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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo general determinar la relacion que existe
entre la gestién de los recursos humanos y el desempefio laboral en el Poder
Judicial de Lima Este, 2022. El tipo de investigacion fue de tipo aplicado, de disefio
no experimental, correlacional y transversal. La poblacion estuvo conformada por
83 trabajadores y la muestra estuvo conformada por 68 trabajadores. El
procedimiento de la encuesta utilizd cuestionarios como medio para evaluar
variables como la gestion de los recursos humanos y el desempefio laboral.
También se utilizaron dos cuestionarios, utilizando la escala de Likert. Para el
procesamiento de los datos se utilizaron los programas estadisticos Excel y SPSS

version 26.

Palabras clave: Organizacion, derecho y economia, politica y gobierno
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Abstract

The general objective of this study was to determine the relationship between
human resource management and job performance in the East Lima Poder Judicial,
2022. The type of research was applied, non-experimental, correlational and cross-
sectional design. The population consisted of 83 workers and the sample consisted
of 68 workers. The survey procedure used questionnaires as a means of evaluating
variables such as human resource management and job performance. Two
questionnaires were also used, using the Likert scale. For data processing, the

statistical programs Excel and SPSS version 26 were used.

Keywords: Organization, law and economics, politics and government
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.  INTRODUCCION

A nivel internacional, segun un estudio del Concejo General de Justicia, mas del
75% de los jueces espafioles actuan fuera de los limites establecidos, superando
casi la mitad (43%) y varios jueces superan el 200%. Solo el 20% no llego al limite,
y esto se debia a razones estructurales especificas como las salas de los tribunales
superiores, las salas de los tribunales especializados en género o violencia
(Gutiérrez, 2015). Mas del 27% de los trabajadores en Suiza experimentan
ansiedad como consecuencia de su intensa actividad profesional, lo que es un
indicador negativo para la GRRHH (Zambrano, 2021). En el Perd, hay muchos
aspectos que influyen en el desprestigio del Poder Judicial, la sobrecarga judicial,
el incumplimiento de los plazos establecidos para la resolucidon de los procesos
judiciales, los bajos salarios de los auxiliares judiciales, administrativos y la pobre
infraestructura son soélo algunos de los problemas y deficiencias que sufre la

administracion de justicia en el pais.

El porcentaje de solicitudes enviadas por medio del portal de atencion fue del 10,3%
desde marzo de 2020 a febrero de 2021. Aungque se trata de un aumento
significativo, no deja de ser un pequefio aumento, que puede atribuirse a lo
mencionado anteriormente como la brecha digital y la falta de confianza del usuario
en su conocimiento y comprension (Imumi, 2021). El uso de las aplicaciones del
Poder Judicial durante la pandemia se aumentd en su uso y el trabajo remoto se
tomo para prevenir el aumento de los casos de COVID, pero todavia los sistemas
de informacion necesitan ser mejorados para otorgar una mejor atencién al

ciudadano.



A nivel nacional, los peruanos no estan de acuerdo con el sistema legal. Segun
datos nacionales urbanos y rurales de Ipsos, del 8vo mes de hace 6 afios al 5to
mes de hace 3 afios, la tasa de aprobacion de la administracion judicial promedio
alrededor del 25%, con excepcion de meses cruciales como julio, agosto y
septiembre de 2018, cuando solo una de cada diez personas respondio
favorablemente (Ideele, 2020). Mientras aumenten las salas transitorias habra un
porcentaje de personal jurisdiccional provisional, cuando deberian aumentar las

salas permanentes para poder atender con mayor rapidez la carga procesal.

A nivel local, hay 1.467 jueces temporales de los 3.417 jueces titulares; por ello, es
necesario aumentar el nimero de magistrados en la CSJ de la Republica y el
Tribunal Penal Nacional Especializado, los cuales conocen los casos juridicos mas
significativos. EI CNM esta obligado a nombrar magistrados, pero sélo dentro de
los limites de nuestra autonomia; de lo contrario, sera un inconveniente cuando los
cuatro jueces superiores de la Corte Suprema se jubilen y crucen el limite de edad
(La Ley, 2022). Se tienen que asignar mas jueces titulares en Lima Este para que
puedan atender a todos los organismos jurisdiccionales y el ciudadano tenga un

mejor servicio.

