio se elaboré una escala de likert que permitio establecer el nivel de
satisfaccion laboral que tienen los empleados; también, se utilizo el tipo de estudio Descriptivo;
Ilegando a las siguientes conclusiones:

Se concluye que la estabilidad laboral, las relaciones interpersonales, el gusto por el trabajo,
las condiciones generales y la antigtiedad dentro de la delegacion de recursos humanos son

indicadores que influyen para que los trabajadores estén satisfechos. Segun la evaluacién que



realizaron los jefes inmediatos los empleados de la delegacion son productivos y se sienten
satisfechos, debido a que el entorno de su trabajo es agradable y el organismo judicial les brinda
el material ya la infraestructura adecuada para llevar a cabo sus funciones de la mejor manera,
asi mismo les da los beneficios (compensaciones, permisos, salario, prestaciones) a todos los
empleados y reciben beneficios extras por ser empleados de una institucion del estado.

De Herrera y Manrique (2008) en su tesis “Condiciones laborales y grado de satisfaccion de
profesionales de enfermeria, presentada en la Universidad de la Sabana, aplicada en 42
profesionales de enfermeria que laboran en la ESE Hospital San Rafael de Tunja - Colombia;
teniendo como objetivo principalevaluar la satisfaccion laboral con la modalidad de contratacion
y el tipo de vinculacion en profesionales de enfermeria de un hospital de tercer nivel de Tunja,
Boyaca, Colombia, entre junio y diciembre de 2005.; asimismo, se utilizéel NTP 394 (Overal Job
Satisfaction, autorizado por Pérez-Bilbao); se analiz6 la informacion en Epiinfo 2002, se buscaron
diferencias entre medias a través de Kruskall Wallis con IC 95% p; llegando a las siguientes
conclusiones:

La remuneracion guarda relacion con la insatisfaccion, la estabilidad laboral mejora la
sensacion de satisfaccion intrinseca. La mayoria de las investigaciones indican que el aumento de
la edad y los afios de ejercicio profesional incrementan la satisfaccion laboral, situacion contraria
en nuestro estudio.

La satisfaccion en el trabajo es el resultado de diversas actitudes que poseen los empleados;
esas actitudes tienen relacion con el trabajo y se refieren a factores especificos tales como los
salarios, la supervision, la constancia del empleo y las condiciones de trabajo.

De Carvajal (2014) en su tesis “Satisfaccion laboral y la productividad en la Panaderia

Calidad de la ciudad de Ambato”, presentada para obtener el titulo de Economista de la



Universidad Técnica de Ambato; aplicada al personal de una empresa financiera que contempla a
116 personas, que formaran parte del analisis puntual sobre la satisfaccion y su relacion con el
desempefio laboral en esta compafiia; teniendo como objetivo principal elaborar un plan de
intervencion para mejorar la satisfaccion y el desempefio laboral de una institucion financiera;
asimismo, se ha utilizado como instrumento la encuestas o cuestionario, correlacional y de corte
transversal, también, se ha elegido como fuente de la investigacion el tipo Descriptivo; llegando
a las siguientes conclusiones:

Se ha podido determinar que los empleados que se encuentran laborando en la Panaderia
“Calidad” no se encuentran satisfechos debido a que los salarios que perciben son bajos y no
cuentan con ningun tipo de motivacion, esto demuestra que no se les brinda la atencion
necesaria.

En cuanto a la productividad de la panaderia se puede decir que es considerable pero podria
aumentar si se hace una correcta coordinacion, ubicacion del puesto de trabajo y capacitaciones.

De Illescas (2015) en su tesis “Satisfaccion laboral y productividad en los agentes de
Policia Judicial del Distrito Metropolitano de Quito”, presentada para la obtencién del titulo
de Licenciado en Administracién de Empresas de la Universidad San Francisco de Quito;
aplicada en una poblacion de 350 los agentes que laboran en la PJ DMQ, teniendo como objetivo
principal enfocar estrategias para atender a problemas puntuales que permitan mejorar el nivel de
satisfaccion laboral en el periodo de un afio; asimismo, se ha utilizado como instrumento las
encuestas, también se ha tomado como tipo de estudio el exploratorio, descriptivo y
correlacional; llegando a las siguientes conclusiones:

Se auscultaron conceptos y teorias ligados a la motivacion, moral laboral, satisfaccion laboral

desde diversas y contrarias perspectivas. Si bien el tema de satisfaccion laboral conlleva distintas
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posiciones, todas sin excepcion, concluyen en que un trabajador que no se siente satisfecho con
su trabajo, no rinde al m&ximo de sus capacidades, lo que finalmente se refleja en poca
productividad y disminucion en la calidad de la tarea encomendada.

Se consideraron teorias de orientacién motivacional, estudios de satisfaccion e interés con el
trabajo y analisis entre las variables motivacion en relacion a la satisfaccion laboral y a la
productividad. En estos estudios, diversos autores han podido demostrar el nexo de causalidad
entre satisfaccion laboral y productividad, siendo los resultados muy concluyentes, lo que ha
Ilevado a todas las organizaciones a preocuparse y poner énfasis en la motivacion laboral de sus
colaboradores. En este sentido, la motivacion laboral se constituye en un tema neurélgico y de
especial interés para la Policia Nacional.

De Cisneros (2011), en su tesis “Satisfaccion laboral del personal de enfermeria
y su relacién con las condiciones de trabajo hospitalario”, presentada para obtener el grado de
Maestra en Administracion de la Atencion de Enfermeria de la Universidad Autonoma de San
Luis de Potosi, aplicada en una poblacion de 55 elementos del hospital que corresponde al total
del personal de enfermeria; teniendo como objetivo principal fue determinar la relacién entre la
satisfaccion laboral del personal de enfermeria y las condiciones de trabajo hospitalario;
asimismo, para la obtencion de los datos, fueron utilizados dos instrumentos y un apartado tipo
encuesta sobre variables sociodemograficas y laborales; también, se utilizo el tipo de estudio
descriptiva, correlacional y transversal, llegando a las siguientes conclusiones:

Los resultados demuestran que no existe una correlacion entre la satisfaccion laboral y las
condiciones de trabajo del personal de enfermeria en esta poblacion, por lo que es probable que
existan otros factores asociados a la satisfaccion y que no se encuentran contemplados en este

estudio.



11

Fue interesante encontrar que el personal de enfermeria se encuentra en un nivel de
satisfaccion moderado, dandole mayor importancia al salario, horario y estabilidad en el empleo
y esto se traduce en una mayor productividad para la institucion, pero desafortunadamente se
encuentra que el personal de enfermeria cuenta con un nivel de motivacion bajo debido a esto es
importante sefialar que cuando al personal no se le brinda la oportunidad de promocionar, que
sus tareas se vuelvan monotonas, capacidad de utilizar sus capacidades y que considere que su
responsabilidad asignada no es la suficiente, esto genera insatisfaccion.

Investigar sobre la satisfaccion laboral de las enfermeras y las condiciones de trabajo en las que
se encuentran inmersas son factores importantes dentro de la evaluacion de calidad que se brinda
en la institucién ya que se conoceran los niveles de satisfaccion y percepciones de las
condiciones y estas generan areas de oportunidad.

Nacional:

De Quispe (2013) en su tesis “ La Satisfaccion laboral y su influencia en la productividad
de los trabajadores SODIMAC Peru — Trujillo Open Plaza 2013.”, presentada para la
obtencién del titulo de Licenciada en Administracion de la Universidad Nacional de Trujillo,
aplicada en todos los asociados de Sodimac Peru — Trujillo Open Plaza con un total de 170
trabajadores de todas las jerarquias; teniendo como objetivo principal determinar que la
satisfaccion laboral influye positivamente en la productividad de los trabajadores de SODIMAC
Pert - Trujillo Open Plaza 2013; asimismo, para la obtencion de los datos, se aplicaron las
encuestas y cuestionarios; también, se utilizo el disefio en linea, Ilegando a las siguientes
conclusiones:

Los asociados de Sodimac Pert — Trujillo Open Plaza consideran que la remuneracion

mensual que perciben a cambio de laborar en la empresa no es justa.
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Sodimac Pert — Trujillo Open Plaza ofrece una serie de beneficios, los mimos que no estan al
alcance de todos los trabajadores ya que estos beneficios estan vinculados al desempefio de cada
uno de ellos, gran parte de los trabajadores interpreta esto como favoritismo.

Un asociado que desempefia sus funciones en un buen ambiente laboral y lo reconozca como
tal, le permitird desenvolverse mejor y por ende los resultados de su trabajo van a ser mejores, lo
cual serd beneficioso tanto para el como para la empresa.

De Vasquez (2017) en su tesis “El clima laboral y su influencia en la productividad de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad distrital de ciudad Eten, 2016,
presentada para la obtencion del titulo de Ingeniero Comercial de la Universidad Privada Juan
Mejia Baca, aplicada a los trabajadores administrativos de la Municipalidad de Eten; teniendo
como objetivo principal determinar la influencia del clima laboral en la productividad de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Eten, 2016; asimismo, se ha
usado como instrumento el cuestionario; también, se basa en el estudio tipo cuantitativo,
Ilegando a las siguientes conclusiones:

Segun los trabajadores administrativos, la Municipalidad Distrital de Ciudad Eten tiene un
clima laboral favorable, sin embargo, adolece de algunas deficiencias respecto a las
recompensas, agradecimiento y apoyo de sus superiores.

Segun la percepcion de los trabajadores de la MDCE, poseen un nivel de productividad alto,
basado en sus esfuerzos por cumplir con los objetivos trazados y su empefio en utilizar los
recursos de manera adecuada, sin embargo, reconocen que aun podrian aumentar su nivel.

De Guillermo (2018) en su tesis “Satisfaccion laboral y la productividad de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huaura, 2017, presentada para la obtencion

del titulo de Licenciado en Administracion de la Universidad de Nacional José Faustino Sanchez
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Carridn, aplicada a una poblacion de estudio conformada por 446 trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huaura; teniendo como objetivo principal determinar en qué
medida la satisfaccion laboral se relaciona con la productividad de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Huaura, 2017; asimismo, se ha usado como instrumento el
cuestionario; basada en el tipo de investigacion aplicada, llegando a las siguientes conclusiones:

Segun la prueba de Rho de Spearman se evidencia, que el sig. (bilateral) = 0.000, aceptando la
hip6tesis alterna, donde las condiciones fisicas y/o materiales se 60 relacionan con la
productividad; con una correlacion positiva media del 0.511, muy significativa. Por lo que la
buena ambientacion de oficinas y comodidades minimas afectarian a tener una mejor
productividad en sus labores diarias.

Segun la prueba de Rho de Spearman se evidencia, que el sig. (bilateral) = 0.000, aceptando la
hip6tesis alterna, donde las relaciones sociales se relacionan con la productividad; con una
correlacion positiva media del 0.539, muy significativa; Los trabajadores en su labor cotidiana
con sus demas comparieros, en su comunicacion, confianza y solidaridad no es tan buena la cual
va a redundar en una Optima productividad en sus labores diarios.

De Lomas (2017) en su tesis “Satisfaccion laboral y su relacion con la productividad de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Buenos Aires, en el aiio 20177, para la
obtencion del titulo de Maestro en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo, aplicada a
una poblacion conformada por los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Buenos Aires,
gue segun su base de datos suman 85 personas; teniendo como objetivo principal determinar la
relacion entre la satisfaccion laboral y la productividad de los trabajadores de la Municipalidad

Distrital de Buenos Aires, en el afio 2017; asimismo, el instrumento que se ha utilizado en el
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presente estudio fue el cuestionario y guia de evaluacion; basada en el tipo de investigacion no
experimental, llegando a las siguientes conclusiones:

De acuerdo al objetivo General, se evidencid que existe una relacion directa; positiva muy alta
entre las variables Satisfaccion Laboral y Productividad, debido a que el valor P (Sig. (Bilateral))
Es&lt; a 0,05 es decir “0,000; donde la correlacion r de Pearson es de 0.944, la cual indica que la
variable Satisfaccion Laboral influye en la variable Productividad en un 89%. Dichos resultados
son provenientes debido a que un total de 70 colaboradores encuestados, el 34% manifiestan
poseer un nivel de satisfaccion bajo, las cuales repercuten en la productividad de los mismo.

En un total de 70 colaboradores encuestados, el 34% manifiestan poseer un nivel de
satisfaccion bajo, debido a que la organizacion no ofrece todas las facilidades y libertad para las
ejecuciones sus actividades. El sueldo no se ajusta a las funciones y responsabilidades que
demanda el puesto de trabajo. Asimismo, la organizacion no siempre ofrece capacitaciones u
otras actividades para reforzar las habilidades del personal, y no ofrece oportunidades al personal
para que se forme académica y profesionalmente en funcion a las funciones que desempefia.

De Deza (2017) en su tesis “Satisfaccion laboral y su relacion con la productividad de los
Piscicultores de la Comunidad de Pacococha - Castrovirreyna, Huancavelica”, para la
obtencion del titulo de Maestro en Ciencias de Ingenieria de la Universidad Nacional de
Huancavelica, aplicada a una poblacion de 20 piscicultores de tres piscigranjas, en la laguna San
Francisco; teniendo como objetivo principal determinar la relacion que existe entre la
satisfaccion laboral y la productividad de los piscicultores de la comunidad de Pacococha -
Castrovirreyna, Huancavelica; asimismo, el instrumento que se ha utilizado en la presente
investigacion fue la encuesta; basada en el tipo de investigacion no experimental, descriptivo

correlacional, llegando a las siguientes conclusiones:
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Existe una relacion directa y significativa de intensidad moderada entre la satisfaccion laboral
y la productividad de los piscicultores de la comunidad de Pacococha - Castrovirreyna,
Huancavelica, con un coeficiente de correlacion de Pearson de r = 0,05 con un p-valor =
0,001.01= 0,672 y un nivel de significancia de

Existe una relacion directa y significativa de intensidad media entre la satisfaccion laboral y la
eficiencia en los piscicultores de la comunidad de Pacococha - Castrovirreyna, Huancavelica,
con un coeficiente de correlacion de Pearson de r = 0,541 y un = 0,05 con un p-valor = 0,014.

