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Resumen

La investigacion que sigue ha planteado como objetivo Determinar la
relacion entre la gestion administrativa y el compromiso organizacional en los
trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash, 2023. En cuanto a lo
metodoldgico, el estudio se orientd a lo no experimental, tuvo el enfoque
cuantitativo y como disefio lo correlacional. De una poblacion de 866
trabajadores en la entidad mencionada, solo se delimitd una muestra de 120 de
estos. Se confecciond dos cuestionarios para medir las variables no sin antes
garantizar las validaciones y confiabilidad respectivas. Los resultados reflejaron
que para el 65 % de los encuestados existe una regular gestion administrativa,
para un 63,3 % predomina un regular compromiso organizacional. Se concluy6
gue existe una correlacion fue de 0,826 (positiva y fuerte segun la prueba “rho”
de Spearman), existente entre la gestion administrativa y compromiso
organizacional como variables. Se afiade al anterior valor el atributo de ser
significativa pues se logré obtener 0,000, cumpliéndose asi que p < 0,05, de
manera concreta, si en lo sucesivo aumentasen los puntajes de la gestion
administrativa ocurrird lo mismo con los puntajes de la otra variable, en caso

disminuyera en una variable acontecera lo mismo en el otro caso.

Palabras clave: Gestion administrativa, compromiso organizacional,

planeacién, organizacion, direccion y control.
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Abstract

The research that follows has raised as objective to determine the
relationship  between administrative management and organizational
commitment in the workers of the Superior Court of Justice of Ancash, 2023.
Regarding the methodological, the study was oriented to the non-experimental,
had the quantitative approach and correlational design. From a population of 866
workers in the aforementioned entity, only a sample of 120 of these was
delimited. Two questionnaires were made to measure the variables, but not
before guaranteeing the respective validations and reliability. The results
reflected that for 65% of the respondents there is a regular administrative
management, for 63.3% a regular organizational commitment predominates. It
was concluded that there is a correlation of 0.826 (positive and strong according
to Spearman's "rho" test), existing between administrative management and
organizational commitment as variables. The attribute of being significant is
added to the previous value, since it was possible to obtain 0.000, thus fulfilling
that p < 0.05, specifically, if in the future the scores of administrative management
increase, the same will happen with the scores of the other variable. If it

decreases in one variable, the same will happen in the other case.

Keywords: Administrative management, organizational commitment,

planning, organization, direction and control.
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I.  INTRODUCCION

Las entidades publicas se gestionan rumbo a la modernizacion y
eficiencia, pero es muy dificil desterrar enclaves burocraticos, inclusive hay
una enraizada corrupcién que entorpece o retrasa la gestion administrativa,
en ese marco, a los servidores publicos se les exige un mayor compromiso
con su institucién. La American Institute of Stress (2020) sefiald que en
EE.UU. hay trabajadores distantes de sus instituciones por “el absorbente
trabajo que en ocasiones ya escapa a sus manos” (parr. 2).

Desde la perspectiva del gobierno eficiente, Baofo, et al. (2020) han
precisado que no son pocas las organizaciones que exigen a su personal un
mejor trato con sus usuarios, sin embargo, es notorio que eventualmente a los
servidores “les falta mas identificacion con sus organizaciones” (p. 303). Una
explicacion méas en profundidad la proporcionan Simfes y Sebastiani (2017)
al afirmar que las organizaciones experimentan abruptas crisis al interior
sumado a la inestabilidad del estamento politico, ello es una debilidad que
impide el fortalecimiento del compromiso organizacional, es un desafio.

Otro aporte que describe el fracaso de una gestion administrativa
proviene de Greco (2019) al manifestar que, de mirar con atencion en las
instituciones, se evidenciaria la gran cantidad de empleados que se sienten
muy “presionados en sus desempefios, pues realizan actividades tan
exigentes que no tienen algo que ver con sus deberes” (p. 1). Es necesario
fortalecer el compromiso organizacional, Im, et al. (2015) sefialan que urge
ver a los trabajadores como humanos, se brinda un soporte informativo, pero
no emocional” por parte de los que gestionan la administracién. “Un caso
palpable se evidencié con un reporte en Corea del Sur, alli se obtuvo bajas
calificaciones como el 2.84 de promedio por el compromiso afectivo y apenas
un 2.48 en cuanto al compromiso de continuidad con la institucion” (p. 9).

En Perq, el periddico Gestion (1 de julio del 2016) aludiendo al reporte
Tendencias Globales en relacién a los compromisos de los trabajadores,

2016, senalé que es fundamental “con la propia instituciéon el compromiso”



cuando se trata de los empleados. Peru alcanzé un promedio 74% en
comparacion a otros paises latinoamericanos, ello es aceptable si se
considera que el promedio en la region asciende a 72%, sin embargo, “es
recomendable fomentar oportunidades con capacitaciones” (parr. 3).

En lo concerniente a gestion administrativa, Mendoza, et al. (2018)
sostienen que en el sector publico se cuenta con normas, asi como leyes para
que cada institucion sea eficiente inclusive regulada, cuentan con recursos y
presupuestos segun sus necesidades, “sin embargo, les falta ser estratégicos
y competitivos” (p. 223). La gestion administrativa debe estar atenta al
mercado laboral exigente en las dinamicas laborales que imponen nuevas
tareas, riesgos, adaptaciones a las cambiantes tecnologias, etc.

La Corte Superior de Justicia de Ancash es una institucion que cuenta
con organos jurisdiccionales encargados de atender la resolucion de conflictos
legales, garantizar la tutela jurisdiccional como derecho, el estado de derecho,
la seguridad juridica, la paz social y los derechos humanos, no obstante ello,
la carga procesal va en aumento, sin dejar de lado las tramitaciones
constantes (Emision de antecedentes penales, actualizacion del registro de
deudores alimentarios morosos, las programaciones de los magistrados,
atencion a las consultas sobre la situacion o estado de expedientes judiciales,
etc. Se desconocia la percepcion de la gestidn administrativa y el compromiso
organizacional que tienen los colaboradores, ello es muy sensible.

Se planteé como interrogante ¢Cudl es la relacién que existe entre la
gestién administrativa y el compromiso organizacional en los trabajadores de
la Corte Superior de Justicia de Ancash, 2023? A modo de interrogantes
especificas se tuvo: ¢ Cual es la relacidn entre la gestidbn administrativa y la
dimension compromiso afectivo en los trabajadores de la Corte Superior de
Justicia de Ancash, 2023? ¢ Cual es la relacién entre la gestion administrativa
y la dimensiéon compromiso continuo en los trabajadores de la Corte Superior
de Justicia de Ancash, 2023? y ¢Cuél es la relacion entre la gestion
administrativa y la dimensién compromiso normativo en los trabajadores de la

Corte Superior de Justicia de Ancash, 2023?



Como justificacion, fue conveniencia por ser de interés para los
funcionarios de la Corte Superior de Justicia de Ancash. En cuanto a
relevancia social, las variables estan insertas en el quehacer de dicha
institucion y son temas en el que todos enfocan sus miradas (politicos,
periodistas, etc.). Como valor tedrico, los aportes cientificos vienen en el caso
desde la gestién administrativa con el enfoque pragmatico, el compromiso
organizacional en correlato con el enfoque administrativo, en las implicancias
practicas se presentaran las sugerencias mas pertinentes respecto a las
variables. Metodoldgicamente, quedaron a disposicion dos originales
cuestionarios que miden con precision ambas variables.

Como objetivo medular: Determinar la relacion entre la gestion
administrativa y el compromiso organizacional en los trabajadores de la Corte
Superior de Justicia de Ancash, 2023. Se desprendieron los objetivos mas
especificos: Determinar la relacion entre la gestion administrativa y la
dimension compromiso afectivo en los trabajadores de la Corte Superior de
Justicia de Ancash, 2023, determinar la relacion entre la gestion administrativa
y la dimensiéon compromiso continuo en los trabajadores de la Corte Superior
de Justicia de Ancash, 2023 y determinar la relacion entre la gestion
administrativa y la dimension compromiso normativo en los trabajadores de la
Corte Superior de Justicia de Ancash, 2023.

Como hipétesis se tuvo: [Hi] Existe relacion entre la gestion
administrativa y el compromiso organizacional en los trabajadores de la Corte
Superior de Justicia de Ancash, 2023, en cuanto a las especificas: [Hil] Existe
relacion entre la gestién administrativa y la dimension compromiso afectivo en
los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash, 2023, [Hi2] Existe
relacion entre la gestion administrativa y la dimensién compromiso continuo
en los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash, 2023, [Hi3]
Existe relacién entre la gestibn administrativa y la dimensién compromiso
normativo en los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash,
2023.



. MARCO TEORICO

En lo concerniente a antecedentes, como internacionales se conto con
Fantahun, et al. (2023) se plantearon el objetivo de monitorear el compromiso
organizacional con otros factores asociados en el personal que trabaja en
nosocomios al suroeste de Oromia (Etiopia). Investigacion no experimental,
cuantitativa y transversal. Se seleccion6 a 545 profesionales de la salud en
nosocomios publicos, a estos se les administr6 un test debidamente
estructurado. En sus resultados, se obtuvo un promedio porcentual del
compromiso organizacional de 48,8%. Se obtuvo ademés con un R cuadrado
ajustado igual al 0,77 (variabilidad en la organizacion) se evidencié como
factores relacionados con la organizacibn compromiso al reconocimiento, el
clima laboral, la carga de trabajo y el apoyo del supervisor. Al concluir, quedo
claro que existe una asociacion significativa positiva entre el compromiso
respecto a la organizacion y los estilos de liderazgo.

Hernandez, et al. (2021) quienes se decidieron a analizar la correlacion
existente entre cOmo se gestiona al personal y el compromiso con la
institucion. Investigacion no experimental, transversal y cuantitativa. Se conto
con 85 obreros pertenecientes a la industria textil mexicana. Se aplicé un
cuestionario debidamente estructurado. En resultados pudo evidenciarse una
correlaciéon positiva y alta de 0.796 entre las variables abordadas siendo
ademas significativo (p < 0,000). Pudo concluirse segun el valor del
estadigrafo que hay una relacion entre la forma de gestionar el personal y el
compromiso con la organizacion.

Luna-Arocas y Lara (2020) se plantearon el objetivo de analizar la
repercusion de la gestion del talento en el rol mediador del compromiso
organizacional. Estudio experimental, con un disefio causal y cuantitativo en
su enfoque. Se emple6 del gobierno local una muestra de 104 empleados, se
empled la metodologia de Baron y Kenny. Como resultados revelan una
relacion entre variables con un 0,535, ademas obtuvo un p < 0,001 resultando

por ende significativo. Pudo concluirse que si hay raices afectivas en el



compromiso organizacional sera primordial para comprender como se
relaciona a modo de un total mediador con la gestion del talento.

Donoso (2020) en su objetivo se planted explorar a identificar toda
relacion posible con el compromiso organizacional y la contractual relacion
respecto a sus colaboradores. Se desarroll6 como un estudio no experimental,
cuantitativo, de tipo descriptiva. Se emple6 una encuesta en cuanto a técnica.
Los resultados dejaron en claro que hasta un 64% de encuestados se
mantienen como contratados de “Planta”, un 33 % correspondio a servidores
de contrata y un 3 % por honorarios. Se alcanz6 a concluir que los niveles de
compromiso organizacional han decaido progresivamente, tanto que en
general constantemente mas gerentes, directores y lideres mantienen en sus
agendas el analisis de la denominacion “Trabajadores altamente
descomprometidos” conforme se instruyo en la charla de ICARE 2014.

Castiglioni (2018) quien como objetivo se propuso generar una
metodologia que facilite a trabajadores de oficinas judiciales implementar una
sistematizacion de gestibn con indicadores de calidad. Investigacion
experimental, cuantitativa. La muestra estuvo conformada por 1.311
colaboradores, estos asumieron el desarrollo de una encuesta. En cuanto a
resultados, de 499 usuarios un 82.9 % consider6é que recibieron durante la
audiencia un buen trato, de 812 abogados un 96,3 % manifestdé lo mismo,
respecto a las audiencias preliminares hubo un cumplimiento de metas hasta
un 80 % de agosto a noviembre del 2017. En conclusion, el enfoque en
procesos a los clientes, asi como el enfoque en liderazgo tienen resultados
similares en cuanto a la evaluacion segun la norma ISO 9001 asi como con
los premios a la Excelencia, se espera pronto una certificaciéon como sistema
de gestién bajo ISO 9001.

Entre las investigaciones nacionales, se cuenta con Calle (2022)
examinar la correlacion posible entre la gestion de la administracion con el
compromiso con la organizacion en el personal del Poder Judicial de la sede
en Piura. El trabajo se hizo no experimental, cuantitativo y correlacional, se

consider6 un muestreo con 63 trabajadores que desarrollaron dos



cuestionarios. Lo mostrado en resultados dej6 en claro que para el 50 % es
baja la gestiébn administrativa, lo mismo afirma el 47 % de los encuestados en
cuanto al compromiso en la organizacién. La conclusion fue que, se obtuvo un
0,994 segun la medicion con Rho de Spearman, ello evidencia una positiva
ademas de alta correlacion estadistica entre las variables.

Duran (2022) quien como objetivo se propuso descubrir la correlacion
existente entre el engagement laboral y la gestién de lo administrativo en la
comuna provincial de Tacna en el afio 2020. Se desarroll6 como un estudio
no experimental, cuantitativo, correspondio lo correlacional y transversal. Se
desarrollaron dos instrumentos a los 34 directivos del municipio mencionado
que participaron en calidad de muestra. En resultados el 44.1 % manifesto
gue el engagement o compromiso esta en un nivel medio; para el 50 % la
gestion administrativa también ocupa ese nivel. Se concluyé mediante el
estadigrafo no paramétrico Tau-b- de kendal, que las variables se
correlacionan segun el 0.457 obtenido, ademas tuvo un p= 0,000, por ende,
es significativa.

Garcia (2022) se plante6 como objetivo se propuso analizar la
correlacion existente entre la gestibon de lo administrativo y el actual
compromiso con la organizacion en colaboradores de una Municipalidad
Provincial en Lambayeque. Se desarroll6 como un estudio no experimental,
cuantitativo, fue transversal y por su tipo correlacional. Se administré6 dos
instrumentos a 61 servidores publicos de una comuna nortefia. En resultados
se observé que el actual compromiso organizacional obtuvo positivas
correlaciones con las dimensiones de la primera variable: 0,891 con la
Organizacion, 0,913 con la Direccién y 0,887 con el Control. La conclusion fue
una correlacion positiva y alta al lograrse un 0,993 entre las variables, su p =
0,000 entonces es significativa.

Vergaray (2022) se propuso como obijetivo analizar el nivel de la gestion
en lo administrativo, asi como del compromiso con la organizaciéon de los
servidores de la comuna distrital de San Isidro. Se desarroll6 como no

experimental en su alcance, cuantitativo, de tipo correlacional y corte



transversal. Mediante una encuesta se genero un cuestionario en escala Likert
de 30 preguntas que se aplicé a 40 trabajadores. Los resultados evidenciaron
que un 25 % de encuestados afirmé que se contribuye con la direccion de la
gestion, para un 29.4 % existe a veces un compromiso organizacional de tipo
afectivo. Se concluyé con el 0,318 obtenido mediante la prueba Spearman
que existe una positiva correlacion entre la gestion de lo administrativo con el
compromiso en la entidad de los servidores de la referida comuna.

Hurtado, et al. (2022) se trazaron como objetivo conocer si la gestion edil
incide en el compromiso organizacional en la Municipalidad Distrital de Los
Olivos en el afio 2021. La metodologia empled el disefio experimental,
cuantitativo en su enfoque, hipotético deductivo en lo metddico y basica. Como
poblacién se cont6 con 180 administrativos, la muestra consideré 123. Se
empled dos cuestionarios con escalamiento ordinal tipo Likert. En resultados,
hasta un 31.5 %; reconocié es mayor el compromiso afectivo, para un 72,8 %;
el organizacional, un 25,7 % destaco el compromiso continuo y un 31,9 % el
normativo. En conclusion, el puntaje Wald evidencio un 901,754 > 4 ademas
de un p: 0,000 < a: 0,05, estadisticamente ello evidencia que la gestion
municipal incide en el compromiso organizacional.

Anchelia-Gonzales, et al. (2021) quienes como objetivo se propusieron
examinar la correlacién entre gestiéon de lo administrativo con la variable
compromiso con la organizacion en personal del ambito educativo. Se
desarroll6 como un estudio no experimental, cuantitativo, de tipo correlacional
y corte transversal. Como poblacion se conté con personal del sector
educaciéon (88) entre personal administrativo, docentes y directivos. Pudo
aplicarse un cuestionario por variable. En cuanto a resultados, el valor
obtenido con la prueba rho de Spearman pudo generar un 0.361 y como valor
de significancia p = 0,001 (menor a 0.05). Por tanto, la conclusion reporté que
hay positiva correlacién entre las variables abordadas.

