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Resumen

En una corte superior de justicia de la region Piura, existen dos problemas que
afligen a la entidad; como es la transformacioén digital y el rendimiento laboral de los
colaboradores, toda vez que se percibe una calificacion social negativa del servicio
gue se brinda, y que repercute de manera negativa en el rendimiento laboral del
personal de la institucion; pese a que se ha incorporado dentro de su gestion la
transformacion digital en el sistema de justicia, sin embargo se observa que el
rendimiento de los colaboradores no es el mejor; por ello se realiz6 el presente
estudio, cuyo objetivo general fue determinar la relacion entre la transformacién
digital y el rendimiento laboral de los colaboradores jurisdiccionales de una corte
superior de justicia de la region Piura; el tipo de estudio fue aplicado con disefio no
experimental, dirigido a una muestra de 104 colaboradores, a quienes se les aplico
los cuestionarios; teniendo como resultado una correlacién positiva muy alta,
concluyendo que existe correlacion positiva muy alta entre la transformacion digital
y el rendimiento laboral de los colaboradores de dicha entidad, demostrandose que,
si la transformacion digital mejora, el rendimiento laboral en los trabajadores

también mejorara.

Palabras clave: Transformacion, digital, rendimiento laboral.
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Abstract

In a Superior Court of Justice of the Piura region, there are two problems that afflict
the entity; such as the digital transformation and the work performance of the
collaborators, since a negative social rating of the service provided is perceived, and
that it has a negative impact on the work performance of the institution's staff;
Despite the fact that the digital transformation in the justice system has been
incorporated into its management, however, it is observed that the performance of
the collaborators is not the best; For this reason, the present study was carried out,
whose general objective was to determine the relationship between digital
transformation and the work performance of the jurisdictional collaborators of a
superior court of justice in the Piura region; the type of study was applied with a non-
experimental design, aimed at a sample of 104 collaborators, to whom the
questionnaires were applied; resulting in a very high positive correlation, concluding
that there is a very high positive correlation between the digital transformation and
the work performance of the collaborators of said entity, demonstrating that, if the
digital transformation improves, the work performance of the workers will also

improve.

Keywords: Transformation, digital, work performance.
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INTRODUCCION

Respecto al ambito internacional citamos a Alonso-Cuevillas & Moro
(2016)refiere que en Espafia la administracion publica y de justicia estan inmersas en un
proceso de transformacion digital, arrastradas por las nuevas exigencias de una
ciudadania que hoy en dia ha incorporado la tecnologia en su vida, y que pese a ello, no
comprende la lentitud de los servicios publicos; de igual manera en México el boletin
informativo Iberdrola (2022) especifica que son muchas las iniciativas sobre la
transformacion digital en las instituciones, con la finalidad de evolucionar y optimizar el
desempefio en actividades digitales; por otro lado OECD (2022) refiri6 que en la regiéon
del templado americano y el Tropical, la transformacion digital busca proporcionar nuevas
herramientas a fin de dar respuesta a la crisis vivida; en Ecuador, Bolivar & Brito-Aguilar
(2021) destacaron el buen rendimiento en el trabajo del personal administrativo, frente a
los nuevos cambios tecnolégicos; bajo esta misma perspectiva en Cuba, Salvador et al.,
(2020) sefialan que hay mucho por recorrer en el asunto de la evolucién analdgica, la
misma que se encuentra desfasada en un 55%; por otro lado en un municipio de México,
Collantes & Collantes, (2022) indican que el 61,43% del personal, consideran que la
transformacion digital es mala, mientras que el 38,57% lo consideran regular; asimismo
Cuenca-Fontbona, & Compte-Pujol (2020) arguye que las empresas espafolas 73.6% se
encuentran en un nivel avanzado en lo relacionado a la transformacion digital; generando
gue las organizaciones lleguen a cumplir con sus objetivos empresariales; anudado a ello
Espinoza et al., (2021) refiere que el capital humano es parte esencial para que una
organizacion alcance sus objetivos; toda vez que el rendimiento laboral de un colaborador,
puede lograr el éxito de una institucién; finalmente Rubio et al., (2020) arguye que en
América Latina el uso de las herramientas digitales favorece el acceso de los servicios
gue brinda el estado, haciéndonos ver como instituciones mas creibles, efectivas,
inclusivas e innovadoras. Porrla, et al; (2021) quien refiere que la evolucién analdgica y
el empleo publico en la region se encuentran centradas como una de las prioridades de
los gobiernos, al generar transparencia, servicios mas dinamicos y agiles, menor

corrupcion y mayor eficiencia de las instituciones.

En el &mbito nacional, Calderén (2020) sefiala que producto el COVID-19, las
brechas digitales se han convertido en el necesario del proceso de la transformacion digital
para poder mejorar la capacidad de los funcionarios a efectos de incrementar los niveles
de confianza en las instituciones publicas; por otro lado el Diario El Peruano, Infante (2021)



recomienda al Sistema de Justicia rreplantear y modificar procesos operativos mediante
el uso de la tecnologia y proponer una nueva cultura organizacional para poder obtener
una mayor eficiencia; en la misma linea Mendieta et al. (2020) consideraron que la
evaluacion del rendimiento laboral esté vinculada con los medios que permiten obtener un
producto final o un resultado que se busca que sea siempre positivo; finalmente Trujillo &
Alvarez (2021) informo que la tecnologia deton6 el cambio de los procesos, politicas, del
liderazgo y de los marcos mentales de las personas, provocando cambios radicales en la

gestion estatal

En el ambito local y con relacién a una corte superior de la zona norte del pais,
citamos al Poder Judicial del Peru, (2022) en cuyos organos jurisdiccionales se dispuso
como parte de la transformacion digital la implementacion del expediente judicial
electronico en materia familia civil para proporcionar un procedimiento con mayor
celeridad y para mejorar la calidad del servicio. Asimismo el Poder Judicial del Peru
(2022) mediante un comunicado de prensa, refiridé que la tecnologia ha venido para
mejorar la atencion del servicio de justicia hacia los ciudadanos, con informacion y acceso
oportuno”, agregando ademas que con el uso de estas herramientas se asegura la
celeridad y transparencia de los conflictos; finalmente Lillo et al., (2019) comenta que la

aplicacion digital puede mejorar la gestion y el trabajo de toda la mano de obra.

Actualmente, en la institucion objeto de estudio en laregidn Piura, existen dos
problemas que afligen a la entidad; el primero es la transformacién analdgica y el
rendimiento laboral de los colaboradores, toda vez que se percibe una calificacion social
negativa del servicio que se brinda, y que repercute de manera negativa en los resultados
del equipo de la institucién; pese a que se ha incorporado dentro de su gestion la
transformacion digital en el sistema de justicia, sin embargo se observa que el rendimiento
de los colaboradores no es el mejor; entonces se disefio el inconveniente frecuente
¢Cual es la relacion entre la transformacion digital y el rendimiento laboral de los

colaboradores en una Corte Superior de Justicia de la region Piura 20227.

Dicha investigacion se justifico: a partir de la porcién general Naupas et al.
(2014) como contribuye a evaluar criterios que ayudan a perfeccionar el servicio publico
de gestion de justicia en la sociedad; mediante el aspecto metodologico Saenz & Tames

(2014) quién enuncia que sirve como cuadro de estudio y de meditacion en relacion a las



variables en estudios, estableciendo nuevos métodos de investigacion del trabajo; desde
la parte practica Baena (2018) se refiere al buscar generar aportes para resolver la

problematica que afronta el sistema de justicia.

Al mismo tiempo como objetivo general tenemos: determinar la relacion entre la
transformacion digital y el rendimiento laboral de los colaboradores jurisdiccionales de una
corte superior de justicia de la region Piura; objetivos especificos: Determinar la relaciéon
entre el liderazgo hacia lo digital y el rendimiento laboral de los colaboradores en una corte
de justicia de la region Piura; Determinar la relacion entre la visibn y estrategia de
digitalizacion y el rendimiento laboral de los colaboradores en una corte de justicia de la
region Piura; Determinar la relacion entre las formas de trabajo, personas y cultura digital
y el rendimiento laboral de los colaboradores en una corte de justicia de la region Piura;
Determinar la relacion entre la digitalizaciébn de procesos y toma de decisiones y el
rendimiento laboral de los colaboradores en una corte superior de justicia de la region
Piura; Determinar la relacién entre la tecnologia, manejo de datos y herramientas digitales
y el rendimiento laboral de los colaboradores en una corte de justicia de la region Piura y
como hipotesis general: Existe una relacion significativa entre la transformacion digital
y el rendimiento laboral de los colaboradores de una corte superior de justicia de la region

Piura.



I. MARCO TEORICO

En antecedentes internacionales citamos a Trujillo & Alvarez (2021) cuya
investigacion tuvo como objeto revisar la literatura a efectos de identificar cuéles son los
factores determinantes del asunto de innovacion digital de la gestion estatal y del
colaborador estatal; con un enfoque cualitativo, basica; concluyendo que se deberia
disefiar la creacién del marco de competencias del empleado en una administracion
publica digital; asimismo Gortazar (2018) cuya investigacion fue examinar la literatura
sobre la incidencia de la mutacion analdgica de la riqueza en el empleo, con la finalidad
de formular una propuesta de politica para pugnar con los problemas de la digitalizacion;
fue un estudio no experimental; concluyendo que las politicas activas de empleos son
decisivas para orientar las decisiones publicas de mejora de los servicios; en este mismo
contexto Alunni & Llambias (2018) en su investigacion sefialé que el objetivo es explorar
distintas experiencias que tienen las empresas con relacién a la transformacion digital en
la Argentina. La metodologia fue exploratoria, descriptiva a través del analisis de caso de
estudio. Concluyé que explorando la transformacion digital desde adentro puede
observarse que todavia existen aspectos que aprender y un gran camino que se debe
todavia recorrer; no obstante, Gabini & Salessi (2016) en su investigacion establecié que
su objetivo fue admitir y examinar las caracteristicas psicométricas del grado de beneficio
profesional particular de Koopmans en mano de obra del argentina. Como método y
disefio establecié la categoria de investigaciones instrumentales. Concluyé que la
investigacion sirve para apoyar la estructura trifactorial del nivel de interés laboral
particular y comprueba que la misma se constituye en una medida valida y confiable; y por
altimo Ledahawsky, (2022) en su tesis buscd determinar el impacto que genero la
metamorfosis analdgica de las empresas espafiolas para el rendimiento de los empleados.
Su método es no experimental. Concluy6 que la innovacion manual no es un proceso de
desarrollo inmediato, ya que las empresas espafolas todavia luchan por alcanzar los
resultados que propone la digitalizacion, existiendo un gran namero de lideres de

empresas espafiolas que si arriesgan por la transformacion digital.



En antecedentes nacionales se cita a Arribasplata & de Gonzaga (2021) en su
investigacion su objetivo fue destacar la importancia y los beneficios de las escuelas,
instituciones y universidades frente a la implementacién de las herramientas tecnolégicas.
La metodologia es no experimental. Concluyé que a causa del COVID-19, el sector
educacién se ha adaptado a las nuevas circunstancias, habiendo tenido el Estado que
proporcionar las facilidades para el empleo de la tecnologia; por ello Cubas et al (2020)
en su investigacion estableci6 como su objetivo establecer la dependencia para las
variables encargo social y el interés profesional en los participantes de los eventos
sociales del territorio Lima - provincias. Su esbozo no practico. Ultimé que el compromiso
social y el interés laboral en la ejemplar de estudio fueron positivos, tendiendo a medio.
Advirtiéndose que hay correlacion directa y altamente significativa entre las variables,
asimismo Carhuayal (2020) en su investigacion plante6 como objeto comprender la
correspondencia directa que concurre para las inestables tempero empresarial y interés
profesional del recurso humano de la compafia G.S.H S.A. y entender la necesidad
intrinseca de los integrantes de la comparfiia con relacion al logro de objetivos comunes
trazados por el trabajador y por la organizacion. La investigacion es no experimental.
Concluy6 que si existe una correspondencia directa entre las variables denominadas clima
organizacional y interés profesional; por otro lado, Calizaya & Bellido (2019) en su
indagacion su objeto de estudio fue el clima organizacional y la variable rendimiento
laboral en el &mbito de los colaboradores administrativo de una universidad publica en la
ciudad de Arequipa. Investigacion no experimental. Concluy6é que los coeficientes de
correlacion entre ambas variables, es nulo y no existe relacion entre ambas variables;
finalmente Angulo (2019) en su exploracion consideré como centro la revision de la
produccion académica de la transformacion digital en el espacio de los espacios de
efusién la cual sefialaba haber aumentado especialmente en Lima y Trujillo, no obstante
presentarse ausencias metodologicas. Su metodologia fue descriptiva. Concluyé que el
estudio del periodismo digital principalmente se realiza en Lima y Trujillo, puntualizando la
ausencia de tesis sobre procesos de convergencia digital, reconociendo que el espacio

digital no ha sido estudiado en profundidad.

En antecedentes locales citamos a Cabanillas (2021) en su tesis centré su
investigacion en el objetivo de disefiar un modelo sobre la variable gestion del capital
humano que buscaba aumentar el rendimiento laboral del servidor publico de la entidad

denominada Universidad Pedro Ruiz Gallo de Lambayeque. Su método disefio fue no



experimental transversal. Concluyé que aumentar el rendimiento laboral resulta necesario
para la capacitacion en el fortalecimiento de las habilidades, los conocimientos de orden
legal administrativos y en técnicas socioemocionales con los usuarios; anudado a esto
Ramirez (2021) en su tesis realizada en una Universidad publica de Lambayeque sobre
la evaluacién de la transformacioén digital en las compafias de ventas de seguros del Perq,
su objetivo fue evaluar la conocimiento del impacto y los retos de la evolucidon analdgica.
Se concluydo que inicialmente la percepcion fue negativa pero luego positiva,
puntualizandose que la transformacion es un proceso de reestructuracion organizacional
y personal, que aporta en la resolucion de problemas complejos; al mismo tiempo Jimenez
(2019) en su tesis analizé las variables productividad desde el aspecto humano y la
variable interés profesional en las unidades evaluadas ubicadas en la Macro Regional
Norte del SIS, 2017. BuscO determinar si la entidad era productiva, en base no de
consecuencias de sistematizaciones, sino en base a la motivacion, satisfaccion,
compromiso, cohesioén, integracion, direccion e identificacion tiene el trabajador; en este
mismo sentido Sosa (2019) en su tesis su objeto fue diagnosticar la relacion de la
motivacion en el rendimiento laboral en las areas de limpieza publica de Puerto Eten. La
investigacion fue de tipo no experimental. Concluydé que existe influencia entre la
motivacion en la unidad de limpieza publica y el interés profesional de los colaboradores;
finalmente Diaz, et al (2017) en su investigacion buscé establecer la influencia de un
régimen de progreso de formacion en seguridad y fortaleza ocupacional a efectos de
buscar mejorar el interés profesional de los integrantes en una Municipalidad de la
Jurisdiccion de Chiclayo. La pesquisa fue de campo y explicativa. Concluy6é que los

factores circunstanciales e interiores influyen directamente en el rendimiento laboral

Existen muchas definiciones de la variable Transformacidn digital; entre ellas
el autor (Estevez et al.,, 2020) manifiesta es el conjunto de fines que pone en partida
hondas transformaciones digitales en la forma de operar de la administracion publica;
mientras tanto para Huidobro (2021) Definir el proceso por el cual las empresas y otras
organizaciones en general reorganizan sus meétodos y estrategias de trabajo, para
competir y obtener més ventajas a través de la digitalizacion de procesos y la
implementacion de nuevas tecnologias. nueva tecnologia; por otro lado los autores Mejia
& Mejia (2021) refieren que la evolucion analégica es como la intensa metamorfosis de

los negocios, asi como de todas las actividades organizacionales, de los procesos y de



las competencias, a fin de aprovechar al maximo las oportunidades generadas por la
mezcla entre las tecnologias digitales que van transformado a la sociedad de forma
estratégica. En este contexto se puntualiza que se constituye en un proceso que
necesita la implementacion de una hoja de ruta y de una estrategia digital, ya que se
trata de una estrategia corporativa que impacta todas las actividades de la organizacién
y no solo de estrategias relacionadas al marketing o de tecnologias de informacion;
ademas Trujillo & Alvarez (2021) defini6 como el proceso en base al cual se anhela
perfeccionar una organizacion produciendo permutas relevantes en sus pertenencias
mediante la combinacién de know-how de las pesquisas, computacién, noticias y de la

conectividad.