2.2. Bases tedrico-cientificas

2.2.1. Satisfaccion Laboral

Robbins (2004), define la satisfaccion laboral como a la actitud general del individuo hacia su
trabajo. Una persona con una gran satisfaccion con el trabajo tiene actitudes positivas, mientras
que aquella que se siente insatisfecha alberga actitudes negativas. Cuando hablamos de actitudes
de los empleados, por lo regular nos referimos a la satisfaccion laboral. (p. 25)

Seguln Pintado (2011), la satisfaccién laboral puede definirse como la actitud del trabajador
frente a su propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el trabajador
desarrolla en su propio trabajo. Es el grado en el cual un empleado se identifica con una
organizacion en particular, con sus metas y desea mantenerse en ella como uno de sus miembros.
La satisfaccion laboral esta relacionada al clima organizacional de la empresa y el desempefio
laboral. Los sistemas de salarios, incentivos, gratificaciones, compensaciones y politicas de
ascensos deben ser justos, no ambiguos si equitativos y deben estar acorde a sus expectativas.
(p.269)

También Ilamada satisfaccion del trabajo, describe la actitud de un trabajador hacia su

empleo. Se debe considerar que la labor de una persona es mas que los trabajos cotidianos, como
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organizar correspondencia o atender usuarios. Cada labor necesita interaccion entre funcionarios

y trabajadores; a fin de promover e impulsar un buen clima laboral y alcanzar los objetivos

trazados.

La satisfaccion laboral tiene relacion con el rendimiento; “un trabajador feliz es un trabajador

productivo”. Mientras un trabajador se encuentra incentivado y feliz con las labores que realiza y

en una buena condicidn laboral, pondrd mayor empefio en su trabajo y lograré excelentes

resultados.

2.2.1.1.

| Lostrabajadores quieren

Factores que influyen en la satisfaccion laboral

/

que el salario sea equitativo
v que se base en las
exigencias del trabajos;
asimismo, quieren
programas de asenso, donde

*Labores donde puedm
explotar su potenaal; yno
sentir su trabajo como algo

su esfuerzo de superacid bai mon otono,
searecompensada. R T Trabajo
P mentalmente
equitativa .
estimulante
- Compafieros Condiciones
{ quelos laborales de
respalden EJEEY *Loz trabajadares buscan

trabajar en ambientes
cémodos, cot equipos ¥
herramientas adecuadas para
sus labores.

*Lostrabajadores tambier
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Figura N° 1. Factores que fomentan la satisfaccion en el trabajo
Fuente: Comportamiento Organizacional(2004)

Es por ello, que identificando los factores antes mencionados podemos lograr mantener o

aumentar un buen nivel de satisfaccion en los trabajadores; podemos decir también, que un nivel

adecuado de satisfaccion laboral reduce la rotacion de empleados, el nUmero de ausencias

injustificadas y las tardanzas frecuentes; lo cual influye directamente con la productividad de la

organizacion.
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2.2.1.2. Teorias vinculadas a la satisfaccién laboral

Robbins & Coulter (2014), explica como las teorias de motivacion se relacionan con la
satisfaccion laboral, para ello desarrollaremos las teorias de la jerarquia de necesidades de
Maslow, teoria de los dos factores y de las tres necesidades. (pag. 507)

2.2.1.2.1. Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow

Segln Robbins & Coulter (2014), Maslow planted que en cada ser humano existe una
jerarquia de cinco necesidades:

Necesidades fisioldgicas: Necesidades que tiene una persona, como alimentarse, ingerir
liquidos, contar con un refugio, sentirse sexualmente satisfecha, y otras necesidades corporales.
Necesidades de seguridad: Necesidades que tiene una persona de seguridad y proteccion
contra dafos fisicos y emocionales; asi como, la seguridad de que las necesidades fisicas

seguiran siendo satisfechas.

Necesidades sociales: Necesidades que tiene una persona de afecto, pertenencia, aceptacion y
amistad.

Necesidades de estima: Necesidades que tiene una persona de factores internos, como el
respeto a si misma, la autonomia y el logro, y de factores externos como el estatus, el
reconcomiendo y la atencion.

Necesidades de autorealizacion: Necesidades que tiene una persona de crecer, alcanzar su
potencial y satisfaccion personales; es el impulso de convertirse en aquello que uno es capaz de
ser. (p.393)

En la medida que cada nivel en la jerarquia de necesidades sede satisfacer de forma sustancial
antes de que la siguiente necesidad se vuelva dominante.

A continuacion se presenta la piramide de la jerarquia de necesidades de Maslow.
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Figura N° 2. Jerarquia de necesidades de Maslow
Fuente: Comportamiento Organizacional(2004)

Esta teoria plantea entre otras, que una vez que una necesidad se satisface de manera
sustancial, el ser humano ya no estara motivado a satisfacerla; por lo tanto, para motivar a
alguien debe conocer el nivel de la jerarquia en qué esta persona se encuentra y concentrarse
en satisfacer sus necesidades de ese nivel o del nivel superior.
2.2.1.2.2. Teoria de los dos factores de Herzberg
Esta teoria propone que los factores intrinsecos asociados con la satisfaccion laboral son los

que motivan a las personas. Los factores extrinsecos asociados con la insatisfaccion laboral
simplemente evitan que las personas se sientan insatisfechas.
Este autor propone la existencia de dos (2) factores que sittan la conducta de las personas:
» Lasatisfaccion es principalmente el fruto de los agentes de motivacion. Estos
agentes contribuyen al crecimiento de la satisfaccion de las personas, pero tienen poco
efecto en la insatisfaccion.
» Lainsatisfaccion es el fruto de los factores de higiene. Si estos agentes faltan o
son inadecuados, causan insatisfaccion, pero su incidencia tiene poca secuela en la

satisfaccion a largo plazo.
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Tabla N° 2: Teoria de los dos factores de Herzberg

Motivadores Factores de higiene

e Logros e Supervision

e Reconocimiento e Politica de la compaiiia

e Trabajoensi e Relacion con el supervisor

e Responsabilidad e Condiciones Laborales

e Progreso e Salario

o Crecimiento e Relacion con los compafieros
e Vida personal
e Relacion con los subordinados
e [Estatus
e Seguridad

Muy satisfecho Neutral Muy insatisfecho

Fuente: Robbins & Coulter ( 2014)

2.2.1.3. Dimensiones de Satisfaccion Laboral

2.2.1.3.1. Actitudes

Gibson(2005), define las actitudes como un sentimiento positivo 0 negativo o un estado
mental de alerta, aprendido y organizado mediante la experiencia, que ejerce influencia
especifica en la respuesta de una persona a la gente, objetos y situaciones. (p. 115)

Componentes de las actitudes

En general solemos pensar que las actitudes se engloban en un simple contexto; sin embargo,
sus efectos en el comportamiento pueden llegar hacer muy complejos. Por ello podemos decir
que una actitud consta de:

- un componente afectivo, los sentimientos, sensibilidades, disposicion de animo y
emociones sobre alguna persona, idea, acontecimiento u objeto;

- un componente cognitivo, las creencias, opiniones, conocimientos o informacion de la

persona, y



20

- un componente de conducta, predisposicion a actuar segun una evaluacién favorable o
desfavorable de algo.

Estos componentes no funcionan por separado. Una actitud representa la interaccion de los
sentimientos, la cognicion y las tendencias del comportamiento en relacién con algo: otra
persona o grupo, un acontecimiento, una idea, etc.

Actitudes en el Trabajo

La importancia de la relacion entre el comportamiento y actitudes se puede explicar mejor al
estudiar dos actitudes claves en el trabajo: la satisfaccion en el puesto y el compromiso
organizacional.

- Satisfaccion en el puesto: es el conjunto de actitudes que un empleado mantiene hacia el
puesto. La simple idea de que la satisfaccion con el puesto directamente hace que un individuo
desempefie bien todas las tareas todo el tiempo no resiste una investigacion cuidadosa. No
obstante, el nivel global de satisfaccion entre los empleados si tiene una relacion importante con
la efectividad de la organizacion. Entre otras cosas, es mas probable que los empleados
insatisfechos falten mas al trabajo, renuncien, traten mal a los usuarios, y asi sucesivamente, que
los empleados satisfechos.

- Compromiso organizacional: Otra importante actitud hacia el trabajo con repercusion es
el compromiso organizacional. EI compromiso organizacional consiste en la identificacion del
trabajador con la organizacion; y su intensidad de participacion en ella. EI compromiso
organizacional se caracteriza por:

- el apoyo y aceptacion de las metas y valores de la organizacion;

- ladisposicion a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organizacion; y

- el deseo de mantenerse dentro de la organizacion.
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El compromiso organizacional va mas alla de la lealtad y llega a la contribucién activa en el
cumplimiento de las metas de la organizacién. Es una actitud hacia el trabajo mas amplia que la
satisfaccion, porque se aplica a toda la organizacion y no sélo al trabajo.

2.2.1.3.2. Condiciones de trabajo

Blanch, Sahagun, & Cervantes (2010), define las condiciones de trabajo como el conjunto de
las circunstancias y caracteristicas ecoldgicas, materiales, técnicas, econdmicas, sociales,
politicas, juridicas y organizacionales en el marco de las cuales se desarrollan la actividad y las
relaciones laborales, constituyendo a la vez factores de riesgo y también oportunidades de
desarrollo positivo. Inciden significativamente en la experiencia del trabajo, en la calidad de vida
en el mismo, en el bienestar, la salud, la motivacion, el compromiso, la satisfaccion y el
rendimiento del personal, en la eficacia, la eficiencia y la excelencia de las organizaciones y
también en las disfunciones de las mismas (conflictos, ausentismo y presentismo, rotacion,
accidentalidad o patologias laborales). (p. 175)

En base a lo expuesto, podemos decir que la definicion de las condiciones de trabajo es
bastante amplio y se encuentra relacionada con el entorno en que se trabaja, abarcando lo que es
seguridad ocupacional, salud y condiciones de trabajo en general. En tal sentido, su impacto se
reflejara en la calidad de vida del trabajador.

Ministero de Trabajo y Promocion del Empleo (2008), las condiciones de trabajo las podemos
diferenciar en 3 grupos de variables: a) condiciones de entorno; b) condiciones de riesgo; y c)
condiciones sobre los servicios del centro de trabajo.

a) Condiciones de entorno: En ella se considera las condiciones de la superficie, la escalera,

espacios para realizar su trabajo, ascensor, techo, maquinas y herramientas, muebles,
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iluminacion, equipos informéticos, proteccion contra incendios y riesgos de sismos. Al
considerar un indicador resumimos las caracteristicas que tendria el centro laboral del trabajador.

b) Condiciones de riesgo: En este caso se considera el conjunto de variables que describen si
el puesto de trabajo estd expuesto a un riesgo vy si el trabajador esté protegido respecto a dicho
riesgo. Estas variables se refieren a los niveles de ruido, contaminacion del aire, producto
inflamable, riesgos eléctricos, vibracidn, rayos ultravioletas o similares, temperaturas extremas,
riesgo por manipulacion de productos peligrosos para la salud, o actividades que ocasionen
posturas inadecuadas (no expuestas, expuestas con proteccion, expuestas sin proteccion).

c¢) Condiciones sobre los servicios del centro de trabajo: Como su nombre lo indica se
refiere si el centro dispone de algunos servicios (comedor, servicios higiénicos, guarderia,
departamento médico) y si el trabajador tiene acceso a ellos. (p. 11)

2.2.1.3.3. Ambiente Laboral

Para las empresas y para los trabajadores el ambiente laboral es la forma de definir las
relaciones entre los empleados. Se refiere a la seguridad de los trabajadores, son los factores que
actlian sobre una persona en situacion laboral, obteniendo resultados tanto para el trabajador
como para la empresa.El ambiente laboral engloba los factores que motivan a los trabajadores
para la ejecucion de sus actividades en la empresa. Si los empleados estan a gusto su rendimiento
sera mejor.Para garantizar un excelente desempefio profesional es crucial que los trabajadores
tengan claras las funciones y los procedimientos que deben ejecutar, ademas de las metas a
cumplir.Sentirse comodo en el lugar de trabajo les permitira a los trabajadores la posibilidad de
desempefiar correctamente sus tareas.Gonzélez (2018)

Esta claro que el ambiente de trabajo es determinante en las relaciones laborales, por lo que

desde el punto de vista del empleado, se puede decir que el ambiente laboral es el conjunto de



23

contextos que contribuyen a lograr la satisfaccion o comodidad en el trabajo; y desde el punto de
vista de la institucion, son aquellos elementos que hacen que el trabajador sea méas productivo.
Un ambiente laboral desfavorable puede causar un bajo rendimiento de los empleados, lo cual
econdmicamente es perjudicial para la institucion. Por el contrario, un ambiente laboral bueno
beneficia el crecimiento de la institucion.

Factores que influyen en el ambiente laboral

Riguelme (2017), el ambiente que se conforma en la institucion es un asunto complejo, en el

que influyen elementos como:

Comportamiento
Organizacional

\ /

Ambiente Social

Personales

Figura N° 3. Factores que influyen en el ambiente laboral
Fuente: Web y Empresas (2017)

e Estructurales: este factor influyente tiene que ver con la forma en que se agrupan, se
dividen y se coordinan las actividades de las instituciones en cuanto a las relaciones entre los
diferentes niveles jerarquicos. Este se fundamenta en la estructura organizacional.

e Ambiente social: Este punto tiene que ver con las relaciones entre el personal que se

desarrollan dentro de la institucion que repercute directamente con el ambiente laboral.



e Personales: Influyen las caracteristicas individuales de cada trabajador, es decir, las
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actitudes gque tenga cada empleado, la personalidad, los valores de respeto, confianza y seguridad

a la hora de ejercer su trabajo, el estado de animo con el que se enfrenta diariamente el empleado

a su labor, de hecho hasta la vida familiar, las motivaciones que tenga y las expectativas por

cumplir.

e Comportamiento organizacional: Este factor se refiere a las acciones que lleva a cabo la

institucion para impulsar el buen ambiente laboral, estos son los reconocimientos, los incentivos,

las actividades recreativas, los programas sociales, la capacitacion, entre otros.

2.2.2. Laproductividad

Robbins & Coulter (2014), la productividad se refiere a la cantidad de bienes y servicios
producidos, dividida entre los insumos necesarios para generar ese nivel de produccion. Una
organizacion es productiva si consigue sus metas y, al hacerlo, transforma sus insumos en
productos al menor costo. De esta manera, la productividad abarca una preocupacion por la
eficacia y la eficiencia. (p.272)

Para Martinez (1998), la productividad es un indicador que refleja que tan bien se estan
usando los recursos de una economia en la produccion de bienes y servicios; traducida en una
relacion entre recursos utilizados y productos obtenidos, denotando ademas la eficiencia con la
cual los recursos -humanos, capital, conocimientos, energia, etc.- son usados para producir
bienes y servicios en el mercado. (p. 2)

Una organizacion es productiva si consigue sus metas y, al hacerlo, transforma sus insumos
en productos al menor costo. De esta manera, la productividad abarca una preocupacion por la

eficacia y la eficiencia.(Robbins S. , 2004, pag. 23)
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Es asi que podemaos decir quela productividad puede definirse como la relacion entre los
resultados y el tiempo en que se lleva conseguirlos; el buen uso que se le da a los recursos
asignados para la obtencion de productos o servicios en el menor tiempo, cumplimiento asi con
los objetivos de la institucion. Ya que a mayor productividad una institucion puede obtener
mayores presupuestos para la continuidad de un buen servicio.