Por su parte Lopez (2021) como objetivo se propuso establecer la
correlacion existente de la gestion de lo administrativo respecto al compromiso

con la organizacion en el colegio privado BH School (Los Olivos). Estudio no



experimental, cuantitativo, transversal y correlacional por su tipo. Se recurrio
a 70 docentes del referido plantel, estos desarrollaron dos cuestionarios
previamente adaptados. Los resultados evidenciaron niveles altos de gestion
administrativa y compromiso organizacional, con un 68,6 % y 92,9 %
respectivamente. Pudo hallarse en conclusién que, con el valor de prueba
segun rho de Spearman, entre la gestion de lo administrativo y el compromiso
con la organizacion tienen una baja (correlacion casi nula) y no resulta
significativa (p = 738). Si se trata de lo correlacionado entre gestion de lo
administrativo con el compromiso normativo fue positiva pero bajisima (0,138).

Chancahuafia (2018), como objetivo se propuso establecer la
correlacion existente de la gestion de lo administrativo respecto al compromiso
con la organizacion en el profesorado del plantel Pera - EE.UU., ubicado en
Villa EI Salvador. Estudio sin experimentos, cuantitativo, correlacional por su
tipo y transversal como corte. Como muestra se cont6é con 80 profesores del
mencionado plantel, a estos se les administr0 dos cuestionarios. Los
resultados el 64 % de docentes encuestados expresd que hay una gestion
administrativa mala, en cuanto al compromiso organizacional, un 63 %
manifest6 es regular. Se concluyé segun la prueba rho de Spearman con un
0,835 que entre las mencionadas variables hay una correlacion positiva,
inclusive significativa por su p = 0,000.

Respecto a la fundamentacion tedrica, el abordaje de la gestion
administrativa requiere de seriedad y consenso, en ese sentido, Fayol (1916)
postula el “proceso administrativo continuo” (p. 12), este se entiende como
una conduccion que se adapta al tipo de organizacién y es flexible en su
dindmica, se conjugan fases que se articulan y complementan, se trata de una
basqueda permanente de la nocion de mejora continua, ello plantea la
necesidad consciente de la autoevaluacion exigido por un entorno
competitivo. Es un camulo de fases en que se planifica, se organiza, se
direcciona y controla, de ese modo pueden concretar los objetivos

institucionales de las formas mas eficientes posibles.



Velasquez, et al. (2020) constituye la gesta del establecimiento de
acuerdos, “principios y decisiones para obtener una comunicacion eficaz y
eficiente y asi evitar que se afecte el funcionamiento de una institucion” (p.
551). Fayol (1916) afirma que se trata de la “ejecucion de actividades cuyo fin
es el de obtener resultados determinados de manera econémica y eficiente
posibilitando el desarrollo positivo de la institucion” (p. 13). Por su parte Wang
(2022) afirma se trata del ejercicio de conducir los trabajos administrativos
promoviendo en forma efectiva procesos administrativos, procedimientos y
sistematizacion de asuntos de oficina con el apoyo de recursos humanos en
base a reglamentos y normas.

Segun Chiavenato (2014) toda gestion de lo administrativo se definio
como el cumulo de aquellas actividades que se emprenden para realizar
coordinaciones en torno al trabajo de una agrupaciéon que esta de acuerdo en
la forma de decidir las formas en que pueden concretarse los objetivos y “las
metas gracias al desempeifio de las distintas acciones que se relacionan con
lo que se planifica, se organiza, se direcciona y controla” (p. 70).

Como tipos de la gestion en lo administrativo, se tiene a la gestion
adecuada de lo administrativo, “se distingue por el desempefio correcto de las
funciones de los trabajadores ya que asi se ofrece un eficiente servicio para
contar con usuarios finales satisfechos” (Velasquez, et al., 2020, p. 551).

Las dimensiones de gestion administrativa las proporciona Fayol (1986)
al identificarlas como: Planeacion. Se trata para Nunn y McGuire (2010) de
propdsito pormenorizado sobre lo que se piensa desarrollar y esta expresado
por escrito. Se concibe como un plan sobre las operaciones futuras en el que
se comprenden los riesgos posibles, pero considerando ademas el tamafio de
la organizacion. Los indicadores son: Objetivos organizacionales, metas y
acciones por implementar, jerarquizacion.

Organizacion. Para Ramirez, et al. (2022) Se trata de las coordinaciones
concernientes a las actividades y tareas que se contemplaron en la
planeacidn, el trabajo de la organizacién conlleva a que la institucion se torne

productiva, es decir, de aquella precisamente que logra sus metas en plazos



establecidos o lo antes posible, inclusive a veces con los menores costos. Los
indicadores son: Funciones, acciones y deberes, coordinaciones horizontales
y verticales, motivacion respecto al personal y funcion del lider.

Direccion. Vanichchinchai (2019) concibe esta dimensién como la
ejecucion de lo que se planifica y organiza. Tedricamente, se espera que la
secuencia y acciones mismas se enmarquen conforme a lo que originalmente
se ha previsto por la alta direccién, en todo caso la realidad puede ser
diferente y ofrecer variaciones respecto a lo inicial, se trata de ajustes en el
camino y de variables que simplemente no estaban previstas. Los autores
coinciden en que se pasa a las acciones o al despliegue necesario. Los
indicadores son: Comunicacién, instruccion y medicion.

Control. Frynas, et al. (2018) denominan a esta dimension el limite del
ciclo administrativo. Se trata de los procesos orientados al control incluyendo
las evaluaciones y oportuna retroalimentacién. Se dispone de informacién
relevante que se proporciona a la organizacion, de ese modo hay evidencia
para indicar la situacién real de lo que acontece al interior y poder considerar
lo que se ha cumplido, de lo que se cumplié con limitaciones y lo que no pudo
cumplirse. La administracion tiene la oportunidad de conocerse a si misma,
ello resulta crucial para replantear objetivos, realizar cambios y potenciar lo
necesario. Los indicadores son: Retroalimentacion, supervisiébn, monitoreo y
correccion.

En cuanto al enfoque del compromiso en organizaciones, Abir y Wang
(2018) ha postulado con mucha aceptacion la “perspectiva del trabajador
entendido como componente dinamico, inteligente y consciente, con suficiente
capacidad para catapultar las acciones cuyo horizonte comprende los
progresos de toda organizacion” (p. 6). Con lo anterior, es conveniente
exponer el marco filoséfico del compromiso en organizaciones, Pelinescu
(2014) alude a la Teoria del capital humano, entendida como una revolucion
del pensamiento a fines del siglo pasado que se vertebrd para auxiliar ciertos
vacios y deficiencias de las teorias clasicas del crecimiento econémico como

por ejemplo la necesidad de atender la importancia de la elevacion educativa
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asi como el desarrollo del potencial para la innovacion concentrada en los
trabajadores. Los estudios posteriores a tal aporte evidenciaron que “todo
crecimiento econdémico en el largo plazo requiere del capital intelectual, es asi
que se enriquece la teoria del valor de los mercados con la cualificacion del
recurso humano” (p. 185).

Otro aporte lo cita a colacion, Coronado-Guzman, et al. (2020) sostienen
que se trata de una variable muy concatenada a otras pues, se le considera
un aspecto importante realmente dado la correlacién que mantiene con otros
factores como el ausentismo, el rendimiento, la rotacion de trabajadores, entre
otros. Los especialistas coinciden en que resulta fundamental si se desea que
los empleados se identifiquen con la institucion, inclusive brinda mucho apoyo
si se trata de obtener resultados, asi como eficacia y eficiencia en los
trabajadores, en ese contexto ha surgido una corriente de pensamiento
importante orientada a gestionar el talento, “ello implica que con los
trabajadores se consoliden los propositos organizacionales, pero al mismo
tiempo las expectativas personales” (p. 8). Apostar por la productividad a la
par que el bienestar de cada empleado es muy productivo

Se define compromiso organizacional segun Semlali y Elrayah (2022)
como aquella “fuerza que integra a determinadas personas para seguir
acciones en un solo curso, a menudo con forma de objetivos” (p. 2). Para
Meyer y Allen (1991) consiste en las “voluntades de los empleados dispuestas
a esforzarse mas para el beneficio organizacional” (p. 5). Es un signo de los
empleados como autoidentificaciéon en torno a los valores y metas que se
aplican en una organizaciéon. Martinez, et al. (2018) afirma que es el nivel de
competitividad que buscan las organizaciones. Se trata de una de las
nociones de gestion del desarrollo organizacional.

Segun Nguyen, et al. (2020) por compromiso con la organizacion se ha
definido aquella creencia firme y practica en todos los valores, la filosofia, el
propésito y metas de alguna organizacion. Es la experiencia de los
trabajadores al asumir una responsabilidad, se trata de portar cierto grado de

identidad al pertenecer o poseer un vinculo contractual con alguna
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organizacion. Se le entiende como “una voluntad en el trabajador muy
consciente que acepta su fuerza de trabajo para prestar contribucién con la
organizacion a la que considera su centro de trabajo” (p. 440).

Sobre la forma en que se gesta el compromiso organizacional, desde la
perspectiva de Dan, et al. (2020) se trata de entender la naturaleza humana,
es decir, de prestarle atencion en detalle a las cambiantes actitudes y
comportamientos que se adquieren, siendo estas sefales claras de la
identificacion aprendida en la organizacion, pero que es sin duda
autorreferencial. La formacion del compromiso requiere necesariamente de
tratos y constantes intercambios, aqui intervienen las impresiones que pueden
generarse desde las relaciones laborales entre los trabajadores. Cabe
precisar que “el personal muy bien tratado tiende inevitablemente a sentir mas
cercania o apego al clima, los valores y propdsitos organizacionales” (p. 2).

En cuanto a caracteristicas del compromiso organizacional, Semlali y
Elrayah (2022, p. 2) sefialan que permite a las personas afectar el futuro de
toda organizacion. De acuerdo a Asri, et al. (2018) depende exclusivamente
del factor humano dentro de una organizacion. Segun Prysmakova y Lallatin
(2021) afirman que de los apoyos de la organizacion influyen en el
compromiso, en las relaciones positivas y estables, en la motivacion, en la
intencion de permanecer, el bienestar, la satisfaccion derivada de las tareas y
del trabajo, la reduccion del estrés, el empoderamiento, el crecimiento
individual, el equilibrio trabajo-familia. Consiste en una “ayuda para la
prediccidn del comportamiento laboral” (Martinez, et al., 2018, p. 4). Para
Parangat y Edafio (2021) tiende principalmente a relacionarse con los deseos
de los empleados de continuar laborando con alguna organizacion. Segun
Ozak y Krajcsak (2018) todo compromiso de trabajadores tiende a asociarse
con relevantes factores “para el éxito corporativo y el resultado, por ejemplo,
productividad mayor con costos menores de contratacion” (p. 124).

Respecto a los tipos de compromiso organizacional, Martinez, et al.
(2018) senalan que es adecuado porque los trabajadores “se comprometen a
esforzarse mas para alcanzar cada objetivo de la entidad desarrollando
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relaciones muy positivas al interior de la organizacion” (p. 4). Por otro lado,
Chelliah, et al. (2015) han sefalado que surgen eventualmente dificultades o
problemas cuando se resquebraja o resquebrajan el compromiso con la
organizaciéon, ocurre que se trata de un aspecto intangible, la literatura lo
reconoce de inmediato como insatisfaccion experimentada por los
trabajadores, se trata de un resultado critico o nefasta consecuencia debido a
pésimos tratos, deficientes o paupérrimas condiciones para trabajar, falta de
promocién, salarios reducidos, ausencia de un esquema de motivaciones,
hermetismo sobre lo que hace dentro de la entidad. En sintesis, las
expectativas al inicio de un servidor que eran buenas entonces se esfuman.

En cuanto a las dimensiones del compromiso en organizaciones, Meyer
y Allen (como se cité en Mat, et al.,, 2021, p. 334) alude a los tres cuya
descripcion es como sigue: EI compromiso de tipo afectivo. Hu (2022) lo
considera el aporte que pone énfasis en el trato para generar buenas
relaciones ya que funciona la regulacién de los “conflictos de roles” (p. 933).
Sus indicadores son: Animosidad de compromiso, identificacibn como sentir,
deseos de permanencia, adherencia a la identidad institucional e integraciéon
de las funciones asignadas.

El compromiso de tipo continuo. De Aguiar, et al. (2019) sostienen que
es la tendencia de querer seguir dentro de la organizacion ya que “vale el
esfuerzo tras evaluar la empleabilidad obtenida, otras alternativas del
mercado, asi como costos asociados a las posibilidades de irse” (p. 342). Por
indicadores se reconoce a: Satisfaccion por las remuneraciones recibidas,
estabilidad laboral, inclinacion a la permanencia y expectativas de mejora.

El compromiso de tipo normativo. Betanzos-Diaz, et al. (2017) sostienen
que consiste en la “identificacion y cumplimiento de los empleados con las
normas establecidas por la organizacion” (p. 393), en sintesis, prevalece el
deber a lo pautado. Por indicadores se reconoce a: Responsabilidad respecto
a las funciones que se asignan, rectitud para acatar instrucciones, lealtad,

gratitud y reconocimientos por la organizacion en la localidad.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

Todo el estudio hubo de considerarse como bésica, de acuerdo a Benites
y Villanueva (2015) han explicado que béasicamente son aquellas
“‘investigaciones que no se involucran con cambios en la realidad” (p. 63), su
interés es acumular conocimientos nuevos. Asi, el presente trabajo de
investigacion fue basica.
3.1.2. Disefio de investigacion

Quedo seleccionado el disefio sin experimentacion, correlacional por su
nivel para Sanchez y Reyes (2016) las investigaciones se centran en el
abordaje de dos variables y con ambas mediciones se procede a establecer
el grado de correlacion estadistica o no. “Una relacidén en este caso determina
una tendencia en una variable y se ve si con la otra hay similar
comportamiento, ademas se afirma o descarta la significancia del resultado”.
(p. 48).
Enfoque

Hubo de seguir la orientacion cuantitativa, conocido también como
paradigma positivista, Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) atribuyen a
este caso aquellos estudios porque presentan resultados y conclusiones
numéricas, se apoyan en ‘las mediciones estadisticas descriptivas e

inferenciales” (p. 5).
Método

Chu y Ke (2017) afirman gue si el estudio es cuantitativo es necesario el
“‘método hipotético deductivo” (p. 288), se comprendid la discusién que va

desde las teorias (lo general) a los resultados tabla por tabla (lo especifico).

3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1; Gestion administrativa
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Definicion conceptual. Fayol (1986) se trata de la “ejecucion de
actividades cuyo fin es el de obtener resultados determinados de manera
econOmica y eficiente posibilitando el desarrollo positivo de la institucion” (p.
13).

Definicion operacional. Recuento de percepciones proporcionados por
los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash siendo obtenidas
mediante una encuesta cuyos items para esta variable se derivan de las
dimensiones: Planeacion, organizacion, direccion y control.

Indicadores. Objetivos organizacionales, metas y acciones por
implementar, jerarquizacion, funciones, acciones y deberes, coordinaciones
horizontales y verticales, motivacion respecto al personal y funcion del lider,
comunicaciéon, instruccion, medicion, retroalimentacion, supervision,
monitoreo y correccion.

Escala. Ordinal tipo Likert.
Variable 02: Compromiso organizacional

Definicién conceptual. Para Meyer y Allen (1991) consiste en las
“voluntades de los empleados dispuestas a esforzarse mas para el beneficio
organizacional” (p. 15). Es un signo de los empleados como autoidentificacién
en torno a los valores y metas que se aplican en una organizacion.

Definicién operacional. Recuento de percepciones proporcionados por
los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash siendo obtenidas
mediante una encuesta cuyos items para esta variable se derivan de las
dimensiones: Compromiso afectivo, compromiso continuo y compromiso
normativo.

Indicadores. Animosidad de compromiso, identificacion como sentir,
deseos de permanencia, adherencia a la identidad institucional e integracién
de las funciones asignadas, satisfaccion por las remuneraciones recibidas,
estabilidad laboral, inclinacion a la permanencia y expectativas de mejora,

responsabilidad respecto a las funciones que se asignan, rectitud para acatar
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instrucciones, lealtad, gratitud y reconocimientos por la organizacion en la
localidad.
Escala. Ordinal tipo Likert.

3.3. Poblacién, muestray muestreo
3.3.1. Poblacién. Los estudios abordan alguna poblacién, segun Arias (2021)
constituye “un total a veces infinito o finito, se conforma por elementos con
caracteristicas en comun” (p. 113). La poblaciéon se conformé por 864
trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash. Su descripcién aqui:
Jueces (99), personal Jurisdiccional estable (344), personal Jurisdiccional
CAS (354), personal administrativo estable (69), siendo en total 866, datos
proporcionados por la Oficina de Personal de la Corte Superior de Justicia de
Ancash.
3.3.2. Muestra. Consiste en una delimitacion de elementos representativa de
alguna poblacion. La muestra ascendié a solo 120 trabajadores del régimen
laboral estable.
3.3.3. Muestreo. Se realiz6 un muestreo en conformidad a lo no probabilistico
Wisniwski, et al. (2020) sefiala que este caso implica una arbitraria seleccion
de elementos, las mismas que obedecen a “atributos de inclusion que son
conocidos” (p. 121). Los criterios se detallan aqui:
Los criterios de inclusién fueron:
= Ser trabajador (a) de la Corte Superior de Justicia de Ancash.
= Pertenecer al régimen laboral estable (administrativo y
jurisdiccional).
» Poseer el récord laboral de cinco afios a mas.
Como criterios de exclusion:
= Ser trabajador de la Corte Superior de Justicia de Ancash con
licencia.