Segun OECD et. al. (2020) la transformacion digital se constituye en la
oportunidad Unica que se tiene para poder lograr una profunda transformacion de las
instituciones publicas, logrando adaptarlas a las aspiraciones crecientes de la
sociedad; sin embargo, Porrda et. al (2021) lo define como el analisis que realizan los
gobiernos, sefialando que no hay transformacién digital sin que no se cuenta con
especialistas digitales que la conduzcan y sin que todos los servidores publicos puedan
implementar adecuadamente estas nuevas tecnologias, haciendo hincapié que la
conexidon que existe entre la agenda digital y la gestion del capital humano son fuertes;
denotando tres razones que explican las brechas del capital humano hacia la
transformacion digital: 1) poca oferta de profesionales con conocimientos y habilidades
digitales; 2) carencia en la asignaciéon presupuestal para cubrir necesidades del capital

humano; 3) la gestidn del servicio civil adolece de politicas y procesos.

También definiremos a la variable rendimiento laboral, para ello
mencionaremos a Koopmans et. al. (2016) quien expresa que son como determinados
comportamientos o acciones que son importantes para el logro de metas de la
organizacion; siendo ademas que esto puede concluir que el interés profesional individual
consiste en las extensiones: el rendimiento en la trabajo, el rendimiento contextual, y el
comportamiento contraproducente; por otro lado, Gabini (2018) arguye que el rendimiento
laboral se constituye en uno de los constructos mas investigados en la gramatica que
estudia la personalidad organizacional; pese a ello, la tradicion de esta norma hasta finales
de los afios 80 se encuentra invadida de saberes que buscan valuar de manera particular

e indistintamente aspectos relacionados al interés profesional, a la productividad y a la



empuje de los colaboradores; ademas (Calizaga & Bellido 2019) sefalan que el
rendimiento laboral es definido por las acciones y por los comportamientos vistos en los

empleados cuyas conductas son relevantes para generar valor en las asociaciones.

Ahoranos referiremos a las extensiones de la versétil transformacion laboral;
Como PMG Bussines Improvement (2019) son cinco: Liderazgo hacia lo digital:
relacionado a que empleador potencia a alguien como lider de primer nivel de la
organizacion, con capacidad para impulsar, coordinar y movilizar el asunto de innovacion
analdgica; Vision y estrategia de la digitalizacion: plantea que la empresa tenga como
objeto brindar una practica original a los consumidores y modificar constantemente en los
bienes (servicios), medios cientificas y modeladores de negocios; Formas de trabajo:
personas y cultura digital, que es la forma colaborativa de trabajo de la organizacion
tanto interna como externa, se consigue en funcién a que la organizacion es flexible y agil;
Digitalizacion de procesos y la toma de decisiones: prevé que hay procesos
ordenados, eficaz y digitalizados marcados con pautas de transacciones transparentes
gue conllevan a la toma computada de disposiciones; Tecnologia, manejo de datos y
herramientas digitales: cuyo manejo conduce a aprovechar y a ofrecer de la mejor

manera la experiencia a favor de los clientes.

Seguido a ello precisaremos también las dimensiones de la variable
rendimiento laboral; Segun Koopmans (2013) citado por Gabini (2018) son las
siguientes: Rendimiento de la tarea: Es una extension fundamental del interés
profesional, cuyo analisis permite el estudio de los indicadores denominados: Habilidades
técnicas, desempefio de roles y habilidades especificas de tareas, entre otras. Se ocupa
de la esencia técnica de una organizacion, se ocupa de las actividades que permiten
(directa o indirectamente) transformar los recursos y capacidades de la organizacion en
productos o servicios adecuados para el proposito previsto del cambio econdémico. Esta
dimensidn tiene cinco guias: calidad del trabajo, planificacion y organizacion del trabajo,
orientacion hacia los resultados, priorizacion y trabajo eficiente. Indicando que incluye las
capacidades de labor, concretas y no concretas de la labor; Rendimiento en el contexto:
Sefala que hay varias acciones que no estdn comprendidas en la conceptualizacion de
los comportamientos laborales antes mencionados referidos al rendimiento en la tarea,

pero que pese a ello de igual manera generan un impacto sustantivo en el interés de la



organizaciéon. Tienen la caracteristica de ser comunes a todos los trabajos y buscan
mantener un ambiente interpersonal y psicologico necesario para el desenvolvimiento de
la organizacién. Con la implementacion de estos comportamientos se persigue que la
organizacién se vea beneficiada, toda vez que se sobrepasa las expectativas que se
tienen de determinado aspecto (conductas extra positivas). Al ser muchos los indicadores
correspondientes a este tipo de comportamientos, han sido dividieron en dos
subdimensiones. La primera sub dimensién es a nivel interpersonal, con cuatro métricas
relacionadas: ser proactivo, aceptar y aprender de los comentarios, cooperar con los
demas y comunicarse de manera efectiva. Si bien la segunda subseccion trata sobre el
nivel organizacional, también contiene cuatro meétricas principales: responsabilidad,
orientacion al cliente, creatividad y asignaciones de trabajo desafiantes; Los
comportamientos contraproducentes, son considerados como los comportamientos
negativos los que afectan la organizacién. Esta dimension tiene asignada cuatro
indicadores: Demuestra pasividad excesiva, conducta dafiina para la organizacion,

conducta dafina para los colegas o supervisores y conducta dolosa.

A continuacion presentamos a las teorias de transformacion digital que
sostienen esta investigacion: segun Christensen (2015) entre las teorias postuladas en
torno a la transformacion digital tenemos las siguientes: Teoria de la Innovacion
disruptiva: se caracteriza porque resuelve un problema de forma mas novedosa, y se
atiende un mercado nuevo de quienes no eran consumidores, teniendo ademas como otro
elemento esencial el transformar un producto costoso histéricamente en su adquisicion,
para hacerlo menos costos y de mas facil acceso a la poblacién. En base a esta teoria se
enfrenta el dilema por parte de las organizaciones de seguir manteniendo su mercado
actual o por el contrario de generarse un nuevo mercado incrementando mejoras en sus
productos a efectos de lograr captar nuevos clientes; Teoria de Charles Darwin o del
darwinismo digital: Iberdrola (s.f.) sefiala que ante el arribo de la cuarta revuelta técnica
"los elementos o unidades que vivan o sobrevivan, seran las que se adpten en forma
rapida al cambio" comentando asi que hace referencia a la necesidad que presentan las
empresas y la personas de adaptarse a las nuevas coyunturas surgidas con la
digitalizacion, exponiendo en dicho sentido que adun se sigue hablando de supervivencia,
en la cual las especias que no se adaptan quedan rezagadas; asimismo Coronel et al (s.f.)

consideran que cuando se realiza una analogia entre la teoria de Darwin y las nuevas



tecnologias que varian en tiempo y en espacio, sobrevienen a la mente trabajos ya
realizados de observacion y de andlisis de las herramientas digitales, calificando de
beneficiosa incursibn de otras herramientas en estos ambientes colaborativos,

procediendo a trasladarse la teoria del origen de las especies al campo virtual.

Por lo consiguiente, sefialamos también el enfoque de transformacién digital, toda
vez que el estudio de la transformacion digital mostr6 como uno de sus enfoques el
enfoque sostenible que prevé la creacion de valor para los clientes, la inversion en
empleados, el que se promueva la diversidad y la inclusion y un trato correcto y ético con
los proveedores, asi como el apoyo a quienes trabajan en comunidad y la proteccion del
medio ambiente, todo ello antes de referirse a los accionistas, significando este contexto
un cambio transcendente que busca imponer nuevas demandas a las organizaciones para

gue sirvan a lograr un proposito mas elevado en pro de garantizar un futuro sostenible.

En este mismo contexto Cuevillas & Moro (2016) especifica sobre el Método de
Accion sobre Gestion Electronica de la UE 2016-2020, que es un plan de accion de la
metamorfosis analdgica de las instituciones estatales de la Union Europea que tiene como
vision que las administraciones publicas sean francas, eficaces y totalizadoras y cumplan
con suministrar bienes estatales digitalizados sin limites, individualizados, de facil uso y
de extremo a extremo, por ello dicho plan fueron incorporados siete principios: Principio
digital por defecto: determina que la preferencia es el otorgamiento por parte de las
gestiones estatales de bienes anal6gicos como eleccion dominante; Principio de solo
una vez: conforme al cual los habitantes y las sociedades como usuarias del servicio de
administracion de justicia proporcionan solo una vez la informacion a las administraciones
publicas. Principio de inclusidén y de accesibilidad: los bienes estatales analogicos
esbozados por las administraciones publicas son inclusivamente predeterminados y
adecuados a las diversas escaseces; Principio de apertura y transparencia: las
gestiones estatales comunicaran informacién y data, lo que autorizara que tanto los
ciudadanos como las sociedades obtengan los controles, accesos y enmienda de su
propia informacion o datos; Principio de forma predeterminada: que determina que las
gestiones estatales despliegan los bienes estatales analdgicos oportunos utilizables
mediante las fronteras y evita asi que se origine una gran desintegracion; Principio de

interoperabilidad de forma predeterminada: los bienes estatales se disefiaran para
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andar sin dificultades en el Mercado Interno, realizando una positiva libre locomocion de
datos y de productos analdgicos; Principio de confianza y seguridad: que se constituye
en contextos previos sustanciales para acrecentar la familiaridad y el provecho de los

bienes analdgicos.

De lo anteriormente expuesto, se evidencio que en Peru, el Poder Judicial (2021)
mediante documento Administrativo N° 136-2021-P-PJ, del 17 de febrero del mismo afio,
aprobo el Plan Estratégico Institucional (PEI) 2021- 2030, que consagra como OEI.05
Fortalecer el desarrollo de la Transformacién Digital en el Poder Judicial, sustentado
bajo la consideracion que la transformacion digital en el sector publicos se constituye como
un cambio innovador implementado en la manera de laborar de las empresas, a fin de
mejorar los resultados y crear mayor valor publico para los ciudadanos, implementando
un redisefio en todas las areas y procesos institucionales, de sus flujos de trabajo y de las

competencias de sus directivos y de sus colaboradores.

Ahora presentamos a las teorias rendimiento laboral: desde una vision de la
psicologia organizacional son las teorias administrativas modernas, que han dejado atras
a las teorias clasicas, al respecto Nery et al (2019) menciona la teoria jerarquizada de la
necesidades, sefiala que las personas estan siempre en necesidad y que cada vez que
se satisface una necesidad surge una nueva, cortandose las brechas con los nuevos
descubrimientos y generandose nuevas formas de satisfacer las necesidades de las
personas facilitando la vida y la forma de relacionarse, debiendo las organizaciones estar
preparadas para adaptarse y ser exitosas; asimismo se ha considerado también la teorias
de calidad total las mismas que resultan aplicables y que ponen énfasis en la tecnologia
y las personas, con la finalidad de buscar mejorar el rendimiento laboral y la productividad;
por ello Babativa (2017) sefiala que para esta teoria el ser humano es considerado como
sujeto con capacidad de pensar, que busca ayudar a la consecucion de las metas de las
organizaciones, observandose desde los roles de cliente y de trabajador, se permite su

participacion, formar parte del grupo y se capacita.

En esta misma linea mencionamos que la teoria psicoldgica tiene entre sus
principales exponentes: La teoria psicoldgica de calidad de Joseph Juran: para quien
la calidad de un producto cabe ser definido por sus caracteristicas tecnolédgicas y

temporales, y la calidad de un servicio por sus caracteristicas tecnoldgicas, temporales,
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psicolégicas, contractuales y éticas. Su enfoque fue siempre dirigido a mejorar la calidad
y se plantea como meta alcanzar niveles de actuacién nunca antes conseguidos (Urea, M
2015) y la teoria de la calidad de Deming: la misma que a través de esta se plantea el
progreso perenne en las instituciones o compariias que quieren implementar la perfeccion
en los métodos de eficacia. Establece a su vez catorce nociones de perfeccion: crear
perseverancia de intencion; adoptar nueva ideologia; no pender de la intervencion para
alcanzar la eficacia; no certificar pedidos considerando sélo precio; afinar siempre los
métodos de la compariia buscando la mejora continua; formar un instituto de formacion en
el espacio de trabajo; adoptar y establecer liderazgos; erradicar el miedo; quebrar barreras
entre las areas; erradicar en el trabajo consignas, exhortaciones y metas forzadas;
erradicar cuotas y metas numéricas; quitar las barreras que suprimen a las personas el
derecho a estar orgullosas de su trabajo; fijar un programa de educacién y superacion
personal riguroso; colocar a toda la empresa a trabajar para participar del proceso de

transformacion. (Ramos 2021).