2.2.2.1. Importancia de la productividad

La importancia de la productividad para aumentar el bienestar nacional se reconoce ahora
universalmente. No existe ninguna actividad humana que no se beneficie de una mejor
productividad. Es importante porque una parte mayor del aumento del ingreso nacional bruto, o
del PNB, se produce mediante el mejoramiento de la eficacia y la calidad de la mano de obra, y
no mediante utilizacion de més trabajo y capital. (Prokopenko, 1989, pag. 6)

Por tanto, el mejoramiento de la productividad produce aumentos directos de los niveles de
vida cuando la distribucion de beneficios de la productividad se efectia conforme a la
contribucion. En la actualidad, no seria erréneo indicar que la productividad es la Unica fuente
mundial importante de un crecimiento econémico, un progreso social, y un mejor nivel de vida
reales.

2.2.2.2. Beneficios de la productividad

Bain(2003), indica que los principales beneficios de un mayor incremento de la productividad
son, en gran parte, del dominio publico: es posible producir mas en el futuro, usando los mismos
0 menores recursos, Y el nivel de vida puede elevarse. (p. 4)

Por otro lado, podemos decir que los cambios de la productividad tienen un gran peso en

multiples fendmenos sociales y econdmicos; tales como, el acelerado crecimiento economico, el
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incremento de los niveles de vida, las mejoras de la balanza de pagos de la nacion, el control de
la inflacion e incluso el volumen y la calidad de las actividades recreativas.

2.2.2.3. Evaluacion de la productividad en el sector publico y estatal

Prokopenko (1989), existe una considerable diferencia en la evaluacion de la productividad del
sector publico (estatal) y la de la industria privada. La produccion de esta tltima se puede evaluar
en el punto de venta y esta directamente relacionada con el trabajo u otro factor pertinente. En el
sector publico existe una diferencia entre el producto de un organismo y el cumplimiento de su
mision. El producto final del organismo comparado con su insumo indica su «eficacia». (pag. 30)

Toda medida de la productividad interna de un organismo estatal (eficiencia) debe ir
complementada con una evaluacion de la validez de la relacion causal entre el producto del
organismo Y el logro de sus objetivos.

La productividad de la administracion publica debe centrarse fundamentalmente en un
aumento de los servicios a un costo dado. La principal utilidad potencial del uso de estadisticas de
productividad se da en las operaciones internas de los organismos, y no sélo en lo que respecta a

las decisiones politicas nacionales. Se pueden asimismo emplear para:

Establecer metas ajustadas al organismo especifico;

hacer una estimacion de los recursos;

justificar el presupuesto;

evaluar las iniciativas de la direccion y los cambios en la forma en que el organismo esta
organizado;

- controlar las operaciones.
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2.2.2.4. Incremento de productividad en la administracion publica

Es importante mencionar que la administracion publica al tener que cumplir con las demandas
de la ciudadania se encuentra atada a las exigencias cambiantes del medio y de las personas, de
modo que, el recurso humano es un elemento fundamental que requiere estrategias adecuadas de
manera que la utilizacion del gasto publico sea utilizado de manera efectiva.

Es por ello, que podemos utilizar algunas estrategias para el incremento de la productividad,
partiendo de que las instituciones del estado s6lo pueden realizar labores que estan descritas en las
normas en la cual se rigen:

» Establecer disposiciones rapidas y flexibles, basadas en la administracién de procesos y en
la orientacion a metas y resultados. La administracion de procesos permitira la
identificacion de tareas y la secuencia de las mismas de manera que se eliminen aquellas
tareas que no aportan valor, como tiempos muertos y de espera, actividades duplicadas,
“exceso de papeles”, movimientos y todos aquellos “desperdicios” que restan
productividad a los servidores.

» Evaluacién de procesos, a través de indicadores que nos permitan medir los resultados
tangibles en mérito a la atencion de nuestro usuario interno y externo. A partir de la
medicion de estos resultados se podra determinar si debemos seguir con las acciones que
se han realizado o cambiar para mejorar.

» Elaboracion de un esquema de estructuras organizativas que permitan la eliminacion y
disminucion de funciones duplicadas entre las diferentes areas administrativas. Estas
estructuras organizativas deben estar disefiadas para soportar la l6gica de procesos, de

manera mas horizontal, abandonando las estructuras verticales.
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» Evaluacién del desempefio, lo cual permitira que los trabajadores mejoren sus
competencias y fortalezcan sus conocimientos.

Estas estrategias nos podrian guiar en la transformacién hacia la excelencia y, al mismo
tiempo, permitir evaluaciones del rendimiento y de la eficiencia de las mismas. Asimismo,
podemos decir que si bien debemos basarnos en lo descrito en las normativas, en base a ellas
podemos proponer alternativas de solucién y realizar una cadena de mejora continua para el
bienestar de los trabajadores, lo cual resaltara en la buena atencion al ciudadano.

2.2.2.5. Evaluacion por competencias en la Corte Superior de Justicia de Lima Sur

La evaluacién de competencias no se aplica en esta institucion, ya que el proceso de seleccion
de personal que se realiza en esta Corte Superior de Justicia de Lima Sur y a nivel del Poder
Judicial se basa en el cumplimiento del perfil para el puesto vacante, en el cual se considera la
formacion académica bésica (secundaria, técnica, universitaria), conocimientos técnicos,
conocimientos de ofimética e inglés (de ser requerido), afios de experiencia general de acuerdo a
lo exigido en perfil del puesto u otros requisitos generales solicitados en la convocatoria. Sin
embargo, cada Jefe de Area puede realizar de manera empirica la evaluacion de competencias del
personal a su cargo; ya que en esta institucion no se ha establecido un proceso de evaluacion por
competencias.

Con fecha 02 de abril de 2018, el Congreso de la Republica aprueba la Ley N° 30745 — Ley de
la Carrera del Trabajador Judicial, la cual excluye a los trabajadores del Poder Judicial de los
alcances de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, excepto sobre las sanciones de
procedimientos administrativos disciplinarios. Es por ello, que todos los trabajadores del Poder

Judicial no podran ser evaluados a nivel de competencias, excepto los Gerentes Pablicos que se
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encuentran adscritos a este Poder del Estado, que se rigen bajo la Ley del Servicio Civil, en el
cual se aplica la Evaluacion de Competencias para Directivos Publicos.

2.2.2.6. Dimensiones de la Productividad

2.2.2.6.1. Desempefio

Segun Chiavenato (2007), el desempefio “se trata del comportamiento del trabajador
encaminado a alcanzar efectivamente los objetivos formulados. EI desempefio constituye la
estrategia individual para alcanzar los objetivos pretendidos.” (p. 245)

Con esta definicion podemos decir que el desempefio del trabajador va de la mano con las
actitudes y aptitudes que éstos tengan en funcion a los objetivos que se quieran alcanzar, basados
en las politicas, normas, vision y mision de la institucion.

Administracion del desempefio

Mondy (2010), La administracién del desempefio (AD) es un proceso orientado hacia las
metas y encaminadoal aseguramiento de que los procesos organizacionales se realicen
oportunamentepara maximizar la productividad de los empleados, de los equipos y, en Gltima
instancia, dela organizacion. Es un elemento fundamental en el logro de la estrategia
organizacional entanto que implica la medicion y el mejoramiento del valor de la fuerza de
trabajo.(p. 239)

La administracién del desempeio nos recuerda que “estar ocupado” no es lo mismo que “ser
productivo”. Nos recuerda que capacitacion, “compromiso” y “carga de trabajo” no son
resultados. ElI mayor aporte de la administracion del desempefio es que se enfoca en lograr
resultados para los usuarios y trabajadores de la institucion. La administracion del desempefio

conduce nuestros esfuerzos de estar “recargado” a la eficiencia.
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Evaluacion del Desempefio

Chiavenato (2007), dice quela evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de
coémo cada persona se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro. (p.243)

Toda evaluaciones un proceso para incentivar o calificar el valor, la excelenciay las
cualidades de una persona. La evaluacion delos trabajadores dentro de unaorganizacién se hace
aplicando varios procedimientosque se conocen de diferentes maneras, como evaluaciondel
desempefio, evaluacion de méritos, evaluacion de los empleados,informes de avance, evaluacién
de la eficiencia en las funciones, etc.

La evaluacién del desempefiorepresenta una técnica de administracién necesariadentro de la
actividad administrativa. Esun medio que permite detectar problemas en la supervisiondel
personal y en la integracion del trabajador ala organizacion o al puesto que ocupa, asi como
desaprovechamiento de trabajadores que tienenmayor potencial que el exigido por el puesto,
problemasde motivacion, etc. Esto depende de los tipos de problemasidentificados, la evaluacion
del desempefio serviré paradefinir y desarrollar una politica de recursos humanosacorde con las
necesidades de la organizacion.

El empleo adecuado de la evaluacion del desempefio

Los primeros pasos para el desarrollo de la funcionde administracion de recursos humanos
dirigidosa implantar la evaluacion del desempefio debenser:

1. Garantizar que exista un clima laboral de respeto y confi anza entre las personas.

2. Propiciar que las personas asuman responsabilidades y defi nan metas de trabajo.

3. Desarrollar un estilo de administracién democratico, participativo y consultivo.

4. Crear un proposito de direccion, futuro y mejora continua de las personas.
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Generar una expectativa permanente de aprendizaje, innovacion, desarrollo personal y
profesional.
Transformar la evaluacion del desempefio en un proceso de diagnéstico de oportunidades

de crecimiento, en lugar de que sea.un sistema arbitrario, basado en juicios.

Objetivos de la evaluacion del desempefio

Chiavenato (2007), La evaluacion del desempefio no es un fin en si, sinoun instrumento, un

medio, una herramienta para mejorarlos resultados de los recursos humanos de la

organizacion.Para alcanzar ese objetivo basico (mejorar losresultados de los recursos humanos

de la organizacidn),la evaluacién del desempefio pretende alcanzar diversosobjetivos

intermedios. Esta puede tener los siguientesobjetivos intermedios: (p. 248)

1.

2.

8.

9.

Idoneidad del individuo para el puesto.

Capacitacion.

Promociones.

Incentivo salarial por buen desempefio.

Mejora de las relaciones humanas entre superiores ysubordinados.
Desarrollo personal del empleado.

Informacion bésica para la investigacion de recursoshumanos.
Estimacidn del potencial de desarrollo de los empleados.

Estimulo para una mayor productividad.

10. Conocimiento de los indicadores de desempefio dela organizacion.

11. Retroalimentacion (feedback) de informacion al individuoevaluado.

12. Otras decisiones de personal, como transferencias,contrataciones, etcétera.
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En resumen, los objetivos fundamentales de la evaluaciéndel desempefio se pueden presentar

en tresfases:

1. Permitir condiciones de medicion del potencial humanoa efecto de determinar su plena
utilizacion.

2. Permitir que los recursos humanos sean tratados comouna importante ventaja competitiva
de la organizacién,cuya productividad puede ser desarrolladadependiendo, obviamente,
de la forma de la administracion.

3. Ofrecer oportunidades de crecimiento y condicionesde participacion efectiva a todos los
miembros de laorganizacion, con la consideracion de los objetivosde la organizacion, de
una parte, y los objetivos delos individuos, de la otra.

2.2.2.6.2. Eficacia

Prokopenko (1989), define que la eficacia es la medida en que la aplicacién del esfuerzo

humano produce los resultados deseados en cantidad y calidad. Es una funcién del método, la
técnica, la pericia personal, los conocimientos tedricos, las actitudes y las aptitudes (la capacidad
para hacen). (p. 14)

La eficacia de la persona

El mundo de cambios y exigencias que ha generado la globalizacién, ha forjado retos para los
humanos, ya que debemos mejorar y cambiar para adaptarnos con éxito a un mundo que se
transforma. Por eso es importante sefialar las cinco habilidades/cualidades deseables en las
personas:

- habilidades de comunicacion (oral y escrita)

- fuerte ética de trabajo

- habilidades de trabajo en equipo (trabajar bien con otros)
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- iniciativa

- habilidades analiticas

Es claro que varias de esas habilidades son resultado del desarrollo de la persona, tanto en su
entorno social como en la educacion, y algunas estan ligadas a lo que conocemos como
personalidad.

2.2.2.6.3. Calidad

Robbins & Coulter (2014), definen la calidad como la capacidad de un producto o servicio
para realizar de manera confiable lo que se supone debe hacer y, asi, satisfacer las expectativas
del cliente. (p. 320)

Objetivos de calidad:

Con el propdsito de generar el compromiso con la calidad, muchas instituciones de todo el
mundo se han trazado objetivos de calidad, siendo los mas conocidos los estandares 1ISO 9000 y
Six Sigma.

ISO 9000: Podemos decir que el ISO 9000 es el conjunto de estandares internacionales de
administracion de la calidad que establecen lineamientos uniformes para los procesos de
produccidn con el fin de garantizar que los productos se ajusten a los requerimientos de los
clientes o usuarios.

Six Sigma: Es el programa de calidad disefiado para reducir defectos y ayudar a disminuir
costos, ahorrar tiempo y mejorar la satisfaccion del cliente.