= Ser contratado y poseer menos de cinco anos.

3.3.4. Unidad de anélisis. Correspondi6 al trabajador de la Corte Superior de

Justicia de Ancash, que pertenezca al régimen laboral estable.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica. Gallardo (2017) afirma que precisamente se trata de la
encuesta como una forma cuya pretension “es la obtencion de informaciones
de una porcién o un grupo de personas con algun interés” (p. 73). Pudo
utilizarse en el presente trabajo a la encuesta en cuanto a técnica.

Instrumento. Se emplearon cuestionarios elaborados por el
investigador en base a los indicadores obtenidos. En el caso de la gestion
administrativa se consigné 45 interrogantes, en el caso del compromiso
organizacional 42. Quedaron establecidas las escalas con los puntajes
siguientes segun cada alternativa; un punto si marcan “Muy en desacuerdo”,
dos puntos si marcan “Desacuerdo”, tres puntos si marcan “Indeciso”, cuatro
puntos si marcan “De acuerdo” y cinco puntos si marcan “Muy de acuerdo”.
En lo concerniente a los niveles por variable:

Para la Gestion administrativa: Deficiente gestibn administrativa (45 —
104), Regular gestion administrativa (105 — 164) y Eficiente gestidon
administrativa (165 — 225).

Para el Compromiso organizacional: Bajo compromiso organizacional
(42 - 101), Regular compromiso organizacional (102 — 161) y Alto compromiso
organizacional (162 — 220).

Confiabilidad. Para garantizar la calidad de los cuestionarios se solicitd
a 3 expertos con afinidad al posgrado en curso para que revisen con
detenimiento los dos instrumentos, no hubo necesidad de atender
observaciones por lo que brindaron su aprobacion en formato oficial (ver
anexo 5). Por otra parte, se realizo aplicaciones de estos a manera de ensayo
(20 colaboradores voluntarios), los resultados sirvieron para procesarse
mediante la prueba Alpha de Cronbach, la finalidad fue asegurar la alta
confiabilidad. En el caso de Gestidbn administrativa fue de 0,978 y del
Compromiso organizacional fue de 0,970. Obteniendo una fuerte confiabilidad

para ambos cuestionarios (ver anexo 2).
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3.5. Procedimientos

El investigador realizé las coordinaciones de manera formal solicitando
la colaboracién de la institucion arriba mencionada, al obtener una
satisfactoria respuesta se procedio a realizar las coordinaciones para aplicar
de forma presencial los cuestionarios. Se agendé la fecha y el horario de
mutuo acuerdo y conveniencia. Llegado el dia, se visito la institucion, se
esperd & a los colaboradores segun el espacio acordado, se explicd que el
desarrollo debia ser personal y anénimo, se entregé el consentimiento
informado y se brind6 un espacio de tiempo, al transcurrir este se recogio los

cuestionarios impresos y se agradecio la colaboracion.

3.6. Método de analisis de datos

Para Ali y Bhaskar (2016, p. 665) debe consolidarse el total de datos en
forma electrdnica, asi pudieron obtenerse las puntuaciones de las respectivas
variables para satisfacer los objetivos, al obtenerse niveles en cada variable
se obtuvieron tablas con los recuentos y porcentajes (propio de la estadistica
descriptiva), luego se desarrollé las pruebas de correlacion (propio de la
estadistica inferencial), fue crucial el estadigrafo Rho de Spearman, todo ello

gracias a la version 27 del programa electronico SPSS.

3.7. Aspectos éticos

De acuerdo a Nifio (2011) las investigaciones tienen a la ética como un
transversal eje, principalmente debido a que estan involucradas personas. Ello
es evidente si se trata de observar comportamientos u obtener respuestas de
estos ya que podrian implicar tematicas que toquen susceptibilidades o fibras
sensibles. Lo anterior es congruente con la Resolucion de Consejo
Universitario N° 0126-2017/UCV. El investigador garantizé total
confidencialidad con el anonimato de los colaboradores para asegurar el
respeto a la identidad de quien colabora. Se garantizo la seriedad en todo
momento y ello va con la responsabilidad. La transparencia y legalidad esta
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considerada porque todo acto es licito y de finalidad exclusivamente
académica, con ello se tributa a la justicia. Se ha acreditado las autorias de
las fuentes consultadas por respeto a la propiedad intelectual conforme debe
ser una competencia de tipo profesional. La honestidad se demostro por la
conducta del investigador en todo momento al cefiirse al interés académico
exclusivamente.

Ademas, en el desarrollo del presente estudio se tuvo presente los
siguientes principios: Beneficencia, entendida como la espera de contribuir a
la sociedad con sus resultados. No maleficencia, porque se descarté toda
practica deshonesta con intereses ocultos o particulares. Autonomia,
entendida como la capacidad de que el autor escoja sus variables, su
institucion como parte del estudio, al mismo tiempo se comprendid la
espontaneidad de sus encuestados al participar. La Justicia, se concibié como
el respeto estricto a las autorias de las fuentes que se consultaron y que se
correspondieron con los derechos de propiedad intelectual.
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IV. RESULTADOS
4.1. Anélisis Descriptivo

Tabla 1
Distribucién de frecuencias y porcentaje de la variable gestion administrativa

Variable Niveles Baremos N %
Deficiente (45 - 104) 40 33,3
gestion Regular (105 — 164)
administrativa 8 65,0
Eficiente (165 — 225) 2 1,7
Total 120 100,0

Nota. Trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash

Los recuentos y porcentajes, claramente permiten establecer que hay
mucho peso en la regularidad del importante proceso denominado gestién
administrativa (65.0 %), en segundo lugar, casi la tercera parte de los
encuestados (33,3 %) catalogé como deficiente a la gestion administrativa,
solo el restante 1,7 % consider0 que existe una eficiente gestion

administrativa.
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Tabla 2

Distribucion de frecuencias y porcentaje de las dimensiones de la variable

gestion administrativa

Dimensiones  Planeacion Organizacién  Direccion Control
Niveles N % N % n % n %
Deficiente 29 24,2 40 33,3 59 49,2 45 37,5
Regular 75 62,5 57 47,5 59 492 75 625
Eficiente 16 13,3 23 19,2 2 1,7 - -

Total 120 100,0 120 100,0 120 100,'0 120 100,0
Nota. Trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash

Los recuentos y porcentajes, claramente permiten establecer que hay
predominio de la regularidad segun todas las dimensiones: Planeacion (62,5
%), Organizacion (por el 47,5 %), Direccidn (49,2 %) y Control (62,5 %). Cabe
precisar que en la dimension ultima o cuarta es nulo el nivel de eficiente y
apenas el 13,3 % lo reconoce en la Planeacion.
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Tabla 3
Distribucion de frecuencias y porcentaje de la variable compromiso

organizacional

Variable Niveles Baremos n %
Bajo (42 -101) 43 35,8
Compromlso Regular (102 — 161) 76 633
organizacional
Alto (162 — 220) 1 ,8
Total 120 100,0

Nota. Trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash

Los recuentos y porcentajes, claramente permiten establecer que hay
una clara tendencia de regularidad respecto al compromiso organizacional
(63,3 %), en segundo lugar, el espacio siguié con los encuestados que
catalogan como bajo el compromiso organizacional (35,8 %), solo el restante
que fue un 0,8 % calificé de alto el compromiso organizacional.
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Tabla 4
Distribucidn de frecuencias y porcentaje de las dimensiones del variable

compromiso organizacional

. . Compromiso  Compromiso Compromiso
Dimensiones

afectivo continuo normativo

Niveles N % N % n %
Bajo 42 35,0 46 383 64 533
Regular 63 52,5 57 475 54 45,0

Alto 15 12,5 17 14,2 2 1,7
Total 120 100,0 120 100,0 120 100,0

Nota. Trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash

Los recuentos y porcentajes, claramente permiten establecer que
existe o predomina la regularidad en las dimensiones compromiso afectivo
(52,5 %) y compromiso continuo (47,5 %). Cabe destacar el porcentaje mas
abultado correspondié al 53,3 % que consider6 dentro del compromiso
normativo un bajo nivel. Si se trata de resaltar lo destacado, un 12, 5 %
consider6 como alto lo del compromiso afectivo y 14,2 % en el caso del
Compromiso continuo, pero son cifras muy reducidas.
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4.2. Andélisis Inferencial

Objetivo general e hipotesis nula y alterna

Determinar la relacion entre la gestion administrativa y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash,
2023.

Existe relacion entre la gestibn administrativa y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash,
2023.

No existe relacién entre la gestion administrativa y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash,
2023.

Tabla b

Correlacion estadistica entre las variables gestion administrativa y
compromiso organizacional

Compromiso

Correlacion “rho” de Spearman organizacional
B comelagion 0826
Gestion administrativa Sig. (bilateral) 0,000
N 120

Nota. Trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash

El valor de correlacion fue de 0,826 (positiva y fuerte segun la prueba
“rho” de Spearman), por ende, existe evidencia de la correlacion de la gestién
administrativa y compromiso organizacional como variables. Se afiade al
anterior valor el atributo de ser significativa pues se logré obtener 0,000,
cumpliéndose asi que p < 0,05, de manera concreta, si en lo sucesivo
aumentasen los puntajes de la gestion administrativa ocurrira lo mismo con
los puntajes de la otra variable, en caso disminuyera en una variable
acontecera lo mismo en el otro caso.
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De ese modo se cumplié con el objetivo general: Determinar la relacion
entre la gestibn administrativa y el compromiso organizacional en los
trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash, 2023.

Quedod corroborada la hipotesis central: [Hi] Existe relacion entre la
gestion administrativa y el compromiso organizacional en los trabajadores de
la Corte Superior de Justicia de Ancash, 2023.
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Objetivo especifico 1 e hipétesis nulay alterna

Determinar la relacion entre la gestion administrativa y la dimension
compromiso afectivo en los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de
Ancash, 2023.

Existe relacion entre la gestion administrativa y la dimension compromiso

afectivo en los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash, 2023

No existe relacion entre la gestion administrativa y la dimension
compromiso afectivo en los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de
Ancash, 2023

Tabla 6

Prueba de correlacion y estadistica entre gestion administrativa y la dimensién
compromiso afectivo

Compromiso
Correlacion “rho” de Spearman afectivo
Valor de_ ] 0.878
Gestién administrativa cc_)rrela_c:|on
Sig. (bilateral) 0,000
N 120

Nota. Trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash

El valor de correlacién fue de 0,878 (positiva y fuerte segun la prueba
“rho” de Spearman), por ende, existe evidencia de la correlacion de la gestion
de lo administrativo y la dimensién compromiso afectivo. Se afiade al anterior
valor el atributo de ser significativa pues se logré obtener 0,000, cumpliéndose
asi que p < 0,05, de manera concreta, si en lo sucesivo aumentasen los
puntajes de la gestion administrativa ocurrira lo mismo con los puntajes del
compromiso afectivo, en caso disminuyera en la variable acontecera lo mismo
con la otra parte.
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De ese modo se cumplié con el objetivo: Determinar la relacion entre la
gestion administrativa y la dimensiébn compromiso afectivo en los trabajadores
de la Corte Superior de Justicia de Ancash, 2023.

Quedd corroborada la hipétesis especifica: Existe relacién entre la
gestion administrativa y la dimensién compromiso afectivo en los trabajadores
de la Corte Superior de Justicia de Ancash, 2023.
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Objetivo especifico 2 e hipotesis nulay alterna

Determinar la relacion entre la gestion administrativa y la dimension
compromiso continuo en los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de
Ancash, 2023.

Existe relacion entre la gestion administrativa y la dimension compromiso

continuo en los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash, 2023.

No existe relacion entre la gestion administrativa y la dimension
compromiso continuo en los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de
Ancash, 2023.

Tabla 7

Prueba de correlacion y estadistica entre gestion administrativa y la dimensién
compromiso continuo

Compromiso
Correlacién “rho” de Spearman continuo
Valor de_ ] 0,852
Gestion administrativa cc_wrrelapmn
Sig. (bilateral) 0,000
N 120

Nota. Trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash

El valor de correlacién fue de 0,852 (positiva y fuerte segun la prueba
“rho” de Spearman), por ende, existe evidencia de la correlacion de la gestiéon
de lo administrativo y la dimension compromiso continuo. Se afiade al anterior
valor el atributo de ser significativa pues se logré obtener 0,000, cumpliéndose
asi que p < 0,05, de manera concreta, si en lo sucesivo aumentasen los
puntajes de la gestion administrativa ocurrira lo mismo con los puntajes del
compromiso continuo, en caso disminuyera en la variable acontecera lo

mismo con la otra parte.
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De ese modo se cumplié con el objetivo: Determinar la relacion entre la
gestion administrativa y la dimensidbn compromiso continuo en los
trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash, 2023.

Quedd corroborada la hipétesis especifica: Existe relacién entre la
gestion administrativa y la dimensidbn compromiso continuo en los
trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash, 2023.
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Objetivo especifico 3 e hipotesis nulay alterna

Determinar la relacion entre la gestion administrativa y la dimension
compromiso normativo en los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de
Ancash, 2023.

Existe relacion entre la gestion administrativa y la dimensién compromiso
normativo en los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash,
2023.

No existe relacion entre la gestion administrativa y la dimension
compromiso normativo en los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de
Ancash, 2023.

Tabla 8

Prueba de correlacion y estadistica entre gestion administrativa y la dimensién
compromiso normativo

Compromiso
Correlacion “rho” de Spearman normativo
Valor de
Gestion administrativa correlacion -0.144
Sig. (bilateral) 0,117
N 120

Nota. Trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash

Interpretacion: El valor de correlacion fue de -0,144 (negativa y baja
segun la prueba “rho” de Spearman), por ende, no existe evidencia de
correlacién entre la variable gestién administrativa y la dimensién compromiso
normativo. Se afiade al anterior valor el atributo de no ser significativa pues
se logr6 obtener 0,117, cumpliéndose asi que p > 0,05, de manera concreta,
si en lo sucesivo aumentasen los puntajes de la gestion administrativa no
ocurrird lo mismo con los puntajes del compromiso normativo, en caso
disminuyera en la variable no acontecera lo mismo con la otra parte.
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De ese modo se cumplié con el objetivo: Determinar la relacion entre la
gestion administrativa y la dimension compromiso normativo en los
trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash, 2023.

Quedo descartada la hipotesis especifica: Existe relacion entre la gestion
administrativa y la dimension compromiso normativo en los trabajadores de la

Corte Superior de Justicia de Ancash, 2023.
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V. DISCUSION

A continuacion, es conveniente empezar sefialando que la complejidad
y los retos en la gestion publica, han conllevado a abordar tanto la gestion de
lo administrativo como el compromiso organizacional en calidad de variables
con una enorme necesidad de abordar en el plano cientifico. En cuanto a lo
metodoldgico, se limité a una investigacion sin experimentaciones, enmarcada
al enfoque denominado cuantitativo (positivista) y correlacional. Su realizacion
se contempl6 dentro del cauce de la linea de investigaciones respecto a lo
referente a gestiones en cuanto a Politicas Publicas, asimismo, lo propio a la
linea de Responsabilidad Social Universitaria que tiene que ver con el
fortalecimiento o sostenimiento de la ciudadania democracia, asi como cultura
de paz.

La problemética fue debidamente contextualizada en el marco
internacional, a nivel nacional y local detallando y prestando atencion a la
propia Corte Superior de Justicia de Ancash en el afio 2023. Se formul6 su
objetivo nuclear o central que fue: Determinar la relacion entre la gestion
administrativa y el compromiso organizacional en los trabajadores de la Corte
Superior de Justicia de Ancash, 2023. Como hipotesis: Existe relacion entre
la gestion administrativa y el compromiso organizacional en los trabajadores
de la Corte Superior de Justicia de Ancash, 2023.

Pudieron recabarse antecedentes en el plano internacional incluyendo el
nacional, ello pudo dar cuenta del interés de la comunidad cientifica por
abordar tan vigentes variables. Como sustento cientifico se apel6 a los aportes
cientificos que vienen en el caso desde la gestibn administrativa con el
enfoque pragmatico y en el caso del compromiso con la organizacion en
correlato con el enfoque administrativo. No hubo limitaciones en cuanto al
guehacer de gabinete y documentacion.

En cuanto al trabajo externo o de campo, siempre hubo plena

colaboracion por parte de la Corte Superior de Justicia de Ancash, de ese
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modo pudo formalizarse con la Universidad César Vallejo la solitud para que
sus trabajadores desarrollen los cuestionarios.

En el analisis descriptivo se observd coincidencias en las tendencias de
ambas variables: asi, en cuanto a la variable gestion administrativa, tenemos
los recuentos y porcentajes, claramente permiten establecer que hay mucho
peso en la regularidad del importante proceso denominado gestién
administrativa (65.0 %), en segundo lugar, casi la tercera parte de los
encuestados (33,3 %) catalogdé como deficiente a la gestion administrativa,
solo el restante 1,7 % consider6 que existe una eficiente gestion
administrativa, hay una similitud con lo hallado por Duran (2022) quien al
estudiar la gestion de lo administrativo en la comuna provincial de Tacna en
el afio 2020, hall6 que el 44.1 % manifestd que el engagement o compromiso
esta en un nivel medio; para el 50 % la gestion administrativa también ocupa
ese nivel, posturas tan encontradas obligan revisar a Fayol (1916) quien
entiende el proceso administrativo como una conduccion que se adapta al tipo
de organizacion y es flexible en su dinamica.