Por lo consiguiente, sefialamos también los enfoques del rendimiento laboral:
segun Carhuayal (2020) expone los enfoques o modelos del rendimiento laboral en
funcion de diversos autores y de las dimensiones que cada uno de estos autores considera
para desarrollar el modelo que propone. De esa manera, como enfoques o modelos del
rendimiento laboral tenemos: Modelo del rendimiento laboral propuesto por Borman,
Motowidlo, Rose y Hansen (1995) desarrolld6 un modelo que evalud el rendimiento
laboral en cuatro extensiones denominadas provecho en la tarea, probidad, trabajo en
equipo y la determinacion. Modelo del rendimiento laboral propuesto por Murphy
(1990) propuso el estudio del interés profesional bajo las sucesivas dimensiones llamadas
mandos encaminadas a las labores profesionales; comportamientos interpersonales;
conductas concernientes al desperdicio del tiempo y conductas demoledoras y
arriesgadas. Modelo del rendimiento laboral propuesto por Borman y Motowidlo
(1993) las extensiones evolucionaron y fueron agrupadas en dos magnos componentes
las denominadas afines a la labor y las afines al argumento. Modelo del rendimiento
laboral propuesto por Koopmans (2011) depuso que este autor considera la invocacion
de tres dimensiones: afin al interés de los trabajos profesionales, concerniente al contexto
y a los comportamientos contraproducentes. Para la presente investigacion se adoptaron
estas dimensiones como parte del estudio. Modelo de rendimiento laboral propuesto

por Al-Makhaita, Ahmed y Hafez (2014), identificO que existen seis extensiones
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denominadas liderazgo, perfilado fustigador, instruccion y/o ayuda, proyeccion y/o
valoracion, vinculos interindividuales y/o misivas y ultimamente la variable progreso

profesional.
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METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de Investigacidon: Sera basico, ya que no se modificaran las variables
de busqueda, aumentando el alcance de la ciencia, sin compararla con ninguin

aspecto practico. (Escuderos & Cortez, 2017)

3.1.2. Disefio de Investigacion: No es una prueba (no experimental), porque no
se hizo ninguna prueba, bueno, no, se viold6 ninguna de las modificaciones.
(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018); También sera descriptivo, ya que se dara
cuenta de cada forma o evento variable (Ramos, 2020); Al final se correlacionara,
ya que se correlaciona una variable con otra, lo que viene con un enfoque

cuantitativo porque se utiliza como método la encuesta. (Manterola et al., 2019);

Figura 1:
Bosquejo de indagacién

Vi

En el bosquejo:
VD
M = muestra
VI = Transformacion Digital
R = correlacion
VD = Rendimiento Laboral
3.2 Variables y Operacionalizacion

Variable independiente: Transformacion digital

Definicién conceptual: “La transformacion digital es el proceso mediante el cual las
empresas Yy otras organizaciones reorganizan la forma en que operan y sus
estrategias en general, para que puedan competir y obtener mas ventajas mediante
la digitalizacibn de sus operaciones Yy estrategias, el despliegue de nuevas
tecnologias.” (Huidobro 2021).
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Definicion operacional: La transformacion digital se mide por los siguientes
aspectos: liderazgo digital; Vision y estrategia de digitalizacion. trabajo, personas y
cultura digital; digitalizacién de procesos y toma de decisiones; Tecnologia, gestion de

datos y herramientas digitales

Indicadores: Liderazgo con sus indicadores: liderar y coordinar. Vision y estrategia
de digitalizacion con su indicador; innovacion. Formas de trabajo, personas y cultura
digital con sus indicadores: agil y flexible. Digitalizacion de procesos y toma de
decisiones con sus indicadores: eficiencia y automatizacién de decisiones.
Tecnologia, manejo de datos y herramientas digitales con sus indicadores:

productividad y plataformas digitales

Escala de medicion: Se consideraron los niveles nunca, casi nunca, a veces, casi

siempre, siempre, segun la escala ordinal (Lujan-Tangarife & Cardona-Arias, 2015)

Variable dependiente: Rendimiento Laboral

Definicién conceptual: La definicion multidimensional define el rendimiento laboral
como determinados comportamientos o acciones que son importantes para el logro
de metas de la organizacion. Esto puede concluir que el beneficio profesional
particular consiste en tres espacios: el rendimiento en la tarea, el rendimiento

contextual, y el comportamiento contraproducente” (Koopmans et al, 2016).

Definicién operacional: El desempefio laboral serd medido por tres extensiones:

eficiencia laboral; Rendimiento contextual y conductas autodestructivas.

Indicadores: Rendimiento en la tarea con sus indicadores: eficacia de labor;
Planificacion y Organizacién, Orientacion a Resultados, Priorizacion y Eficiencia.
Desempefio dentro del contexto de sus métricas: sea proactivo, acepte y aprenda de
los comentarios, colabore con otros, comuniquese de manera efectiva, demuestre
responsabilidad, esté orientado al cliente, innove y asegurese de asumir asignaciones
de trabajo desafiantes. Comportamientos autolesivos con sus indicadores:
negatividad excesiva, comportamiento perjudicial para la organizacion,

comportamiento perjudicial para comparfieros o supervisores y errores intencionados.

Escala de medicion: Se consideraron los niveles nunca, casi nunca, a veces, casi

siempre, siempre, segun la escala ordinal (Lujan-Tangarife & Cardona-Arias, 2015)
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3.3 Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién: Arispe et al. (2020) considera a una determinada cantidad de
sujetos con caracteristicas particulares o similares; Por lo tanto, la poblacién esta
conformada por 143 colaboradores de la organizacion donde se realizé la indagacion

en la region Piura..

Criterios de seleccion: Inclusion: sujetos que formaron parte de la indagacion por
voluntad propia; Exclusién sujetos que no formaron parte de la indagacion por

voluntad propia (Manzano & Garcia, 2016)

3.3.2. Muestra: Como Arias (2020) indica que el ejemplar es una porcién de la
poblacion que se establece, para poder obtener informacion relevante para la
investigacion; por ello, la muestra para la investigacion sera de 104 colaboradores de

la institucién en estudio de la region Piura.

3.3.3. Muestreo: es técnica asociada para escoger los elementos que seran
considerados como proporcion de la poblacion (Gutierrez, 2016); empleando para este
caso, el muestreo probabilistico aleatorio, con valor de confianza del 95% y un borde
de equivocacién del 5%; todo este proceso se desarroll6 con la finalidad de conseguir
la indagacion oportuna para nuestro informe, informacion extraida para nuestro caso
de los miembros de una corte superior de justicia de la region Piura; Los calculos y

formulas se pueden ubicar en anexos.

3.3.4. Unidad de analisis: fue formada por las personas que participaron en la
indagacion (Lopez-Roldan & Fachelli, 2018); como unidades se utilizaron a 104 de

participantes de la institucion que formo parte del estudio.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
Técnica

Encuesta: Es el arte de la aplicaciéon a una actividad particular en el marco de la
investigacion; Para obtener méas informacion sobre cuestiones de entidad (Hernandez
& Duana, 2020); para nuestro caso se opto a la encuesta, instrumento que proporciono

la data para el desarrollo de la misma.
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Instrumento

Cuestionario: Es la sucesion de preguntas, referentes a la variable de investigacion
para recolectar, examinar y analizar los datos a estudiar. (Useche et al., 2020); Asi,
elige el cuestionario en el que se hacen las preguntas segun los indicadores de cada

variable.

Validez y Confiabilidad

Villasis-keever et al., (2018) Determine que una herramienta es confiable cuando tiene
menos errores que se pueden corregir; ademas Ventura-Leon (2017) También reitera
gue autoridad es sinénimo de seguridad y persuasion que deben poseer las

herramientas de recoleccion de datos

Cabe sefialar que las herramientas han sido analizadas por jueces expertos para
evaluar su validez; Mientras que la confiabilidad se determin6 aplicando el coeficiente

alfa de cronbach mediante el software SPSS.

3.5 Procedimientos

Sanchez et al., (2018) Sostiene que la investigacion, que se encuentra en el campo
de la investigacion cientifica, debe ser detallada y los procedimientos que se utilizaran en
la investigacion; De igual forma, la presente investigacion parte de considerar la anomalia
o dificultad de la entidad, con el objetivo de describir la realidad problematica vy fijar
objetivos generales y especificos, asi como utilizar la metodologia del tipo correlacion, en
un intento de calcular el grado de relacion entre las variables; Por otro lado, se disefian
cuestionarios, los cuales seran revisados por tres expertos, seguido de una encuesta a
los stakeholders de la institucién; ademas; El analisis del capitulo 4 se realizd y procesoé
en gréaficos y tablas de SPSS, para ser descrito y explicado; Seguimiento de la discusion,

conclusiones y recomendaciones al final..

3.6 Métodos de andlisis de datos

La investigacion en el procesamiento, analisis, de la data recopilada de las

unidades de investigacion se utilizé el software Ms Word 2018, De igual manera, se
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desarrollan analisis descriptivos e inferenciales en MS Excel 2018; ElI mismo sera

manejado por SPSS version 28.

Afnadido a ello, Schober & Schwarte (2018) precisa que en todo estudio se debe emplear
un coeficiente de correlacion, con el propésito de conocer la relacién que existen en las
variables; por ello se utilizara el coeficiente de spearman, con el objetivo de correlacionar

y determinar el nivel de relacion de las mudables estudiadas
3.7 Aspectos éticos
Se considerod a Alvarez (2018) quién manifiesta lo siguiente:

a) confidencialidad: se refiere a los datos proporcionados por la organizacion para el
desarrollo de la investigacion; Mantener estricta confidencialidad de la informacion
proporcionada, atendiendo siempre a la reputacion de la unidad antes mencionada.

b) Responsabilidad: el acto de hacer el trabajo objetivamente, en relacion con los
recursos de la unidad, y hacer uso adecuado del tiempo y recursos.

c) Honestidad: cualidad y valor necesario y fundamental en un investigador.
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IV.  RESULTADOS
Resultados de transformacion digital y rendimiento laboral

Presentaremos los resultados en tablas y gréficos:

Tabla 1
Niveles de la variable transformacion digital
Nivel Fi %
Alto 17 15%
Medio 20 20%
Bajo 67 65%
Total 104 100%

Nota: Informacién resultado del procesamiento de datos.

Cabe destacar que la Tabla 1 muestra los niveles de transformacion digital;
Identifico que el 15% de los encuestados cree que la transformacion digital esta en el lado
bajo; Si bien resulté ser 20% en el lado Promedio; Luego, el 65% dijo que la digitalizacion
es baja; en suma, s
e ha observado que el proceso de transformacioén digital carece de eficiencia y legibilidad;
Cada vez que no se tiene en cuenta en la implementacién, la aplicacion de cualidades
analdgicas a los procesos, productos y servicios para generar valor agregado a los
usuarios, administrar riesgos y generar nuevas oportunidades para generar ingresos y
podamos mejorar el interés profesional de los colaboradores.

Figura 2

Categorias de la trasformacion digital

120 120%
100 100%
80 80%
60 ~ 60%
40 40%
20 20%
0 - . , 0%
Alto Medio Bajo Total
— Frecuencia 17 20 67 104
Porcentaje 15% 20% 65% 100%
— Frecuencia Porcentaje

Nota: Informacién resultado del procesamiento de datos.
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Tabla 2

Niveles por extensiones de la transformacion digital

. . Visiény Formas de w., Dig. de procesos y Tec. manejo de datos y
Liderazgo hacia iad | d h - diaital
Nivel lo digital estrategia de personas y cultura toma de erramientas digitales
digitalizacion digital decisiones
fi % fi % fi % Fi % Fi %
Alto 10 10% 8 8% 6 6% 9 9% 6 6%
Medio 23 22% 31 30% 31 30% 29 28% 19 18%
Bajo 71 68% 65 62% 67 64% 66 63% 79 76%
Total 104 100% 104 100% 104 100% 104 100% 104 100%

Nota: Informacién resultado del procesamiento de datos.

En filas especificas, se muestra la Tabla 2 con referencia a los niveles de cada
extension que se ocupa de la transformacion digital; Sefialé que el 10% de los
encuestados radica en la extension del liderazgo en la categoria alto; 22% en medio y
68% en el mas bajo; De igual forma, en cuanto a ampliar la vision y la estrategia, el 8%
del total de encuestados respondié que es en una perspectiva con vision de futuro en alto;
30% en medio y 62%. mas bajo; Sin embargo, las formas intensivas de trabajo, personas
y cultura representan el 6% del total de entrevistados, y se limitan a los niveles superiores;
30% en medio y 64%. mas bajo; En cuanto a la digitalizacion y la toma de decisiones, el
9% de todos los encuestados respondié que se encuentra en un nivel alto. largo; 28% en
medio y 63%. mas bajo; Finalmente, como una extensiéon de la tecnologia y las
herramientas digitales, el 6 % de todos los encuestados dijo estar en un nivel superior y el
18 % en medio y 76% en el mas bajo; acreditar la existencia de deficiencias en su
extension, las cuales deberan ser mejoradas en beneficio de la empresa; Confirme que la

variable en cuestion es débil.

Figura 3
Niveles por extensiones de la trasformacion digital.
120
100
80
60
40
20
0
Liderazgo Visién y estrategia Formas de trabajo  Digitalizacion Tecnologia

Alto 10 10% 8 8% 6 6% 9 9% 6 6%

Medio 23 22% 31 30% 31 30% 29 28% 19 18%

Bajo 71 68% 65 62% 67 64% 66 63% 79 76%

Total 104 100% 104 100% 104 100% 104 100% 104 100%

Alto ®mMedio ®mBajo = Total

Nota: Informacion resultado del procesamiento de datos.
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Tabla 3

Categoria del rendimiento laboral

Nivel Fi %

Alto 19 18%
Medio 23 22%
Bajo 62 60%
Total 104 100%

Nota: Informacién resultado del procesamiento de datos.

De manera similar, la Tabla 3 muestra los niveles en los que se determina el
desempeiio laboral; El 18% de los encuestados dijo que la eficiencia en el trabajo del
empleado es alta. Sin embargo, el 22% indicé que es promedio; Después de eso, el 60%

reporté un desempefio mas bajo.

De esta forma, se verificd que el desempefio laboral de los colaboradores era bajo,
ineficiente y no favoreciendo los resultados y servicios que brinda la organizacion a los

usuarios, lo que generaba frustracién y discordia entre ellos..
Figura 4

Niveles de la variable rendimiento laboral

120 120%
100 100%
80 80%
60 60%
40 40%
20 20%
0 ; ; 0%
Alto Medio Bajo Total
] Frecuencia 19 23 62 104
— Porcentaje 18% 22% 60% 100%
[ | Frecuencia — e Porcentaje

Nota: Informacion resultado del procesamiento de datos.
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Tabla 4

Nivel por extensiones del rendimiento laboral

Rendimiento en la tarea

Rendimiento en el

Comportamiento

Nivel contexto contraproducente
fi % fi % fi %
Alto 6 6% 7 7% 9 9%
Medio 34 33% 29 28% 24 23%
Bajo 64 61% 68 65% 71 68%
Total 104 100% 104 100% 104 100%

Nota: Informacién resultado del procesamiento de datos.

La Tabla 4 también muestra las dimensiones de la variable desempefio laboral

dimensiones; Verifique si el 6% de todos los encuestados consideraron la extension para

realizar la tarea en el grupo alto; 33% en medio y 61% en clase baja; De igual forma, el

desempefio en la dimension contexto, 7% del total de encuestados, indica que es de

categoria alta; 28% en grado medio y 65% en grado bajo; Del mismo modo, la dimensién

del comportamiento inverso, que representa el 9% de todos los encuestados, es alta; El

23% pertenece a la clase media y el 68% a la clase baja.

En un contexto similar, se ha observado que estos aspectos se implementan sin tener en

cuenta la importancia del desempefio laboral para los resultados organizacionales; Esto

es para brindar un servicio de calidad en beneficio de la poblacién objetivo.