En la corte de Lima Este, la realidad problematica se relaciona con la inadecuada
gestion del recurso humano, la cual se manifiesta en la falta de capacidad adecuada
que se presenta al momento del ingreso del trabajador y continGa durante su
permanencia. Se descubrié el agotamiento emocional y el estrés de los
trabajadores en términos de su bienestar fisico. En cuanto al bienestar psicolégico,
se ha descubierto que los empleados carecen de motivacion laboral, lo que se

traduce en un bajo desempeiio laboral.



Adicionalmente, las capacitaciones no son suficientes para mejorar sus habilidades
y competencias, y les impiden servir como herramienta que les ayude a aumentar
su eficacia y mejorar su desempefio, como lo demuestra el uso de herramientas
tecnologicas y la demora en la atencion al usuario. En términos de efectividad, se
cree que los recursos asignados son insuficientes para alcanzar las metas. En
términos de eficiencia, se cree que los recursos no se asignan en el tiempo
predeterminado. Se establece en las relaciones interpersonales que los
comparfieros de trabajo no siempre se complementan para cumplir con las tareas

asignadas.

En base a la problematica planteada, se formula el siguiente problema general:
¢Como se relaciona la GRRHH, y el desempefio laboral, en el poder judicial de
Lima Este, 20227 Los problemas especificos son: a) ¢ Qué relacidn existe entre el
bienestar fisico con la GRRHH y el desempefio laboral en el Poder Judicial de Lima
Este, 20227 b) ¢ Qué relacion existe entre el bienestar psicoldgico con la GRRHH y
el desempefio laboral en el Poder Judicial de Lima Este, 20227 c) ¢Qué relacion
existe entre la eficiencia y la GRRHH y el desempefio laboral en el Poder Judicial
de Lima Este, 20227 d) ¢Qué relacion existe entre la eficacia y la GRRHH vy el
desemperio laboral en el Poder Judicial de Lima Este, 2022? e) ¢Qué relacion
existe entre la relacion interpersonal con la GRRHH y el desempefio laboral en el
Poder Judicial de Lima Este, 20227

Esta investigacion se justifica por su relevancia social, ya que tiene como objetivo
incrementar la destreza de los trabajadores a nivel general dentro de la entidad del
estado, para que los empleados reciban una formacién adecuada para desempefiar
su trabajo en beneficio de la sociedad.



En la problematica formulada, se formuld los siguientes objetivos, teniendo como
objetivo general: Analizar la relacion entre la GRRHH, y el desempefio laboral, en
el Poder Judicial de Lima Este, 2022. Los objetivos especificos son: Determinar el
nivel de GRRHH en el bienestar fisico en el desempefio laboral del Poder Judicial
de Lima Este, 2022. Determinar el nivel de GRRHH en el bienestar psicologico en
el desempefio laboral del Poder Judicial de Lima Este, 2022. Determinar el nivel de
GRRHH en la eficiencia del desempefio laboral del Poder Judicial de Lima Este,
2022. Determinar el nivel de GRRHH en la eficacia del desempefio laboral del
Poder Judicial de Lima Este, 2022. Determinar el nivel de GRRHH en la relacion
interpersonal del trabajo del desempefio laboral del Poder Judicial de Lima Este,
2022.

La hipdtesis es: Existe relacion entre la GRHH, y el desempefio laboral en el Poder
Judicial de Lima Este, 2022. Las hipoétesis especificas son: Existe relacion entre la
GRRHH y el bienestar fisico en el desempefio laboral del Poder Judicial de Lima
Este, 2022. Existe relacion entre la GRRHH y el bienestar psicolégico en el
desempefio laboral del Poder Judicial de Lima Este, 2022. Existe relacion entre la
GRRHH vy la eficiencia en el desempefio laboral del Poder Judicial de Lima Este,
2022. Existe relacidon entre la GRRHH y la eficacia en el desempefio laboral del
Poder Judicial de Lima Este, 2022. Existe relacion entre la GRRHH y la relacion
interpersonal en el desempefio laboral del Poder Judicial de Lima Este, 2022.



ll.  MARCO TEORICO

En el contexto internacional, citamos a Tapia (2020) en su estudio dirigido a
identificar la conexion entre la identificacion laboral y el reemplazo de los jévenes
profesionales en las empresas del norte de Quito. Asumiendo que la poblacion es
de 670 desempleados y la muestra esta conformada por 66 personas, su disefio es
no experimental, la técnica es la encuesta y el instrumento es el cuestionario. Se
concluye que los planes de carrera, la identificacion personal, las habilidades
blandas y los componentes de reconocimiento laboral son un componente esencial

de la rotacién de empleados.