De acuerdo a lo antes mencionado, podemos indicar que cualquier certificacion en calidad
debe ser contar con procesos laborales y sistemas de operaciones que permitan que las
organizaciones satisfagan las necesidades de los clientes y que los empleados desempefien

siempre un trabajo de alta calidad.
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2.3. Definicion de términos basicos

e Actitudes

Gibson(2005), define las actitudes como un sentimiento positivo 0 negativo o un estado
mental de alerta, aprendido y organizado mediante la experiencia, que ejerce influencia
especifica en la respuesta de una persona a la gente, objetos y situaciones. (p. 115)

e Ambiente Laboral
Gonzélez (2018), puntualiza que para las empresas y para los trabajadores el ambiente laboral es
la forma de definir las relaciones entre los empleados. Se refiere a la seguridad de los
trabajadores, son los factores que actdan sobre una persona en situacién laboral, obteniendo
resultados tanto para el trabajador como para la empresa.

e Calidad
Robbins & Coulter (2014), definen la calidad como la capacidad de un producto o servicio para
realizar de manera confiable lo que se supone debe hacer vy, asi, satisfacer las expectativas del
cliente. (p. 320)

e Condiciones de trabajo
Blanch, Sahagun, & Cervantes (2010), define las condiciones de trabajo como el conjunto de las
circunstancias y caracteristicas ecologicas, materiales, técnicas, economicas, sociales, politicas,
juridicas y organizacionales en el marco de las cuales se desarrollan la actividad y las relaciones
laborales, constituyendo a la vez factores de riesgo y también oportunidades de desarrollo
positivo.(p. 175)

e Desempefio
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Segun Chiavenato (2007), el desempeio “se trata del comportamiento del trabajador
encaminado a alcanzar efectivamente los objetivos formulados. EI desempefio constituye la
estrategia individual para alcanzar los objetivos pretendidos.” (p. 245)

e Eficacia
Prokopenko (1989), define que la eficacia es la medida en que la aplicacién del esfuerzo humano
produce los resultados deseados en cantidad y calidad. Es una funcion del método, la técnica, la
pericia personal, los conocimientos teoricos, las actitudes y las aptitudes (la capacidad para
hacen). (p. 14)

e Productividad
Martinez (1998), define la productividad como sinénimo de rendimiento o de eficacia, hacer mas
con lo que se tiene sin menoscabo de la calidad; también podria interpretarse como la misma
cantidad obtenida y alta calidad, al mismo tiempo. (p. 32)

e Satisfaccion Laboral

Robbins (2004), define la satisfaccion laboral como a la actitud general del individuo hacia su
trabajo. Una persona con una gran satisfaccion con el trabajo tiene actitudes positivas, mientras
que aquella que se siente insatisfecha alberga actitudes negativas. Cuando hablamos de actitudes

de los empleados, por lo regular nos referimos a la satisfaccion laboral. (p. 25)
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CAPITULO I
HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Hipdtesis y/o Supuestos basicos

El bajo nivel de satisfaccion laboral del personal administrativo de la Corte Superior de
Justicia de Lima Sur del Poder Judicial afecta directamente en la productividad y el cumplimiento
de metas.

Existe una relacion significativa entre las dimensiones de la satisfaccion laboral y la
productividad del personal administrativo de la Corte Superior de Justicia de Lima Sur del Poder
Judicial.

3.2. Variables o Unidades de analisis

Variable Independiente: Satisfaccion Laboral

"... la satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo.
Quien esta muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien esta
insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de los
trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccidn laboral; de hecho, es habitual utilizar una u

otra expresion indistintamente. (Robbins S. , 2004)

Variable Dependiente: Nivel Productividad
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“La productividad se entiende como sinénimo de rendimiento o de eficacia, hacer mas con lo

3.3. Matriz légica de consistencia

obtenida y alta calidad, al mismo tiempo".(Martinez, 1998)

que se tiene sin menoscabo de la calidad; también podria interpretarse como la misma cantidad

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

V.I. Satisfaccion Laboral: "... satisfaccion laboral, se
refiere a la actitud general del individuo hacia su trabajo.
Una persona con una gran gatisfaccion con el trabajo tiene
actitudes positivas, mientras que aquella que se siente
insatisfecha alberga actitudes negativas. Cuando hablamos
de actitudes de los empleados, por lo regular nos referimos
a la satisfaccion laboral. (Robbing, 2004)

Actitudes

Sentimientos

Creencias

Comportamiento

Condiciones de Trabajo

Elementos Materiales

Elementos Pricozociales

Elementos Economicos

Ambiente Laboral

Liderazgo

Reconocimiento

Relaciones mterpersonales

V.D. Productividad: "La productividad se entiende como
sinonimo de rendimiento o de eficacia, hacer mas con lo
que ge tiene gin menoscabo de la calidad; también podria

interpretarse como la misma cantidad obtenida y alta
calidad, al mismo tiempo”. (Martinez, 1984)

Desempeiio

Evaluacion

Rendimiento

Competencia

Eficacia

Cumplimiento de metas

Capacidad

Conocimiento

Calidad

Mejoramiento de procesos

Mejora continua

Gestion de Calidad
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CAPITULO IV
METODO

4.1. Tipoy Método de investigacion

Considerando la naturaleza y el proposito de la investigacion, donde se desea observar el nivel
de asociacion entre dos variables categéricas o cualitativas: una variable independiente (X)
Ilamado también estimulo y la variable dependiente (Y) llamado también respuesta, el tipo de
investigacién es aplicada, descriptiva, no experimental.

Segun Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014), refieren que la investigacién aplicada, es la
que resuelve problemas. (p. XVII)

Segun Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014), refieren que la investigacién descriptiva
“Busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis”. (p.98)

Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014), la investigacion no experimental son: “estudios que
se realizan sin la manipulacién deliberada de variables y en los que solo se observan los
fenomenos en su ambiente natural para analizarlos”. (p. 152).

El método de investigacion es el cualitativo de corte transversal, mediante una encuesta.
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Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014), indican que “el enfoque cualitativo utiliza la
recoleccion y andlisis de los datos para afinar las preguntas de investigacion no revelar nuevas
interrogantes en el proceso de interpretacion.”. (p.7)

4.2. Disefo especifico de investigacion

El disefio de la investigacion es el deductivo, que parte de lo general para explicar lo
especifico mediante un razonamiento l6gico y el contraste de las hipdtesis que sustentan las
conclusiones finales del trabajo de investigacion.

Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014), mencionan que “la investigacion deductiva utiliza
la 16gica o razonamiento, que comienza con la teoria y de esta se derivan expresiones logicas
denominadas hipdtesis que el investigador busca someter a prueba”. (p.6)

4.3. Poblacion, Muestra o participante

La poblacidn para la presente investigacion esta conformada por todos los trabajadores de la
Corte Superior de Justicia de Lima Sur siendo éstos 598, los cuales se encuentran distribuidos en
diferentes sedes en los distritos de Villa Maria del Triunfo, San Juan de Miraflores, Villa El

Salvador, Chorrillos y Lurin, los cuales se detallan en la siguiente tabla.

Tabla N° 3: Distribucién de la poblacion de la Corte Superior de Justicia de Lima Sur

Distrito Sede Cantidad

Sede Central 160

. 3 Sede Necochea 19
Villa Maria del Sede Central de Notificaciones 19
Triunfo Sede Progreso 48
Sede Pesquero 4

Sede Comisaria VMT 4

Sede Castro Iglesias 20

MS.anf\I]uan de Sede Valle Riestra 46
Iratlores Sede Comisaria SIM 4
Sede Flagrancia 30

Sede Modulo de Violencia 32

Villa El Salvador Sede Equipo Multidisciplinario 13

Sede CISAJ 57
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Chorrillos Sede Chorrillos 1 53
Sede Chorrillos 2 40

Lurin Sede Lurin 49
Poblacién Total 598

Fuente: Elaboracion propia.

Para Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014), "una poblacién es el conjunto de todos los
casos que concuerdan con determinadas especificaciones.” (p.174). Es la totalidad del fendmeno
a estudiar, donde cada pieza de la poblacidn posee una caracteristica comdn la cual se estudia y
da origen a los datos de la investigacion.

Muestra

La seleccion de la muestra es de manera aleatoria y el procedimiento de muestreo estadistico
es proporcional.

Segln Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014), refiere que la muestra “es un subgrupo del
universo o poblacién del cual se recolectan los datos y que debe ser representativo de ésta”.
(p.173)

Los autores refieren también que en la muestra no probabilistica “los elementos no depende
de la probabilidad, sino de causas relacionadas con las caracteristicas de la investigacion o los
propositos del investigador” (p.176).

El tamafio de muestra, lo obtenemos usando la siguiente relacion:

z2x/2.P.(1—P).N
" 22 /2.P.(1-P)+€2.(N-1)

Donde:
n  Tamafo de la muestra
Z%.» 1.96: Nivel de confianza al 95%, estimacion estandar

E  error de la investigacion = 0.05 (estimado)
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P Probabilidad de encontrar una persona dispuesto a responder el cuestionario en mi caso es 0.35
(dato proporcionado por la oficina de estadistica)
N  Es el tamafio de la poblacién
Remplazando en la formula obtenemos:

= 1.96%0.35%(1—0.35) .
1.96%0.35.(1—0.35)+0.112.(598—1)

La distribucion de la muestra segun los estratos (Distritos) es:

Tabla N° 4: Distribucién de la muestra

Distrito Tamarfio n;

Villa Maria del Triunfo 425 27
San Juan de Miraflores 16.7 11
Villa El Salvador 17.1 11
Chorrillos 15.5 10

Lurin 8.2 5

Total 100 64

Fuente: Elaboracién propia.

El muestreo se ejecutd bajo el modelo por cuotas.

4.4. Instrumentos de recogida de datos

Esta dado por el cuestionario de preguntas cerradas, con respuestas de tipo Likert. Las
preguntas han sido elaboradas para verificar la validez de las hipotesis formuladas en el trabajo de
investigacion o tesis.

La validacion del cuestionario se efectu6 en el momento de su elaboracién, donde cada
pregunta esta asociada con un indicador, este a su vez con la dimension y este Gltimo con la
variable. De este modo se estaria cuidando las propiedades basicas de todo instrumento de

medicién: la confiabilidad y su validez.
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Segln Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014), consistié en: recolectar los datos pertinentes
sobre los atributos, conceptos o variables de las unidades de andlisis, que implica elaborar un plan
detallado de procedimientos que nos conduzcan a reunir datos con un propdsito especifico, las
variables, definiciones operacionales, la muestra y recursos disponibles. (p. 198)

4.5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Para el procesamiento se siguieron los siguientes pasos:

= Los datos recogidos en los cuadernillos de encuestas se codificaron y se trasladé en una
hoja electrdnica del Excel, obteniéndose la base de datos del trabajo de investigacion.

= A partir de la base de datos, se procesé la informacion con la aplicacion estadistica
SPSS, para la obtencion de tablas de frecuencias de cada una de las preguntas (analisis
univariado) y para la construccion de tablas de contingencia como efecto del cruce de
las preguntas correspondientes a la variable independiente y a las preguntas de la
variable dependiente, a fin de probar la hip6tesis de asociacion mediante el test de la
chi-cuadrada.

4.6. Procedimiento para la ejecucion del estudio

Para llevar a cabo la presente investigacion se llevaron a cabo los siguientes pasos:

e Se seleccionaron tres posibles temas de investigacion.

e Se selecciono el problema a investigar

e Investigacion de antecedentes. Se tomo en cuenta investigaciones realizadas afines a la
Satisfaccion Laboral y la Productividad

e Desarrollo del marco tedrico a través de la investigacion bibliogréfica. Se procedio a la
investigacion, busqueda y recopilacion de literatura especializada en el tema para la

elaboracion del marco tedrico.
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Planteamiento del problema.

Eleccién y descripcion de método. Se procedio a establecer el método de investigacion
asi como los instrumentos a utilizar para la administracion de la encuesta. -

Referencias bibliogréaficas. En base a la literatura consultada por diferentes medios se
procedio a la elaboracion de las referencias Bibliogréaficas.

Adjuntar anexos. En base a los resultados obtenidos se procedio a elaborar y estructurar

los anexos.
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Datos Cuantitativos

Para poder realizar el analisis y verificar la hipdtesis del presente trabajo de investigacion, se
elabord un plan detallado de procedimientos, que llevaron a confeccionar preguntas asociadas al
instrumento de medicion (cuadernillo de encuestas) considerando las necesidades de informacién
de tesis.

Las preguntas para el instrumento de recoleccion de datos a ser usado en esta investigacion se
tomaron como escala de Likert, dado que es una herramienta fundamental para los trabajos de
investigacion que estamos ejecutando en la presente tesis.

Cada pregunta de medicidn se construy6 considerando el indicador al que corresponde y esta
a su vez haciendo relacion con la dimension y la dimension esta relacionada con la variable de
interés. De esta manera nos permite validar con objetividad la informacion que se requiere
recopilar, es asi que cada grupo de preguntas estaran relacionadas con una dimension y esta a su
vez con la variable de interés, dando lugar de manera con junta

El cuadernillo de preguntas esta relacionado a trabajadores de las areas administrativas para
poder medir las condiciones de los indicadores y cada encuestado debe resolver con objetividad,

cada pregunta resuelta nos permite medir (tabular) el porcentaje de la alternativa planteada, es asi



que se volanteo las 36 preguntas a 64 encuestados, siendo 60 encuestas buenas y 4 encuestas
erradas, esto con la finalidad de obtener unos resultados que estén de acuerdo con lo planteado
en la presente tesis de investigacion.

Andlisis univariado de los datos

Variable Independiente: Satisfaccion Laboral

Dimension: Actitudes

Indicador: Sentimientos

Tabla N° 5: Anélisis de la pregunta N° 1 Mi trabajo me da la oportunidad de participar en la
toma de decisiones.

P1: Mi trabajo me da la oportunidad de participar en la toma de

decisiones.
Frecuencia Porcentaje
Nunca 13 21.7
Casi Nunca 11 183
A veces 28 46.7
Casi Siempre 7 11.7
Siempre 1 1.7
Total 60 100.0

Fuente: Elaboracion Propia — Resultados SPSS

100.0
90.0
80.0
70.0
60.0
50.0
40.0

30.0 21.7% 183 %

200 -
0.0 -

Nunca Casi Nunca Aveces Casi Siempre Siempre

46.7%

11.7%

1.77%

Figura N° 4 — Pregunta N° 1 Mi trabajo me da la oportunidad de participar en la toma de decisiones.
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Descripcion: De acuerdo a la figura N° 4, sobre la pregunta 1 de la variable satisfaccion

laboral, se aprecia que un 46.7% de los trabajadores encuestados indican que sélo a veces su

trabajo les da la oportunidad de participar en la toma de decisiones; sin embargo un 40%indica

que nunca y casi nunca, y un 13.4% indican que siempre y casi siempre tienen la oportunidad.

Variable Independiente: Satisfaccion Laboral

Dimensién: Actitudes

Indicador: Sentimientos

Tabla N° 6: Anélisis de la pregunta N° 2 Me siento identificado con las funciones que tengo a mi

cargo.

P2: Me siento identificado con las funciones que tengo a mi cargo.

Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0.0
Casi Nunca 5 8.3
A veces 7 11.7
Casi Siempre 28 46.7
Siempre 20 333
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracion Propia — Resultados SPSS
100.0

90.0

80.0

70.0

60.0

50.0 46.7 %

40.0

30.0

i&g . 33% 11.7%

0.0 =2 ]
Nunca CasiNunca A veces Casi Siempre Siempre

Figura N° 5 — Pregunta N° 2 Me siento identificado con las funciones que tengo a mi cargo

Descripcion: De acuerdo a la figura N°5, sobre la pregunta 2 de la variable satisfaccion

laboral, se aprecia que un 80% de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi
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siempre se sienten identificados con las funciones que tienen a su cargo; sin embargo el 11.7%
solo a veces, y un 8.3% casi nunca. Se observa, ademas, que no se tiene trabajadores que afirmen
gue nunca se sienten identificados con las funciones que tienen a su cargo.