Figura5

Nivel por extensiones del rendimiento laboral

120
100
80
60
40
20

Alto
Medio
Bajo
Total

Rendimiento en
la tarea

6
34
64

104

6%
33%
61%

100%

Rendimiento en
el contexto

Alto

7 %

29 28%
68 65%
104 100%

Medio Bajo Total

Nota: Informacién resultado del procesamiento de datos.

Comportamiento
contraproducente

9 9%
24 23%
71 68%

104 100%
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Efectos de similitud de la transformacién digital y rendimiento laboral

Objetivo general: Establecer la dependencia entre la transformacion digital y el
rendimiento laboral de los colaboradores jurisdiccionales de una corte superior de justicia

de la region Piura 2022.
Tabla 5

Reciprocidad de la transformacion digital y el rendimiento laboral

Correlacion entre variables
Transformacion Rendimiento

digital laboral
Coefi. de corre. 1.000 961"
S _  Transformacién digital  Sig. (bila.) : <.001
% ?§ g Muestra 104 104
g F:’ § Coefi. de corre. 961" 1.000
§ 8 »  Rendimiento laboral Sig. (bila.) <001 .
Muestra 104 104

Nota: Informacion resultado del procesamiento de datos en spss

Lo anterior muestra la semejanza que obtenida de las mudables transformacion
digital y rendimiento laboral; obteniéndose un rho de spearman del 961; comprobandose
una analogia positiva, directa y muy alta; lo que determina que si el proceso de
transformacion digital mejora; el rendimiento laboral de los colaboradores también
mejorara; con una significancia del 0.001, menor a 5%; permitié a aceptar la conjetura
alterna: Coexiste correspondencia reveladora entre la transformacion digital y el
rendimiento laboral de los colaboradores de una corte de Piura.

Se ha comprobado o comprobado que la relacion entre las variables estudiadas es
muy fuerte, lo que indica que la ineficacia de una perjudica a la otra; Esta es la forma; Que
si una organizacibn se integra digitalmente en todas sus areas, cambiard
fundamentalmente el desempefio de los empleados, lo que significa ofrecer o brindar

mayor valor a los usuarios.
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Objetivo especifico 1. Comprobar la dependencia entre el liderazgo hacia lo digital y el

rendimiento laboral de los colaboradores en una corte de justicia de la region Piura 2022
Tabla 6

Correspondencia entre extension liderazgo digital y el rendimiento laboral

Correlacion entre Dimensién y variable

Liderazgo Rendimiento
digital laboral
Coef. de corre. 1.000 .889™
2 Liderazgo digital Sig. (bila.) . <.001
c
290§ Muestra 104 104
g8 E
5T 8 Coef. de corre. .889" 1.000
g’ S &  Rendimiento laboral Sig. (bila.) <.001
Muestra 104 104

Nota: Informacién resultado del procesamiento de datos en spss

De hecho, la Tabla 6 muestra claramente la relacion entre los aspectos del
liderazgo digital y el desempefio; Cohesion directa y altamente eficaz; con Rho de
Spearman de .889; Demostrar que si mejora el liderazgo digital, también mejora el
desempefio de los empleados; con un nivel de significacion de 0,001 < 5%; Se acept6 la
conjetura especifica de la investigacion: existia una correspondencia demostrativa entre
el liderazgo digital y el desempefio laboral de los empleados en un juzgado del distrito de
Piura 2022.

De lo encontrado podemos manifestar que la extension tiene varias dificultades,
gue quebrantan catego6ricamente el interés de los trabajadores de la institucion.
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Objetivo especifico 2: Comprobar la analogia entre la vision y estrategia de digitalizacion
y el rendimiento laboral de los colaboradores en una corte de justicia de la region Piura
2022.

Tabla 7

Correlacion entre la extensioén vision y estrategia y el rendimiento laboral

Correlacion entre Dimensidon y variable

Visiéon y Rendimiento
estrategia laboral
Coef. de corre. 1.000 .929™
S = c Vision y estrategia Sig. (bila.) : <.001
% é g Muestra 104 104
o Ft) § Coef. de corre. 929" 1.000
§ 8 »  Rendimiento laboral Sig. (bila.) <001 .
Muestra 104 104

Nota: Informacion resultado del procesamiento de datos en spss

De este modo la informacién anterior indica la analogia de la dimension vision y
estrategia y la variable rendimiento laboral; de donde se verifica que tal extension y
versatil se armonizan alta y positivamente; con un rho de spearman del .929; lo que nos
indica que si la vision y estrategia institucional mejora, el rendimiento laboral mejorara
también; con una significancia del 0.001< 5%; se acept6 la suposicién de investigacion
especifica: Concurre dependencia demostrativa entre la vision y estrategia y el

rendimiento profesional de los colaboradores en una corte de la region Piura 2022.

Como se verifico, la vision y la dimension estratégica, como casi todas las
dimensiones, presentan problemas en su aplicacion.; toda vez estima conveniente los
mecanismos desarrollar los mecanismos y procedimientos necesarios para planificar,
formular, desarrollar y aplicar tanto la vision, asi como también la o las estrategias

institucionales en favor de ella misma y en beneficio de sus usuarios.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacién entre las formas de trabajo, personas y
cultura digital y el rendimiento laboral de los colaboradores en una corte de justicia de la

region Piura 2022.

Tabla 8

Correlacién entre formas de trabajo, personas y cultura digital y rendimiento laboral

Correlacion entre Dimensién y variable

Formas de
trabajo,
personas y Rendimiento
cultura digital laboral
. do traba Coef. de corre. 1.000 .899™
o ormas de trabajo, . .
S g c personasy cultura digital Sig. (bilateral) ) <.001
25 & Muestra 104 104
o & =
o2 é Coef. de corre. .899™ 1.000
Y 9 o Rendimiento laboral ) )
8 © Sig. (bilateral) <.001 .
Muestra 104 104

Nota: Informacion resultado del procesamiento de datos.en spss

Lo anterior nos clarifica la relaciébn que hay sobre la extension formas de trabajo,
personas y cultura digital con la variable rendimiento laboral; mostrandose una tendencia
alta, directa y positiva; con un Rho de spearman del .899; que manifiesta que si la forma
de trabajo, personas y cultura digital mejora, el rendimiento laboral se perfeccionara de
igual manera; con una significancia del 0.001, menor a 5%; que admitid la suposicion
alterna : Coexiste trato revelador entre las formas de trabajo, personas y cultura digital y

el rendimiento laboral de los colaboradores en una corte de la region Piura.

Al mismo tiempo, debemos sefialar que la expansion de formas de trabajo,
personas y culturas digitales dificulta su aplicacion; Donde 67 de los encuestados antes

mencionados indicaron que la dimensién estudiada tiene un nivel bajo del 64%.
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Objetivo especifico 4: Establecer la dependencia entre la digitalizacién de procesos y
toma de decisiones y el rendimiento laboral de los colaboradores en una corte de justicia

de la region Piura 2022.

Tabla 9

Correspondencia entre la digitalizacién de procesos y toma de decisiones y el rendimiento

laboral
Correlacion entre Dimensidon y variable
Dig. de
procesos y
toma de Rendimiento
decisiones laboral
Coef. de corre. 1.000 911™
) Dig. de procesos y toma Sig. (bila.) ' <.001
o5 < de decisiones
5 8 Muestra 104 104
S &E
SO ®
o2 o Coef. de corre. 911" 1.000
g 8 n Rendimiento laboral . .
&) Sig. (bila.) <.001 .
Muestra 104 104

Nota: Data procedente de analisis de datos en spss

Mostramos que la Tabla 9 muestra una relacion en términos de digitalizacion de
procesos y toma de decisiones con el cambio de desempefio en el trabajo; se verificé una
analogia alta, directa y positiva; con un Rho de ,911; que especifica que si se mejora la
digitalizacion de los procesos y la toma de decisiones, también se mejorara el rendimiento
de los empleados; con una Sig. de 0,001, meno del 5%; Se permite reconocer la conjetura
especifica de la indagacién: coexiste una dependencia importante entre la digitalizacién
de procesos, la toma de decisiones y el trabajo de los colaboradores en un juzgado del
distrito de Piura 2022.

Se puede verificar que esta dimension también presenta deficiencias en la
implementacion y ejecucion, siendo 66 participantes respondiendo que esta dimension

tiene un nivel bajo del 63%.
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Objetivo especifico 5: Decretar la correspondencia entre la tecnologia, manejo de datos
y herramientas digitales y el rendimiento laboral de los colaboradores en una corte de

justicia de la region Piura 2022.

Tabla 10

Reciprocidad entre la extension tecnologia, manejo de datos y herramientas digitales y el

rendimiento laboral

Correlacion entre Dimensidon y variable

Tecnologia,
manejo de datos y Rendimiento
herramientas laboral
digitales
3 c datos y herramientas  Sig. (bila.) : <.001
23 ¢ digitales Muestra 104 104
o S =
2 o § Coef. de corre. .922™ 1.000
9 9 v Rendimiento laboral . )
8 ° Sig. (bila.) <.001 .
Muestra 104 104

Nota: Data procedente de analisis de datos en spss

Noétese que la Tabla 10 muestra la relacion encontrada en las extensiones de
tecnologia, manejo de datos y herramientas digitales con la variable desempefio laboral;
verificacion de reciprocidad alta, directa y positiva; con Rho de 0,922; que especifica que
si la tecnologia, la gestion de datos y las herramientas digitales se usan y adaptan de
manera efectiva, mejoraran y también mejorara el desempefio de los empleados; con Sig.
de 0.001, menor del 5%; permitié asentir la conjetura de investigacion: Concurre analogia
reveladora entre la tecnologia, manejo de datos y herramientas digitales y el rendimiento

laboral de los colaboradores en una corte de la region Piura.

De esta forma, esta extension también tiene brechas de uso y aplicacion, con 79

entrevistados respondiendo que esta extensién tiene un nivel bajo del 76%.
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Prueba de normalidad

Nuestra muestra fue de 104 colaboradores de dicha institucion; se hizo uso del
instrumento de Kolmogorov-Smirnov, porque nuestro ejemplar contiene mas de cincuenta

individuos.
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V. DISCUSION

En este mundo globalizado, interconectado y sin fronteras, donde el uso de
la tecnologia dio paso a la metamorfosis analdgica de las instituciones y de las
organizaciones, para que éstas puedan continuar a la vanguardia y evolucionar acorde a
las nuevas y mejores tecnologias; sin embargo es un mundo que no esta exento de riesgos
de toda indole, como por ejemplo la aparicion del coronavirus o Covid 19 puso en aprietos
a todas las entidades y organizaciones; sea cual fuese su tamafio, termino por generar las
disminucién de sus ventas, su utilidad y su rentabilidad; generando ademas despidos
masivos; que incrementaron el desempleo a nivel mundial, repercutiendo ademas directa
e indirectamente en el rendimiento laboral de los colaboradores y lo mas grave aun; fue el
namero de muertes en todas las naciones del universo; por tal motivo la generalidad de
instituciones tuvieron que reinventarse; con la finalidad de disminuir los contagios a nivel
mundial; por ello se decidi6 fomentar y exigir a toda la comunidad y organizaciones en
general a pasar de la presencialidad a la virtualidad, que traia consigo obligatoriamente el
uso de herramientas digitales y junto a ello la trasformacién de un nuevo acépite laboral,
a las que debian de adaptarse los colaboradores en este nuevo contexto y que provoco
variaciones en sus rendimientos laborales; en algunos casos efectivos y en otros
perjudiciales; toda vez que algunos colaboradores desconocian esta nueva era, y se Vio
de alguna manera, perjudicado el rendimiento laboral que desarrollaban en ese entonces;
por otro lado; se evidencio también a trabajadores adaptarse muy rapidamente al nuevo
cambio, produciendo que su rendimiento laboral aumente favorablemente; ya que

descubrieron habilidades y destrezas que poseian y no lo explotaban.

Es esta situacién en la que presentamos los resultados relacionados al objetivo
general de la investigacion, la misma que consistio en establecer la correspondencia entre
la transformacion digital y el interés profesional de los colaboradores jurisdiccionales de
una corte de la region Piura 2022; evidencidandose en la correlacion obtenida de las
variables transformacion digital y rendimiento laboral; un Rho del 961; comprobandose
una semejanza positiva, directa y muy alta; lo que determiné que si el asunto de
transformacion digital se perfecciona; el rendimiento laboral de los empleados también se
optimizara; con una significancia del 0.001, menor a 5%; lo que permitid aceptar la
figuracion alterna, disefiada de la siguiente manera: Concurre analogia demostrativa entre

la transformacion digital y el rendimiento laboral de los colaboradores en una corte
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superior de justicia de la region Piura 2022; Lo que indica que las relaciones entre las
variables de estudio son muy estrechas, lo que indica que la ineficacia de una perjudica a
la otra; Esta es la forma; Que si la organizacion integra la tecnologia digital en todas las
areas de la organizacion, el resultado sera un cambio fundamental en el desempefio de
los empleados, lo que significa aportar o proporcionar un valor significativo. Mas para
usuarios empresariales, todo ello con el objetivo de mejorar la oferta de activos a la

poblacion.

De lo antes sefialado, mencionamos a Cuevillas & Moro (2016) quién refiero que
en Espafa la gestion gubernamental y la gestion de igualdad estan inmersas en un
proceso de transformacion digital, arrastradas por las nuevas exigencias de una
ciudadania que hoy en dia ha incorporado la tecnologia en su vida, y que pese a ello, no
comprende la lentitud de los servicios publicos; lentitud que afecta directamente a los
usuarios y a la poblacién en general, por las demoras en exceso en los tramites, la pérdida
de documentacion fisica, pérdida de tiempo y dinero, etc., y sin lugar a duda repercute en
la insatisfaccion y molestia de parte de los usuarios; ya que muchas veces las instituciones
pertenecientes al estado, hacen que todo protocolo se vuelva excesivamente burocratico,
ocasionando un desatino en los usuarios que lo Unico que desean es hacer sus actividades
en menos tiempo; sin embargo en México a Huidobro (2021) especifico que son muchas
las iniciativas sobre la puesta en marcha sobre la metamorfosis analdgica de las
compafiias, establecimientos y entidades estatales, con la finalidad de evolucionar en
términos digitales, dado que esta evolucion es urgente porqgue a medida que pasan los
dias surgen nuevos conocimientos, surge nueva y mejor tecnologia que debe ser
incorporada rapidamente a las organizaciones publicas o privadas, con el fin de agilizar el
flujo de trabajo que poseen los colaboradores de la institucion y mejorar su rendimiento
laboral y compensar las penurias de todos los usuarios sin excepcion; por otro lado;
también mencionamos a OECD et al (2020) quien refiridé que en la regidn de América
Latina y el Caribe, la transformacion digital busco proporcionar nuevas herramientas a fin
de dar respuesta a la crisis y superar dificultades; el desarrollo tecnoldgico, el uso de las
redes sociales, el e-commerce o comercio electrénico, han sido y seguiran siendo las
alternativas que tienen las organizaciones publicas y privadas para poder seguir operando
o funcionando para lograr paliar o en algunos casos superar los efectos catastroéficos de
esta terrible crisis, por ultimo debemos de mencionar que el aprendizaje y uso de estas

nuevas herramientas tecnoldgicas permitieron ademas de que las empresas sigan
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operando, incrementar el rendimiento laboral que afecté positivamente el resultado

institucional.