Estupifian (2019) en su estudio para analizar la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los empleados del gobierno autbnomo
descentralizado de la municipalidad del Cantén Muisne del Ecuador, en adelante
GADMCM, durante el periodo 2019. La poblacion fue establecida por 345 individuos
y la muestra por 157 empleados, la técnica es la entrevista y el instrumento utilizado
es el cuestionario. Concluyendo que, existe una correlacién positiva alta, por parte
de los empleados del GADMCM, hacia la capacitacion de los empleados y la

calidad laboral.

Mendoza (2019) El objeto de estudio es conocer la relacion entre la gestion del
talento humano y el desempefio laboral en los trabajadores de la UNMTRM, se
utiliz6 el disefio no experimental, transversal y de alcance correlacional. La
poblacion fue de 666 trabajadores y su muestra fue de 112 trabajadores, la técnica
fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluyendo que hay correlacion
moderadamente positiva (Rho Spearman 0.579) entre la gestidén del talento humano

y el desempefio laboral en el en los trabajadores de la UNMTRM de Amazonas.



En los antecedentes nacionales, citamos a Saire (2021) el objetivo del estudio es
determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempeifio laboral
de los empleados en la Corte Superior de Justicia del Callao, en adelante CSJC,
fue de tipo basico, disefio no experimental, la poblacion fue alrededor de 600
trabajadores y su muestra estuvo conformada por 60 trabajadores, la técnica fue la
encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Su conclusion fue que existe una
correlaciéon moderada entre la variable de GRRHH y el rendimiento en el trabajo de
los empleados de la CSJC - 2020, lo que indica poco efecto de la gestién que se

realiza en la entidad en el rendimiento en el trabajo.

Atoche (2020) tuvo como objetivo en su estudio identificar la relacién entre la
gestion del talento, y el rendimiento en el trabajo, en el HNAL. Se asumié un disefio
no experimental, de tipo basico, con una poblacién de 96 empleados y una muestra
de 77 trabajadores, siendo la técnica la encuesta, y el instrumento el cuestionario.

Concluyé que la gestién del talento humano esta ligada al desempenio laboral.

Sanchez (2020) en su trabajo investigativo tuvo como alcance, identificar la relaciéon
gue existe entre la GRRHH y el desempefio laboral del personal de salud. Asumié
un diseflo no experimental, la poblacion estuvo formada por 90 empleados y la
muestra estuvo compuesta por 60 trabajadores, la técnica fue la encuesta y el
instrumento utilizado fue el cuestionario. Concluy6 que existe relacion baja entre la
GRHSDLPS que labora en la entidad de salud del Callao.

Villar (2018) en su trabajo investigativo su objetivo fue identificar la conexion entre
la GRRHH y el desempefio laboral, en los empleados administrativos de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas. Asumié un disefio no experimental, de
tipo descriptivo, la poblacion fue conformada por 82 empleados y la muestra estuvo
compuesta por 45 trabajadores, la técnica fue la encuesta y el instrumento utilizado
fue el cuestionario. Concluyendo que el 55,6% de la dimensién atraccion de los

recursos humanos es media cuando el rendimiento en el trabajo es regular.



Peralta (2018) su objetivo fue identificar el grado de relacién entre la gestion del
talento humano, y el rendimiento en el trabajo, en el CAR del INABIF. Asumio un
disefio no experimental, de tipo descriptivo, la poblacion fue conformada por 602
trabajadores y la muestra fue de 235, la técnica fue la encuesta y el instrumento
utilizado fue el cuestionario. Concluyé que, fue analizado las variables de manera
independiente y los empleados que formaron parte de la encuesta, aprueban la
gestion realizada sobre el TH, y los empleados indican sentirse siempre satisfechos

con su rendimiento en el trabajo.