Es necesario dejar atras la regularidad prestando mas atencion a Fayol
(1916) al afirmar que se trata de la “ejecucién de actividades cuyo fin es el de
obtener resultados determinados de manera econdmica y eficiente
posibilitando el desarrollo positivo de la institucion” (p. 13). Otro a tomar en
cuenta es Wang (2022) quien afirma se trata del ejercicio de conducir los
trabajos administrativos promoviendo en forma efectiva procesos
administrativos, procedimientos y sistematizacién de asuntos de oficina con el
apoyo de recursos humanos en base a reglamentos y normas.

Asimismo, respecto de las dimensiones de la primera variable, los
recuentos y porcentajes, claramente permiten establecer que hay predominio
de la regularidad segun todas las dimensiones: Planeacion (62,5 %),
Organizacion (por el 47,5 %), Direccion (49,2 %) y Control (62,5 %). Cabe
precisar que en la dimension ultima o cuarta es nulo el nivel de eficiente y
apenas el 13,3 % lo reconoce en la Planeacién, segun la primera cifra, la mejor

percepcion se refiere a lo propuesto por Nunn y McGuire (2010) quienes
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sefalan que la planeacion se refiere al proposito pormenorizado sobre lo que
se piensa desarrollar y esta expresado por escrito. Se concibe como un plan
sobre las operaciones futuras en el que se comprenden los riesgos posibles,
pero considerando ademas el tamafo de la organizacion.

De igual manera, con relacion a la variable compromiso organizacional,
los recuentos y porcentajes, claramente permiten establecer que hay una
clara tendencia de regularidad respecto al compromiso organizacional (63,3
%), en segundo lugar, el espacio siguié con los encuestados que catalogan
como bajo el compromiso organizacional (35,8 %), solo el restante que fue un
0,8 % calific6 de alto el compromiso organizacional, la tendencia es
coincidente con lo hallado por Chancahuafia (2018), en su estudio con
profesores reveld que el compromiso organizacional es regular segun un 63
%, otro hallazgo coincidente lo aporta Fantahun, et al. (2023) quienes tras
encuestar a 545 profesionales de la salud en nosocomios publicos, en sus
resultados revelaron que se obtuvo un promedio porcentual del compromiso
organizacional de 48,8%, sin embargo es contrario lo encontrado por Donoso
(2020) quien segun sus reportes se alcanzd a concluir que los niveles de
compromiso organizacional han decaido progresivamente, tanto que en
general constantemente mas gerentes, directores y lideres mantienen en sus
agendas el analisis de Ila denominacidon “Trabajadores altamente
descomprometidos” conforme se instruyo en la charla de ICARE 2014. Urge
entender lo sostenido por Coronado-Guzman, et al. (2020) ya que se trata de
una variable muy concatenada a otras, pues se le considera un aspecto
importante realmente dada la correlacion que mantiene con otros factores
como el ausentismo, el rendimiento, la rotacion de trabajadores, entre otros.
Los especialistas coinciden en que resulta fundamental si se desea que los
empleados se identifiquen con la institucion e inclusive brindar mucho apoyo
si se trata de obtener resultados “ello implica que con los trabajadores se
consoliden los propésitos organizacionales, pero al mismo tiempo las

expectativas personales” (p. 8).
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En cuanto corresponde a las dimensiones de la variable compromiso
organizacional, los recuentos y porcentajes, claramente permiten establecer
que existe o predomina la regularidad en las dimensiones Compromiso
afectivo (52,5 %) y Compromiso continuo (47,5 %). Cabe destacar el
porcentaje mas abultado correspondio al 53,3 % que considerd dentro del
Compromiso normativo un bajo nivel. Si se trata de resaltar lo destacado, un
12, 5 % consideré como alto lo del compromiso afectivo y 14,2 % en el caso
del Compromiso continuo, pero son cifras muy reducidas, hubo similitud con
lo hallado por Hurtado, et al. (2022) al revelar en sus resultados que hasta un
31.5 %; reconocié es mayor el compromiso afectivo, para un 72,8 %; el
organizacional, un 25,7 % destac6 el compromiso continuo y un 31,9 % el
normativo.

En cuanto corresponde a analisis inferencial, en conformidad al medular
objetivo que pretendié determinar la gestién administrativa y el compromiso
organizacional en los servidores de la Corte Superior de Justicia de Ancash,
2023, pudo hallarse el valor de correlacion de 0,826 (positiva y fuerte segun
la prueba “rho” de Spearman), por ende, existe evidencia de la correlacion de
la gestion administrativa y compromiso organizacional como variables. Se
afade al anterior valor el atributo de ser significativa pues se logré obtener
0,000, cumpliéndose asi que p < 0,05, de manera concreta, si en lo sucesivo
aumentasen los puntajes de la gestion administrativa ocurrird lo mismo con
los puntajes de la otra variable, en caso disminuyera en una variable
acontecera lo mismo en el otro caso, un estudio similar se encuentra en lo de
Calle (2022) en cuyos resultados dejo en claro lo concluyente, es decir, se
obtuvo un 0,994 segun la prueba Rho de Spearman, lo mismo aconteci6 con
lo encontrado por Anchelia-Gonzales, et al. (2021) al hallar una correlacion
entre gestion de lo administrativo con la variable compromiso en una
organizacién del ambito educativo, el valor obtenido con la prueba rho de
Spearman pudo generar un 0.361 y como valor de significancia p = 0,001
(menor a 0.05). Por tanto, la conclusion reporté que hay positiva correlacion

entre las variables abordadas. Otro aporte a favor de la tendencia hallada lo
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evidencia Hurtado, et al. (2022) quien se trazé como objetivo conocer si la
gestion edil incide en el compromiso organizacional en la Municipalidad
Distrital de Los Olivos en el afio 2021, el puntaje Wald evidencié un 901,754
> 4 ademas de un p: 0,000 < a: 0,05, estadisticamente ello evidencia que la
gestion municipal incide en el compromiso organizacional, tales estudios
incluyendo el presente evidencian una positiva y alta correlacion estadistica
entre las variables gestion administrativa con el compromiso organizacional
en el personal del Poder Judicial de la sede en Piura. Un aporte en ese sentido
correspondio a lo de Hernandez, et al. (2021) quienes identificaron una
correlacion existente entre como se gestiona al personal y el compromiso con
la institucion (0.796). Tal resultado permitié corroborar la hipotesis central de
investigacion en la que se aposto por la correlacion estadistica.

En relacion al objetivo especifico 1: determinar la relacidon entre la
gestién administrativa y la dimensién compromiso afectivo en los trabajadores
de la Corte Superior de Justicia de Ancash, 2023. El valor de correlacion fue
de 0,878 (positiva y fuerte segun la prueba “rho” de Spearman), por ende,
existe evidencia de la correlacion de la gestion administrativa y la dimensién
compromiso afectivo. Se afade al anterior valor el atributo de ser significativa
pues se logré obtener 0,000, cumpliéndose asi que p < 0,05, de manera
concreta, si en lo sucesivo aumentasen los puntajes de la gestién
administrativa ocurrira lo mismo con los puntajes del compromiso afectivo, en
caso disminuyera en la variable acontecera lo mismo con la otra parte, tal valor
corrobora los hallazgos de Luna-Arocas y Lara (2020) quienes se plantearon
el objetivo de analizar el efecto de la gestion del talento en el rol mediador del
compromiso organizacional. Como resultados revelan una relacion entre
variables con un 0,535, ademas obtuvo un p < 0,001 resultando por ende
significativo, aunque en lo mas importante, concluyeron que si hay raices
afectivas en el compromiso organizacional y ello sera primordial para
comprender cdmo se relaciona a modo de un total mediador con la gestion del
talento, inclusive aporta en ese sentido lo de Vergaray (2022) quien se

propuso como objetivo analizar el nivel de la gestiébn administrativa, asi como
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del compromiso organizacional de los servidores de la comuna distrital de San
Isidro, evidencié que un 25 % de encuestados afirmé que se contribuye con
la direccion de la gestion, para un 29.4 % existe a veces un compromiso
organizacional de tipo afectivo. Es posible afirmar que existe consideracion a
lo planteado por Hu (2022) dicha dimension es un aporte que pose énfasis en
el trato para generar buenas relaciones ya que funciona la regulacion de los
“conflictos de roles” (p. 933). Cabe resaltar que pudo darse por admitida la
hipotesis especifica que apostd por afirmar la relacion existente entre la
gestion de lo administrativo y la dimension compromiso afectivo en los
servidores de la entidad en el aiflo 2023.

En cuanto al objetivo especifico 2: determinar la relacion entre la gestion
administrativa y la dimensidon compromiso continuo en los trabajadores de la
Corte Superior de Justicia de Ancash, 2023, se hall6 que el valor de
correlacion fue de 0,852 (positiva y fuerte segun la prueba “rho” de Spearman),
por ende, existe evidencia de la correlacion de la gestion administrativa y la
dimensién compromiso continuo. Se afiade al anterior valor el atributo de ser
significativa pues se logré obtener 0,000, cumpliéndose asi que p < 0,05, de
manera concreta, si en lo sucesivo aumentasen los puntajes de la gestion
administrativa ocurrird lo mismo con los puntajes del compromiso continuo, en
caso disminuyera en la variable acontecera lo mismo con la otra parte, tal
correlacion Garcia (2022) se planteé como objetivo se propuso analizar la
correlacion existente entre la gestion administrativa y el actual compromiso
organizacional en colaboradores de una Municipalidad Provincial en
Lambayeque. Se desarrollé6 como un estudio no experimental, cuantitativo, fue
de corte transversal y tipo correlacional. Se administré dos instrumentos a 61
servidores publicos de una comuna nortefia. En resultados se observo que el
actual compromiso organizacional obtuvo positivas correlaciones con las
dimensiones de la primera variable: 0,891 con la Organizacion, 0,913 con la
Direccion y 0,887 con el Control. La conclusion fue una correlacion positiva y
alta al lograrse un 0,993 entre las variables, su p = 0,000 entonces es

significativa. La comparacion conlleva a evidenciar que es vigente el aporte
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de De Aguiar, et al. (2019) quienes sostienen que es la tendencia de querer
seguir dentro de la organizacién ya que “vale el esfuerzo tras evaluar la
empleabilidad obtenida, otras alternativas del mercado, asi como costos
asociados a las posibilidades de irse” (p. 342). Puede dar por admitida la
hipotesis especifica: Existe correlacion entre la gestion de lo administrativo
con la dimensién compromiso continuo en los servidores de la entidad de
justicia sefalada en el 2023.

Respecto al objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la gestion
administrativa y la dimension compromiso normativo en los trabajadores de la
Corte Superior de Justicia de Ancash, 2023. Encontramos que el valor de
correlaciéon fue de -0,144 (negativa y baja segun la prueba “rho” de
Spearman), por ende, no existe evidencia de la correlacion de la gestién
administrativa y la dimension compromiso normativo. Se afiade al anterior
valor el atributo de no ser significativa pues se logr6 obtener 0,117,
cumpliéndose asi que p > 0,05, de manera concreta, si en lo sucesivo
aumentasen los puntajes de la gestion administrativa no ocurrird lo mismo con
los puntajes del compromiso normativo, en caso disminuyera en la variable no
acontecera lo mismo con la otra parte, dicha correlacion evidencia que las
cosas no funcionan a la par con las variables, ello también puede constatarse
algo muy aproximado en lo hallado por Lépez (2021), maestrista que tuvo
como obijetivo establecer la correlacion existente de la gestion administrativa
respecto al compromiso organizacional en el colegio privado BH School (Los
Olivos). Pudo hallarse en conclusion que, con el valor de prueba segun rho de
Spearman, entre la gestion administrativa y el compromiso organizacional
tienen una baja (correlacion casi nula) y no resulta significativa (p = 738), si se
trata de lo correlacionado entre gestion administrativa y compromiso
normativo, resulté positiva pero bajisima (0,138). En concreto, es necesario
involucrarse mas con lo aportado por Betanzos-Diaz, et al. (2017) quienes
sostienen que consiste en la “identificacién y cumplimiento de los empleados

con las normas establecidas por la organizacion” (p. 393).
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Existe una correlacion positiva y fuerte segun el valor de 0,826 (“rho”
de Spearman), entre la gestibn administrativa y compromiso
organizacional, se trata de una relaciéon significativa, ya que se
obtuvo un 0,000 cumpliéndose asi un p < 0,05. De aumentarse los
puntajes de la gestion administrativa ocurrira lo mismo con los
puntajes de la otra variable, en caso disminuyera en una variable
acontecera lo mismo en el otro caso. Finalmente, se da por
cumplido su objetivo general y quedd aceptada la hipotesis de
investigacion y a la par, quedd descartada la hipotesis nula.

Segunda: Existe una correlacion positiva y fuerte segun el valor de 0,878
(“rho” de Spearman), entre la gestion administrativa y la dimensién
compromiso afectivo, se trata de una relacién significativa, ya que
se obtuvo un 0,000 cumpliéndose asi un p < 0,05. De aumentarse
los puntajes de la gestién administrativa ocurrird lo mismo con los
puntajes de la dimensién, en caso disminuyera en una variable
acontecera lo mismo en el otro caso. Finalmente, se da por
cumplido su objetivo especifico.

Tercera: Existe una correlacién positiva y fuerte segun el valor de 0,852 (“rho”
de Spearman), entre la gestibn administrativa y la dimensién
compromiso continuo, se trata de una relacion significativa, ya que
se obtuvo un 0,000 cumpliéndose asi un p < 0,05. De aumentarse
los puntajes de la gestiébn administrativa ocurrird lo mismo con los
puntajes de la dimensién, en caso disminuyera en una variable
acontecera lo mismo en el otro caso. Finalmente, se da por
cumplido su objetivo especifico.

Cuarta: Existe una correlacion negativa segun el valor de -0,144 (“rho” de
Spearman), entre la gestion administrativa y la dimension
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compromiso normativo, se trata de una relacion no significativa, ya
gue se obtuvo un 0,117 cumpliéndose asi un p > 0,05. De
aumentarse los puntajes de la gestion administrativa no ocurrira lo
mismo con los puntajes de la dimension, en caso disminuyera en
una variable tampoco acontecera lo mismo en el otro caso.
Finalmente, se da por cumplido su objetivo especifico.

40



VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Al presidente de la Corte Superior de Justicia, asesorarse por

Segunda:

especialistas en gestion publica en universidades para ser
veedores y proporcionar como soporte opinion técnica, de ese
modo elevar al maximo nivel la gestion de lo administrativo desde
la percepcion de los propios trabajadores, ello conforme a la Ley
Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado LEY N° 27658
gue promueve convenios interinstitucionales para desarrollar la

gestiéon por resultados.

Al jefe del area de Recursos Humanos de la Corte Superior de
Justicia, monitorear el compromiso organizacional realizando
mediciones periddicas con los instrumentos sugeridos en el

presente informe.

Tercera: A los trabajadores de la Corte Superior de Justicia, proponer

Cuarta:

actividades integradoras para promover el compromiso

organizacional dentro de la institucién que se alude.

A las futuras promociones de maestristas en Gestion Publica, en
comprometerse con la realizacion de investigaciones académicas
involucrandose con variables como gestibn administrativa y

compromiso organizacional en forma experimental.
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ANEXO 1.MATRIZ DE CONSISTENCIA
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Titulo: Gestion administrativa y compromiso organizacional en los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash, 2023.
Autor: Sanchez Jamanca, Florentino Carlos
Problema Objetivo Hipodtesis Variables
general general general
¢, Cual es la Determinar la | Existe relacion | Variable 1: Gestién administrativa
relaciébn que | relacién entre | entre la | Concepto:
existe entre la la gestion gestion Fayol (1
gestién administrativa | administrativa | 916) se trata de la “ejecucién de actividades cuyo fin es el de obtener
administrativa y el y el | resultados determinados” de manera econdmica y eficiente posibilitando el
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ANEXO 2.

Cuestionario sobre gestion administrativa

PRESENTACION. Estimado trabajador(a) de la Corte Superior de Justicia de
Ancash, reciba los saludos del investigador que a su vez extiende los saludos
institucionales de la Universidad César Vallejo. En la ocasién, se le solicita su
colaboracion sincera para responder a las interrogantes que siguen, de antemano
se agradece su disponibilidad. Puede considerar la leyenda siguiente:

Muy en Desacuerdo Indeciso De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo
MD DS IN DA MA
1 2 3 4 5
N° | Interrogantes Leyenda
MD | DS | IN | DA | MA
1 2 1314|565
Dimension: Planeacién
1 | ¢Hay esmero de la alta direccibn por
comprometerse con los objetivos de la
organizacion?
2 | ¢Seinsta a los trabajadores a involucrarse con
los objetivos de la organizacion?
3 | ¢Se planifica actividades en funcion a los
objetivos de la organizacion?
4 | ¢La planificacion considera la implementacion
de metas?
5 | ¢La planificacién considera la implementacion
de acciones?
6 | ¢En la planificacion guardan relacion las
acciones con las metas?
7 | ¢Se planifica en funcibn a las necesidades
respetando la estructura organizacional?
8 | ¢Se planifica en funcién a las
responsabilidades respetando la estructura
organizacional?
9 | ¢Se planifica considerando las expectativas de
cada area en la estructura organizacional?
Dimension: Organizacion
10 | ¢La organizacion de las actividades considera
las funciones en la institucion?
11 | ¢(Se complementan las acciones aprovechando
las funciones de los trabajadores?