Finalmente mencionaremos a Calderdn (2021) quien refiere que en Peru el sistema
de justicia en relacion a los cambios tecnoldgicos a causa de la pandemia del COVID-19,
presente aun muchos problemas en el asunto de la metamorfosis analégico de la gestidon
judicial; si bien en el sistema judicial se incorporaron también nuevas herramientas
tecnoldgicas, nuevos métodos y procesos, estos aln no se aplican o ejecutan al 100%,
debido a numerosos factores, como por ejemplo la falta o escasa capacitacion a los
colaboradores de la institucion en el desarrollo e incorporacion de capacidades digitales
para que los trabajadores desarrollen su trabajo en forma eficaz y eficiente y se mejoren
y cumplan los objetivos institucionales; haciendo hincapié que en su mayoria del sector
justicia son personas que han vivido enquistadas en la era no digital y que les resulta algo
dificil adaptarse a esta nueva era, que solo proporciona efectividad en sus procedimientos
y que permite acelerar en un 80% los casos de un proceso juridico; pudiendo de esta
manera comprobar, que lo dicho por los autores anteriormente mencionados, concuerdan
con lo analizado por la autora; toda vez que si la transformacion digital se realiza de forma
eficiente y adecuada, el desempefio en las labores de todo el personal, aumentara
favorablemente, acarreando en todo aspecto el cumplimiento total de los objetivos de toda
la entidad; y porque no el fortalecimiento de un sistema en el que actualmente vivimos
emergidos; siendo que esto facilitara a un trabajador, abreviar los tiempos para mecanizar
un procedimiento en sus funciones, siendo mas efectivo, mas organizador, mas
competitivo y mucho mas eficiente en la realizacion del rendimiento de su trabajo que

realiza a diario dentro de la organizacion.

Asimismo; en relacion a los resultados obtenidos del objetivo especifico 1; que
residio en determinar la semejanza entre el liderazgo hacia lo analdgico y el interés
profesional de los colaboradores en una corte de la region Piura 2022, se mostré
claramente la correlacion que tiene la dimension liderazgo digital y la variable rendimiento
laboral; verificandose una similitud alta, directa y positiva; con un Rho de spearman del
.889; evidencidndose de este modo que si el liderazgo digital mejora, el rendimiento
laboral de los colaboradores mejora también; con N. Sig. del 0.001 < a 5%; por lo que se
aceptod la presuncion de indagacion especifica, denominada: Concurre trato significativo

entre el liderazgo digital y el interés profesional de los colaboradores en una corte superior
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de justicia de la region Piura 2022; en este contexto de argumentos, se pudo constatar
gue la extension tiene deficiencias, que violan categdricamente en el interés profesional
de los trabajadores de la institucion y que deberan de ser atendidos en forma rapida para
poder superar las dificultades encontradas y mejorar el rendimiento laboral de personal de
la entidad; para ello mencionaremos también al autor con quien mostramos coincidencia
Cabezas & Britio (2021) quienes destacaron también el rendimiento laboral del personal,
haciendo hincapié que es la conducta que presenta cada persona al momento de ejercer
una actividad en el trabajo, en un estudio desarrollado en Ecuador; asimismo bajo esta
misma perspectiva en Cuba Hernandez et al. (2020) sefialan que hay mucho por recorrer
en el proceso de la metamorfosis analdgica, la misma que en la actualidad se encuentra
desfasada en, presentando un margen del 55%.de no avanzar o mostrar interés en la
transformacion digital; finalmente consideramos a Rubio et al., (2020) quién manifiesta
gue en América Latina el uso de las herramientas digitales favorecera el acceso a mejorar
los servicios que brinda el estado, haciéndonos ver como instituciones mas creibles,
efectivas, inclusivas e innovadoras, que den mejores respuestas a las demandas
ciudadanas y a la progresiva insatisfaccion social; por ello se evidencio que lo sefialado
por los autores lineas arriba, coincide con lo examinado por la investigadora; dado que el
liderazgo analdgico juega un papel importante dentro de una organizacion, ya brinda los
mecanismos necesarios para mejorar el avance en sus actividades del personal de una
entidad; en este caso, podemos observar que dicho liderazgo analégico, tiene mucho que
influir con el desenvolvimiento en el trabajo de cada colaborador, que hace que se
minimice el tiempo en sus tareas, prestando atencion a lo establecido en el objetivo

general de la mencionada investigacion.

En este mismo contexto, precisamos los resultados relacionados al objeto
concreto 2, el mismo que consistié en analizar la analogia entre la vision y estrategia de
digitalizacion y el interés profesional de los participantes en una corte de la regién Piura
2022, donde se pudo verificar la relacion de la dimension vision y estrategia y la variable
rendimiento laboral; evidenciandose que dicha extensién y versatil se armonizan alta y
positivamente; con un Rho de S. del .929 o de 92,9%; mostrandonos que si la vision y
estrategia institucional mejora, el rendimiento laboral mejorara también; con una
significancia del 0.001, < a 5%, pudiendo aceptar la suposicion de indagacion especifica:
Coexiste analogia demostrativa entre la vision y estrategia y el rendimiento laboral de los

trabajadores en una corte superior de justicia de la region Piura 2022, se demostrd que
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esta extensién también presenta serios problemas en su ejecucién; toda vez estima
conveniente los mecanismos y procedimientos necesarios para planificar, formular,
desarrollar y aplicar tanto la visién, asi como también la o las estrategias institucionales
en favor de ella misma y en beneficio de sus usuarios, por ello tomamos en cuenta a
Porrua, et al; (2021) quienes refieren que la metamorfosis digital y el empleo publico en la
region se encuentran centradas como una de las prioridades de los gobiernos, al generar
transparencia, consiguiendo servicios mas dindmicos, precisos y agiles, menor corrupcion
y mayor eficiencia de las instituciones; asimismo Calderdn (2020) sefialé que producto del
COVID-19, las brechas digitales se han convertido partes necesarias del proceso de la
transformacion digital para poder mejorar la capacidad de los funcionarios a efectos de
incrementar los niveles de confianza en las instituciones publicas; en este mismo contexto
debemos de mencionar a Infante (2021) quien recomienda al Sistema de Justicia
replantear y modificar procesos operativos mediante el uso de la tecnologia y proponer
una nueva cultura organizacional para poder obtener una mayor eficiencia dentro de sus
procesos, y con ello el fin de lograr cumplir con los objetivos instituciones y el alcance de

estrategias internas dadas.

Lo verificado para el objeto particular 3, fijar la dependencia entre las formas de
trabajo, personas y cultura digital y el rendimiento profesional de los discipulos en una
corte de la region Piura 2022. Se pudo verificar la relacion que existe entre la extension
formas de trabajo, personas y cultura digital con la variable rendimiento laboral;
exhibiéndose una analogia alta, directa y positiva; con un Rho de .899; lo que indica que
si la forma de trabajo, personas y cultura digital mejora, el rendimiento laboral se
perfeccionara igualmente; con una significancia del 0.001, menor a 5%; lo que consintié
admitir la conjetura alterna de investigacion: Existe relacion significativa entre las formas
de trabajo, personas y cultura digital y el rendimiento laboral de los colaboradores en una
corte de la region Piura 2022; asimismo debemos de indicar que la dimension formas de
trabajo, personas y cultura digital, muestra problemas; toda vez que el 67 de los
encuestados manifestaron anteriormente que la extension en estudio se localiza con un

64% de categoria bajo.

En este escenario mencionamos a Mendieta et al. (2020) quien consideré que la
evaluacion del rendimiento laboral esta vinculada con los medios que permiten obtener un

producto final o un resultado que se busca que sea siempre positivo; igual que Trujillo &
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Alvarez (2021) que informaron que la tecnologia detond el cambio de los procesos,
politicas, del liderazgo y de los marcos mentales de las personas, provocando cambios
radicales en la administracion publica; asi como también podemos mencionar al Poder
Judicial del Peru (2022) quien manifestd que las cortes superiores de justicia nortefias
en el presente afio han sido favorecidas con la transformacion digital mediante la
ejecucion del medio legal electrénico y de mesas de partes electronicas, en las
especialidades civiles y de familia; por ello se deja evidencia que lo estipulado por los
escritores mencionados, concuerdan con lo revisado en esta indagacion, dando
prioridad a una formas de trabajo, personas y cultura digital que se vea reflejado

eficientemente en el rendimiento profesional dentro de la institucion.

Los resultados del objetivo especifico 4, fijar la analogia entre la digitalizacion de
procesos y toma de decisiones y el beneficio laboral de los colaboradores en una corte de
la region Piura 2022. muestra la relacion que existe en la dimension la digitalizacion de
procesos y toma de decisiones con la variable rendimiento laboral; verificAndose una
reciprocidad alta, recta y verdadera; con un Rho de .911; lo que establece que si la
digitalizacién de procesos y toma de decisiones mejora, el rendimiento laboral de los
colaboradores se perfeccionara también; con una Sig. del 0.001, menor al 5%; se acept6
la creencia de indagacién especifica: Concurre trato significativo entre la digitalizacion de
procesos y toma de decisiones y el rendimiento laboral de los colaboradores en una corte

de la region Piura 2022.

Se pudo verificar que esta dimensién también presenté deficiencias en la
implementacion y ejecucion, siendo 66 participantes respondiendo que esta dimension
tiene un nivel bajo del 63%; ello coincide con Poder Judicial del Perd (2022) mediante
un comunicado de prensa, refirié que la tecnologia ha venido para mejorar la atencién
del servicio de justicia hacia los ciudadanos, con informacion y acceso oportuno”,
agregando ademas que con el uso de estas herramientas se asegura la celeridad y
transparencia de los conflictos; finalmente coincidimos con Trujillo & Alvarez (2021) cuya
investigacion tuvo como objeto revisar la literatura a efectos de identificar cuales son los
factores determinantes del proceso de metamorfosis analdgica de la gestion estatal y del
colaborador estatal; concluyendo que se deberia disefiar la creaciéon del marco de
competencias del empleado en una administracién publica digital; en este mismo orden

de ideas podemos precisar y al mismo tiempo evidenciar que la digitalizacion de procesos
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y toma de decisiones juegan un papel fundamental el beneficio laboral de los
colaboradores; toda vez que digitalizacion en los procesos permite mecanizar
automatizadamente los procesos de una determinada tarea; los mismos que apoyaran a
mejorar la toma de decisiones en toda organizacion; repercutiendo satisfactoriamente en

los empleados de dicha institucion.

Respecto al objeto 5, se pudo determinar la dependencia de la tecnologia, manejo
de datos y herramientas digitales y el interés profesional de los colaboradores en una corte
de laregion Piura 2022. la relacion que existe en la dimension tecnologia, manejo de datos
y herramientas digitales con la variable rendimiento laboral; es una semejanza alta, directa
y positiva; con un R. de Sp. del .922 0 92,2%; lo que significa que si tecnologia, manejo
de datos y herramientas digitales se utilizan y adaptan en forma eficiente mejoraran, y el
rendimiento laboral de los colaboradores mejorara también; con N. de Sig. 0.001< al 5%;
consintié aceptar la suposicion de exploracion: Coexiste dependencia explicativa entre la
tecnologia, manejo de datos y herramientas digitales y el rendimiento laboral de los

colaboradores en una corte de la region Piura 2022.

De esta forma, esta extension también tiene privaciones en su uso y aplicacion,
siendo 79 los entrevistados que respondieron que esta extension tiene un nivel bajo del
76%; lo cual armoniza con Gortazar (2018) cuya investigacion fue examinar la literatura
sobre la incidencia de la mutacion analogica de la riqueza en el empleo, con la finalidad
de formular una propuesta de politica para pugnar con los problemas de la digitalizacién;
fue un estudio no experimental; concluyendo que las politicas activas de empleos son
decisivas para orientar las decisiones publicas de mejora de los servicios; en este mismo
contexto Alunni & Llambias (2018) en su investigacion sefiald que el objetivo es explorar
distintas experiencias que tienen las empresas con relacion a la transformacién digital en
el personal de Argentina, donde se pudo concluir que explorando la transformacion digital
desde adentro puede observarse que todavia existen aspectos que aprender y un gran
camino que se debe todavia recorrer en lo relacionado a la transformacion digital; en el
mismo contexto Arribasplata & de Gonzaga (2021) en la realizacion de su investigacion;
tuvieron como objetivo destacar la importancia y los beneficios de las escuelas,
instituciones y universidades frente a la implementacion de las herramientas tecnolégicas;
dicho estudio concluy6 que a causa del COVID-19, el sector educacion se ha adaptado a

las nuevas circunstancias, habiendo tenido el Estado que proporcionar las facilidades para
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el empleo de la tecnologia y su respectiva instalacion y en algunos casos la capacitacion
en los sistemas de informacion que proporciona hoy en dia la innovacion analégica; y
finalmente con proporcionar las facilidades para el empleo de la tecnologia; por ello Cubas
et al (2020) en su investigacion estableci6 como su objetivo decretar la reciprocidad
efectiva entre las variables compromiso social y el interés profesional en los participantes
de los programas sociales de la region Lima — provincias; donde se concluy6é que la
responsabilidad social y el interés profesional en la muestra de estudio fueron buenos,
tendiendo a medio; advirtiéndose que hay correlacion directa y altamente significativa
entre las variables. Todo lo indicado lineas arriba comprueba sin lugar a dudas que nuestra
investigacion coincide en varios aspectos, referidos con los resultados de otras
investigaciones realizadas por diversos autores, demostrandose que estuvimos en la
direccion correcta al investigar dicho tema de estudio; pero adicionalmente los resultados
invitan o dejan abierta la posibilidad de continuar con estudios relacionados a nuestro tema
tratado, por ello; segun lo descrito lineas arriba hemos podido comparar nuestros
resultados con los resultados de otras investigaciones similares, lo que ha permitido
determinar; primero nuestro aporte y contribucién al conocimiento cientifico; segundo,
mencionar las razones de nuestras similitudes o diferencias con todos los resultados
mencionados; tercero, quedando abierta entonces la posibilidad de que otros
investigadores continden o profundicen esta investigacion o desarrollen investigaciones
similares en beneficio para la sociedad; dado que la presente investigacién es de suma
importancia tanto para el gobierno, como para las compafiias del sector privado.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Se infirid que existe una correlacion significativa con un valor de Speman de 0,961

0 96,1 %, alta y directa, entre la transformacion digital y el desempefio laboral de
los empleados de la corte de distrito. Qué determina si la transformacién digital ha
mejorado; También se mejorard la eficiencia del trabajo del empleado; con un nivel
de significacion de 0,001 < 5%; se ha reconocido una creencia de investigacion
alternativa: coexiste una analogia explicativa entre la transformacion digital y el
desempenio laboral de los empleados en la Corte Superior de Justicia del Distrito
de Piura 2022.