Variable Independiente: Satisfaccion Laboral

Dimension: Actitudes

Indicador: Creencias

Tabla N° 7: Andlisis de la pregunta N° 3 Las tareas que desempefio tienen significancia en mi
vida y la de mi familia.

P3: Las tareas que desempeiio tienen significancia en mi vida y la
de mi familia.

Frecuencia Porcentaje

Nunca 11 18.3
Casi Nunca 4 6.7
A veces 9 15.0
Casi Siempre 26 433
Siempre 10 16.7
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
100.0
90.0
80.0
70.0
60.0
50.0 433%
40.0
30.0
200 18.3% 15.0% 16.7%
00 _
Nunca CasiNunca Aveces Casi Siempre Siempre

Figura N° 6 — Pregunta N° 3 Las tareas que desempefio tienen significancia en mi vida y la de mi familia.

Descripcion: De acuerdo a la figura N° 6, sobre la pregunta 3 de la variable satisfaccion

laboral, se aprecia que el 60% de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi
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siempre las tareas que desempefian tienen significancia en su vida y la de su familia; sin embargo
el 25% indican que nuncay casi nunca; Y, solo a veces el 15.0%.

Variable Independiente: Satisfaccion Laboral

Dimensién: Actitudes

Indicador: Creencias

Tabla N° 8: Andlisis de la pregunta N° 4 Los valores de la institucion estn acordes a los mios.

P4: Los valores de la institucion estan acordes a los mios.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 1.7
Casi Nunca 0 0.0
A veces 16 26.7
Casi Siempre 25 41.7
Stempre 18 300
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracion Propia — Resultados SPSS
100.0
90.0
80.0
70.0
60.0
50.0 41.7%
40.0
30.0%
30.0 26.7%
20.0
10.0 1.7% 0%
0.0 T T T T 1
Nunca CasiNunca Aveces Casi Siempre Siempre

Figura N° 7 — Pregunta N° 4 Los valores de la institucion estan acordes a los mios.
Descripcion: De acuerdo a la figura N° 7, sobre la pregunta 4 de la variable satisfaccion
laboral, se aprecia que el 71.7% de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi

siempre los valores de la institucion estan acordes con los suyos; sin embargo el 26.7% indica
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que solo a veces, y el1.7% nunca. Se observa, ademas, que no se tiene trabajadores que afirmen
que casi nunca.

Variable Independiente: Satisfaccion Laboral

Dimensién: Actitudes

Indicador: Comportamiento

Tabla N° 9: Analisis de la pregunta N° 5 La relacion con mis compafieros y jefes es agradable y
facilita la convivencia diaria.

P5: La relacion con mis compaficros y jefes es agradable y facilita
la convivencia diaria.

Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0.0
Casi Nunca 1 1.7
A veces 4 6.7
Cast Stempre 37 61.7
Siempre 18 30.0
Total 60 100.0

Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS

100.0
90.0
80.0
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0

200
0,
10.0 6.7%

0.0% 1.77%
00 [

Nunca CasiNunca Aveces Casi Siempre Siempre

61./7%

30.0%

Figura N° 8 — Pregunta N° 5 La relacion con mis compafieros y jefes es agradable y facilita la convivencia diaria.
Descripcion: De acuerdo a la figura N°8, sobre la pregunta 5 de la variable satisfaccion
laboral, se aprecia que méas del 90% de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi

siempre la relacion con sus comparfieros y jefes es agradable y facilita la convivencia diaria; sin
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embargo el 1.7%indica que casi nunca, y solo el 6.7% a veces. Se observa, ademas,que no se
tiene trabajadores que afirmen que nunca.

Variable Independiente: Satisfaccion Laboral

Dimensién: Actitudes

Indicador: Comportamiento

Tabla N° 10: Analisis de la pregunta N° 6 Ante los cambios me comprometo y participo
activamente en éstos.

P6: Ante los cambios me comprometo y participo activamente en

éstos.
Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 0 0.0
A veces 11 18.3
Casi Siempre 24 40.0
Siempre 25 41.7
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
100.0
90.0
80.0
70.0
60.0
50.0 40.0% 417 %
40.0
30.0
183 %
20.0
10.0 00% 00%
0.0 T T T T 1
Nunca Casi Nunca Aveces Casi Siempre Siempre

Figura N° 9 — Pregunta N° 6 Ante los cambios me comprometo y participo activamente en éstos.
Descripcion: De acuerdo a la figura N°9, sobre la pregunta 6 de la variable satisfaccion
laboral, se aprecia que el 81.7% de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi

siempre se comprometen y participan activamente ante los cambios; sin embargo el 18.3% indica
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que solo a veces. Se observa, ademas, que no se tiene trabajadores que afirmen que nunca y casi
nunca.

Variable Independiente: Satisfaccion Laboral

Dimensién: Condiciones de Trabajo

Indicador: Elementos Materiales

Tabla N° 11: Analisis de la pregunta N° 7 Mi &rea dispone de recursos tecnologicos que facilitan

mi trabajo.
P7: Mi area dispone de recursos tecnologicos que facilitan mi
trabajo.
Frecuencia Porcentaje
Nunca 0.0
Casi Nunca 5 8.3
A veces 21 35.0
Cas1 Siempre 25 41.7
Siempre 9 15.0
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
100.0
90.0
80.0
70.0
60.0
50.0 417 %
40.0 35.0%
30.0
20.0 15.0%
10.0 83%
: 0.0%
0.0 . W W \
Nunca Casi Nunca Aveces Casi Siempre Siempre

Figura N° 10 — Pregunta N° 7 Mi area dispone de recursos tecnoldgicos que facilitan mi trabajo.
Descripcion: De acuerdo a la figura N°10, sobre la pregunta 7 de la variable satisfaccion
laboral, se aprecia que el 56.7% de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi

siempre su area dispone de recursos tecnoldgicos que facilitan su trabajo; sin embargo



52

el35.0%indica a veces, y solo el 8.3% casi nunca. Se observa, ademas, que no se tiene
trabajadores que afirmen que nunca.

Variable Independiente: Satisfaccion Laboral

Dimensién: Condiciones de Trabajo

Indicador: Elementos Materiales

Tabla N° 12: Analisis de la pregunta N° 8 Las condiciones generales de trabajo (instalaciones
fisicas, ergonomia, equipos, etc.) en esta institucion son adecuadas.

P8: Las condiciones generales de trabajo (instalaciones fisicas,
ergonomia, equipos, etc.) en esta institucién son adecuadas.

Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0.0
Casi Nunca 8 133
A veces 25 41.7
Casi Siempre 23 383
Siempre 4 6.7
Total 60 100.0

Fuente: Elaboracion Propia — Resultados SPSS
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Figura N° 11 — Pregunta N° 8 Las condiciones generales de trabajo (instalaciones fisicas, ergonomia, equipos, etc.)
en esta institucion son adecuadas.

Descripcion: De acuerdo a la figura N°11, sobre la pregunta 8 de la variable satisfaccion
laboral, se aprecia que un 45% de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi

siempre las condiciones generales de trabajo en su esta institucion son adecuadas; sin embargo el
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41.7%indica que a veces, y solo el 13.3% casi nunca. Se observa, ademas, que no se tiene

trabajadores que afirmen que nunca.

Variable Independiente: Satisfaccion Laboral

Dimensién: Condiciones de Trabajo

Indicador: Elementos Psicosociales

Tabla N° 13: Analisis de la pregunta N° 9 Recibo la motivacion necesaria para realizar mi

trabajo.

P9: Recibo la motivacion necesaria para realizar mi trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 83
Cast Nunca 11.7
A veces 27 450
Casi Siempre 15 25.0
Stempre 6 10.0
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
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Figura N° 12 — Pregunta N° 9 Recibo la motivacién necesaria para realizar mi trabajo.

Descripcion: De acuerdo a la figura N° 12, sobre la pregunta 9 de la variable satisfaccion

laboral, se aprecia que un 45.0% de los trabajadores encuestados indican que a veces reciben la



motivacion necesaria para realizar su trabajo; sin embargo el 35% indican que siempre y casi
siempre; vy, solo el 20.0% indica que nunca y casi nunca.

Variable Independiente: Satisfaccion Laboral

Dimensién: Condiciones de Trabajo

Indicador: Elementos Psicosociales

Tabla N° 14: Analisis de la pregunta N° 10 Soy motivado a participar en actividades
programadas.

P10: Soy motivado a participar en actividades programadas.

Frecuencia Porcentaje

Nunca 2 33
Casi Nunca 9 15.0
A veces 22 36.7
Casi Siempre 23 383
Siempre 4 6.7
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
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Figura N°13 — Pregunta N° 10 Soy motivado a participar en actividades programadas.
Descripcion: De acuerdo a la figura N° 13, sobre la pregunta 10 de la variable satisfaccion

laboral, se aprecia que un 45% de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi

54
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siempre son motivados a participar en actividades programadas; sin embargo el 36.7% indican a

veces; Y, solo el 18.3% nunca y casi nunca.
Variable Independiente: Satisfaccion Laboral

Dimensién: Condiciones de Trabajo

Indicador: Elementos Econémicos

Tabla N° 15: Analisis de la pregunta N° 11 La remuneracion es considerada atractiva en esta

Fuente: Elaborac

institucion.

P11: La remuneracion es considerada atractiva en esta institucion.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 16.7
Casi Nunca 11 18.3
A veces 26 433
Casi Siempre 13 21.7
Siempre 0 0.0
Total 60 100.0

i6n Propia — Resultados SPSS
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Figura N°14 — Pregunta N° 11 La remuneracion es considerada atractiva en esta institucion.

Descripcion: De acuerdo a la figura N° 14, sobre la pregunta 11 de la variable satisfaccion

laboral, se aprecia que un 43.3% de los trabajadores encuestados considera que a veces la

remuneracion es atractiva en esta institucion; sin embargo el 35% afirman que nunca y casi
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nunca, y sélo el 21.7% casi siempre. Se observa, ademas, que no se tiene trabajadores que
afirmen que siempre.

Variable Independiente: Satisfaccion Laboral

Dimensién: Condiciones de Trabajo

Indicador: Elementos Econdmicos

Tabla N° 16: Anélisis de la pregunta N° 12 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas economicas.
P12: Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
economicas.

Frecuencia Porcentaje

Nunca 6 10.0
Casi Nunca 12 20.0
A veces 20 333
Casi Siempre 19 31.7
Siempre 3 5.0
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
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Figura N°15 — Pregunta N° 12 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.
Descripcion: De acuerdo a la figura N° 15, sobre la pregunta 12 de la variable satisfaccion

laboral, se aprecia que un 36.7% de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi
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siempre su trabajo les permite cubrir sus expectativas econdmicas; sin embargo el 33.3% indican
que a veces; Y, sélo un30.0% indican que nunca y casi nunca.

Variable Independiente: Satisfaccion Laboral

Dimensién: Ambiente Laboral

Indicador: Liderazgo

Tabla N° 17: Andlisis de la pregunta N° 13 Es satisfactoria la relacién con mi jefe.

P13: Es satisfactoria la relacion con mi jefe.

Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0.0
Casi Nunca 1 1.7
A veces 13 21.7
Casi Siempre 27 45.0
Stempre 19 31.7
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracion Propia — Resultados SPSS
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Figura N°16 — Pregunta N° 13 Es satisfactoria la relacion con mi jefe.
Descripcion: De acuerdo a la figura N° 16, sobre la pregunta 13 de la variable satisfaccion
laboral, se aprecia que el76.7% de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi
siempre la relacion con su jefe es satisfactoria; sin embargo un 21.7%indica que s6lo a veces y

un 1.7% casi nunca. Se observa, ademas, que no se tiene trabajadores que afirmen que nunca.



Variable Independiente: Satisfaccion Laboral
Dimension: Ambiente Laboral

Indicador: Liderazgo
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Tabla N° 18: Analisis de la pregunta N° 14 Mi jefe directo crea una atmosfera de confianza en
mi area de trabajo.
P14: Mi jefe directo crea una atmosfera de confianza en mi drea

de trabajo.
Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 2 3.3
A veces 14 233
Casi Siempre 21 35.0
Stempre 23 383
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
100.0
90.0
80.0
70.0
60.0
50.0
38.3%
40.0
30.0 233%
20.0
10.0 0.0% 33%
0.0 . I .
Nunca Casi Nunca Aveces Casi Siempre Siempre

Figura N°17 — Pregunta N° 14 Mi jefe directo crea una atmésfera de confianza en mi area de trabajo.

Descripcion: De acuerdo a la figura N° 17, sobre la pregunta 14 de la variable satisfaccion

laboral, se aprecia que un 73.3% de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi

siempre su jefe directo crea una atmdsfera de confianza en su area de trabajo; sin embargo el

23.3% indican que sélo a veces; y, un3.3% casi nunca. Se observa, ademas, que no se tiene

trabajadores que afirmen que nunca.
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Variable Independiente: Satisfaccion Laboral
Dimension: Ambiente Laboral
Indicador: Reconocimiento

Tabla N° 19: Andlisis de la pregunta N° 15 Mis jefes inmediatos reconocen mi labor, y eso me
motiva a mejorar en mi desempefio.
P15: Mis jefes inmediatos reconocen mi labor, y eso me motiva a
mejorar en mi desempeiio.

Frecuencia Porcentaje

Nunca 4 6.7
Casi Nunca 8 13.3
A veces 15 31.7
Casi Siempre 19 31.7
Siempre 10 16.7
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
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Figura N°18 — Pregunta N° 15 Mis jefes inmediatos reconocen mi labor, y eso me motiva a mejorar en mi
desempefio.

Descripcion: De acuerdo a la figura N° 18, sobre la pregunta 15 de la variable satisfaccion
laboral, se aprecia que un 48.4% de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi
siempre su jefe directo reconoce su labor, lo cual lo motiva a mejorar su desempefio; sin
embargo un 31.7% indican que sélo a veces; y, un20.0% indica que nunca y casi nunca.

Variable Independiente: Satisfaccion Laboral
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Dimensién: Ambiente Laboral
Indicador: Reconocimiento

Tabla N° 20: Analisis de la pregunta N° 16 Recibo incentivos cuando he cumplido las metas
establecidas.

P16: Recibo incentivos cuando he cumplido las metas establecidas.