12 | ¢ Se designan los recursos segun las funciones
de cada area?

13 | ¢ Se organiza a los trabajadores asignandoles
actividades necesarias?

14 | ¢Se organiza a los trabajadores considerando
las responsabilidades de los trabajadores?

15 | ¢ Se organizan los directivos considerando sus
responsabilidades?

16 | ¢Se coordina entre las areas del mismo rango?

17 | ¢ Existe mutuo apoyo entre las areas del mismo
rango?

18 | ¢ Existe una coordinacién ordenada de arriba
hacia abajo?

19 | ¢Se alienta a los trabajadores a dar su mejor
desempeiio?

20 | ¢Se destaca el buen desempefio de los
trabajadores como ejemplo para los demas?

21 | ¢Se otorgan reconocimientos al correcto
desempeio?

22 | ¢Hay un involucramiento de la alta direccion
con su agenda institucional?

23 | ¢ Se percibe que la alta direccion acompafia a
todos en el trabajo?

24 | ¢ Dirige toda la organizacion la alta direccion?

Dimension: Direccion

25 | ¢El ritmo de la comunicacién dentro de la
entidad fluye en forma oportuna?

26 | ¢Los mensajes que circulan en la institucion
son muy puntuales?

27 | ¢Comunica oportunamente la alta direccion sus
ordenes?

28 | ¢Es clara la alta direccién en lo que solicita?

29 | ¢Son precisas las directivas de la alta
direccion?

30 | ¢ Se asegura la alta direccién en proporcionar
detalles en las instrucciones de ser necesario?

31 | ¢(Exige la alta direccion resultados medibles?

32 | ¢Se involucra la alta direcciéon con evidencias
concretas durante las labores?

33 | ¢Considera la alta direccion trabajar en base a
resultados solicitados por instancias
superiores?

Dimension: Control

34 | ¢ Todos los trabajadores pueden comunicar sus
puntos de vista?

35 | ¢Existe la politica de puertas abiertas para

tratar todo asunto interno?




36 | ¢Permite la alta direccion espacios de dialogo
de ser necesario?

37 | ¢, Se realizan supervisiones programadas?

38 | ¢ Se realizan supervisiones inopinadas?

39 | ¢Deriva la alta direccion recomendaciones
derivadas de las supervisiones?

40 | ¢Se realizan monitoreos constantemente?

41 | ;Se realizan monitoreos para problemas
especificos?

42 | ;Se monitorea para constatar lo solicitado por
instancias superiores?

43 | ;Se brinda la oportunidad de asegurar el
trabajo con las correcciones necesarias?

44 | ;Se realizan observaciones de ser necesarias?

45 | ¢Se aplican sanciones justas como parte de las

correcciones?

Puntaje obtenido




Cuestionario sobre compromiso organizacional

PRESENTACION. Estimado trabajador(a) de la Corte Superior de Justicia de
Ancash, reciba los saludos del investigador que a su vez extiende los saludos
institucionales de la Universidad César Vallejo. En la ocasién, se le solicita su
colaboracion sincera para responder a las interrogantes que siguen, de antemano
se agradece su disponibilidad. Puede considerar la leyenda siguiente:

Muy en Desacuerdo Indeciso De acuerdo Muy de
desacuerdo acuerdo
MD DS IN DA MA
1 2 3 4 5
N° | Interrogantes Leyenda
MD | DS | IN | DA | MA
1 2 13| 4] 5
Dimension: Compromiso afectivo
1 | ¢Siente crecer el &nimo por seguir laborando en
la institucion?
2 |¢Le animan a seguir laborando en la
institucion?
3 | ¢Contagia Ud. su animo por la institucién con
Sus compareros?
4 | ;Se identifica plenamente con los valores
institucionales donde trabaja?
5 | ¢ Tiene mucha identificacion en participar de las
actividades al interior de la institucién?
6 | ¢ Tiene mucha identificacidon en participar de las
actividades fuera de la institucién?
7 | ¢Esta satisfecho de permanecer en su puesto
de trabajo?
8 | ¢ Tiene expectativas firmes de seguir laborando
en la entidad?
9 | ¢Espera realmente seguir contando con sus
compafieros de trabajo por mucho tiempo mas?
10 | ¢ Conoce toda la historia de la institucién en que
trabaja?
11 | (Conoce los logros mas destacados de la
institucion en que trabaja para con la sociedad?
12 | ¢ Conoce a todos los directivos y sus gestiones
en la institucion?
13 | ¢Recibe de buen grado las funciones
asignadas?
14 | ¢ Se concentra en las funciones asignadas?




15 | ¢Cumple con buen animo las funciones
asignadas?

Dimension: Compromiso continuo

16 | ¢Se siente agradecido con la institucion por el
sueldo recibido?

17 | ¢Considera que el sueldo vale la pena por los
esfuerzos realizados?

18 | ¢ Se siente agradecido con la institucion por los
beneficios recibidos?

19 | ¢Siente que trabajando con la institucion ha
podido garantizar el aseguramiento de su
salud?

20 | ¢ Tiene expectativas para seguir garantizado el
aseguramiento de su salud de seguir
trabajando con la institucion?

21 | ¢Percibe que en la institucidbn encuentra su
estabilidad laboral?

22 | ¢Valora mucho Ilo aprendido por su
permanencia de trabajo con la institucién?

23 | ¢ Se siente agradecido de haber conocido a
muchas personas por su permanencia de
trabajo con la institucion?

24 | ¢ Prefiere el clima laboral que encuentra en
donde trabaja?

25 | ¢ Considera que de permanecer laborando en la
institucién obtendra mejoras en lo personal?

26 | ¢ Considera que de permanecer laborando en la
institucién obtendra mejoras para la misma?

27 | ¢ Considera que de permanecer laborando en la
institucién obtendra mejoras para la sociedad?

Dimension: Compromiso normativo

28 | ¢Siente mucho la responsabilidad con las
funciones asignadas?

29 | ¢Cumple con mucha responsabilidad las
funciones asignadas?

30 | ¢Busca asegurarse por cuenta propia del
cumplimiento de las funciones asignadas?

31 | ¢,Cumple de buen grado con la rectitud exigida
en sus funciones?

32 | ¢, Cumple de buen grado con la rectitud exigida
en la disciplina institucional?

33 | ¢Coincide de buen grado con las sanciones
contempladas cuando se incumple las labores?

34 | ¢Ha sido leal con la institucion?

35 | ¢Siente el animo por seguir siendo leal a la
institucion?

36 | ¢Es leal con todos sus compafieros en el

trabajo?




37

¢, Siente mucho agradecimiento por todo lo que
obtuvo con la entidad?

38

¢, Siente mucho agradecimiento por todo lo que
obtendr& con la entidad?

39

¢, Siente mucho agradecimiento por todo lo que
aprende al trabajar?

40

¢ Siente orgullo de pertenecer a una institucion
gue contribuye con la sociedad?

41

¢, Se esfuerza por posicionar a la institucién en
la sociedad?

42

¢Considera que la sociedad aprueba el papel
de la institucion?

Puntaje obtenido




ANEXO 3.

Consentimiento informado

El propésito de esta ficha de consentimiento es dar a los participantes de esta investigacion

una clara explicacion de la misma, asi como de su rol de participante.

La presente investigacion es conducida por Florentino Carlos Sanchez Jamanca
estudiante de la Escuela de Posgrado — Programa Académico de Maestria en Gestion
Publica de la Universidad César Vallejo Sede Lima Norte. El objetivo de esta investigacion
es determinar la relacién entre la gestiébn administrativa y el compromiso organizacional en

los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ancash, 2023.

Si ud. Accede a participar de este estudio se le pedira responda dos cuestionarios de tipo
objetivo, el primero sobre gestion administrativa y el segundo sobre compromiso
organizacional. Esto tomara aproximadamente 35 minutos de su tiempo. La participacion
de este estudio es estrictamente voluntaria. La informaciébn que se recoja seré
estrictamente confidencial siendo codificados mediante un nimero de identificaciéon por lo
que seran de forma andnima, por ultimo, solo sera utilizada para los propoésitos de esta
investigacion. Una vez transcritas las respuestas los cuestionarios se destruira. Si tiene
alguna duda de la investigacion puede hacer las preguntas que requiera en cualquier
momento durante su participacion. Igualmente puede dejar de responder el cuestionario

sin que esto le perjudique.

De tener preguntas sobre su participacion en este estudio puede contactar a Florentino

Carlos Sanchez Jamanca, al teléfono 957543187 o correo fcjamanca@gmail.com

Quedo agradecido desde ya para su valioso aporte.

Atentamente
Florentino Carlos Sanchez Jamanca.

Yo acepto preciso haber sido

informado/a respecto al propésito del estudio y sobre los aspectos relacionados con la

investigacion

Acepto mi participacion en la investigacion cientifica referida

Firma y nombre del participante


mailto:fcjamanca@gmail.com

ANEXO 4.

VALIDEZ DE EXPERTO VARIABLE N° 01

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Walter Augusto Riera Rodriguez

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion
académica:

Clinica () Social (X)Educativa () Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Periodismo, consultoria politica

Institucién donde labora:

Congreso de la Republica

Tiempo de experiencia profesional en

2 a 4 afos (X) Mas de 5 afios ()
el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:(si corresponde)

Encuestas organizacionales

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario sobre gestién administrativa

Autor (a):

Séanchez Jamanca, Florentino Carlos

Objetivo:

Determinar la relacion entre la gestion administrativa y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de
Ancash, 2023

Administracion: | Presencial
Afio: | 2023
Ambito de aplicacion: | Corte Superior de Justicia de Ancash
Dimensiones: | Planeacién, Organizacion, Direccion y Control
Confiabilidad: | Alta
Escala: | Muy en desacuerdo (1)

Desacuerdo (2)
Indeciso (3)

De acuerdo (4)
Muy de acuerdo (5)

Niveles o rango:

Deficiente gestion administrativa (45-104)
Regular gestion administrativa (105— 164)
Eficiente gestién administrativa (165-225)

Cantidad de items:

45

Tiempo de aplicacién:

20 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el Cuestionario sobre gestion administrativa elaborado por
Sanchez Jamanca, Florentino Carlos en el afio 2023de acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.



sintactica y semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las
El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion logica
con ladimension o indicador
que esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion

dimension.

légica con la

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe
ser.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4, Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Gestién administrativa

Definicion de la variable: Gestion administrativa

Fayol (1916) se trata de la “ejecucion de actividades cuyo fin es el de obtener resultados
determinados” de manera econdmica y eficiente posibilitando el desarrollo positivo de la institucion

(p. 13).

Dimension 1: Planeacion

Se trata para Nunn y McGuire (2010) de “propdsito pormenorizado sobre lo que se piensa
desarrollar” y esta expresado por escrito. Se concibe como un plan sobre las operaciones futuras en
el que se comprenden los riesgos posibles, pero considerando ademas el tamafio de la organizacion

(péarr. 1).

[ Indicadores |

[tem

| Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/




Recomendaciones

Objetivos
organizacionales

1, ¢Hay esmero
de la alta
direccion por
comprometerse

con los objetivos
de la
organizacion?

2, ¢Se insta a los
trabajadores  a
involucrarse con
los objetivos de la
organizacion?

3, ¢Se planifica
actividades  en
funcion a los
objetivos de la
organizacion?

Metas y
acciones por
implementar

4, ¢La
planificacion
considera la
implementacion
de metas?

5, ¢La
planificacion
considera la

implementacion
de acciones?

6, (En la
planificacion
guardan relacion
las acciones con
las metas?

Jerarquizacioén

7, ¢Se planifica
en funcion a las
necesidades
respetando la
estructura
organizacional?

8, ¢Se planifica
en funcion a las
responsabilidades
respetando la
estructura
organizacional?

9, (Se planifica
considerando las
expectativas  de
cada area en la
estructura
organizacional?

Dimensién 2: Organizacion




Para Ramirez, et al. (2022) Se trata de las “coordinaciones concernientes a las actividades y tareas’

)

que se contemplaron en la planeacion, el trabajo de la organizacion conlleva a que la institucion se
torne productiva, es decir, de aquella precisamente que logra sus metas en plazos establecidos o lo
antes posible, inclusive a veces con los menores costos (pp. 191-194).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
10, ¢La
organizacion  de
las actividades 4 4 4
considera las
funciones en la
institucion?
11, iSe
. complementan las
Funciones .
acciones 4 4 4
aprovechando las
funciones de los
trabajadores?
12, ¢Se designan
los recursos segln
las funciones de 4 4 4
cada 4rea?
13, ¢Se organiza a
los trabajadores
asignandoles 4 4 4
actividades
necesarias?
14, ;Se organiza a
Acciones y los _ trabajadores
considerando las 4 4 4
deberes .
responsabilidades
de los
trabajadores?
15, ¢Se organizan
los directivos
considerando  sus 4 4 4
responsabilidades?
16, ¢Se coordina
entre las areas del
mismo rango? 4 4 4
17, ¢Existe mutuo
Coordinaciones | apoyo entre las
horizontales y areas del mismo 4 4 4
verticales rango?
18, (Existe wuna
coordinacion
ordenada de arriba 4 4 4
hacia abajo?
19, (/Se alienta a
los trabajadores a
Motivacion dar su  mejor 4 4 4
respecto al desempefio?
personal 20, ¢Se destaca el
buen desempefio
de los trabajadores 4 4 4




como ejemplo para
los demas?

21 (Se otorgan
reconocimientos al
correcto 4 4 4
desempefio?

22, ¢(Hay un
involucramiento
de la alta direccion 4 4 4
con su agenda
institucional?

23, (Se percibe
Liderazgo que la alta
direccién 4 4 4
acompafa a todos
en el trabajo?

24, Dirige toda la
organizacion  la
alta direccion? 4 4 4

Dimension 3: Direccion

Vanichchinchai (2019) concibe esta dimensién como la ejecucién de lo que se planifica y organiza.
Teéricamente, se espera que “la secuencia y acciones mismas se enmarquen conforme a lo que
originalmente se ha previsto por la alta direccién”, en todo caso la realidad puede ser diferente y
ofrecer variaciones respecto a lo inicial, se trata de ajustes en el camino y de variables que
simplemente no estaban previstas. Los autores coinciden en que se pasa a las acciones o al despliegue
necesario (p. 2).

Indicadores [tem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

25, ¢El ritmo de la
comunicacion

dentro de la entidad 4 4 4
fluye en forma
oportuna?

26, ¢Los mensajes
Comunicacion | que circulan en la
institucion son muy 4 4 4
puntuales?

217, ¢Comunica
oportunamente la
alta direccion sus 4 4 4
ordenes?

28, iEs clara la alta
direccion en lo que
solicita? 4 4 4
29, ¢Son precisas
las directivas de la
alta direccion? 4 4 4

Instruccion




30, ¢Se asegura la
alta direccion en

superiores?

proporcionar 4 4 4
detalles en las
instrucciones de ser
necesario?
31,;Exige la alta
direccion
resultados 4 4 4
medibles?
32, ¢Seinvolucra la
alta direccion con
evidencias 4 4 4
concretas  durante
Medicion
las labores?
33, ¢Considera la
alta direccion
trabajar en base a 4 4 4
resultados
solicitados por
instancias

Dimension 4: Control

Frynas, et al. (2018) denominan a esta dimension el limite del ciclo administrativo. Se trata de los
procesos orientados al control incluyendo las evaluaciones y oportuna retroalimentacion. “Se dispone
de informacion relevante que se proporciona a la organizacion”, de ese modo hay evidencia para
indicar la situacién real de lo que acontece al interior y poder considerar lo que se ha cumplido, de
lo que se cumplié con limitaciones y lo que no pudo cumplirse. La administracién tiene la
oportunidad de conocerse a si misma, ello resulta crucial para replantear objetivos, realizar cambios

y potenciar lo necesario (p. 72).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Retroalimentacion

34, ;Todos los
trabajadores
pueden
comunicar  sus

puntos de vista?

35, (Existe la
politica de
puertas abiertas
para tratar todo
asunto interno?

36, ¢Permite la
alta direccion
espacios de
didlogo de ser
necesario?

Supervision

37, (Se realizan
supervisiones
programadas?




38, (Se realizan
supervisiones
inopinadas? 4 4 4
39, ¢Deriva la
alta direccion
recomendaciones 4 4 4
derivadas de las
supervisiones?
40, ¢Se realizan
monitoreos
constantemente? 4 4 4
41, ¢Se realizan
monitoreos para

problemas 4 4 4
Monitoreo especificos?

42, ;Se

monitorea  para

constatar lo 4 4 4

solicitado por

instancias

superiores?

43, ¢Se brinda la
oportunidad de
asegurar el 4 4 4
trabajo con las
correcciones

necesarias?

Correccién 44, ;Se realizan
observaciones de
ser necesarias? 4 4 4
45, ;Se aplican
sanciones justas
como parte de las 4 4 4
correcciones?