. Se pudo determinar que existe una relacion significativa con un rho administrativo

de 0.889 0 88.9%, alto y directo, entre el liderazgo digital y el desempefio laboral
de los empleados de la Corte Suprema de Justicia del Distrito de Piura.; lo que
determina que si el liderazgo digital mejora; el rendimiento laboral de los
colaboradores también mejorara; con N. de Sig del 0.001 < 5%; se acept6 la
creencia de investigacion especifica: Coexiste analogia demostrativa entre la
liderazgo digital y el rendimiento laboral de los colaboradores en una corte superior

de justicia de la region Piura 2022.

. Se encontré que existe una correspondencia reveladora con un valor de Speman

de 0.929 o 92.9%, alta y directa, entre la vision, estrategia de digitalizacion y
funcionalidad de los colaboradores de la corte. Qué determina si se mejora la vision
y estrategia de digitalizacion; También se mejorara la eficiencia del trabajo del
empleado; Con N. de sig. 0,001 < 5%; se aceptd la suposicion de indagacion
especifica: Concurre correspondencia explicativa la visibn y estrategia de
digitalizacion y el rendimiento laboral de los colaboradores en una corte superior de

justicia de la region Piura 2022.

. Se comprobd que si existe correspondencia significativa con rho de spearman de

.899 0 89.9%, alta y directa entre las formas de trabajo, personas y cultura digital y
el interés profesional de los miembros en una corte de la region Piura; lo que
determina que si las formas de trabajo, personas y cultura digital mejoran; el

rendimiento laboral de los colaboradores también mejorara; con N. sig. del 0.001 <
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a 5%; se consintio la creencia de indagacion concreta: Coexiste analogia explicativa
entre las formas de trabajo, personas y cultura digital y el rendimiento laboral de

los colaboradores en una corte superior de justicia de la region Piura 2022.

. Se concluy6 que si existe relacion significativa con rho de spearman de .991 o
99.1%, alta y directa entre la digitalizacion de procesos y toma de decisiones y el
beneficio profesional de los colaboradores en una corte de la region Piura; lo que
determina que si la digitalizacion de procesos y toma de decisiones mejoran; el
rendimiento laboral de los colaboradores también mejorara; con una Sig. del 0.001
< a 5%; se admiti6 la presuncién de exploracion especifica: Coexiste trato
explicativo entre la digitalizacion de procesos y toma de decisiones y el rendimiento

laboral de los colaboradores en una corte de Piura.

. Se concluy6 que si existe relaciéon significativa con rho de spearman de .922 o
92.2%, alta y directa entre la tecnologia, manejo de datos y herramientas digitales
y el interés profesional de los miembros en una corte de la regién Piura; lo que
determina que si la tecnologia, manejo de datos y herramientas digitales mejoran;
el rendimiento laboral de los colaboradores también mejorara; con un Niv. De Sig.
del 0.001 < a 5%; se consintio la creencia de indagacion especifica: Coexiste trato
explicativo entre la tecnologia, manejo de datos y herramientas digitales y el

beneficio profesional de los miembros en una corte de Piura.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se encarga a la organizacion, la aplicacion del proceso de transformacion digital
en toda la institucién, que inicia con la aplicacion de la tecnologia en cada una de
las areas de la organizacién, pero dandole sentido a esta transformacion digital en
beneficio de esta y que pueda implicar un proceso también de cambio cultural,
organizacional y posteriormente la aplicacion de nuevas y mejores tecnologias a la
institucion, con la finalidad de poder adaptarse al funcionamiento de las
instituciones de vanguardia y proporcionar cada vez un mejor servicio para los

usuarios.

Se recomienda a la institucion la elaboracion de una estrategia pero enfocada en la
digitalizacion de la institucion, para el disefio de esta estrategia se recomienda
utilizar como pilar de la misma al capital humano con el que cuenta la organizacion,
considerado este como uno de los elementos mas significativos para el progreso
de la misma; dentro de este capital humano se debe de seleccionar en forma
eficiente a un lider, al cual se le puede designar como lider tecnologico, sobre quién
recaiga el desarrollo y aplicacién de la estrategia; quién ademas se encarga de la
formacion, involucramiento y participacion de nuevos lideres y de contagiar en este

sentido a los demas miembros o colaboradores.

Se recomienda a la institucion incorporar dentro de su planeamiento estratégico
institucional una vision digital, que permita definir el rumbo para la metamorfosis
analégica de la organizacion en el mediano plazo, con la finalidad de que la
institucion desarrolle y ejecute todos sus procesos y procedimientos en forma eficaz
y eficiente y logre la vision institucional e beneficio de la poblacion usuaria.
Sugerimos a su vez que la estrategia de digitalizacién deberia de comprender: el
uso de nuevas y mejores herramientas tecnolbgicas, la automatizacién de los

procesos y procesos que ayuden a optimizar el flujo de trabajo.

Se recomienda al institucion que en el progreso y cuidado de su nueva destreza
de digitalizacion, incorpore como factor principal al capital humano y considere la
automatizacion de la mayoria de sus procesos para agilizar el flujo de trabajo;
ademas se sugiere a la corte superior y a soporte técnico a apoyar la cultura digital

en relacion estricta a los habitos, comportamientos, leyes, normas, protocolos que
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se irdn construyendo y que son el resultado del contacto de las personas con la

tecnologia.

Se recomienda a la institucién continuar con la estrategia de digitalizacion de los
procesos, para que estos puedan ser mas amigables y se pueda atender en forma
mucho mas rapida a los usuarios; lo que a su vez permitira obtener informaciéon en
tiempo real, precisa, confiable y veraz, que sin duda alguna mejorara el rendimiento
laboral de los colaboradores y ademas permitira tomar mas y mejores decisiones

en beneficio de todos.

Se recomienda a la institucion mejorar su proceso de transformacién digital para
mantenerse a la vanguardia y continuar acorde a los nuevos avances tecnolégicos,
en la mejora de este proceso se sugiere incorporar: la digitalizacion de la mayoria
o todos los procesos internos, esto ayudard a agregar valor a los procesos y a ser
mas productivos; elegir una o mas herramientas digitales, esto ayudard mejora el
control de los procesos; elaborar un tablero de mando o de control utilizar los datos
de la institucién para la emisién de reportes y que me arroje indicadores de la

gestién, para poder verificar como estamos oportunamente.
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Anexo 1: Operacionalizacion de variables

Titulo: Transformacién digital y el rendimiento laboral de los colaboradores en una corte superior de justicia de la regién Piura 2022

Variable Definicién conceptual Definicién operacional . . Indicadores Escalade
Dimensiones medicién
La Transformacion Digital es el proceso por ellLa variable transformacion digital sera| Liderazgo hacia lo digital - liderar
— o . . . . . -coordinar
S cual las empresas y otras organizacionesmedida a través de las dimensiones: — - —— -
=4 _ ‘ _ _ o Vision y estrategia de digitalizacion - innovar
a reorganizan sus métodos de trabajo y| 1) liderazgo hacia lo digital :
= . - — . Formas de trabajo, personas y cultura digital - Agil
S estrategias en general, para ser competitivas| 2) vision y estrategia  flexibile =
k3] p .. . c
g ly obtener ma&s beneficios gracias a la| 3) personasy cultura - eficiencia 5
S digitalizacion de procesos y a lal 4) digitalizacion de procesos Digitalizacion de procesos y toma de decisiones - automatizacion de decisiones ©
[ s . . .. .
g implementacién de las nuevas tecnologias| 5) innovacién tecnoldgica. Tecnologia, manejo de datos y herramientas digitales - productividad
= . - plataformas digitales
Huidobro (2021)
La definicion multidimensional define el - Calidad del trabajo
rendimiento laboral como determinados La variable rendimiento laboral sera - Planificacion
. . ) . . | Rendimiento en la tarea - Organizacion
) . medida mediante tres dimensiones:
_ comportamientos 0 acciones que son - Resultados
© . rendimiento en la tarea; rendimiento en - Priorizacion
5 importantes para el logro de metas de la | Eficiencia
< s . el contexto y comportamientos
S organizacion. Esto puede concluir que el — @
o - Lo . contraproducentes. - Iniciativa L £
= rendimiento laboral individual consiste en - Retroalimentacién 'g
S . -
= tres dimensiones: el rendimiento en la Rendimiento en el contexto -Cooperacion
= -Comunicacion
g tarea, el rendimiento contextual, y el -Responsabilidad
o comportamiento contraproducente” -Or|enFaC|0n al cliente
-Creativo
(Koopmans et al,. 2016). - Emprendedor.
-Negativista

Comportamiento contraproducentes

-Comportamientos

que dafien a la organizacién
-Comportamientos

que dafien a los compafieros de
trabajo o a los supervisors

-Cometer errores intencionalmente

Elaboracién propia

13




Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO: TRANSFORMACION DIGITAL

La suscrita Carmen Paola Gallo Yamunaque, identificada con DNI 40234348, alumna
de la Universidad César Vallejo me presento ante ud. y comunico que la presente
encuesta es parte de la investigacion denominada “Transformacion digital vy
rendimiento laboral de los colaboradores de una corte superior de justicia de la region
Piura”, realizada en el marco del desarrollo de mis estudios académicos razén por la

cual se le informa que la informacién recabada se mantendra en absoluta reserva.
Agradecemos su colaboracion y las respuestas brindadas.

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas y responda con absoluta sinceridad

marcando con una X la alternativa correspondiente.

Escala de Likert

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

ITEMS 1 2 3 4 5

1.;Cree ud. que la transformacion digital facilita el liderazgo en los procesos?

2.¢; Considera ud. que la transformacion digital permite una mayor

coordinacién entre los colaboradores?

3.¢Considera usted que la transformacion digital es una herramienta
innovadora para mejorar el rendimiento laboral?

4.¢;Considera ud. que la transformacion digital facilita al colaborador para
brindar un mejor servicio al usuario?

5. ¢Considera ud. que los procesos judiciales se agilizan y se hacen mas
céleres con la implementacién de la transformacion digital?

6. ¢Considera usted que la transformacion digital se ajusta a los procesos
documentarios a cargos de los colaboradores?

7. ¢Considera ud. que los procesos digitalizados posibilitan mayor rendimiento
laboral?

8.¢Considera ud. que la transformacion digital ha permitido al colaborador

tomar decisiones mas automaticamente?

9. ¢Considera Ud. que la transformacion digital es una herramienta que

mejora la productividad en la institucion?

10. ¢Considera ud. que las plataformas digitales permiten un manejo mas

simplificado de los procesos judiciales?




CUESTIONARIO: RENDIMIENTO LABORAL

La suscrita Carmen Paola Gallo Yamunaque, identificada con DNI 40234348, alumna
de la Universidad César Vallejo me presento ante ud. y comunico que la presente
encuesta es parte de la investigacion denominada “Transformacion digital vy
rendimiento laboral de los colaboradores de una corte superior de justicia de la regién
Piura”, realizada en el marco del desarrollo de mis estudios académicos razon por la

cual se le informa que la informacién recabada se mantendra en absoluta reserva.
Agradecemos su colaboracion y las respuestas brindadas.

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas y responda con absoluta sinceridad

marcando con una X la alternativa correspondiente.

Escala de Likert

1 2 3 4 5

Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre

ITEMS 1 2 3 4 5

1. ¢Considera ud. que la calidad de su trabajo ha mejorado con la
transformacion digital?

2. ¢Considera ud. que su trabajo esta planificado con la ayuda de la
transformacion digital?

3. ¢Considera ud. que se organiza mejor durante su jornada laboral con la
ayuda de la transformacion digital?

4. (Considera ud. que ha mejorado su rendimiento laboral con la
transformacién digital?

5. ¢Considera ud. que puede priorizar mejor sus labores con la ayuda de la
transformacion digital?

6. ¢ Considera ud. que su labor es mas eficiente con la transformacion digital?

7. ¢Considera ud. que tiene mayor iniciativa con la ayuda de la
transformacion digital?

8. ¢Considera ud. que la transformacion digital le ayuda a recibir una mejor
retroalimentacion en su trabajo?

9. ¢Considera ud. que su labor es mas cooperativa con la transformacion
digital?

10. ¢Considera ud. que su labor es mas comunicativa con la transformacién
digital?

11. ¢Considera ud. que cumple con mayor responsabilidad sus labores con
la ayuda de la transformacion digital?

12. ;Considera ud. que la prestacion del servicio brindado a los usuarios ha
mejorado con la transformacion digital?

13. ¢ Considera ud. que tiene mayor creatividad con la transformacion digital?




14.;Considera ud. que la transformacion digital lo ayuda a ser un
emprendedor del proceso laboral bajo su cargo?

15. ¢ Cree ud. que la transformacion digital le permite ser menos negativista
en el desarrollo de su trabajo?

16. ¢Considera ud. que la transformacion digital le ha permitido
concientizarse ante comportamientos que dafien a la organizacién a la que
pertenece?

17. ¢Considera ud. que la transformacion digital permite reconocer los
comportamientos que puedan dafar a los comparfieros o supervisores?

18. ¢ Considera ud. que la transformacion digital permite alertar errores
cometidos intencionalmente?




Anexo 3: Matriz de consistencia

Titulo: Transformacion digital y el rendimiento laboral de los colaboradores en una corte superior de justicia de la regién Piura 2022

FORMULACION DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES UNIDAD DE ANALISIS METODO-
LOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE POBLACION ENFOQUE DE LA
INDEPENDIENTE EN ESTUDIO INVESTIGA-CION

relacién entre la
transformacion  digital 'y el
rendimiento  laboral de los
colaboradores en una Corte
Superior de Justicia de la region
Piura?

;Cual es la

PROBLEMAS ESPECIFICOS

1.- ¢(Cual es la relacién entre el
y el
laboral de los
colaboradores de una Corte Superior

liderazgo hacia
rendimiento

lo digital

de Justicia de la region Piura?

Determinar la relacion entre la
transformacién  digital 'y el
rendimiento  laboral de los

colaboradores de wuna Corte
Superior de Justicia de la regién
Piura.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Determinar la relacién entre el

liderazgo hacia lo digital y el
rendimiento  laboral de los
colaboradores de wuna Corte

Se considera que si existe una

relacién significativa entre la
transformacion  digital 'y el
rendimiento  laboral de los

colaboradores de una Corte
Superior de Justicia de la region
Piura

HIPOTESIS ESPECIFICAS

1. La relacién entre el liderazgo en
lo digital y el rendimiento laboral de
los colaboradores de una Corte
Superior de Justicia de la regién

Transformacion digital.

DIMENSIONES:
VARIABLE1:
-Liderazgo hacia lo digital.

-Visibn y estrategia de
digitalizacion
-Formas de trabajo,

personas y cultura digital

-Digitalizacion de procesos
y toma de decisiones

-Tecnologia, manejo de
datos 'y herramientas
digitales

VARIABLE
DEPENDIENTE
Rendimiento laboral.

DIMENSIONES
VARIABLE 2:

-Rendimiento en la tarea.

-Rendimiento en el
contexto.

-Comportamientos
contraproducentes

Colaboradores de los colaboradores de
una Corte Superior de Justicia de la
region Piura

MUESTREO

Muestreo probabilistico

MUESTRA

Se reduce a un porcentaje de la
poblacién que va a intervenir en la
investigacion

TECNICAS DE RECOLECCION DE
DATOS

(INSTRUMENTOS)

Encuestas

Cuantitativo

TIPO DE LA
INVESTIGA--CION

Basica — No aplicada.