Frecuencia Porcentaje

Nunca 20 333
Casi Nunca 27 45.0
A veces 6 10.0
Casi Siempre 7 11.7
Siempre 0 0.0
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
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Figura N°19 — Pregunta N° 16 Recibo incentivos cuando he cumplido las metas establecidas.
Descripcion: De acuerdo a la figura N° 19, sobre la pregunta 16 de la variable satisfaccion
laboral, se aprecia que un 78.3% de los trabajadores encuestados considera que nunca y casi
nunca reciben incentivos cuando se ha cumplido con las metas establecidas; sin embargo un
11.7% indican que casi siempre, y un10.0% sélo a veces. Se observa, ademas, que no se tiene
trabajadores que afirmen que siempre.

Variable Independiente: Satisfaccion Laboral



Dimensién: Ambiente Laboral

Indicador: Relaciones Interpersonales
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Tabla N° 21: Analisis de la pregunta N° 17 La relacion con mis compafieros de trabajo es

agradable y solidaria.

P17: La relacion con mis comparieros de trabajo es agradable y

solidaria.
Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 1 1.7
A veces 11 18.3
Casi Siempre 28 46.7
Siempre 20 333
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
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Figura N°20 — Pregunta N° 17 La relacién con mis compafieros de trabajo es agradable y solidaria.

Descripcion: De acuerdo a la figura N° 20, sobre la pregunta 17 de la variable satisfaccion

laboral, se aprecia que el80% de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi siempre

la relacion con sus compafieros de trabajo es agradable y solidaria; sin embargo un 18.3%indica

que sélo a veces; y el 1.7% casi nunca. Se observa, ademas, que no se tiene trabajadores que

afirmen que nunca.

Variable Independiente: Satisfaccion Laboral
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Dimensién: Ambiente Laboral
Indicador: Relaciones Interpersonales

Tabla N° 22: Andlisis de la pregunta N° 18 Respeto las normas de convivencia establecidas por
la institucion.
P18: Respeto las normas de convivencia establecidas por la
institucion.

Frecuencia Porcentaje

Nunca 1 1.7
Casi Nunca 0 0.0
A veces 0 0.0
Casi Siempre 23 383
Siempre 36 60.0
Total 60 100.0

Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
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Figura N° 21 — Pregunta N° 18 Respeto las normas de convivencia establecidas por la institucion.
Descripcion: De acuerdo a la figura N° 21, sobre la pregunta 18 de la variable satisfaccion
laboral, se aprecia que un 98.3% de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi
siempre respetan las normas de convivencia establecidas por la institucion; y un 1.7%indica que
nunca. Se observa, ademas, que no se tiene trabajadores que afirmen que casi nunca o a veces.
Variable Independiente: Productividad

Dimension: Desempefio
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Indicador: Evaluacién

Tabla N° 23: Anélisis de la pregunta N° 19 Participo con entusiasmo y atencion a las
capacitaciones programadas.
P19: Participo con entusiasmo y atencion a las capacitaciones
programadas.

Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0.0
Casi Nunca 1 1.7
A veces 14 233
Casi Siempre 29 48.3
Siempre 16 26.7
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
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Figura N°22 — Pregunta N° 19 Participo con entusiasmo y atencién a las capacitaciones programadas.
Descripcion: De acuerdo a la figura N° 22, sobre la pregunta 19 de la variable productividad,
se aprecia que el 75.0% de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi siempre
participan con entusiasmo y atencion a las capacitaciones programadas; sin embargo un 23.3%
indica que sélo a veces; y una minoria de 1.7% casi nunca. Se observa, ademas, que no se tiene
trabajadores que afirmen gque nunca.
Variable Independiente: Productividad

Dimension: Desempefio
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Tabla N° 24: Analisis de la pregunta N° 20 Efectlo aportes de caracter académico y técnico que
sea de beneficio a mi area de trabajo.
P20: Efectiio aportes de caracter académico y técnico que sea de

beneficio a mi area de trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 3 5.0
A veces 19 31.7
Casi Siempre 27 45.0
Siempre 11 18.3
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
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Figura N°23 — Pregunta N° 20 Efectlio aportes de caracter académico y técnico que sea de beneficio a mi area de

trabajo.

Descripcion: De acuerdo a la figura N° 23, sobre la pregunta 20 de la variable productividad,

se aprecia que el63.3% de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi siempre

efectlian aportes académicos y técnicos en beneficio a su area de trabajo; sin embargo un

3.7%indica a veces; y solo el 5.0% casi nunca. Se observa, ademas, que no se tiene trabajadores

que afirmen que nunca.
Variable Independiente: Productividad

Dimension: Desempefio
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Tabla N° 25: Analisis de la pregunta N° 21 Se reconoce y motiva el rendimiento eficiente de mi

trabajo.

P21: Se reconoce y motiva el rendimiento eficiente de mi trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 16.7
Cas1 Nunca 17 28.3
A veces 20 333
Casi Stempre 9 15.0
Siempre 4 6.7
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
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Figura N°24 — Pregunta N° 21 Se reconoce y motiva el rendimiento eficiente de mi trabajo

Descripcion: De acuerdo a la figura N° 24, sobre la pregunta 21 de la variable productividad,

se aprecia que un 45.0 % de los trabajadores encuestados indican que nunca y casi nunca se les

reconoce y motiva el rendimiento eficiente de su trabajo; sin embargo el 33.3% indican que s6lo

a veces; y, un21.7% siempre y casi siempre.
Variable Independiente: Productividad
Dimension: Desempefio

Indicador: Rendimiento
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Tabla N° 26: Analisis de la pregunta N° 22 Me preocupo por el cumplimiento de objetivos,
generando valor agregado a mi trabajo.
P22: Me preocupo por el cumplimiento de ohjetivos, generando
valor agregado a mi trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0
Cas1 Nunca 1 1.7
A veces 17 28.3
Casi Stempre 24 40.0
Siempre 18 30.0
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
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Figura N°25 — Pregunta N° 22 Me preocupo por el cumplimiento de objetivos, generando valor agregado a mi
trabajo.

Descripcion: De acuerdo a la figura N° 25, sobre la pregunta 22 de la variable productividad,
se aprecia que un 70% de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi siempre se
preocupan por el cumplimiento de objetivos, generando valor agregado a su trabajo; sin embargo
un 1.7% indica que casi nunca, y solo el 28.3% a veces. Se observa, ademas, que no se tiene
trabajadores que afirmen que nunca.

Variable Independiente: Productividad

Dimension: Desempefio

Indicador: Competencia
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Tabla N° 27: Andlisis de la pregunta N° 23 Realizo mis labores con eficiencia, eficacia y
productividad; apoyando al cumplimiento de las metas institucionales.

P23: Realizo mis labores con eficiencia, eficacia y productividad;
apoyando al cumplimiento de las metas institucionales.

Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0.0
Casi Nunca 0 0.0
A veces 6 10.0
Cas1 Sitempre 26 433
Siempre 28 46.7
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
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Figura N°26 — Pregunta N° 23 Realizo mis labores con eficiencia, eficacia y productividad; apoyando al
cumplimiento de las metas institucionales.

Descripcion: De acuerdo a la figura N° 26, sobre la pregunta 23 de la variable productividad,
se aprecia que un 90% de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi siempre
realizan sus labores con eficiencia, eficacia y productividad; y un 10.0%indica que s6lo a veces.
Se observa, ademas, que no se tiene trabajadores que afirmen que nunca o casi nunca.

Variable Independiente: Productividad

Dimension: Desempefio

Indicador: Competencia
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Tabla N° 28: Analisis de la pregunta N° 24 Los trabajadores de esta institucion poseen
habilidades requeridas para su puesto.

P24: Los trabajadores de esta institucion poseen habilidades

requeridas para su puesto.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1.7
Cas1 Nunca 3 5.0
A veces 24 40.0
Casi Siempre 26 43.3
Siempre 6 10.0
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
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Figura N°27 — Pregunta N° 24 Los trabajadores de esta institucion poseen habilidades requeridas para su puesto.

Descripcion: De acuerdo a la figura N° 27, sobre la pregunta 24 de la variable productividad,

se aprecia que un 53.3% de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi siempre los

trabajadores de esta institucion poseen habilidades requeridas para su puesto; sin embargo el

40.0% indican que s6lo a veces; y, un6.7% nunca y casi hunca.

Variable Independiente: Productividad

Dimensién: Eficacia

Indicador: Cumplimiento de metas
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Tabla N° 29: Anélisis de la pregunta N° 25 Demuestro mis competencias en la realizacion de
tareas y actividades propuestas.

P25: Demuestro mis competencias en la realizacion de tareas y

actividades propuestas.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 1.7
Casi Nunca 1 1.7
A veces 15 25.0
Casi Siempre 20 333
Stempre 23 383
Total 60 100.0

Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
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Figura N°28 — Pregunta N° 25 Demuestro mis competencias en la realizacion de tareas y actividades propuestas.

Descripcion: De acuerdo a la figura N° 28, sobre la pregunta 25 de la variable productividad,

se aprecia que el71.6% de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi siempre

demuestran sus competencias en la realizacion de tareas y actividades propuestas; sin embargo el

25.0 % indican sélo a veces; y, un3.4% nunca y casi hunca.

Variable Independiente: Productividad

Dimensién: Eficacia

Indicador: Cumplimiento de metas
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Tabla N° 30: Andlisis de la pregunta N° 26 Siento un compromiso personal con el cumplimiento
de las metas establecidas en la institucion.
P26: Siento un compromiso personal con el cumplimiento de las
metas establecidas en la institucion.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0
Cas1 Nunca 0 0.0
A veces 11 18.3
Casi Siempre 21 35.0
Siempre 28 46.7
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
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Figura N°29 — Pregunta N° 26 Siento un compromiso personal con el cumplimiento de las metas establecidas en la
institucion.

Descripcion: De acuerdo a la figura N° 29, sobre la pregunta 26 de la variable productividad,
se aprecia que el 81.7% de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi siempre
sienten un compromiso personal con el cumplimiento de las mestas establecidas en la institucion;
y un 18.3% indica que sélo a veces. Se observa, ademas, que no se tiene trabajadores que
afirmen que nunca o casi nunca.

Variable Independiente: Productividad

Dimension: Eficacia

Indicador: Capacidad
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Tabla N° 31: Analisis de la pregunta N° 27 Tengo la capacidad de atender asuntos laborales bajo

presion.
P27: Tengo la capacidad de atender asuntos laborales bajo
presion.
Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 1.7
Casi Nunca 0 0.0
A veces 4 6.7
Casi Siempre 31 51.7
Siempre 24 40.0
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
100.0
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Figura N° 30 — Pregunta N° 27 Tengo la capacidad de atender asuntos laborales bajo presion.

Descripcion: De acuerdo a la figura N°30, sobre la pregunta 27 de la variable productividad,

se aprecia que un 91.7 % de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi siempre

tienen la capacidad de atender asuntos laborales bajo presion; sin embargo un 6.7%indica que

solo a veces; y unl.7% nunca. Se observa, ademas, que no se tiene trabajadores que afirmen que

casi nunca.
Variable Independiente: Productividad
Dimension: Eficacia

Indicador: Capacidad
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Tabla N° 32: Andlisis de la pregunta N° 28 Aplico mis capacidades en beneficio de otros
comparieros de trabajo en la realizacion de sus tareas.
P28: Aplico mis capacidades en beneficio de otros compaiieros de
trabajo en la realizacion de sus tareas.

Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0.0
Casi Nunca 0 0.0
A veces 14 233
Casi Siempre 27 45.0
Siempre 19 31.7
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
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Figura N° 31 — Pregunta N° 28 Aplico mis capacidades en beneficio de otros comparieros de trabajo en la
realizacion de sus tareas.

Descripcion: De acuerdo a la figura N°31, sobre la pregunta 28 de la variable productividad,

se aprecia que un 76.7% de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi siempre

aplican sus capacidades en beneficio de otros compafieros de trabajo en la realizacion de sus

tareas; y un 23.3%indica que s6lo a veces. Se observa, ademas, que no se tiene trabajadores que

afirmen que nunca o casi nunca.

Variable Independiente: Productividad

Dimensién: Eficacia

Indicador: Conocimiento
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Tabla N° 33: Analisis de la pregunta N° 29 Tengo los conocimientos necesarios y suficientes
para realizar las tareas propias de mi puesto.
P29: Tengo los conocimientos necesarios y suficientes para
realizar las tareas propias de mi puesto.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 0 0.0
A veces 7 11.7
Casi Siempre 21 35.0
Stempre 32 533
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
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Figura N°32 — Pregunta N° 29 Tengo los conocimientos necesarios y suficientes para realizar las tareas propias de
mi puesto.

Descripcion: De acuerdo a la figura N° 32, sobre la pregunta 29 de la variable productividad,
se aprecia que el 88.3 % de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi siempre
cuentan con conocimientos necesarios y suficientes para realizar las tareas propias de su puesto;
y un 11.7%indica que s6lo a veces. Se observa, ademas, que no se tiene trabajadores que afirmen
que nunca o casi hunca.

Variable Independiente: Productividad

Dimension: Eficacia

Indicador: Conocimiento
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Tabla N° 34: Anélisis de la pregunta N° 30 Demuestro mis conocimientos, capacidades y el nivel
de experiencia al momento de realizar mis labores.

P30: Demuestro mis conocimientos, capacidades y el nivel de
experiencia al momento de realizar mis labores.

Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0.0
Cas1 Nunca 0 0.0
A veces 6 10.0
Casi Siempre 16 26.7
Siempre 38 633
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
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Figura N°33 — Pregunta N° 30 Demuestro mis conocimientos, capacidades y el nivel de experiencia al momento de

realizar mis labores.

Descripcion: De acuerdo a la figura N° 33, sobre la pregunta 29 de la variable productividad,

se aprecia que un 90.0% de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi siempre

demuestran sus conocimientos, capacidades y el nivel de experiencia al momento de realizar sus

labores; y un 10.0% indica que s6lo a veces. Se observa, ademas, que no se tiene trabajadores

que afirmen que nunca o casi nunca.

Variable Independiente: Productividad

Dimensién: Calidad

Indicador: Mejoramiento de procesos



75

Tabla N° 35: Analisis de la pregunta N° 31 Demuestro ser participativo y colaborador con la
finalidad de mejorar el servicio ofrecido por esta institucion.

P31: Demuestro ser participativo y colaborador con la finalidad
de mejorar el servicio ofrecido por esta institucion.

Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0.0
Casi Nunca 3 5.0
A veces 1 1.7
Cas1 Sitempre 26 433
Siempre 30 50.0
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
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Figura N°34 — Pregunta N° 31 Demuestro ser participativo y colaborador con la finalidad de mejorar el servicio
ofrecido por esta institucion.

Descripcion: De acuerdo a la figura N° 34, sobre la pregunta 31 de la variable productividad,
se aprecia que el 93.3 % de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi siempre
demuestran ser participativos y colaboradores a fin de mejorar el servicio ofrecido por esta
institucidn; sin embargo un 5.0% indica que casi nunca, y solo el 1.7% a veces. Se observa,
ademas, que no se tiene trabajadores que afirmen que nunca.