Rojas et al. (2020) afirma que es necesario crear un entorno competitivo en la
institucién, es decir, se debe crear una serie de posiciones y factores para
proporcionar a la empresa la potencialidad en el talento humano. Es necesario
incluir el reclutamiento y la correcta seleccion del talento humano, que reldna las

condiciones del puesto, siendo medido con un nivel alto de rendimiento intelectual.

Nunes (2018) determind que la gestion del talento humano implica ensamblar las
actividades gerenciales orientadas a potenciar las competencias del recurso
humano. El enfoque esta en los empleados y las relaciones establecidas dentro de
la organizacion. Lo primero es tratar de mantener un ambiente de trabajo favorable.
Ademas, se propone aumentar el rendimiento de los empleados. El talento en el
ambito organizacional se combina con habilidades tanto técnicas como generales
gue complementan a la organizacidén para un crecimiento efectivo y que pueden
generar un abanico de oportunidades en otras areas de la empresa, de modo que
los recursos ya no sean solo la seleccién de empleados, sino ahora una cuestion

de organizacion, estructura y planificacion en general.

Garcia (2017) La GRRHH es una actividad de suma importancia para las
organizaciones deben desarrollar de manera eficaz, ya que se encarga de gestionar
las habilidades y competencias de los empleados para mejorar el desempefio; Por
lo tanto, es de suma importancia que las personas designadas para estos puestos
estén debidamente capacitados para desarrollar las mejores estrategias y
practicas, lo que les permite mejorar sus perfiles profesionales competitivos, como
lo demuestra su capacidad para realizar sus actividades con menor complejidad y

lograr los mejores resultados.



Palaci (2005) indica que el desempefio laboral contribuye a regular las diferentes
etapas conductuales que alcanzan los individuos a lo largo del tiempo. Estas
acciones, que son realizadas simultdneamente por la misma persona o por varias

personas en momentos diferentes, contribuyen a la eficacia de la organizacion.

Robbins (2004) se complementa con la identificacion del establecimiento de metas
como el principio basico del desempefio. Permite activar el comportamiento y
mejorar el rendimiento, lo que le ayuda a centrar sus esfuerzos en objetivos

complejos.

Negrin (2022) la GRRHH, integra las ideas relacionadas a través de estrategias
especificas, pasamos de la ética de trabajo clasica al liderazgo activo. La GRRHH
es una estrategia que determina la importancia de las conexiones individuales en

lugar de grupales entre gerentes o administradores y empleados.

Segun Navazo (2021) la GRRHH es una estrategia empresarial que permite el
namero adecuado de personas, con la formacién necesaria, en el lugar adecuado

y en el momento adecuado, para alcanzar los objetivos establecidos.

Segun Sanchez (2015) el bienestar fisico se refiere cuando el cuerpo humano se
encuentra en perfectas y armoniosas condiciones. Todos ellos desarrollan sus
propias funciones, permitiendo que el organismo responda eficazmente a las
necesidades diarias; Incluso las cosas mas complejas como metabolizar nutrientes,
proporcionar oxigeno a todo el cuerpo, eliminar desechos y toxinas, coordinacién,

capacidad de pensamiento, fertilidad y otros.

Ryff (2021) el bienestar psicologico esta relacionado con afrontar los retos y
actividades cotidianas de forma positiva, con el fin de desarrollar nuestras

capacidades y madurez como ser humanao.

Sanchez (2020) la eficacia es la habilidad de los empleados para lograr sus
objetivos. La eficiencia se refiere a la necesidad de usar pocos recursos para

producir un determinado nivel de bienes y servicios.

Carrera (2021) las relaciones interpersonales se deben a la interaccidn necesaria
para todos los individuos, porque se comunican, con la finalidad de aumentar el

conocimiento y mantener la especie.



.  METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La investigacion es basica (Caballero, 2014) Resuelve un problema bien definido;
Esto significa que se utilizaran los conocimientos existentes en diversos campos
con el fin de ponerlos en practica. La finalidad es verificar la teoria de la GRRHH y
las variables del desempefio laboral de los empleados, analizar y determinar la
union entre ellas a nivel teorico y practico, y enfocarse en analizar la informacion a

recopilar.
Disefio de investigacion

La investigacion tiene un disefio no experimental, cuando la pregunta de
investigacion tiene una relacién causal, pero la variable independiente no puede
manipularse; asimismo, es transversal, porque se utiliza para observar y analizar
un momento exacto de la investigacion para abarcar diversos grupos o muestras
de estudio (Questionpro, 2021).