NIVEL DE LA
INVESTIGA--CION

Correlacional

DISENO DE LA
INVESTIGA--CION

Cuantitativo no
experimental.

ESCALAS DE
MEDICION

Intervalo tipo Likert
5= Siempre

4= Casi siempre
3= A veces

2= Casi nunca
1=-Nunca




2.- ¢, Cuél es la relacién entre la vision
y estrategia de digitalizaciéon y el
rendimiento laboral de los
colaboradores de una Corte
Superior de Justicia de la regi6n
Piura?

3.- ¢(Cudl es la relacién entre las
formas de trabajo, personas y cultura
digital y el rendimiento laboral de los
colaboradores de una Corte
Superior de Justicia de la region
Piura?

4.- ¢Cual es la relacion entre la
digitalizacién de procesos y toma de
decisién y el rendimiento laboral de
los colaboradores de una Corte
Superior de Justicia de la region
Piura?

5.- ¢(Cuél es la relacion entre la

tecnologia, manejo de datos y
herramientas digitales y el
rendimiento laboral de los

colaboradores de una Corte Superior
de Justicia de la regién Piura?

JUSTIFICACION DE LA
INVESTIGACION

Superior de Justicia de la region
Piura.

2. Determinar la relacion entre la
vision y estrategia de digitalizacion
y el rendimiento laboral de los
colaboradores de una Corte
Superior de Justicia de la regién
Piura.

3. Determinar la relacién entre las
formas de trabajo, personas y
cultura digital y el rendimiento
laboral de los colaboradores de
una Corte Superior de Justicia de la
regién Piura.

4. Determinar la relacion entre la
digitalizacién de procesos y toma
de decisiones y el rendimiento
laboral de los colaboradores de
una Corte Superior de Justicia de la
regién Piura.

5. Determinar la relacion entre la
tecnologia, manejo de datos y
herramientas  digitales y el
rendimiento  laboral de los
colaboradores de wuna Corte
Superior de Justicia de la region
Piura.

Social: La justificacion es de orden
social, porque contribuye a evaluar
criterios que ayudan a mejorar el
servicio publico de administracion
de justicia en la sociedad.

Piura potencia el desarrollo del
colaborador.

2. La relacién entre la vision y
estrategia digital y el rendimiento
laboral de los colaboradores de
una Corte Superior de Justicia
de la region Piura posibilita el logro
de los objetivos institucionales.

3. La relacién entre las formas de
trabajo, persona y cultura digital y
el rendimiento laboral de los
colaboradores de una Corte
Superior de Justicia de la region
Piura potencia el rendimiento del
colaborador.

4. La relacion entre la dimension
digitalizacién de procesos y toma
de decisiones y el rendimiento
laboral de los colaboradores de
una Corte Superior de Justicia de
la regiobn Piura mejora el
rendimiento laboral.

5. La relacion entre la dimensién
tecnologia, manejo de datos y
herramientas  digitales y el
rendimiento  laboral de los
colaboradores de una Corte
Superior de Justicia de la region
Piura es positiva.

Practica:  Tiene implicancias
préacticas al buscar generar aportes
para resolver la problematica que
afronta el sistema de justicia.

Conveniencia La
investigacion es (til para
obtener el grado

académico de magister en
gestion publica.




Anexo 4: Confiabilidad de Alfa de Cronbach

Tabla 11: Coeficiente de Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.984 28
Fuente: Tomada de SPSS 22

Tabla 12: Interpretacién del Coeficiente de confiabilidad

Nula y'” Baja Regular Aceptable Elevada Perfecta
baj
a
0 1
0% de
Confiabilidad 100% de
en la medicion confiabilidad
(el instrumento (no hay error
Esta en el
Contaminada instrumento)
de error)

Un coeficiente de cero representa nula confiabilidad y uno

simboliza una confiabilidadmaxima. (Hernandez et al., 2014)

ANEXO 5: Calculo de la muestra

Figura 6: Célculo de la muestra

Z2p*g*N
n=
e2(N-1)+Z2*p*q
n= (1.96)2*0.5*0.5* 143

(0.05)2 (143-1) + (1.96)2* 0.5 * 0.5
n= 104



ANEXO 6: Formato de validacion

MATRIZ DE VALIDACION

TiTULO DE LA TESIS: Transformacién digital y rendimiento laboral de los colaboradores de una corte superior de justicia de la regién Piura.

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACION ¥/0
RESPUESTA RECOMENDACIONES
RELACION RELACION RELACION RELACION ENTRE
VARIABLE | o iension INDICADOR \TEMS o ENTRE L | ENTRE La | ENTREEL BITEMS Y LA
N°1 g g G12] & | vamaBleY | DIMENSION | INDICADORY OPCION DE
c p 5
2| = ?‘ 2| E LA YEL ELITEMS RESPUESTA
7| 4|z | & | omension | iNbicabor
U - S| NO| S NO S| NO sl NO
Liderazgo hacia lo digital X X X
Relacionado a que empleador| * Liderar, 1. La transformacion digitall X
potencia a Tlg;ielr como lider def [facilita el liderazgo en log|
primer nivel de la organizacién,
con capacidad para  impulsar, BOCES0s. — —
coordinar y movilizar el proceso def 2. la transformacién digital X X X X
transformacion  digital. PMG| » Coordina  |permite una mayor coordinacian|
Bussines Improvement (2019). N entre los colaboradares.
. X X X X
: Vision y estrategia de IR
Transformaci- di;\‘taliza:iégn 3. La transformacién digital e
on digital una herramienta innovadoral
“La Plantea que la organizacidn tenga) para mejorar el rendimientol
transformacia | como  objetivo  brindar  ung laboral.
n digital es eff experiendia excepcional a log lo. La transformacion digital X X X X
proceso por ell clientes e Innovar - onovacian ffacilita al  colaborador  para)
cual lag] constantemente en los productos brindar un mejor servicio al
empresas (servicios), soluciones usuario
otras tecnoldgicas vy modelos  de
organizaciones| negocios.  PMG  Bussines|
reorganizan Improvement (2019).
sus  métodos| Formas de trabajo, personas y)| _ 5. Los procesos judiciales sel X X X b
de trabajo cultura digital » Agil. agilizan y se hacen més céleres|
i . con la implementacion de 3|
estrategias eles |3 forma colaborativa de : D.. -
general, paraliapajo de la organizacién tanto) [ransformacion digital.
e intema como extema, se consigue)
competitivas yen funcién a que la organizacion es|
obtener  maslflaxible y agil. PMG Bussir — -
beneficios Improvement (2019). 6. La transformacion digitall X X X X
gracias a g ) [flexibiliza los procesog]
digitalizacion * Flexible.  lyocumentarios a cargos de los|
colaboradores.
de procesos y aj e X X X X
la Digitalizacién delp.rotlemsy ®Procesos |7, Los procesos  digitalizados
implementacié toma de decisiones digitalizados Jnasibilitan mayor rendimientof
n de las nuevas| praye que hay procesod laboral
tecnologias”. | estructurades,  eficientes
La Huidobro, | gigitalizados marcados con reglag
(2021). de negocios claras que conllevan|
a la toma automatizada de . X X X X
decisiones PMG  Bussings| * AUtomatiz fg 15 transformacién digital hal
| t (2019). acién de ermitido al colaborador toma
mprovement | - decisiones. [P
decisiones més|
automaticamente.
X X X X
[Tecnologia, manejo de datos y| * EZIC::‘S' Jo. La tecnologia v el manejo de
herramientas digitales mane] datos son herramientss quej
luyo  manejo  conduce d ode mejoran la productividad en I3
laprovechar y a ofrecer de la mejor| datos institucian.
manera la experiencia a favor def
fos  clientes. PMG  Bussines 10. Las plataformas digitales X X X X
improvement (2019). cP!a?afurmas permiten  un  manejo  mas)
digitales. R
simplificado de los procesos)
judiciales.
/
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Escala valorativa de la transformacidn digital”

OBJETIVO: “Conocer la escala que presenta la transformacion digital”.
DIRIGIDO A: Colaboradores de una corte superior de justicia de la region Piura.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Torres Castillo Cesar Enrique

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Maestro en Gestién Publica

VALORACION:

| Muy Alto |>&+€< ‘ Medio Bajo Muy Bajo

(La valoracidn va a criterio del investigador esta valoracidn es
solo un ejemplo)
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CRITERIOS DE EVALUACION

OBSERVACI
OPCIGN DERESPUESTA 6NY/O
RECOMENDA
VARIABLE INDICADOR e CIONES
RELACION RELACIO RELACION | RELACIGN ENTRE
6 Ms ENTRE LA N ENTRE | ENTREEL ELITEMS ¥ LA
DIMENSION VARIABLEY | LA INDICADO OPCION DE
LA DIMENS! RY RESPUESTA
DIMENSION | gy ELITEMS
N ] . YEL
3 g - = INDICAD
3 :
HERE § £ Ok
: @
= ] ° ] “@ Sl NO Sif NO S| NO | SI NO
w v I
Rendimiento en la tarea o Calidad de 1. La calidad de su trabajo ha X X X X
Rendimiento [Es una dimension esendal del]  trabajo mejorado  con Ia|
laboral  |rendimiento laboral, cuy transforma.cmn d.|gn:a|: i
g andlisis permite el estudio de) 2. Su trabajo estd planificado X X X X
definicion  |los indicadores denominados:] # Planificacidn tnnlz;avuda_deéa_ wl
multidimensi [competendia técnica, ransrmacan digial.
onal define efrendimiento de rol 3. Se organiza mejor durante X X X X
rendimienta [competencia especifica de la| o Organizacion ~ [pu jornada laboral conla ayuda)
laboral comalt2rea, entre otras. Se vincul e la transformacidn digital
determinado Jcon & nideo técnico de una T.:anl'lejoraldo Su re?dlmlen!o X X X X
5 organizacion, dsea con lag| * Resultados dai F‘;L’?nwn 8 translormacion
. N tais
comportamie| actividades que permite e — -
ntos oJldirecta o indirectamente) f.hPuede prlnlruzar n;EJOdf 5'75 X X X X
izacid abores con la ayuda de Ig
i transformar los recursos * Priorizacién L
acciones que . A [ransformacion digital.
son capacidades organizacionales|
importantes [N Productos o seniciog 5. Su labor es mis eficiente X X X X
para el logr} apropiados para unl s Eficiencia on la transformacion digital.
de metas deintercambm econdmico)
a (Koopmans (2013) citado po
organizacion. Gabini 2018).
7. Tiene mavor iniciativa con la X X X X
Esto  puedd Rendimiento en el contexto . Yo .
conduir quel * |niciativa layuda de la transformacion
ol Sefiala que hay muchag digital
rendimiento | 2C0VIdades que no. estANT oo e e [B La transformadian dgital le X X X X
laboral inchuidas i “en d I‘a an ayuda a recibir una mejor
individual conceptua |.1ac|on & 0 retroalimentacion en su
consiste el comportamientos  laborales rabajo.
antes mencionados referido:
Tjrifnsens anes,| 31 rendimiento en Ia tarea, 9. 5u labor es mds cooperatival X X X X
iones: i LA i
" pero que pese a ello de igual] * Cooperacidn on la transformacidn digital.
manera generan un impactol
rendimiento | sustantivo en el rendimientol 10. Su labor es  mas X X X X
en la tarea, ef de la organizacién. Tienen la| ¢ Comunicacion fcomunicativa con Ia]
rendimiento | caracteristica de ser| transformacion digital
contextual, y| cemunes a todos los trabajos| e Responsabilidad [11. Cumple con  mayor] X X Ed X
el y buscan mantener un| responsabilidad  sus labores
comportamie| ambiente  interpersonal on la ayuda de I
nto psicoldgico necesario para el Jtransformacion digital.
contraproduc| desen.\.'ol\f'\.mlenln de [ grientacion 12. La prestacién del servido X X X X
ente”. organizacién.  Con Il ) gjiente brindado a los wsuarios hal
Koopmans et \mplemema_cuon de estos| mejorado con lal
al. (2016) comportamientas s ftransformacicn digital.
persigue que la organizacion[=C=mrearer 13. Tiene mayor creatividad] X X X X
se vea beneficiads, toda vez on la transformacién digital.
gue se sobrepasa las|
:);p::::fﬁ:zzquesetlene: u:l » Emprendedor  |14. La transformacian digital loj X X X X
pap layuda a ser un emprendedor
(compaortamientos extral )
Jel proceso laboral bajo sul
papel positivos). (Koopmans| argo
(2013) citado por Gabini :
|2018).
15. La transformacidn digital le X X X X
+ Negativista permite ser menos negativistal
C : en el desarrollo de su trabajo.
ompor
contraproducentes # Comportamient |16. La transformacidn digital le X X X X
kon  considerados  como  Ips| 05Quedafianala jha permitido concientizarse
fcomportamientos  negativos los| ©OFEANIZacion. lante  comportamientos  guel
jgue afectan la organizacion. Esta Jdafien a la organizacion a laj
imensién tiene asignada cuatrol laue pertenece.
md‘ﬁ.du:ei' m:sl::‘:l b D) Comporta |17, La transformacién digitall X X X X
ue dafien 2 la organizacion,| ml'emoq“ef'a"a" permite  reconocer  log
fromportamientos que dafien a los jeotsract?arrlg?}n:lrnoss omportamientos que puedan
compafieros de trabajo o a los u erv's:Jres Jdafiar a los compafieros of
supervisores, y cometer errores| pen lsupervisores.
intencionalmente.  (Koopmans 18. La transformacién digital X X X X
(2013) citado por Gabini [2018). | Cometer |permite  alertar  errores
errores ometidos intencionalmente.
intencionalmente.
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“Escala Valorativa del rendimiento laboral”

OBJETIVO: “Conocer la escala que presenta el rendimiento laboral”.

DIRIGIDO A: Colaboradores de una corte superior de justicia de la region Piura.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Torres Castillo Cesar Enrigque

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Maestro de Gestién Publica

VALORACION:

MuyAlto | _Atte— | Medio Bajo Muy Bajo

(La valoracion va a criterio del investigador esta
valoracion es solo un ejemplo)
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MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Transformacién digital y rendimiento laboral de los colaboradores de una corte superior de justicia de |a region Piura.