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable
para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item

éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen&Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited =28.pdf entre otra hibli fia.
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VALIDEZ DE EXPERTO VARIABLE N° 02

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Walter Augusto Riera Rodriguez

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion
académica:

Clinica () Social (X)Educativa () Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Periodismo, consultoria politica

Institucién donde labora:

Congreso de la Republica

Tiempo de experiencia profesional en

2 a 4 afios (X) Mas de 5 afios ()
el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:(si corresponde)

Encuestas organizacionales

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario sobre compromiso organizacional

Autor (a):

Séanchez Jamanca, Florentino Carlos

Objetivo:

Determinar la relacion entre la gestion administrativa y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de
Ancash, 2023

Administracion: | Presencial
Afio: | 2023
Ambito de aplicacién: | Corte Superior de Justicia de Ancash
Dimensiones: | Compromiso afectivo, compromiso continuo y compromiso normativo
Confiabilidad: | Alta
Escala: | Muy en desacuerdo (1)

Desacuerdo (2)
Indeciso (3)

De acuerdo (4)
Muy de acuerdo (5)

Niveles o rango:

Bajo compromiso organizacional (42-101)
Regular compromiso organizacional (102 — 161)
Alto compromiso organizacional (162—220)

Cantidad de items:

42

Tiempo de aplicacién:

15 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el Cuestionario sobre compromiso organizacional elaborado por

Sanchez Jamanca, Florentino Carlos en el afio 2023de acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.




El item requiere bastantes modificaciones o0 una
CLARIDAD - modificacion muy grande en el uso de las
. 2. Bajo Nivel S
El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.
sintactica y semantica son . Se requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. 3. Moderado nivel algun?)s de los términos del |’tem.y P
4 Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no | EI item no tiene relacién légica con la
COHERENCIA cumple con el criterio) dimension.
El item tiene relacion ldgica | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana con
con ladimensién o indicador | (bajo nivel de acuerdo) la dimension.
que esta midiendo. 3. Acuerdo El ftem tiene una relacién moderada con la
(moderado nivel) dimension gue se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra estd relacionado con la
(alto nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede_s_e/r elimina_do sin, que se vea
RELEVANCIA ' afectada la medicion de la dimension.
El item es esencial o 2 Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
importante, es decir debe | © ! puede estar incluyendo lo que mide éste.
ser. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 02: Compromiso organizacional

Definicién de la variable: Compromiso organizacional

Para Asri, et al. (2018) consiste en las “voluntades de los empleados dispuestas a esforzarse mas para
el beneficio organizacional”. Es un signo de los empleados como autoidentificacion en torno a los
valores y metas que se aplican en una organizacion (p. 375).

Dimensién 1: Compromiso afectivo

Hu (2022) lo considera el aporte que pose énfasis en el trato para generar buenas relaciones ya que
funciona la regulacion de los “conflictos de roles” (p. 933).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones




Animosidad de
compromiso
Animosidad de
compromiso

1, ;Siente crecer
el animo por
seguir laborando
en la institucion?

2, ¢Le animan a
seguir laborando
en la institucion?

3, ¢Contagia Ud.
su animo por la
institucion  con
Sus comparieros?

Identificacion
como sentir

4, (Se identifica
plenamente con
los valores
institucionales
donde trabaja?

5, ¢Tiene mucha
identificacion en
participar de las
actividades al
interior de la
institucion?

6, ¢Tiene mucha
identificacion en
participar de las
actividades fuera
de la institucion?

Deseos de
permanencia
Deseos de
permanencia

7, ¢Esta
satisfecho de
permanecer en su

puesto de
trabajo?
8, ¢ Tiene

expectativas
firmes de seguir
laborando en la
entidad?

9, ¢Espera
realmente seguir
contando con sus
compafieros  de

trabajo por
mucho  tiempo
mas?

Adherencia a la
identidad
institucional

10, ;Conoce toda
la historia de la
institucién en que
trabaja?

11, ;/Conoce los
logros mas
destacados de la
institucion en que
trabaja para con

la sociedad?
12, (Conoce a
todos los

directivos y sus
gestiones en la
institucién?




13, ¢(Recibe de
buen grado las

funciones 4 4 4
asignadas?
Integracion de las | 14, ;Se concentra
funciones en las funciones
asignadas asignadas? 4 4 4

15, ¢Cumple con
buen animo las
funciones 4 4 4
asignadas?

Dimension 2: Compromiso continuo

De Aguiar, et al. (2019) sostienen que es la “tendencia de querer seguir dentro de la organizacién”
ya que vale el esfuerzo tras evaluar la empleabilidad obtenida, otras alternativas del mercado, asi
como costos asociados a las posibilidades de irse (p. 342).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Satisfaccion por | 16, ¢Se siente

las agradecido con la
remuneraciones | institucion por el 4 4 4
recibidas sueldo recibido?

17, ¢Considera que
el sueldo vale la

pena  por los 4 4 4
esfuerzos
realizados?
18,:Se siente
agradecido con la
institucion por los 4 4 4
beneficios
recibidos?
Estabilidad 19, ¢Siente que
laboral trabajando con la
institucién ha 4 4 4

podido garantizar el
aseguramiento  de
su salud?

20, ;Tiene
expectativas  para
seguir garantizado 4 4 4
el aseguramiento de
su salud de seguir
trabajando con la
instituciéon?

21, ¢Percibe que en
la institucién
encuentra su 4 4 4
estabilidad laboral?
Inclinacionala | 22, ¢Valora mucho
permanencia lo aprendido por su




Inclinacion a la
permanencia

permanencia  de
trabajo con la
institucion?

23, (Se siente
agradecido de
haber conocido a
muchas  personas
por su permanencia
de trabajo con la
institucién?

24, ;Prefiere el
clima laboral que
encuentra en donde
trabaja?

Expectativas de
mejora

25, ¢Considera que
de permanecer
laborando en la
institucién
obtendra  mejoras
en lo personal?

26, ¢Considera que
de permanecer
laborando en la
institucion
obtendra  mejoras
para la misma?

27, (Considera que
de permanecer
laborando en la
institucion
obtendra  mejoras
para la sociedad?

Dimension 3: Compromiso normativo

Betanzos-Diaz, et al. (2017) sostienen que consiste la “identificacion y cumplimiento de los
empleados con las normas establecidas por la organizacién”, en sintesis, prevalece el deber a lo
pautado (p. 393).

Observaciones/
Recomendaciones

Indicadores [tem Claridad | Coherencia | Relevancia

28, ¢Siente mucho
la responsabilidad
con las funciones 4 4 4
asignadas?

29, ¢Cumple con
mucha
responsabilidad 4 4 4
las funciones
asignadas?

30, ¢Busca
asegurarse por
cuenta propia del 4 4 4
cumplimiento de

Responsabilidad
respecto a las
funciones que se
asignan




las funciones
asignadas?

Rectitud para
acatar
instrucciones

31, ¢(Cumple de
buen grado con la
rectitud exigida en
sus funciones?

32, ¢(Cumple de
buen grado con la
rectitud exigida en
la disciplina
institucional?

33, ¢Coincide de
buen grado con las

sanciones
contempladas
cuando se
incumple las
labores?

Lealtad

34, (Ha sido leal
con la instituciéon?

35, ¢Siente el
animo por seguir
siendo leal a la
institucién?

36, ¢Es leal con
todos sus
compafieros en el
trabajo?

Gratitud

37, ¢Siente mucho
agradecimiento
por todo lo que
obtuvo con la
entidad?

38, ¢Siente mucho
agradecimiento
por todo lo que
obtendra con la
entidad?

39, ¢Siente mucho
agradecimiento
por todo lo que

aprende al
trabajar?
40, ¢Siente
orgullo de
pertenecer a una
institucién  que
contribuye con la
Reconocimientos | sociedad?

por la
organizacion en
la localidad

41. ;Se esfuerza
por posicionar a la
institucién en la

sociedad?
42, ¢Considera
que la sociedad

aprueba el papel
de la institucion?




Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable
para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item

éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen&Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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VALIDEZ DE EXPERTO VARIABLE N° 01

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Jorge Efrain Leclere Venegas

Grado profesional:

Maestria (x ) Doctor ()

Area de formacion
académica:

Clinica ()Social (x )Educativa () Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Gestién Publica

Institucién donde labora:

Red de Salud Pacifico Sur

Tiempo de experiencia profesional en

2 a 4 afios (x )Mas de 5 afios ()
el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:(si corresponde)

Encuesta organizacional en una comuna

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario sobre gestién administrativa

Autor (a):

Sanchez Jamanca, Florentino Carlos

Objetivo:

Determinar la relacion entre la gestion administrativa y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de
Ancash, 2023

Administracion: | Presencial
Afio: | 2023
Ambito de aplicacién: | Corte Superior de Justicia de Ancash
Dimensiones: | Planeacién, Organizacion, Direccion y Control
Confiabilidad: | Alta
Escala: | Muy en desacuerdo (1)

Desacuerdo (2)
Indeciso (3)

De acuerdo (4)
Muy de acuerdo (5)

Niveles o0 rango:

Deficiente gestion administrativa (45-104)
Regular gestion administrativa (105— 164)
Eficientegestion administrativa (165-225)

Cantidad de items:

45

Tiempo de aplicacién:

20 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el Cuestionario sobre gestion administrativa elaborado por

Sanchez Jamanca, Florentino Carlos en el afio 2023de acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria

Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio

El item no es claro.




CLARIDAD
El item se comprende
facilmente, es decir, su

sintactica y semantica son
adecuadas.

2. Bajo Nivel

El item requiere bastantes modificaciones 0 una
modificacion muy grande en el uso de las
palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4, Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion légica
con la dimensién o indicador
que esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion

dimension.

légica con la

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension gue se esta midiendo.

4, Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe
ser.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Gestion administrativa

Definicion de la variable: Gestion administrativa

Fayol (1916) se trata de la “ejecucion de actividades cuyo fin es el de obtener resultados
determinados” de manera econdmica y eficiente posibilitando el desarrollo positivo de la institucion

(p. 13).

Dimension 1: Planeacion

Se trata para Nunn y McGuire (2010) de “propodsito pormenorizado sobre lo que se piensa
desarrollar” y esta expresado por escrito. Se concibe como un plan sobre las operaciones futuras en
el que se comprenden los riesgos posibles, pero considerando ademas el tamafio de la organizacion

(parr. 1).
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
1, ¢Hay esmero
Objetivos de la alta
organizacionales | direccion por 4 4 4
comprometerse




con los objetivos
de la
organizacion?

2, ¢Se insta a los
trabajadores  a
involucrarse con 4 4 4
los objetivos de la
organizacion?

3, ¢Se planifica
actividades  en
funcion a los 4 4 4
objetivos de la
organizacion?

4, ¢La
planificacion
considera la 4 4 4
implementacion
de metas?
5, ¢La
Metas y planificacion
acciones por | considera la 4 4 4

implementar | implementacion
de acciones?

6, ¢EN la
planificacion
guardan relacién 4 4 4
las acciones con
las metas?

7, ¢Se planifica
en funcion a las
necesidades 4 4 4
respetando la
estructura
organizacional?
8, ¢Se planifica
en funcion a las

| responsabilidades 4 4 4
Jerarquizacion
respetando la
estructura

organizacional?
9, ¢(Se planifica
considerando las

expectativas  de 4 4 4
cada area en la
estructura

organizacional?

Dimension 2: Organizacion

Para Ramirez, et al. (2022) Se trata de las “coordinaciones concernientes a las actividades y tareas”
que se contemplaron en la planeacion, el trabajo de la organizacion conlleva a que la institucién se



torne productiva, es decir, de aquella precisamente que logra sus metas en plazos establecidos o lo

antes posible, inclusive a veces con los menores costos (pp. 191-194).

como ejemplo para
los demas?

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
10, ¢La
organizacion  de
las actividades 4 4 4
considera las
funciones en la
institucion?
11, ;Se
. complementan las
Funciones .
acciones 4 4 4
aprovechando las
funciones de los
trabajadores?
12, (Se designan
los recursos segln
las funciones de 4 4 4
cada &rea?
13, ¢Se organiza a
los trabajadores
asignandoles 4 4 4
actividades
necesarias?
14, ;Se organiza a
Acciones y los _ trabajadores
considerando las 4 4 4
deberes .
responsabilidades
de los
trabajadores?
15, ¢(Se organizan
los directivos
considerando  sus 4 4 4
responsabilidades?
16, ¢Se coordina
entre las areas del
mismo rango? 4 4 4
17, {Existe mutuo
Coordinaciones | apoyo entre las
horizontales y areas del mismo 4 4 4
verticales rango?
18, (Existe wuna
coordinacion
ordenada de arriba 4 4 4
hacia abajo?
19, ;/Se alienta a
los trabajadores a
dar su  mejor 4 4 4
Motivacion desempefio?
respecto al 20, ;Se destaca el
personal buen desempefio
de los trabajadores 4 4 4




21 ;Se otorgan
reconocimientos al
correcto 4 4 4
desempefio?

22, ¢(Hay un
involucramiento
de la alta direccion 4 4 4
con su agenda
institucional?

23, (Se percibe
Liderazgo que la alta
direccién 4 4 4
acompafa a todos
en el trabajo?

24, (Dirige toda la
organizacion  la
alta direccion? 4 4 4

Dimension 3: Direccién

Vanichchinchai (2019) concibe esta dimensién como la ejecucion de lo que se planifica y organiza.
Teoricamente, se espera que “la secuencia y acciones mismas se enmarquen conforme a lo que
originalmente se ha previsto por la alta direccion”, en todo caso la realidad puede ser diferente y
ofrecer variaciones respecto a lo inicial, se trata de ajustes en el camino y de variables que
simplemente no estaban previstas. Los autores coinciden en que se pasa a las acciones o al despliegue
necesario (p. 2).

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

25, ¢El ritmo de la
comunicacion

dentro de la entidad 4 4 4
fluye en forma
oportuna?

26, ¢Los mensajes
Comunicacion | que circulan en la
institucion son muy 4 4 4
puntuales?

27, ¢Comunica
oportunamente la
alta direccion sus 4 4 4
ordenes?

28, iEs clara la alta
direccion en lo que
solicita? 4 4 4
29, ¢/Son precisas
las directivas de la
alta direccion? 4 4 4
30, ¢Se asegura la
alta direccién en
proporcionar 4 4 4
detalles en las
instrucciones de ser
necesario?

Instruccion




31,;Exige la alta
direccion
resultados 4 4 4
medibles?
32, ¢Seinvolucra la
alta direccion con

evidencias 4 4 4
concretas durante
Medicion
las labores?
33, ¢Considera la
alta direccion
trabajar en base a 4 4 4
resultados
solicitados por
instancias

superiores?

Dimension 4: Control

Frynas, et al. (2018) denominan a esta dimension el limite del ciclo administrativo. Se trata de los
procesos orientados al control incluyendo las evaluaciones y oportuna retroalimentacion. “Se dispone
de informacion relevante que se proporciona a la organizacion”, de ese modo hay evidencia para
indicar la situacion real de lo que acontece al interior y poder considerar lo que se ha cumplido, de
lo que se cumplié con limitaciones y lo que no pudo cumplirse. La administracion tiene la
oportunidad de conocerse a si misma, ello resulta crucial para replantear objetivos, realizar cambios
y potenciar lo necesario (p. 72).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

34, ;Todos los
trabajadores

pueden 4 4 4
comunicar  sus
puntos de vista?
35, (Existe la
politica de
Retroalimentacion | puertas abiertas 4 4 4
para tratar todo
asunto interno?
36, ¢Permite la
alta direccion

espacios de 4 4 4
didlogo de ser
necesario?

37, (Se realizan
supervisiones

programadas? 4 4 4
38, ¢Se realizan
supervisiones

Supervision inopinadas? 4 4 4
39, ¢Deriva la
alta direccion
recomendaciones 4 4 4
derivadas de las
supervisiones?




40, (Se realizan
monitoreos

constantemente? 4 4 4
41, ¢Se realizan
monitoreos para

problemas 4 4 4
Monitoreo especificos?

42, iSe

monitorea  para

constatar lo 4 4 4

solicitado por

instancias

superiores?

43, ¢Se brinda la
oportunidad  de
asegurar el 4 4 4
trabajo con las
correcciones

necesarias?

Correccién 44, :Se realizan
observaciones de
ser necesarias? 4 4 4
45, (Se aplican
sanciones justas
como parte de las 4 4 4
correcciones?