Figura 1. Disefio de investigacion

1
M\‘lf)

Donde:

M = muestra

O1 = Observacion de la variable GRHH

O2 = Observacion de la variable desempeno laboral

r = Relacién entre dichas variables



3.2 Variables y Operacionalizacién

Variable 1: Gestion de recursos humanos

Chiavenato (2020) la direccion de las cualidades humanas que es una funcién de
la administracion que se dedica al reclutamiento, adiestramiento, calificacion y

retribucion de los trabajadores.

Definicion operacional: Son las actividades que desarrollan y movilizan a las
personas con los conocimientos, habilidades y competencias que una organizacion
necesita para lograr sus objetivos.

Dimensiones: Bienestar Fisico y Bienestar Psicolégico.

Indicadores: Rendimiento y condiciones laborables.

Escala de medicion: Es ordinal conforme a la escala de Likert.

Variable 2: Desempefio laboral

Qing et al. (2019) la describe como la funcién que consta de un impacto significativo,
ya que varia de una situacién a otra y depende de una amplia variedad de
condicionantes.

Dimensiones: Eficiencia, eficacia, y la relacién interpersonal.

Indicadores: Metas, compromiso, objetivos, recursos, comunicacion y ambiente de
trabajo.

Escala de mediciéon: Ordinal conforme a la escala de Likert.
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion

Desde la propuesta de Hernandez y Mendoza (2018) La poblacion de estudio
corresponde al universo total de los individuos que lo componen. En el estudio, la
poblacion estuvo formada por los 83 colaboradores de la sede chimu del Poder

Judicial.
Criterios de inclusion:

e Estuvo constituido por el personal CAS y 728.

e Los drganos jurisdiccionales y el personal administrativo de la corte.
Criterios de exclusion:
e Elrégimen 276.
Muestra

Dicenlen (2019) la muestra es el conjunto de individuos seleccionados para
representar a una poblacion. En la investigacion, se asumid la muestra por
conveniencia, por lo cual la muestra estuvo representada por 68 servidores de las
modalidades de CAS, D.L 728.

Muestreo

Es el método que permite elegir los elementos de investigacion que tendran parte

de la muestra. (Hernandez et al., 2018). El muestreo empleado es probabilistico.
Unidad de Anélisis

Estuvo integrada por los 83 trabajadores de la sede chimu que pertenece al Poder

Judicial de Lima Este.

11



3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

El instrumento utilizado fue la encuesta debido a su rapidez y facilidad de la

aplicacion. (Hernandez et al., 2018).
Instrumentos de recoleccidn de datos

Se utilizo como herramienta de recoleccion el cuestionario, segun Questionpro
(2020) se define como un método de investigacion que abarca un grupo de
interrogantes con el objetivo de conseguir los datos del personal que se va

encuestar. Se utilizan preguntas cerradas y abiertas.

3.5. Procedimientos
Las encuestas se elaboraron en Google Forms, previa autorizacion del area de

administracion de la corte. Es importante sefalar que las encuestas fueron
realizadas fuera del horario comercial por personal administrativo y son contactadas
individualmente via WhatsApp. El formulario predeterminado se les envio a través
de un enlace de WhatsApp que contiene encuestas de la GRRHH y el desempefio
laboral y se completd con solo presionar el boton de enviar. Los datos obtenidos
automaticamente se almacenaron en el Google Drive creado para este fin, y los
resultados se transfirieron a Excel para su posterior procesamiento estadistico en
SPSS. Finalmente, se utilizO la estadistica descriptiva e inferencial para la

conseguir los resultados.

3.6. Método de andlisis de datos
Los cuestionarios fueron disefiados del software de Google Forms; asimismo se

empled el software Excel 2019 para registrar los resultados; Ademas, se uso6 el
programa SPSS con la version 26 donde se utilice el coeficiente de Spearman, para

correlacionar las variables.

12



3.7. Aspectos éticos
Se respeta el anonimato y los datos y la informacion de los participantes del estudio

se mantienen confidenciales. Los datos tomados de los sujetos de la investigacion
se utilizan unicamente con fines académicos, y se asumio la responsabilidad de la

informacion. Se busco obtener la informacion y resaltar el problema existente.