Variable Independiente: Productividad

Dimensidn: Calidad

Indicador: Mejoramiento de procesos
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Tabla N° 36: Analisis de la pregunta N° 32 Demuestro tomar medidas correctivas en el caso de
no desarrollar el proceso establecido por la institucion.
P32: Demuestro tomar medidas correctivas en el caso de no

desarrollar el proceso establecido por la institucion.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 3 5.0
A veces 8 13.3
Casi Siempre 31 51.7
Siempre 18 30.0
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
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Figura N°35 — Pregunta N° 32 Demuestro tomar medidas correctivas en el caso de no desarrollar el proceso
establecido por la institucion.

Descripcion: De acuerdo a la figura N° 35, sobre la pregunta 32 de la variable productividad,

se aprecia que el 81.7 % de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi siempre

toman medidas correctivas en el caso de no desarrollar el proceso establecido por la institucion;

sin embargo un 13.3 %indica que s6lo a veces; y sélo el 5.0 % casi nunca. Se observa, ademas,

gue no se tiene trabajadores que afirmen que nunca.

Variable Independiente: Productividad

Dimensién: Calidad

Indicador: Mejora continua



Tabla N° 37: Analisis de la pregunta N° 33 La institucion me incentiva a dar iniciativas de

cambio y mejoras.

P33: La institucion me incentiva a dar iniciativas de cambio y

mejoras.
Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 13.3
Casi Nunca 11 18.3
A veces 23 38.3
Casi Siempre 16 26.7
Stempre 2 3.3
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
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Figura N°36 — Pregunta N° 33 La institucion me incentiva a dar iniciativas de cambio y mejoras.
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Descripcion: De acuerdo a la figura N° 36, sobre la pregunta 33 de la variable productividad,

se aprecia que un 38.3 % de los trabajadores encuestados indican que a veces la institucion los

incentiva a dar iniciativas de cambio y mejoras; sin embargo el 31.6 % indican que nuncay casi

nunca; y, un30.0 % siempre y casi siempre.
Variable Independiente: Productividad
Dimensidn: Calidad

Indicador: Mejora continua
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Tabla N° 38: Analisis de la pregunta N° 34 Consulto e investigo manuales que tengan relacion
con mi trabajo.

P34: Consulto ¢ investigo manuales que tengan relacion con mi

trabajo.
Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.0
Casi Nunca 0 0.0
A veces 15 25.0
Casi Siempre 28 46.7
Siempre 17 283
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
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Figura N°37 — Pregunta N° 34 Consulto e investigo manuales que tengan relacion con mi trabajo.
Descripcion: De acuerdo a la figura N° 37, sobre la pregunta 34 de la variable productividad,
se aprecia que un 75.0% de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi siempre
consultan e investigan manuales que tengan relacion con su trabajo; y un 25.0%indica que sélo a
veces. Se observa, ademas, que no se tiene trabajadores que afirmen que nunca o casi nunca.
Variable Independiente: Productividad
Dimensidn: Calidad

Indicador: Gestion de Calidad
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Tabla N° 39: Analisis de la pregunta N° 35 Considero que todas las areas evalGan
periédicamente sus planes con el fin de conocer los resultados alcanzados y detectar posibles
defectos.

P35: Considero que todas las dreas evalian periodicamente sus
planes con el fin de conocer los resultados alcanzados y detectar
posibles defectos.

Frecuencia Porcentaje

Nunca 3 5.0
Casi Nunca 13 21.7
A veces 21 35.0
Casi Siempre 20 333
Siempre 3 5.0
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
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Figura N°38 — Pregunta N° 35 Considero que todas las areas evalGan periédicamente sus planes con el fin de
conocer los resultados alcanzados y detectar posibles defectos.

Descripcion: De acuerdo a la figura N° 38, sobre la pregunta 35 de la variable productividad,
se aprecia que un 38.3 % de los trabajadores encuestados indican que siempre y casi siempre
consideran que todas las areas evaltan periédicamente sus planes con el fin de conocer los
resultados alcanzados y detectar posibles defectos; sin embargo el 35.0 % indican que solo a
Veces; Y, un 26.7 %nunca y casi hunca.

Variable Independiente: Productividad

Dimension: Calidad

Indicador: Gestion de Calidad
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Tabla N° 40: Analisis de la pregunta N° 36 La institucion se preocupa por el mejoramiento

continuo de las expectativas de los usuarios y sus trabajadores.

P36: La institucion se preocupa por el mejoramiento continuo de

las expectativas de los usuarios y sus trabajadores.

Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 83
Casi Nunca 7 11.7
A veces 28 46.7
Casi Siempre 13 21.7
Siempre 7 11.7
Total 60 100.0
Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS
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Figura N°39 — Pregunta N° 36 La institucion se preocupa por el mejoramiento continuo de las expectativas de los
usuarios y sus trabajadores.

Descripcion: De acuerdo a la figura N° 39, sobre la pregunta 36 de la variable productividad,

se aprecia que un 46.7 % de los trabajadores encuestados indican que a veces la institucién se

preocupa por el mejoramiento continuo de las expectativas de los usuarios y sus trabajadores; sin

embargo el 33.4 % indican que siempre y casi siempre; y, un20.0 % nunca y casi nunca.

5.2. Analisis de resultados

En la tesis se plantea una hipétesis general (HG) y tres hipotesis especificas (HE1, HE2, HE3),

las mismas que deben de ser contrastadas con los datos recopilados en la muestra.
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Consideramos una encuesta con 18 preguntas para la variable independiente y 18 preguntas
para la variable dependientes, todas ellas con respuestas de tipo Likert, con 5 categorias para las
preguntas de la variable independiente y 5 categorias para las preguntas de la variable
dependiente.

Luego, para probar las hipotesis debemos hacer 18 x 18 = 324 cruces de variables, generando
igual nimero de tablas de contingencias, de la forma:

La prueba de hipdtesis para la tabla de contingencia, resultante del cruce de las variables P1 y
P36:
Tabla N° 41: Distribucion de contingencia

Tabla cruzada
Recuento

Pregunta M° 36 (Variable Dependients)
Nunca / . . - Siempre / Total
Casi Nunca/ | Awveces/Sin | Casi Siempre/ p
Completamente L Completamente
En desacuerdo Opinidn De acuerdo
en desacuerdo de acuerdo
Nunca / Completamente ; 0 s 5 . 12
en desacuerdo
Casi Nunca / En 3 0 5 0 2 "
desacuerdo
Pregunta MN° 1 (Variable . o 7 R B 0
Independiente) A veces/ Sm Opimion 0 7 16 5 0 28
“asi Siempre / D
Cas1 Siempre / De ’ 0 5 5 0 ;
acuerdo
Siempre /
, 0 0 0 0 1 1
Completamente de
Total 5 7 23 13 7 80

Fuente: Elaboracién Propia — Resultados SPSS

Para verificar la validez de las hipotesis planteadas en el trabajo de investigacion debemos
efectuar 324 contrastes de hipoétesis, asociadas al cruce de las 18 preguntas de la variable
independiente y las 18 preguntas de la variable dependiente.

Para probar dichas hipotesis debemos calcular el valor de la estadistica de test de la chi-

cuadrada de Pearson:
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Ejemplo, del cruce de la pregunta P1 de la variable independiente y la pregunta P36 de la
variable dependiente, de la forma:

Tabla N° 42: Prueba de la Chi-cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado

Valor df P-Valor
Chi-cuadrado de Pearson 39,467° 16 0.001

a. 21 casillas {(84,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
,08.

Fuente: Elaboracion Propia — Resultados SPSS

Cada cruce de las variables da como resultado una tabla de contingencia (Ej. Tabla N° 40),
donde se plantea la Hipotesis nula y la alternativa de asociacion

Asumiendo un nivel de significacion del 5% se tiene las regiones de aceptacion Hi y de

rechazo HO.
0.95 0.05
0.001 R.A. Xogs 16,
< I >
Figura N° 40 — Distribucion de la Chi-cuadrado R.R.

Asumiendo un nivel de significacion de a% = 5% de la tabla chi-cuadrado podemos obtener
el valor critico Xz(o,og,, 16g1) = 26.3, con el que podemos construir las regiones de rechazo (RR) y

de aceptacion (RA) de la hipoétesis nula.
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Como consecuencia de las 324 pruebas de hipotesis los resultados los hemos recopilado en la

siguiente tabla:

Tabla N° 43: Contraste de Hipotesis

CONTRASTE DE HIPOTESIS

PRODUCTIVIDAD

Desempeafio Eficacia Calidad
P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36| Total
P1 0160 0034 0044 0619 0296 0025 0268 0309 0634 0560 0385 0458 0134 0004 0071 0014 0000 0001 4.076
" P2 | 0.161 0.000 0.003 O0.004 0000 007 0000 0029 0001 0084 0063 0007 0000 0000 OOD6 0345 0417 0008 1.178
§ P3 | 0138 0000 0002 0007 0001 0086 0004 0010 0.053 0000 0002 0113 0000 0015 0023 0403 0037 0001 0.896
:é P4 o217 0001 0001 0033 0000 0022 0001 0015 0000 0.038 0109 0001 0002 0013 0000 0470 0001 0021 0.943
“ P5 0013 0022 0173 0527 0125 0000 0000 0090 0323 0087 0001 0001 0133 0060 0000 0329 0312 0002 2.198
3 P6 gooo ooos 0921 0010 0004 0110 0002 0025 0001 0.000 0006 0014 0000 0015 0320 0340 0063 0219 2.056
[) P7 | 0283 0006 0228 0788 0011 0028 0807 00089 0384 0840 0274 0077 0087 0025 0010 0372 0522 0088 4.638
g § P8 0330 0008 0091 0686 0038 0473 0925 0534 0058 0166 0081 0063 0047 0313 0137 0038 0084 0111 4.330
.% -E E‘ P9 0072 0075 0016 0006 0091 0061 0357 0032 0026 0002 0047 0054 0117 0345 0000 0818 0052 0051 2.323
s E E P10 | 0008 0027 0136 0100 0030 0033 06768 0173 0195 0131 0030 0396 0058 0052 0035 0252 0035 0006 2.374
E 5 P11 | 0023 0248 0018 0077 0853 0316 0.193 0388 0468 0.097 0054 0223 0205 0334 0066 0623 0009 0128 4,392
E P12 | 0082 0052 0030 003 0241 0188 0027 0021 0214 0082 0033 0275 0128 0255 0080 O0OvYE 0036 0007 1.852
ﬁ = P13 | 0010 0089 0823 0010 0039 0012 0035 0032 0028 0114 0108 0018 0120 0187 0096 0216 0014 0105 2.167
g P14 | 0108 0080 0415 0025 0033 0001 0.014 005 0027 0222 0013 0021 0114 0158 0097 0331 0008 0039 1.761
[ P15 | 0006 0005 0000 0001 0024 0013 0024 0000 0164 0034 0000 0384 0045 0320 0004 0131 0001 0004 1.139
é P16 | 0385 0037 0000 0050 o017Y8 0886 0028 0003 0.022 0035 0628 08678 0105 0237 0000 0477 0008 0007 3.765
= P17 | 0411 0000 0002 0020 0002 0013 0000 0014 0087 0001 0000 0002 0000 0039 0085 0471 0033 0005 1.147
E P18 | 0.011 0114 0016 0003 0004 0005 0011 0000 0.000 0115 0001 0000 0028 0041 0000 0155 0004 0042 0.550
Total] 2.499 0.814 3.023 3.000 1.976¢ 2.355 3.372 1.799 2.736 2.356 1.852 2.764 1.325 2.474 1.010 5.962 1.644 0.823] 41.785

Fuente: Elaboracion Propia

Donde el valor de cada celda muestra el p-valor del contraste, tal que:

- Si, p-valor < 0.05; se rechaza la H, 0 independencia y se acepta la asociacion.

- Si, p-valor > 0.05; no se rechaza la H,,.

Los contrastes con un valor < 0.05, los presentamos en la siguiente tabla:




Tabla N° 44: Region de aceptacion y rechazo de la hip6tesis nula
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PRODUCTIVIDAD
Desempeiio Eficacia Calidad
P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26 | P27 | P28 | P29 | P30 | P31 | P32 | P33 | P34 | P35| P36
Pl XXX | XXX 00 00 000 | 0|00
- P2 XK | XX 0 0 0 K| XX 0 0 0 x| XX 0
@
"g P3 X000 | 2000 | 2000 | 20 0x | oo | oo | oo | X0 00 | oo | o 00 | 00
=
3 P4 XNX | 000|000 | X000 | X0 | X0 | XXX | 000|000 000 | 000 | 000 | XXX 0| 0
P5 | oo | 0 0| 0 0| 0 xxx 00
j PG | w0 | ox 00 | 00 00 | 00 | oo | oo | oo | oo | oo | X0
§ . P7 XK 0K | XK 0 00 | 00K
3 ; o P8 XK o X o
~% .§ :g jols] 0K | X0 W00 | 2000 | 0K | XX | X00K 00X 0K | X0
g .E ; P10 w0 | ox 00 | 00 000 00 | oo | o 00 | 00
g 8 P11| »ox 00 00 00
E P12 000 | 00K | 000 0K | 00 X000 0K | 000
% = P13 »ox 0 | o0 | oo | o | 000 | X XXX XXX
St
£ |P14 00C | 000 | 000 | 000 | XXX |0 0K | XK 0K | XK
=
= P15| x| o0 | oo | oo | 00 | 0K | XXX | XX 0| 0 00 xxx 0| 0
?:a P16 00| 2000 | 20 00 | o0 | oo | X0 20K 00 | 00
"E P17 000 | 2000 | 2000 | 200 | 2000 | 2000 | 20 0x | o | oo | oo | oo 00 | 00
< P18| »ox 2000 | 00 | 000 | 000 | 000 | XXX | XXX 000 | 000 | 000 | 000 | XXX 000 | 0

Fuente: Elaboracion Propia

En el cuadro podemos observar que las celdas con XXX nos indican que se rechaza la

hipdtesis de independencia y por tanot esta asociadas; las celdas limpias, nos indican que se

cumple la independencia.

El anélisis de la matriz anterior se hace de la siguiente manera: las filas indican lo que se debe

hacer en cada una de las dimensiones y las columnas lo que se desea lograr.

A partir de esta tabla podemos vierificar las hipotesis especificas y la hipotesis general del

trabajo de tesis :
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HIPOTESIS ESPECIFICA1

HEZ1: El nivel de productividad esta asociado con las actitudes del personal administrativo de
la Corte Superior de Justicia de Lima Sur.