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable
para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen&Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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VALIDEZ DE EXPERTO VARIABLE N° 02

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Jorge Efrain Leclere Venegas

Grado profesional:

Maestria (x ) Doctor ()

Area de formacion
académica:

Clinica () Social (x )Educativa () Organizacional ()

Areas de experiencia profesional:

Gestién Publica

Institucién donde labora:

Red de Salud Pacifico Sur

Tiempo de experiencia profesional en

2 a 4 afos (x)Mas de 5 afios ()
el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:(si corresponde)

Encuesta organizacional en una comuna

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario sobre compromiso organizacional

Autor (a):

Séanchez Jamanca, Florentino Carlos

Objetivo:

Determinar la relacion entre la gestion administrativa y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de
Ancash, 2023

Administracion: | Presencial
Afio: | 2023
Ambito de aplicacion: | Corte Superior de Justicia de Ancash
Dimensiones: | Compromiso afectivo, compromiso continuo y compromiso normativo
Confiabilidad: | Alta
Escala: | Muy en desacuerdo (1)

Desacuerdo (2)
Indeciso (3)

De acuerdo (4)
Muy de acuerdo (5)

Niveles o rango:

Bajo compromiso organizacional (42-101)
Regular compromiso organizacional (102 — 161)
Alto compromiso organizacional (162—220)

Cantidad de items:

42

Tiempo de aplicacién:

15 minutos

4. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el Cuestionario sobre compromiso organizacional elaborado por
Sanchez Jamanca, Florentino Carlos en el afio 2023de acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.



sintactica y semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las
El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacién logica
con ladimension o indicador
que esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion légica con la
dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana
con la dimensidn.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El ftem tiene una relacién moderada con la
dimension que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El ftem se encuentra esta relacionado con la
dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe
ser.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4, Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 02: Compromiso organizacional

Definicion de la variable: Compromiso organizacional

Para Asri, et al. (2018) consiste en las “voluntades de los empleados dispuestas a esforzarse mas para
el beneficio organizacional”. Es un signo de los empleados como autoidentificacion en torno a los

valores y metas que se aplican en una organizacion (p. 375).

Dimensién 1: Compromiso afectivo

Hu (2022) lo considera el aporte que pose énfasis en el trato para generar buenas relaciones ya que

funciona la regulacion de los “conflictos de roles” (p. 933).

Indicadores

Item Claridad

Coherencia

Observaciones/
Recomendaciones

Relevancia




Animosidad de
compromiso
Animosidad de
compromiso

1, ;Siente crecer
el animo por
seguir laborando
en la institucion?

2, ¢Le animan a
seguir laborando
en la institucion?

3, ¢Contagia Ud.
su animo por la
institucion  con
Sus comparieros?

Identificacion
como sentir

4, (Se identifica
plenamente con
los valores
institucionales
donde trabaja?

5, ¢Tiene mucha
identificacion en
participar de las
actividades al
interior de la
institucion?

6, ¢Tiene mucha
identificacion en
participar de las
actividades fuera
de la institucion?

Deseos de
permanencia
Deseos de
permanencia

7, ¢Esta
satisfecho de
permanecer en su

puesto de
trabajo?
8, ¢ Tiene

expectativas
firmes de seguir
laborando en la
entidad?

9, ¢Espera
realmente seguir
contando con sus
compafieros  de

trabajo por
mucho  tiempo
mas?

Adherencia a la
identidad
institucional

10, ;Conoce toda
la historia de la
institucién en que
trabaja?

11, ;/Conoce los
logros mas
destacados de la
institucion en que
trabaja para con

la sociedad?
12, (Conoce a
todos los

directivos y sus
gestiones en la
institucién?




13, ¢(Recibe de

buen grado las

funciones 4 4 4
asignadas?

Integracion de las
funciones
asignadas

14, ;Se concentra
en las funciones
asignadas? 4 4 4
15, ¢Cumple con
buen animo las
funciones 4 4 4
asignadas?

Dimensién 2: Compromiso continuo

De Aguiar, et al. (2019) sostienen que es la “tendencia de querer seguir dentro de la organizacion”
ya que vale el esfuerzo tras evaluar la empleabilidad obtenida, otras alternativas del mercado, asi

como costos asociados a las posibilidades de irse (p. 342).

Indicadores

Item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Satisfaccion por
las
remuneraciones
recibidas

16, ¢Se siente
agradecido con la
institucién por el
sueldo recibido?

17, ¢Considera que
el sueldo vale la
pena  por  los
esfuerzos
realizados?

18,:Se siente
agradecido con la
institucién por los
beneficios
recibidos?

Estabilidad
laboral

19, ¢Siente que
trabajando con la
institucion ha
podido garantizar el
aseguramiento  de
su salud?

20, ¢Tiene
expectativas  para
seguir garantizado
el aseguramiento de
su salud de seguir
trabajando con la
institucién?

21, ¢Percibe que en
la institucion
encuentra su
estabilidad laboral?

Inclinacion a la
permanencia

22, ¢Valora mucho
lo aprendido por su
permanencia  de




Inclinacion a la
permanencia

trabajo con la
institucion?

23, (Se siente
agradecido de
haber conocido a
muchas  personas
por su permanencia
de trabajo con la
institucién?

24, ;Prefiere el
clima laboral que
encuentra en donde
trabaja?

Expectativas de
mejora

25, ¢Considera que
de permanecer
laborando en la
institucion
obtendra  mejoras
en lo personal?

26, ¢Considera que
de permanecer
laborando en la
institucion
obtendra  mejoras
para la misma?

27, (Considera que
de permanecer
laborando en la
institucién
obtendra  mejoras
para la sociedad?

Dimension 3: Compromiso normativo

Betanzos-Diaz, et al. (2017) sostienen que consiste la “identificacion y cumplimiento de los
empleados con las normas establecidas por la organizacion”, en sintesis, prevalece el deber a lo

pautado (p. 393).

Indicadores

[tem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Responsabilidad
respecto a las
funciones que se
asignan

28, ¢ Siente mucho
la responsabilidad
con las funciones
asignadas?

29, ¢Cumple con
mucha
responsabilidad
las funciones
asignadas?

30, ¢Busca
asegurarse  por
cuenta propia del

cumplimiento de




las funciones
asignadas?

Rectitud para
acatar
instrucciones

31, ¢(Cumple de
buen grado con la
rectitud exigida en
sus funciones?

32, ¢(Cumple de
buen grado con la
rectitud exigida en
la disciplina
institucional?

33, ¢Coincide de
buen grado con las

sanciones
contempladas
cuando se
incumple las
labores?

Lealtad

34, (Ha sido leal
con la instituciéon?

35, ¢Siente el
animo por seguir
siendo leal a la
institucién?

36, ¢Es leal con
todos sus
compafieros en el
trabajo?

Gratitud

37, ¢Siente mucho
agradecimiento
por todo lo que
obtuvo con la
entidad?

38, ¢Siente mucho
agradecimiento
por todo lo que
obtendra con la
entidad?

39, ¢Siente mucho
agradecimiento
por todo lo que

aprende al
trabajar?
40, ¢Siente
orgullo de
pertenecer a una
institucién  que
contribuye con la
Reconocimientos | sociedad?

por la
organizacion en
la localidad

41. ;Se esfuerza
por posicionar a la
institucién en la

sociedad?
42, ¢Considera
que la sociedad

aprueba el papel
de la institucion?




Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable
para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen&Liukkonen, 1995, citados en Hyrkés et al. (2003).

Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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VALIDEZ DE EXPERTO VARIABLE N° 01

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Paul Gerardo Gonzalez Gutierrez

Grado profesional:

Maestria ( x) Doctor ()

Area de formacion
académica:

Clinica () Social (x)Educativa () Organizacional (x )

Areas de experiencia profesional:

Procuraduria Publica Municipal

Institucién donde labora:

Municipalidad Provincial de Casma

Tiempo de experiencia profesional en

2 a 4 afios (x )Mas de 5 afios ()
el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados

PROCESO ADMINISTRATIVO DISCIPLINARIO Y
DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL SANTA,
2022

2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario sobre gestién administrativa

Autor (a):

Sanchez Jamanca, Florentino Carlos

Objetivo:

Determinar la relacion entre la gestion administrativa y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de
Ancash, 2023

Administracion: | Presencial
Afio: | 2023
Ambito de aplicacion: | Corte Superior de Justicia de Ancash
Dimensiones: | Planeacién, Organizacion, Direccion y Control
Confiabilidad: | Alta
Escala: | Muy en desacuerdo (1)

Desacuerdo (2)
Indeciso (3)

De acuerdo (4)
Muy de acuerdo (5)

Niveles o0 rango:

Deficiente gestion administrativa (45-104)
Regular gestion administrativa (105— 164)
Eficiente gestién administrativa (165-225)

Cantidad de items:

45

Tiempo de aplicacién:

20 minutos

4. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el Cuestionario sobre gestion administrativa elaborado por
Sanchez Jamanca, Florentino Carlos en el afio 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segun corresponda.



facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son
adecuadas.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las
El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion légica
con la dimensién o indicador
que esta midiendo.

1. totalmente en desacuerdo (no
cumple con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El ftem tiene una relacién moderada con la
dimension gue se esta midiendo.

4, Totalmente de Acuerdo
(altonivel)

El item se encuentra esta relacionado con la
dimension que estad midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe
ser.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4, Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Gestién administrativa

Definicion de la variable: Gestion administrativa

Neira, et al. (2022) se trata de la “ejecucion de actividades cuyo fin es el de obtener resultados
determinados” de manera econémica y eficiente posibilitando el desarrollo positivo de la institucion

(p. 111).

Dimension 1: Planeacion

Se trata para Nunn y McGuire (2010) de “proposito pormenorizado sobre lo que se piensa
desarrollar” y esta expresado por escrito. Se concibe como un plan sobre las operaciones futuras en
el que se comprenden los riesgos posibles, pero considerando ademas el tamafio de la organizacion

(parr. 1).




Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
1, ¢(Hay esmero
de la alta
direccion  por 4 4 4
comprometerse
con los objetivos
de la
organizacion?
- 2, ¢Se insta a los
Objetivos .
organiiacionales '_[rabajadores a 4 4 4
involucrarse con
los objetivos de la
organizacion?
3, ¢Se planifica
actividades  en
funciéon a los 4 4 4
objetivos de la
organizacion?
4, ¢La
planificacion
considera la 4 4 4
implementacion
de metas?
5, ¢La
Metas y planificacion
acciones por | considera la 4 4 4
implementar | implementacion
de acciones?
6, (En la
planificacion
guardan relacién 4 4 4
las acciones con
las metas?
7, ¢Se planifica
en funcion a las
necesidades 4 4 4
respetando la
estructura
organizacional?
8, ¢Se planifica
en funcion a las
.| responsabilidades 4 4 4
Jerarquizacion
respetando la
estructura
organizacional?
9, ¢Se planifica
considerando las
4 4 4

expectativas  de
cada &rea en la
estructura
organizacional?




Dimension 2: Organizacion

Para Ramirez, et al. (2022) Se trata de las “coordinaciones concernientes a las actividades y tareas”
que se contemplaron en la planeacion, el trabajo de la organizacion conlleva a que la institucion se
torne productiva, es decir, de aquella precisamente que logra sus metas en plazos establecidos o lo

antes posible, inclusive a veces con los menores costos (pp. 191-194).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
10, iLa
organizacion  de
las actividades 4 4 4
considera las
funciones en la
institucion?
11, ;Se
Funciones complementan las
acciones 4 4 4
aprovechando las
funciones de los
trabajadores?
12, (Se designan
los recursos segin
las funciones de 4 4 4
cada area?
13, ¢Se organiza a
los trabajadores
asignandoles 4 4 4
actividades
necesarias?
14, ;Se organiza a
. los trabajadores
Acciones y considerandjo las 4 4 4
deberes .
responsabilidades
de los
trabajadores?
15, ¢(Se organizan
los directivos
considerando  sus 4 4 4
responsabilidades?
16, ¢Se coordina
entre las areas del
mismo rango? 4 4 4
17, {Existe mutuo
Coordinaciones | apoyo entre las
horizontalesy | &reas del mismo 4 4 4
verticales rango?
18, (Existe wuna
coordinacion
ordenada de arriba 4 4 4
hacia abajo?
Motivacion 19, (Se _alienta a
respecto al los trabajadores_ a
dar su  mejor 4 4 4
personal q Ao
esempefio®




20, ¢Se destaca el
buen desempefio
de los trabajadores 4 4 4
como ejemplo para
los demés?

21 ¢Se otorgan
reconocimientos al
correcto 4 4 4
desempefio?

22, ¢(Hay un
involucramiento
de la alta direccion 4 4 4
con su agenda
institucional?

23, ¢Se percibe
Liderazgo que la alta
direccién 4 4 4
acompafa a todos
en el trabajo?

24, ¢Dirige toda la
organizacion  la
alta direccion? 4 4 4

Dimension 3: Direccién

Vanichchinchai (2019) concibe esta dimensién como la ejecucion de lo que se planifica y organiza.
Tedricamente, se espera que “la secuencia y acciones mismas se enmarquen conforme a lo que
originalmente se ha previsto por la alta direccion”, en todo caso la realidad puede ser diferente y
ofrecer variaciones respecto a lo inicial, se trata de ajustes en el camino y de variables que
simplemente no estaban previstas. Los autores coinciden en que se pasa a las acciones o al despliegue
necesario (p. 2).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

25, ¢El ritmo de la
comunicacion

dentro de la entidad 4 4 4
fluye en forma
oportuna?

26, ¢Los mensajes
Comunicacién | que circulan en la
institucion son muy 4 4 4
puntuales?

27, ¢Comunica
oportunamente la
alta direccion sus 4 4 4
Ordenes?

28, ¢Esclara la alta
direccion en lo que
solicita? 4 4 4
29, (Son precisas
las directivas de la
alta direccion? 4 4 4

Instruccion




30, ¢Se asegura la
alta direccién en
proporcionar 4 4 4
detalles en las
instrucciones de ser
necesario?

31,;Exige la alta
direccion

resultados 4 4 4
medibles?

32, ¢Seinvolucra la
alta direccion con

evidencias 4 4 4
concretas  durante
Medicion
las labores?
33, (Considera la
alta direccion
trabajar en base a 4 4 4
resultados
solicitados por
instancias

superiores?

Dimension 4: Control

Frynas, et al. (2018) denominan a esta dimension el limite del ciclo administrativo. Se trata de los
procesos orientados al control incluyendo las evaluaciones y oportuna retroalimentacion. “Se dispone
de informacion relevante que se proporciona a la organizacion”, de ese modo hay evidencia para
indicar la situacién real de lo que acontece al interior y poder considerar lo que se ha cumplido, de
lo que se cumplié con limitaciones y lo que no pudo cumplirse. La administracién tiene la
oportunidad de conocerse a si misma, ello resulta crucial para replantear objetivos, realizar cambios
y potenciar lo necesario (p. 72).

Indicadores [tem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

34, ;Todos los
trabajadores

pueden 4 4 4
comunicar  sus
puntos de vista?
35, (Existe la
politica de
Retroalimentacion | puertas abiertas 4 4 4
para tratar todo
asunto interno?
36, ¢(Permite la
alta direccion

espacios de 4 4 4
didlogo de ser
necesario?

37, (Se realizan
supervisiones
programadas? 4 4 4
38, ¢Se realizan
supervisiones
inopinadas? 4 4 4

Supervision




39, ¢Deriva la
alta direccion
recomendaciones 4 4 4
derivadas de las
supervisiones?
40, ¢Se realizan
monitoreos
constantemente? 4 4 4
41, ¢Se realizan
monitoreos para

problemas 4 4 4
Monitoreo especificos?

42, ;Se

monitorea  para

constatar lo 4 4 4

solicitado por

instancias

superiores?

43, ¢Se brinda la
oportunidad de
asegurar el 4 4 4
trabajo con las
correcciones

necesarias?

Correccién 44, :Se realizan
observaciones de
ser necesarias? 4 4 4
45, ;Se aplican
sanciones justas
como parte de las 4 4 4
correcciones?

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable
para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen&Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.

Fecha: 13/05/2023 Firma del experto:

Mg. Paul Gerardo Gonzalez Gutiérrez

DNI: 47566037



VALIDEZ DE EXPERTO VARIABLE N° 02

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Paul Gerardo Gonzalez Gutiérrez

Grado profesional:

Maestria ( x) Doctor ()

Area de formacion
académica:

Clinica () Social (x)Educativa () Organizacional (x )

Areas de experiencia profesional:

Procuraduria Pdblica Municipal

Institucién donde labora:

Municipalidad Provincial de Casma

Tiempo de experiencia profesional en

2 a4 afios (x ) Méas de 5 afios ()
el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:(si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados

PROCESO ADMINISTRATIVO DISCIPLINARIO Y
DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL SANTA,
2022

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario sobre compromiso organizacional

Autor (a):

Séanchez Jamanca, Florentino Carlos

Objetivo:

Determinar la relacion entre la gestion administrativa y el compromiso
organizacional en los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de
Ancash, 2023

Administracion: | Presencial
Afio: | 2023
Ambito de aplicacion: | Corte Superior de Justicia de Ancash
Dimensiones: | Compromiso afectivo, compromiso continuo y compromiso normativo
Confiabilidad: | Alta
Escala: | Muy en desacuerdo (1)

Desacuerdo (2)
Indeciso (3)

De acuerdo (4)
Muy de acuerdo (5)

Niveles o rango:

Bajo compromiso organizacional (42-101)
Regular compromiso organizacional (102 — 161)
Alto compromiso organizacional (162—220)

Cantidad de items:

42

Tiempo de aplicacién:

15 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:




A continuacién, a usted le presento el Cuestionario sobre compromiso organizacional elaborado por
Sénchez Jamanca, Florentino Carlos en el afio 2023, de acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item no es claro.