13



IV. RESULTADOS

Andlisis descriptivo de la variable GRRHH

Tabla 1
Descripcion porcentual de la GRRHH

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e

vélido acumulado

MALO 20 29,4 29,4 29,4

REGULAR 25 36,8 36,8 66,2

Valido
BUENO 23 33,8 33,8 100,0
Total 68 100,0 100,0
Figura 2

Distribucién porcentual de la GRRHH

Gestion de los recursos humanos

Porcentaje

WMALO REGULAR BUENO

Gestion de los recursos humanos

Nota. Fuente: elaboracion propia.

Se obtiene que el 29.41% de los empleados que tomaron la encuesta indican que
el nivel de la gestion de los recursos humanos es malo, mientras que el 36.76% de
los encuestados indican que el nivel es regular y el 33.82% indican que el nivel es
bueno. Por lo tanto, el 66,2% de los entrevistados, indicaron que no existe una

adecuada gestion de los recursos humanos.
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Tabla 2

Descripcidn porcentual de la dimension bienestar fisico

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje e

vélido acumulado

MALO 21 30,9 30,9 30,9

REGULAR 21 30,9 30,9 61,8

Valido
BUENO 26 38,2 38,2 100,0
Total 68 100,0 100,0
Figura 3

Distribucién porcentual de la dimension bienestar fisico de la variable GRHH

Dimension bienestar fisico

Porcentaje

MALO REGULAR BUEMO

Dimension bienestar fisico

Nota. Fuente: elaboracion propia.

Se obtiene que el 30.88% de los encuestados indican que el bienestar fisico es
malo, mientras que el 30.88% de los encuestados indican que el nivel es regular y
el 38.24% indican que el nivel es bueno del bienestar fisico. Por lo tanto, el 61,8%

de los entrevistados, indicaron que no existe un adecuado bienestar fisico.
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Tabla 3

Descripcion porcentual de la dimension bienestar psicologico

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .

vélido acumulado

MALO 20 29,4 294 29,4

REGULAR 24 35,3 35,3 64,7

Vélido
BUENO 24 35,3 35,3 100,0
Total 68 100,0 100,0
Figura 3

Distribucién porcentual de la dimension bienestar psicolégico

Dimension bienestar psicologico

40 |8

Porcentaje

MALO REGULAR BUENO

Dimension bienestar psicolégico

Nota. Fuente: elaboracion propia.

El 29.41% de los empleados indican que el bienestar psicol6gico es malo, el
35.29% de los empleados indican que el porcentaje es regular y el 35.29% indican
gue el porcentaje es bueno. Por lo tanto, el 64,7% de los entrevistados, indicaron
que no existe un adecuado bienestar psicologico.
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Andlisis descriptivo de la variable desempefio

Tabla 4

Descripcion porcentual del desempefio laboral

VARO2 (Agrupada)

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje .

vélido acumulado

MALO 18 26,5 26,5 26,5

REGULAR 24 35,3 35,3 61,8

Vélido
BUENO 26 38,2 38,2 100,0
Total 68 100,0 100,0
Figura 4

Distribucién porcentual del desemperio laboral

Desempenio laboral

Porcentaje

MALO REGULAR BUENO

Desempenio laboral

Nota. Fuente: elaboracion propia.

El 26.47% indican que existe un mal desempefio, el 35.29% indican que el grado
es regular y el 38.24% indican que el porcentaje es bueno. Por lo tanto, el 61.8%

de los entrevistados, indicaron que no existe una adecuada desempefio laboral.
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Prueba de hipoétesis general:

Ho: No existe relacién significativa entre la GRRHH y el desempefio laboral.

Hi: Existe relacion significativa entre la GRRHH y el desemperio laboral.

Tabla 5

Correlacion entre la GRRHH y el desempefio laboral

Desempefio
GRHH
laboral
Gestién de Coeficiente de correlacion 1,000 ,125
los recursos Sig. (bilateral) ,312
humano N 68 68
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion ,125 1,000
Desempefio i i
Sig. (bilateral) ,312
laboral
N 68 68

El Rho de Spearman = 0,125, frente al grado de significacién estadistica 0.312 >

0.05, que indica que no existe relacion, por lo que rechazamos la hipétesis alterna

y aceptamos la hipétesis nula.
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Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre el bienestar fisico y el desempefio laboral.