Mientras que al personal se le permite participar en la toma de decisiones (P1), las tareas que
desempefian son significantes en su vida (P3), se sienten identificados con las funciones que
desempefian (P2) y se encuentra comprometido y participa activamente ante los cambios (P6);
podemos lograr una mejor productividad, destacando aportes académicos y técnicos (P20), sus
competencias (P25), proactividad (P32) y mejora continua (P36).

HIPOTESIS ESPECIFICA 2

HE2: El nivel de productividad esta asociado con las condiciones de trabajo del personal
administrativo de la Corte Superior de Justicia de Lima Sur.

Mientras que el personal se sienta motivado para la realizacién de su trabajo (9) y a la
participacién en actividades programadas (P10), y pueda cubrir sus expectativas econémicas
(P12); se puede lograr una mejor productividad, destacando aportes académicos y técnicos (P20),
asi como los conocimientos necesarios y suficientes para la realizacion de sus tareas (P29), y la
evaluacion periddica de planes para detectar posibles defectos en los servicios brindados (P35).

HIPOTESIS ESPECIFICA 3

HE3: El nivel de productividad esta asociado con el ambiente laboral del personal
administrativo de la Corte Superior de Justicia de Lima Sur.

Mientras el personal respeta las normas de convivencia establecidas por la institucion (P18),
y sus jefes reconozcan su labor motivandolos a mejorar su desempefio (P15); asimismo, llevando
una relacion agradable y solidaria con sus compafieros (P17); se puede lograr una mejor

productividad, generando un valor agregado para el cumplimiento de los objetivos (P22),
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demostrando sus competencias (P25), y su compromiso (P26); considerando también que todas
las areas evaltan periddicamente sus planes para detectar posibles defectos en los servicios
brindados (P35).

HIPOTESIS GENERAL.

HG: La productividad del personal administrativo de la Corte Superior de Justicia de Lima
Sur, esté asociada con la satisfaccion laboral.

Dado que la validez de las HE1, HE2 e HE3 han sido evaluadas de manera inmediata y
habriamos verificado la hipotesis general.

5.3. Discusion de resultados

El estudio logra comprobar en sus 4 hipotesis lo siguiente:

De acuerdo al estudio la productividad del personal administrativo de la Corte Superior de
Justicia de Lima Sur, esta asociada con la satisfaccion laboral; esto significa que la satisfaccion
laboral como afirma Robbins ... los empleados satisfechos son mas propensos a presentarse en
el trabajo, tener niveles mas elevados de desempefio y permanecer dentro de la organizacion”; y
donde Navarro confirma en su tesis “Satisfaccion laboral y su influencia en la productividad
(estudio realizado en la delegacion de recursos humanos del organismo judicial en la ciudad de
Quetzaltenango — Guatemala)”, que la estabilidad laboral, las relaciones interpersonales, el gusto
por el trabajo, las condiciones generales y la antigiiedad dentro de la delegacién de recursos
humanos son indicadores que influyen para que los trabajadores estén satisfechos.

El nivel de productividad esta asociado con las actitudes del personal administrativo de la
Corte Superior de Justicia de Lima Sur; esto significa que las actitudes como afirma Chiavenato
“La actitud del empleado ante el trabajo y la naturaleza del grupo social al que pertenece son los
factores decisivos de la productividad”; y donde Herrera y Manrique confirman en su tesis

“Condiciones laborales y grado de satisfaccion de profesionales de enfermeria”, que la
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satisfaccion en el trabajo es el resultado de diversas actitudes que poseen los empleados; esas
actitudes tienen relacion con el trabajo y se refieren a factores especificos tales como los salarios,
la supervision, la constancia del empleo y las condiciones de trabajo.

El nivel de productividad esta asociado con las condiciones de trabajo del personal
administrativo de la Corte Superior de Justicia de Lima Sur; es asi que la Organizacién
Internacional del Trabajo precisa que se cuenta con una diversidad de criterios de clasificacion
de condiciones laborales, que contrasta, con el notable consenso en torno a unas dimensiones
bésicas relativas a los ambientes fisico, psicolégico y social, de las organizacion y caracteristicas
de las tareas; y donde Cisneros confirma en su tesis “Satisfaccion laboral del personal de
enfermeria y su relacién con las condiciones de trabajo hospitalario”, que la satisfaccion laboral
y las condiciones de trabajo son uno de los principales determinantes del comportamiento
organizacional ya que se centra en el desempefio y el interés que muestra el personal al realizar
su trabajo y esto hace que haya un mejor ambiente laboral.

El nivel de productividad est4 asociado con el ambiente laboral del personal administrativo de
la Corte Superior de Justicia de Lima Sur; es asi que Robbins y Coulter indican que “...Los
empleados se preocupan por el ambiente laboral tanto en lo que respecta a su bienestar personal
como en lo que concierne a las facilidades para realizar un buen trabajo. Prefieren los entornos
seguros, comodos, limpios y con el minimo de distracciones.”; y Quispe en su tesis “La
Satisfaccion laboral y su influencia en la productividad de los trabajadores SODIMAC Pert —
Trujillo Open Plaza 2013”, resalta que un trabajador desempefia sus funciones en un buen
ambiente laboral y lo reconozca como tal, le permitird desenvolverse mejor y por ende los
resultados de su trabajo van a ser mejores, lo cual seré beneficioso tanto para él como para la

empresa.



88

CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

1.

Se ha determinado que el nivel de productividad esta asociada con la satisfaccion
laboral, por cuanto existe un nivel regular de satisfaccion laboral, lo cual influye en un
nivel promedio de la productividad; con lo cual queda demostrada la hipétesis. La
institucion casi nunca otorga incentivos asi se haya cumplido con las metas establecidas;
asi como también los recursos otorgados son insuficientes para lograr una mayor
productividad.

Existe una asociacion entre las actitudes del personal administrativo de la Corte
Superior de Justicia de Lima Sur, y su nivel de productividad; sin embargo, se ha
demostrado que el personal no tiene la oportunidad de participar en la toma de
decisiones, quienes consideran que la institucion no reconoce el valor de su desempefio
Existe un nivel medio de productividad, por cuanto las condiciones de trabajo no son las
maés adecuadas; el personal considera que no reciben la motivacion necesaria para la
realizacion de su trabajo, regularmente son motivados a participar en las actividades
programadas por la institucion; y la remuneracion que perciben no es la méas atractiva

del mercado laboral.
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Se ha podido determinar que el ambiente laboral est4 asociada directamente con el nivel
de productividad, dado que la relacion con jefes directos y comparieros de area son las
mas adecuadas, las cuales indicen en una mayor productividad.

Recomendaciones

Implementar un programa de incentivos econémicos y de reconocimiento segun el
desempefio de los trabajadores de acuerdo a las metas establecidas, y asi conservar en la
institucion los elementos que favorecen a que los trabajadores se sientan satisfechos con
su trabajo, siendo ellos la identificacion con la institucion laboral, a través de constante
capacitacion.

Cada jefe de area debe realizar reuniones mensuales donde los trabajadores puedan
expresar los problemas o inconvenientes que se hayan suscitado durante el mes, y asi
proponer alternativas de solucion inmediata, y monitorear su aplicacion.

Realizar talleres motivacionales para crear factores influyentes en la satisfaccion
laboral, fortaleciendo asi el reconocimiento laboral y a la vez garantizando una alta
satisfaccion laboral.

Para elevar la satisfaccion laboral de los trabajadores del area administrativa de la Corte
Superior de Justicia de Lima Sur, se propone reconocer el desempefio de sus funciones,

por medio de charlas motivacionales, programas de ascenso y promociones.
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Instrumento - Encuesta

UNIVERSIDAD RICARDO PALMA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES
Escuela Profesional de Administracion y Gerencia

Es muy grato saludarlo, y en mi calidad de Bachiller de la carrera de Administracién y Gerencia, ponerle de conocimiento que me encuentro
desarrollando mi proyecto de investigacion para la elaboracion de mi Tesis, a fin de obtener mi grado de Licenciada en Administracién y Gerencia;
por lo que le solicito tenga a bien se digne a contestar las siguientes preguntas:

I DATOS GENERALES:

Edad : Tiempo de servicio en la institucion (afios) |:|
Género : Afios de experiencia en el area |:|
1. ENCUESTA

Al responder cada uno de los items, marcar con una “x” solo una de las alternativas propuestas. Antes de contestar, se le pide ser honesto en sus
respuestas y responder todas las preguntas.

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
Completamente en En Desacuerdo Sin Opinén De Acuerdo Completamente de
Desacuerdo Acuerdo
RESPUESTAS
N PREGUNTAS 1 2 3 2 5

Mi trabajo me da la oportunidad de participar en la toma de decisiones.

Me siento identificado con las funciones que tengo a mi cargo.

Las tareas que desempefio tienen significancia en mi vida y la de mi familia.

Los valores de la institucion estan acordes a los mios.

Ante los cambios me comprometo y participo activamente en éstos.

Mi area dispone de recursos tecnoldgicos que facilitan mi trabajo.

Las condiciones generales de trabajo (instalaciones fisicas, ergonomia, equipos, etc.) en esta|
institucion son adecuadas.

1
2
3
4
5 |La relacién con mis comparieros y jefes es agradable y facilita la convivencia diaria.
6
7
8
9

Recibo la motivacion necesaria para realizar mi trabajo.

10 |Soy motivado a participar en actividades programadas.

11 |La remuneracion es considerada atractiva en esta institucion.

=
N

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.

13 |Es satisfactoria la relacion con mi jefe.

14 |Mi jefe directo crea una atmdsfera de confianza en mi area de trabajo.

15 |Mis jefes inmediatos reconocen mi labor, y eso me motiva a mejorar en mi desempefio.

16 |Recibo incentivos cuando he cumplido las metas establecidas.

17 |La relacion con mis compafieros de trabajo es agradable y solidaria.

18 |Respeto las normas de convivencia establecidas por la institucion.

19 |Participo con entusiasmo y atencién a las capacitaciones programadas.

20 |Efectlio aportes de caracter académico y técnico que sea de beneficio a mi area de trabajo.

N
[y

Se reconoce y motiva el rendimiento eficiente de mi trabajo.

22 |Me preocupo por el cumplimiento de objetivos, generando valor agregado a mi trabajo.

Realizo mis labores con eficiencia, eficacia y productividad; apoyando al cumplimiento de|
las metas institucionales.

24 |Los trabajadores de esta institucion poseen habilidades requeridas para su puesto.

25 |Demuestro mis competencias en la realizacion de tareas y actividades propuestas.

Siento un compromiso personal con el cumplimiento de las metas establecidas en la|

26 |0
institucion.

27 |Tengo la capacidad de atender asuntos laborales bajo presion.

Aplico mis capacidades en beneficio de otros compafieros de trabajo en la realizacién de sus|

28
tareas.

29 Tengo los conocimientos necesarios y suficientes para realizar las tareas propias de mi
puesto.

30 Demuestro mis conocimientos, capacidades y el nivel de experiencia al momento de realizar
mis labores.

31 Demuestro ser participativo y colaborador con la finalidad de mejorar el servicio ofrecido por|
esta institucion.

32 Demuestro tomar medidas correctivas en el caso de no desarrollar el proceso establecido por|

la institucion.

33 |La institucién me incentiva a dar iniciativas de cambio y mejoras.

34 |Consulto e investigo manuales que tengan relacién con mi trabajo.

35 Considero que todas las areas evalGan periédicamente sus planes con el fin de conocer los
resultados alcanzados y detectar posibles defectos.

36 La institucion se preocupa por el mejoramiento continuo de las expectativas de los usuarios y|
Isus trabajadores.

Fuente: Elaboracién propia
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PODER JUDICIAL
DEL PERU

CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DE LIMA SUR
“Transparencia, liderazgo y eficacia a tu servicio”
“Anio de la lucha contra la Corrupcién y la Impunidad”

Lima Sur, 19 de marzo de 2019

OFICIO N° 148-A-2019-GAD-CSJLIMASUR/PJ

Seforita

ANGIE SUSAN RUBIO SUERO
Bachiller en Administracién y Gerencia
Universidad Ricardo Palma
Presente.-

Asunto : Autorizacion para elaboracién de Tesis

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarla cordialmente, en atencion a su
solicitud de permiso y acceso a la informacién correspondiente a esta Corte Superior
de Justicia, a fin pueda desarrollar su trabajo de investigacion denominado “La
satisfaccion laboral y su relacion con el nivel de productividad del personal
administrativo de la Corte Superior de Justicia de Lima Sur 2019".

Al respecto, esta Gerencia de Administracién Distrital concede el permiso solicitado,
debiendo sujetarse a las politicas y directivas de seguridad de la Entidad en materia de
Recursos Humanos; ademas de ello, debera firmar un compromiso sobre entrega de
resultado de la investigacién.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para renovarle los sentimientos de estima
personal.

Atentamente;

ndo Campomanes Palorino
Gerente de Administracion Distrital
Corte Superior de Justicia de Lima Sur

PODER JUDICIAL

Gerencia de Administracién Distrital
Esquina Manco Capac cuadra 02 con Bolognesi — San Gabriel - Villa Maria del Triunfo
A e R R o o
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Sefior Licenciado
FERNANDO CAMPOMANES PALOMINO
Gerente de Administracion

Corte Superior de Justicia de Lima Sur
Presente.-

seguridad de la Entidad en materia administrativa,

Solicitud: Autorizacion para elaboracién de Tesis
en la Corte Superior de Justicia de Lima

Sur

[ CORTE SUPERIOR BE JUSTICIA
DE LIMA SUR
GERENCIA DE
ADMINISTRACION DISTRITAL

18 MAR. 2018

RECIBI

Hora: 0L Q9 Firm y

i

Yo, Angie Susan Rubio Suero, identificada con DNI N°
43657522, Bachiller de la carrera de Administracion y
Gerencia de la Facultad de Ciencias Econdmicas y
Empresariales de la Universidad Ricardo Palma, ante
usted respetuosamente me presento y expongo:

Que, habiendo aprobado el examen de ingreso al VII
Programa de Titulacion por Tesis, solicito a vuestro despacho la autorizacion al acceso de la informacion en
temas administrativos correspondiente a esta Corte Superior de Justicia, a fin pueda desarrollar mi trabajo de
investigacion denominado ‘La satisfaccion laboral y su relacion con el nivel de productividad del personal
administrativo de la Corte Superior de Justicia de Lima Sur 2019"; sujetandome a las politicas y directivas de

POR LO EXPUESTO:

Ruego a usted acceder a mi solicitud por ser de justicia.

Villa El Salvador, 18 de marzo de 2019

//
4/ _
ol
Angie Susan Rubio Suero

DNI N° 43657522
Caodigo de alumno N° 201320067