2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una

CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las

El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.
sintactica y semantica son | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
adecuadas. algunos de los términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no | El item no tiene relacién ldgica con la
COHERENCIA cumple con el criterio) dimension.
El item tiene relacion logica | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana
con la dimensién o indicador (bajo nivel de acuerdo) con la dimension.
que esta midiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
(moderado nivel) dimension gue se estd midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la
(alto nivel) dimension que estad midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimensién.

El item es esencial o | 2.Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
importante, es decir debe puede estar incluyendo lo que mide éste.
Ser. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 02: Compromiso organizacional

Definicién de la variable: Compromiso organizacional

Para Asri, et al. (2018) consiste en las “voluntades de los empleados dispuestas a esforzarse mas para
el beneficio organizacional”. Es un signo de los empleados como autoidentificacion en torno a los
valores y metas que se aplican en una organizacion (p. 375).

Dimensién 1: Compromiso afectivo



Hu (2022) lo considera el aporte que pose énfasis en el trato para generar buenas relaciones ya que

funciona la regulacion de los “conflictos de roles” (p. 933).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Animosidad de
compromiso
Animosidad de
compromiso

1, ¢Siente crecer
el animo por
seguir laborando
en la institucion?

2, ¢Le animan a
seguir laborando
en la institucion?

3, ¢Contagia Ud.
su animo por la
institucion  con
Sus comparieros?

Identificacion
como sentir

4, ;Se identifica
plenamente con
los valores
institucionales
donde trabaja?

5, ¢Tiene mucha
identificacion en
participar de las
actividades al
interior de la
institucion?

6, ¢Tiene mucha
identificacion en
participar de las
actividades fuera
de la institucion?

Deseos de
permanencia
Deseos de
permanencia

7, ¢Esta
satisfecho de
permanecer en su
puesto de
trabajo?

8, ¢Tiene
expectativas
firmes de seguir
laborando en la
entidad?

9, ¢Espera
realmente seguir
contando con sus
compafieros  de
trabajo por
mucho  tiempo
mas?

Adherencia a la
identidad
institucional

10, ¢Conoce toda
la historia de la
institucién en que
trabaja?

11, ¢Conoce los
logros mas
destacados de la
institucion en que




trabaja para con

la sociedad?

12, ¢(Conoce a

todos los

directivos y sus 4 4 4
gestiones en la

institucion?

13, ¢Recibe de
buen grado las

funciones 4 4 4
asignadas?
Integracion de las | 14, ;Se concentra
funciones en las funciones
asignadas asignadas? 4 4 4

15, ¢Cumple con
buen animo las
funciones 4 4 4
asignadas?

Dimension 2: Compromiso continuo

De Aguiar, et al. (2019) sostienen que es la “tendencia de querer seguir dentro de la organizacion”
ya que vale el esfuerzo tras evaluar la empleabilidad obtenida, otras alternativas del mercado, asi
como costos asociados a las posibilidades de irse (p. 342).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Satisfaccion por | 16, ¢Se siente

las agradecido con la
remuneraciones | institucion por el 4 4 4
recibidas sueldo recibido?

17, ¢Considera que
el sueldo vale la

pena  por los 4 4 4
esfuerzos
realizados?
18,.Se siente
agradecido con la
institucion por los 4 4 4
beneficios
recibidos?
Estabilidad 19, ¢Siente que
laboral trabajando con la
institucion ha 4 4 4

podido garantizar el
aseguramiento  de
su salud?

20, ¢Tiene
expectativas  para
seguir garantizado 4 4 4
el aseguramiento de
su salud de seguir




trabajando con la
instituciéon?
21, ¢Percibe que en
la institucién
encuentra su 4 4 4
estabilidad laboral?
Inclinacién ala | 22, ¢Valora mucho
permanencia lo aprendido por su

Inclinaci6n ala | permanencia  de 4 4 4
permanencia | trabajo con la

institucion?

23, (Se siente

agradecido de

haber conocido a 4 4 4

muchas  personas
por su permanencia
de trabajo con la
institucién?
24,  iPrefiere el
clima laboral que
encuentra en donde 4 4 4
trabaja?
Expectativas de | 25, ¢Considera que
mejora de permanecer
laborando en la 4 4 4
institucion
obtendra  mejoras
en lo personal?
26, ¢(Considera que

de permanecer
laborando en la 4 4 4
institucién

obtendra  mejoras
para la misma?
27, ¢Considera que

de permanecer
laborando en la 4 4 4
institucién

obtendra  mejoras
para la sociedad?

Dimensién 3: Compromiso normativo

Betanzos-Diaz, et al. (2017) sostienen que consiste la “identificacion y cumplimiento de los
empleados con las normas establecidas por la organizacion”, en sintesis, prevalece el deber a lo
pautado (p. 393).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Responsabilidad | 28, ¢Siente mucho
respecto a las la responsabilidad
funciones que se | con las funciones 4 4 4
asignan asignadas?




29, ¢Cumple con
mucha
responsabilidad
las funciones
asignadas?

30, ¢Busca
asegurarse por
cuenta propia del
cumplimiento de
las funciones
asignadas?

Rectitud para
acatar
instrucciones

31, ¢(Cumple de
buen grado con la
rectitud exigida en
sus funciones?

32, ¢(Cumple de
buen grado con la
rectitud exigida en
la disciplina
institucional?

33, ¢Coincide de
buen grado con las

sanciones
contempladas
cuando se
incumple las
labores?

Lealtad

34, (Ha sido leal
con la institucion?

35, ¢Siente el
animo por seguir
siendo leal a la
institucion?

36, ¢Es leal con
todos sus
comparieros en el
trabajo?

Gratitud

37, ¢Siente mucho
agradecimiento
por todo lo que
obtuvo con la
entidad?

38, ¢Siente mucho
agradecimiento
por todo lo que
obtendrd con la
entidad?

39, ¢Siente mucho
agradecimiento
por todo lo que

aprende al

trabajar?
40, ¢ Siente
Reconocimientos | orgullo de
por la pertenecer a una
organizacion en | institucion  que
la localidad contribuye con la

sociedad?




41. ;Se esfuerza
por posicionar a la
institucion en la 4 4 4
sociedad?

42,  ;Considera
que la sociedad
aprueba el papel 4 4 4
de la institucion?

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la
diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable
para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item
éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen&Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver: https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.

Fecha: 13/05/2023

Firma del experto:

Mg. Paul Gerardo Gonzalez Gutiérrez

DNI: 47566037



ANEXO N 05.

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 01

ESTION

tem 46
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BASE DE DATOS DE LA VARIABLE 02

Total

3
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15
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m
148
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL
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37.6552355|

721.2875|
0.97091135)

ftem 6

129

ftem5

056

Namero de ftems

Suma de varianzas

Varianza de suma de

Coeficiente Alpha

ftem4

116

ftem3

3
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051523546

Item 1
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3
4

1

4

3
1
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Colaborador 1

Colaborador 2
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Colaborador 4

Colaborador 5

Colaborador 6

Colaborador 7
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ANEXO N 06.

Distribucion del personal de la Corte Superior de Justicia de Ancash

Condicion del servidor publico Cantidad
Jueces 99
Jurisdiccional estable 344
Jurisdiccional CAS 354
Administrativos estables 69
Total 866

Fuente: Oficina de Personal de la Corte Superior de Justicia de Ancash
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Presidencia de la Corte Superior de Justicia de Ancash
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RESOLUCION ADMINISTRATIVA N° 001027-2022-P-CSJAN-PJ

VISTO: las solicitudes para autorizar la publicacion de identidad de la Corte Superior de
Justicia de Ancash en los resultados de investigacion, cursadas por el sefior Florentino
Carlos Sanchez Jamanca, de fecha 28 de junioy 17 de julio del 2023; vy,

CONSIDERANDO:

Primero.- El articulo 143° de la Censtitucién Politica del Perd, precisa que el Poder
Judicial estd conformado por 6Giganos jurisdiccionales que administran justicia en
nombre de la Nacién, y por &rganos que ejercen su gobierno y administracion. En virtud
al precepto constitucionai estatuido, el presidente de la Corte Superior de Justicia,
representa al Poder Judicial y dirige su politica institucionai en el a&mbito del distrito
judicial conforme . le establecen los incisos 1) y 3) del articulo 90 del Texto Unico
Ordenado de la: Ley Organica del Poder Judicial.

Segundc.- Mediante los documentos del visto, el recurrente solicita autorizacion para
publicarla identidad de la Corte Superior de Justicia de Ancash, en los resultados de su
investigacion para optar el grado académico de Maestro, tesis titulada: “GESTiON
ADMINISTRATIVA Y COMPROMISO CGRGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES
DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA”, sefialando que viene cursando estudios (111
Ciclo) en la Universidad Cesar Vallejo Filial Lima Norte, Maesitia en Gestidon
Pulblica, pues viene desarrollando una investigacion. Obra en auwias el documento
suscrito por el titular de la institucion.

Tercero.- La investigacion puede ser definida como ‘un~ proceso intelectual y
experimental que corprende un conjunto de métodos aplicados de modo sistematico,
con la finalidad de indagar sobre un asunto o tema, asi ceino de ampliar o desarrollar su
conocimiento. Bajo este tenor, se ha solicitadc a este despacho se autorice al
recurrente, para que pueda publicar la identidad e la Corte Superior de Justicia de
Ancash, en los resultados de su investigacion; por lo que, en mérito a la investigacion
realizada, su pedido decanta en procedent2, debiendo el recurrente apersonrarse a
Mesa de Partes de Presidencia de la-Corte Superior de Justicia de Ancash 2 fin de
recabar el documento de autorizacién.

Por estas consideraciones y en uso de las atribuciones conferidas eri los incisos 3) y 9)
del articulo 90 del Texto !Jwico Ordenado de la Ley Organica del Poder Judicial, en
concordancia con lo normiado en los incisos 3) y 12) del articuio 5° del Reglamento de
Organizaciones y Funcicnes de las Cortes Superiores deJusticia que operan como
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Presidencia de la Corte Superior de Justicia de Ancash

Unidades Ejecutoras, aprobado fiediante Resolucion Administrative: N* 090-2018-CE-
PJ.

SE RESUELVE:

Articulo Primero.- DECLARAR PROCEDENTE, la solicitud de fecha 28 de junio y 17
de julio del 20232, presentada por el sefior Florenting Carlos Sanchez Jamanca, a fin de
que pueda realizar la publicacion de identidad ‘de la Corte Superior de Justicia de
Ancash enlos resultados de su investigacion; en consecuencia, sirvase el recurrente
apersonarse a Mesa de Partes de Presidencia de la Corte Superior de Justicia de
Ancash a fin de recabar el documento de autorizacion.

Articulo Segundo.- Poner la presente resolucion en conocimiento de! recurrente, y
demas interesados.

Registrese, comuniquese y cumplase.

Documento firmade digitalmente

MARCIAL QUINTO GOMERO
Presidente cle la CSJ de Ancash
Presidencia de la Coite Superior de Justicia de Ancash
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Presidencia de la Corte Superior de Justicia de Ancash

"Decenio de la Igualdad de oportunidades para mujeres y hombres®
"Afio de la unidad, la paz y el desarrollo"

Firmado digitalmente por QUINTO

§:'-‘IPJ Firma SGUCf)‘MERO Marcial FAU 20571436575
Huaraz, 12 de Septieimibre del 2023 HIB] Digital Jisho'S, s siorte tecimens

RESOLUCION ADMINISTRATIVA N° 001372-2022-P-CSJAN-PJ

VISTO: la solicitud cursada por el sefior Florentino Carlos Sanchez Jamanca, de fecha 5
de septiembre del 2023 y la Resolucion Administrativa N° 001027-2023-P-CSJAN-PJ de
fecha 18 de julio del 2023; y,

CONSIDERANDO:

Primero.- El articulo 143 de la Canstitucion Politica del Peru, precisa gue el Poder
Judicial esta conformado por drganos jurisdiccionales que adminisiran justicia en
nombre de la Nacion, y por 6rganos que ejercen su gobierno y admirisiracion. En virtud
al precepto constitucional esiatuido, el presidente de la Corte Superior de Justicia,
representa al Poder Judiciai y dirige su politica institucional &n- 2l ambito del distrito
judicial conforme lo establecen los incisos 1) y 3) del articuio 90 del Texto Unico
Ordenado de la Ley Grganica del Poder Judicial;

Segundo.- Mediante el escrito del visto se tiene que €l sefor Florentino Carlos Sanchez
Jamanca solicita se integre la Resolucion Administrativa N° 001027-2023-P-CSJAN-PJ
de fecha 1& de julio del 2023, en el sentido de aue al haberse autorizado la publicacion
del nombre de esta entidad en su investigacion: “GESTION ADMINISTRATIVA Y
COMFEOMISO ORGANIZACIONAL EN LOS TRABAJADORES DE LA CORTE
SURFERIOR DE JUSTICIA”, la Universidad Cesar Vallejo Filial Lima Norte, le exigid que
i entidad que autorizé la publicacién ¢el nombre tenga conocimiento que la tesis estara
2n un repositorio en la nube (Repositario Institucional de la UCV).

Tercero.- En tal sentido, se tiene ia Resolucion N° 001027-2023-P-CS.)AN-PJ de fecha
18 de julio del 2023, emitida por esta Presidencia, mediante iz cual se declard
procedente, la solicitud de fecha 28 de junio y 17 de julio del 2023, presentada por el
seflor Florentino Carlos Sanchez Jamanca, a fin de que puedaezalizar la publicacion de
identidad de la Cort2 Superior de Justicia de Ancash en los resultados de su
investigacion (... ).

Cuarto.- Sobre la integracion solicitada, se debe sefialar que el quinto parrafo del
articulo 172 del Texto Unico Ordenado del Cdcigo Procesal Civil, supletoriamente
aplicabie ai procedimiento administrativo, prescribe: “(...) El Juez puede integrar una
reselucidn antes de su notificacién. Después de la notificacion pero dentro del plazo gue
las) partes dispongan para apelarla, de cficio o a pedido de parte, el Juez nuede
integrarla cuando haya omitido pronunciaimiento sobre algun punto principal ¢ accesorio.

(.Y

Quinto.- Por consiguiente, estancio a lo solicitado, se advierte que se trata de un nuevo
pedido realizado por el recurrente; por tanto, esta dependencia no ha omitido
pronunciamiento sobre aigiii punto principal o accesorio solicitado en sus escritos de

RIRIBIRIBIRIBRIA GBI R RIRIRIR RIRIRI IR RIRIRIRIR E IR R B IRIRI R IR BRI IR 2
({7131 T (&S5 7 (87 R0 7181 7 o[ 1 7 7 ] [ S 1 3 (8= 180 o 7 T



IR
FHFH

|l.|
:IIII

Presidencia de la Corte Superior de Justicia de Ancash

fecha 28 de junio y 17 de julic del 2023 al emitirse la Resolucion N° G01027-2023-P-
CSJAN-PJ, en consecuencia su solicitud de integracion deviene en improcedente.

Sexto.- Sin perjuicio de ello, al advertirse que lo solicitade €35 un requisito para la
presentacion del proyecio de investigacion del recurrente, necesitando la autorizacion
expresa por la entidad de que la mencionada tesis se encugiitre en un repositorio virtual;
se debe de indicar que al haberse autorizado la publicacion de identidad de la Corte
Superior de Justicia de Ancash mediante la resoluciéin antes sefialada, resulta viable la
autorizacion -de que la investigacion se encuentre en un repositorio en la nube
(Repositorio Institucional de la UCV).

Por estas consideraciones y en uso de las airibuciones conferidas en los incises 3) y 9)
del articulo 90 del Texto Unico Ordenado de la Ley Orgéanica del Poder Judicial, en
concordancia con lo normado en los incisos 3) y 12) del articulo 9° del Reglamento de
Organizaciones y Funciones de ias Cortes Superiores de Justicia gue operan como
Unidades Ejecutoras, aprobade rrediante Resolucién Administrativa N.* 090-2018-CE-
PJ,

SE RESUELVE:

Articulo Primern.- Declarar IMPROCEDENTE la soiiciiud de integracion de la
Resolucion Administrativa N° Resolucion N° 001027-2023-P-CSJAN-PJ de fecha 18 de
julio del 2023.

Articulo Segundo.- AUTORIZAR que la puklicacion de la investigacion titulada:
“‘GESTICN ADMINISTRATIVA Y COMPRCMISO ORGANIZACIONAL EN "LOS
TRABEAJADORES DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA del sefior Florentino Carlos
Sarichez Jamanca se encuentre en el repgsitorio virtual Institucional de la UCY.

Articulo Tercero.- Péngase la presente resolucion en conocimiento del recurrente, para
su conocimiento y fines pertinentes, y los demas interesados.

Registrese, comuniquese y cumplase,

Documento firmado digitalmente

MARCIAL QUINTO GOMERO
Presidente de |3 CSJ de Ancash
Presidencia de la Corte Superior de Justicia de Ancash

MQG/arr

R R P R AP I A P I P U
g1 2891 10 0 et ot oo e 1



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
ESCUELA PROFESIONAL DE MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, ZEVALLOS DELGADO KAREN DEL PILAR, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO de la escuela profesional de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Gestion
administrativa y compromiso organizacional en los trabajadores de la Corte Superior de
Justicia de Ancash, 2023", cuyo autor es SANCHEZ JAMANCA FLORENTINO CARLOS,
constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 16.00%, verificable en el
reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 15 de Julio del 2023
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