Hi: Existe relacion significativa el bienestar fisico y el desempefio laboral.

Tabla 6

Correlacion entre el bienestar fisico y el desempefio laboral

Bienestar Desempefio
fisico laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,024
Bienestar ) )
] Sig. (bilateral) ,845
fisico
N 68 68
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacién ,024 1,000
Desempefio ] ]
Sig. (bilateral) ,845
laboral
N 68 68

El Rho de Spearman = 0,024, en comparacion con nivel de significancia 0.845 >

0.05, que indica que no existe relacion, por lo que rechazamos la hipétesis alterna

y aceptamos la hipétesis nula.
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre el bienestar psicoldgico y el desemperio laboral.

Hi: Existe relacion entre el bienestar psicologico y el desempefio laboral.

Tabla 7

Correlacion entre el bienestar psicologico y el desempefio laboral

Bienestar Desempefio
psicolégico laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,179
Bienestar Sig. (bilateral) . 145
psicolégico
N 68 68
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion ,179 1,000
Desempefio ] ]
Sig. (bilateral) ,145
laboral
N 68 68

El Rho de Spearman = 0.179, en comparacion con el grado de significancia 0.145
> 0.05, lo cual indica que no existe relacion, por lo que rechazamos la hipotesis

alterna y aceptamos la hipétesis nula.

20



V. DISCUSION

Hoy sabemos que la gestion eficaz de los RRHH es muy importante para cualquier
organizacion. Esto nos permitird, ahora y en el futuro, obtener un alto nivel de
conocimiento y experiencia para dirigir una organizacion y asi hacer un uso efectivo

de los que tiene la entidad.

Se ha podido observar que la GRRHH esté representada por un 33.82% de nivel
bueno; en los datos de la primera dimension de la variable de la gestion de los
RRHH esta representada por un 38.24% de nivel bueno; los datos de la segunda
dimension de la variable de la GRRHH estan representada por un 35.29% de nivel
optimo y los datos de la variable del rendimiento en el trabajo esta representada
por un 44.19% de nivel bueno. La variable desempefio laboral tiene un 38.24% de
nivel éptimo. Esto significa que la institucion no logra el 100% del cumplimiento de

sus objetivos, politicas y estrategias institucionales.

El Rho de Spearman = 0,125, frente al grado de significacion estadistica 0.312 >
0.05, que significa que no existe relacion entre las variables gestion de recursos
humanos y desempefio laboral, Por lo tanto, rechazamos la hipotesis alterna y
aceptamos la hipotesis nula.

Segun Mendoza (2019) es importante determinar que ambas variables estén
correlacionadas, de tal modo que, mejore la GRRHH, para que aumentar la
motivacion de los trabajadores.

El Rho de Spearman = 0,024, frente al grado de significacion estadistica 0.845 >
0.05, que significa que no existe relacion entre la primera dimension y la variable
desemperio laboral, por lo que rechazamos la hipotesis alterna y aceptamos la

hip6tesis nula.
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Saire (2021) la gestion tiene poco efecto en el desempeiio de los empleados, lo
que significa que los responsables de la GRRHH no han ejercido una gestion
adecuada de estos recursos. El Rho de Spearman = 0,179, frente al nivel de
significacion estadistica 0.145 > 0.05, que significa que no existe una relacién entre
la segunda dimension y la variable desemperio laboral, por lo que rechazamos la
hipotesis alternativa y aceptamos la hipotesis nula. Los resultados estan
respaldados por una encuesta realizada por Sanchez (2020) donde hay un
resultado débil entre la GRRHH y el rendimiento de los empleados.

Sabemos que la investigacion implica siempre la creacion de nuevos
conocimientos. Por lo tanto, hay areas en las que todavia hay brechas que
necesitan que alguien las aborde y trate de salvarlas. En este sentido, entendemos
gue a través de la investigacion cientifica y el conocimiento que de ella se deriva,
se pueden generar dia a dia infinitas soluciones a una variedad de problemas, con
el objetivo de contribuir a mejorar la calidad de vida. Los problemas a los que se
enfrenta la gente. Podemos ver el conocimiento cientifico como un beneficio social
y una herramienta poderosa para entender como es el mundo, porque cuando
entendemos los temas sociales y ambientales, podemos cambiar mejor las

actitudes que son innecesarias o0 beneficiosas para la humanidad (Gonzalo, 2018).