OPCIGN DE CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA OBSERVACION Y/0
RECOMENDACIONES
VARIABLE | o iension INDICADOR [TEMS RELACION | RELACION | RELACION RELACION
N°1 " ENTRE LA | ENTRE LA | ENTREEL ENTRE L
g g i ? &é VARIABLEY | DIMENSIGN | INDICADORY ITEMS Y LA
3|z il £ LA YEL ELITEMS OPCION DE
E " i E DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
o
S| NOf SI| NO| S| NO| SI| NO
Liderazgo hacia lo digitall o X X X
Relacionado  a  que| *Liderar l.”La transfnrmacmn digital X
empleador  potencia - o faclita el liderazgo en log
alguien como lider dd rocesos.
primer  nivel de I3
organizacion, con capacidad
para impulsar, coordinar y — -
movilizar el proceso da 2. La transformacion  digital X X X X
Er;qnéfnrmaclon Builfi:ils « Coordinar.  |permite una mayor coordinacldn
. entre los colaboradores.
Transformack Improvement (2019).
on digital - X X X X
"3 Visidn y estrategia de o
y dighalizacién 3. La transformacion digital es ung
tranlsflormacm herramienta  innovadora  para
n digital es ef plantea que mejorar el rendimiento laboral.
proceso por ell organizacion tenga comd
cual las| ohjetivo  brindar  und
empresas Jenci i .
p e:per\elntla e:cepcluunal R
otras los clientes e innova
organizaciones| constantemente en  log X X X X
reorganizan  productos  (servicios) 4. la transformacion  digital
s metlndns soluciones tecnoldgicas faclita al colaborador para
de trabajo y| modelos de  negocios brindar un mejor servicio a
estrategias en| PMG Bussined usuario.
general, para| Improvement (2019).
ser
competitivas ur ] X X X X
. i . Los procesos judiciales s ] ) ] ]
obtener mas| Formas detrabajo, e | p : Jud .
beneficias personas y cultura . agilizan y se hacen mds célereq
- con la implementacion de 13
pracias a | digital ransh 9 P
R ) ransformacion digital.
digitalizacion |Es |a forma colaborativa dd
de procesos yaftrabajo de la organizacid
la tanto intemna como externa
implementacid|se consigue en funddn 3 X X X X
n de las nuevasjque la organizacidn e . 6. La transformacion  digitall
tecnologias”. |flexible y &gl  PMQ * Flexible. flexibiliza los procesod
La Huidobro, J|Bussines Improvement documentarios a cargos de log
(2021). (2019). colaboradores.
o X X X X
Digitalizacion de oP_ro_ces_os 7. los procesos digitalizado
procesos y toma de digitalizados. |oogibilitan  mayor  rendimient
decisiones laboral.
Prevé que hay proceso
estructurados, eficdentes
igitalizados marcado:
con reglas de negociog X X X X
claras que conllevan a 14 *Automatizac g |3 transformacion digital ha
toma automatizada de ::Ioenci‘:'iaones permitide al colaborador toma
decisiones. PM " |decisiones masy
Bussines Improvement automaticamente
(2018).
® X X X
Tecnologia, manejode | * Tecnalo 9. La tecnologia y el manejo def
datos y herramientas %r:‘:ir\:ejo datos son  herramientas  gug
digitales de mejoran la productividad en 13
datos institucion.
jCuyo manejo conduce 3
laprovechar y a ofrecer de I3
mejor manera I3 10. Llas plataformas digitales X X X X
e)?pariencia a favor de. lod * s!a?aflﬂl'I'MS permiten  un  manejo  mag
lientes.  PMG  Bussineg gitales. simplificado de los procesod
|mprovement (2019). udiciales.
I,
;‘.l- WV
x
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
IJ'J

“Escala valorativa de la transformacion digita

OBIJETIVO: “Conocer la escala que presenta la transformacion digital”.
DIRIGIDO A: Colaboradores de una corte superior de justicia de la region Piura.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Jean Carlo Orlando Torres Obando
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Maestro en Gestion Publica

VALORACION:

Muy Alto | —AHG_ Medio Bajo Muy Bajo

(La valoracidn va a criterio del investigador esta valoracion es
solo un ejemplo)
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OPCIGN DERESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

OBSERVACION Y/0
RECOMENDACIONES
RELACION RELACION RELACION RELACION
VARIABLE DIMENSION INDICADOR TE . ENTRE LA | ENTRE LA | ENTREEL ENTRE EL ITEMS
MS E g E ; VARIABLE Y DIMENSION | INDICADORY | ¥LAOPCION DE
g E gl 2 E LA Y EL EL ITEMS RESPUESTA
z| 5] < ”; @ DIMENSION INDICADOR
SHE si|no| si|nof sifmofs |[wo
s Calidadde |1 La calidad de su trabajo hal X X X X
Rendimiento |  Rendimiento en la tarea trabajo mejorado con Il
laboral  [ES una dimensidn esencial del transformacion digital.
i rendimiento  laboral,  cuy - - — - -
La_ » s ite el estudio de 2. Su trabajo estd planificado X X X X
definicion (N6 permie elestudlodelog L s fonlaayudadella
multidimens) [indicadores denominados; 0 transformacion digital.
onal define efcompetencia técnica
rendimienta de rol - - . .
rendimiento enci fica de | 3. Se organiza mejor durante X X X X
laboral comef-OMPEIENCIA ESPECTICA C& 19 i foujornada laboral conla ayuda
determinada [f3rea entre otras. Se vincula con n ie la transformacidn digital.
. el nuceo técnico de ung
comportamie nrg.aht;z,;cuun, Gsea con .l']’ l4. Ha mejorado su rendimiento X X X X
actividades ue  permiten| it
ntos . fue p & Resultados Iqhqral con la transformacidn
acclones que[dlrma o indirectamente) digital?
<on transformar  los  recursos
importantes capacidades organizacionales en 5. Puede priorizar mejor sus X X X X
productos ] senviciod o prigrizacis labores con la ayuda de I3
para el logrof ) ] ¢ Friorizacion P
de metas dEaprm:nados para un intercambi transformacion digital.
la econdmico. (Koopmans (201 T roprye X X X X
~_ |citado por Gabini 2018). o - 3u labor es mis eficlente : : :
organizacion. + Eficiencia fcon la transformacion digital.
Esto .D”Ede — I 7. Tiene mayor iniciativa con | X X X X
concluir quel Rendimiento en el contexto | |\ .ve lyuda de la transformacidn
e Sefiala que hay muchag igital.
rendimiento ividad ; - — 7 7
actividades que no estan « Retroalimenta |8 La transformacion digital le X X X X
!agpr:l I incluidas en I3 cign layuda a recibir una mejor
individua -y, . o
' conceptualizacion  de  log retroalimentacidn en su
consiste  en| [ .
comportamientos  laboraleg trabajo.
tres ; i
antes mencionados referidos al - - - -
dimensiones: o 9. Su labar es mds cooperativa X X X X
-| rendimiento en la tarea, pero B co
l . + Cooperacid  Jcon la transformacién digital.
que pese a ello de igual manery
- - - n
rendimiento | generan un impacto sustantivo
enlatarea, el en e rendimiento de |d 10. Su  labor  es  md| X X X X
rendimiento | prganizacién.  Tienen |3 ¢ Comunicacién fomunicativa con la
contextual, | caracteristica de ser comunes 3 transformacion digital.
el todos los trabajos y buscany
comportamie| mantener  un  ambientg]
nto interpersonal  y  psicologicol * Responsabilidalll. Cumple con  mayor x X x X
contraproduc| necesario para el d responsabilidad sus labores
ente”. desenvolvimiento de E fcon la ayuda de |a|
Koopmans et organizacién. Con E transformacion digital.
al. (2016). implementacién de  esto] e Orientacion |12 La prestacion del serviciol X X X X
comportamientos se i al cliente brindado a los usuarios hal
gue la organizacidn se wveaf mejorado con 13|
beneficiada, toda vez que s¢ transformacion digital.
sobre.pasa Iasexpeclatlva.s qQuel o Creativo 13. Tiene mayor creatividad X X X X
se tienen de determinadg) koon la transformacion digital.
papel ([comportamientos extray
papel pn?ilivosb. [Knopma!ﬁz « Emprended 14. La transformacién digital lo X X X X
(2013} citado  por  Gabin or layuda a ser un emprendedor]
(2018). lel proceso laboral bajo syl
fcargo.
15. La transformacion digital le| X X X X
= Megativista permite ser menos negativistal
len el desarrollo de su trabajo.
= = Comportamie |16. La transformacion digital le X X X X
contraproducentes ntos que dafian |ha permitide concientizarse]
son  considerados como los| ala ante comportamientos  que|
jcomportamientos negatives los que| organizacion. dafien a la organizacién a Ia
lafectan  1a  organizacién.  Estal
[dimensian  tiene cuatrg| jque pertenece.
indicadores:  mostrar  excesival * Comport[17. La transformacién digitall X X X X
negatividad, comportamientos que| amiento que permite reconocer los
Jdafien a2 Iz organizacion| dafian alos omportamientos que puedan|
jcomportamientos que dafien a los| compaferosde lyapar 3 los compaferas o
:ompaﬁems de trabajo o a los| trabajqna los supervisores.
supervisares, y cometer errores| supervisores
intencionalmente. [Koopmans| 18. La transformacién digitall X X X X
(2013) citado por Gabini (2018). - Cometer permite alertar errores,
ermones k-ometidos intencionalmente.
intencionalment
e.
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:
“Escala Valorativa del rendimiento laboral”

OBJETIVO: “Conocer la escala que presenta el rendimiento laboral”.

DIRIGIDO A: Colaboradores de una corte superior de justicia de la region Piura.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Jean Carlo Orlando Torres Obando

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Maestro en Gestion Publica

VALORACION:

MuyAlto | _A#es— | Medio Bajo Muy Bajo

(La valoracidn va a criterio del investigador esta
valoracidn es solo un ejemplo)
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MATRIZ DE VALIDACION

TITULO DE LA TESIS: Transformacién digital y rendimiento laboral de los colaboradores de una corte superior de justicia de la regién Piura.

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA OBSERVACION Y/0
RECOMENDACIONES
V?RMBLE DIMENSION INDICADOR ITEMS RELACION RELACION | RELACION RELACION
N°1 w ENTRE LA | ENTRE LA | ENTREEL ENTRE EL
g g ] g & | VARIABLEY DIMENSION | INDICADOR Y ITEMS ¥ LA
5 a
E HHE LA YEL ELITEMS OPCION DE
N E Z | OIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
< Sl NO| SI | NO| S NO SI| NO
Liderazgo hacia lo digita o X X X
Relacionado a que| ¢ Liderar. 1. Lla transformacion  digital X
empleador  potencia 3 facilita el [liderazgo en log
alguien como  lider dg procesos.
primer  nivel de o
organizacion, con capacidad
para_impulsar, coordinar y — —
movilizar el proceso dg 2. La transformacion digital X X X X
;r:qngfnrmacmn B I:Ilg_ulal » Coordinar.  [permite una mayor coordinacicny
ussineg
. entre los colaboradores.
Transformaci- improvement (2019).
on digital - X X X X
“La Vision y estrategia de S
- digitalizacién 3. La transformacidn digital es unaj
tran.sf.urmam herramienta innovadora  para)
n digital es ell plantea que I3 mejorar el rendimiento laboral,
proceso por ell grganizacion tenga comd
cual las| objetive  brindar  ung
empresas experiencia excepcional 4 oo
otras los clientes e innova
organizaciones| constantemente en o X X X X
feorganizan | productos  (servicios) 4. La transformacion digital
sus  métados) soluciones tecnalogicas facilita al colaborador pard)
de trabajo modelos de negocios] brindar un mejor servicio a
estrategias en| PMG Bussiney usuario.
general, paral Improvement (2019).
ser
competitivas y — .
obtener mas| Formasde trabajo, ‘ 5. los procesos judiciales sef X X X X
beneficios personas y cultura * Agll. agilizan y se hacen mas célerey
gracas a Ia digital con la implementacion de |3
digitalizacion  |gs 1a forma colaborativa dd ransformacion digital
de procesosy altrabajo de la organizacio
la tanto interna como externa
implementacid|se consigue en funddn = X X x X
n de las nuevasjque la organizacién eq . 6. La transformacion  digital
tecnologias®. |flexible y 4gil. Pmg * Flexible. flexibiliza los procesod
8
La Huidobro, J|Bussines Improvement] documentarios a cargos de log
(2021) (2015). colaboradores.
o X X X X
Digitalizacion de * Procesos 7. Llos procesos italizado
procesos y toma de digitalizados. |nocibilitan mayor  rendimientd
decisiones laboral.
Prevé gue hay procesog
estructurados, eficientes
igi dos marcado
con reglas de negociog . X X X X
claras que conllevan a I . %':‘";g'at'mt 8. La transformacién digital haf
toma automatizada def ljecisiones. permitido al colaborador toma
decisiones. FMG decisiones mas
Bussines Improvement] automaticamente
(2019).
X X x X
Tecnologia, manejo de | * ;%ﬁsmo 9. La tecnologia y el manejo def
I M
datos y herramientas manejo datos son herramientas que
digitales de mejoran la productividad en I3
cuye manejo conduce o datos institucion.
laprovechar y a ofrecer de 13
mejor manera I3 10. Las plataformas digitales X X x X
jexperiencia a favor de_ lod * g!a!laflmmai permiten un manejo  mag
clientes.  PMG  Bussineg leitales. simplificado de los procesod
improvement (2019). udiciales.
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CP. Maribel Miagraz Sandoval Sinchez
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“Escala valorativa de la transformacion digital”

OBIJETIVO: “Conocer la escala que presenta la transformacion digital”.
DIRIGIDO A: Colaboradores de una corte superior de justicia de la region Piura.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Maribel Milagros Sandoval Sanchez

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Maestra en Gestion Publica

VALORACION:

Muy Alto | ARG Medio Bajo Muy Bajo

(La valoracidn va a criterio del investigador esta valoracion es
solo un ejemplo)
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CPC. Maribel Milagros Sandoval Sénchez
tricula 04-3744
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CRITERIOS DE EVALUACION

OBSERVACI
OPCION DERESPUESTA oNY/o
RECOMENDA
VARIABLE INDICADOR TE CIONES
RELACION RELACK) | RELACION | RELACION ENTRE
6 Ms ENTRE LA N ENTRE | ENTREEL ELITEMS ¥ L
DIMENSION VARIABLEY | LA INDICADO OPCION DE
LA DIMENSI RY RESPUESTA
DIMENSION | gy EL ITEMS
v ¥ EL
3 g o 4 INDICAD
] 3
HERE § £ oR
: @
= 3 “ ] @ Si NO S| NO S| NO | S NO
‘-J L I
Rendimiento en la tarea » Calidad de 1. La calidad de su trabajo ha X X X X
Rendimiento |Es una dimensidn esendial dell  trabajo mejorado . con la|
laboral  |rendimiento laboral, cuygl ransformacidn digital.
“la andlisis permite el estudio de 2. Su trabajo estd planificado X X X X
definician  |los indicadores denominados| ¢ Planificacién ;Dn |? E'V”da_qeéa_ tl
multidimensi Jcompetenda técnica, ranstormacion dlgftal.
onal define efrendimiento de rol, 3. Se organiza mejor durante] X X X X
rendimiento [competendia especifica de la| « Organizacion ~ [su jornada laboral con la ayuda
laboral comoltaTea, entre otras. Se vincula e la transformadiin digital.
determinado |con el niideo técnico de unal T.hHa Telﬂrarjﬂ su re;ldlmler\!o X X X X
5 organizacion, dsea con las| * Resultados dai F‘;;T? can fa iranslormacisa
P N |
comportamie| actividades que permiten £ — -
ntos olidirecta o indirectamente) ls.hPuede prlnlnzar n;epdr STS X X X X
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