El trabajo en equipo es la base de la organizacion para lograr todos sus objetivos,
ya que las maquinas ciertamente no pueden reemplazar la capacidad de los
humanos para interactuar entre si. Este desarrollo solo es de apoyo porque el
hombre mismo, con su potencial ilimitado, tiene todas las oportunidades para lanzar
la tecnologia mencionada anteriormente, creando enormes recursos para la
empresa con su sabiduria y talento. Hoy podemos decir que la gobernanza va
acompafada de importantes valores, donde los clientes, proveedores y sus
empleados juegan un papel protagonico en el éxito, y este es un elemento esencial
de un nuevo concepto de empresa sustentado en el valor de la relacion e

integracion entre todos los miembros que la componen (Benavides, 2014).
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Para establecer el sistema de calidad y apoyar el sistema de calidad en la
organizacion, cada miembro es parte de ese sistema. Para iniciar este proceso es
necesario realizar diagnosticos que nos permitan ver y analizar lo que hace la
empresa de acuerdo a los estandares que pretende aplicar, ya que es muy probable
que, si no nos damos cuenta de esto, la empresa cumpla con muchos de los
estandares requeridos simplemente porque se esfuerza por la calidad y quizas
algunos de sus servicios han sido aceptados por los clientes debido a la calidad
que encuentran alli. De igual manera, este diagnostico le permitira a la empresa
tener la visibilidad y control sobre el terreno, para analizar como la organizacion
estara motivada y preparada para crear, establecer y mantener un sistema de

calidad.

Es importante recordar que en muchas organizaciones las personas aun no
trabajan en equipo; Cada miembro contribuye lo mejor que puede, aportando
intereses personales y deseos personales de superacion. Las personas no han sido
preparadas para el trabajo en equipo, la ansiedad personal, la ansiedad conyugal,
gue permite trabajar en sinergia permitiendo que el resultado final del trabajo vaya
mas alla del aporte del equipo. Dentro de cada sector, departamento o unidad de
negocio, los grupos de trabajo deben organizarse como unidades sociales
altamente organizadas. En un ambiente de respeto y confianza, se pueden seguir
procedimientos preestablecidos para desarrollar tareas comunes que se pueden
lograr mediante la adopcion e intercambio de roles entre los miembros. En una
empresa, la accion colectiva debe proporcionar la capacidad de crear relaciones
interactivas y cooperativas entre los miembros (Gonzélez, 2015).

La investigacion cientifica depende de la salud, el bienestar, la riqgueza, el poder y
la independencia de paises. De igual forma, podemos destacar los tipos de
investigacion como la investigacion basica que es aquella, la cual ofrece nuevos
conocimientos o la investigacion aplicada que genera un cambio en el estado del
problema existente bajo la investigacién e innovacion tecnolégica que permite el
desarrollo dentro del diferentes aspectos que demanda la sociedad. (Houssay
2021).
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La investigacion formal ha surgido como una forma de mejorar el proceso
académico, simplificar la ensefianza y la investigacion, mejorar la adquisicion de
habilidades de investigacion y crear una cultura de investigacion y aprendizaje.
(Moreira, 2019).

La investigacion formal ha surgido como una forma de mejorar los procesos
académicos, simplificar la ensefianza y la investigacion, mejorar la adquisiciéon de
habilidades de investigacion y crear una cultura de investigacion y aprendizaje.
(Renteria, 2020).

En los ultimos afios se han reforzado los argumentos que identifican a la
investigacion como el proceso fundamental y estructural para la creacion de nuevos
modelos econdmicos y productos de alto valor afadido. Sabemos que la
investigacion implica siempre la creacion de nuevos conocimientos. Por lo tanto,
hay innumerables &reas en las que todavia hay algunos vacios que necesitan que
alguien los aborde y trate de llenarlos. En este sentido, entendemos que a través
de la investigacion cientifica y el conocimiento que de ella se deriva, se pueden
crear dia a dia infinitas soluciones a muchos problemas, con el objetivo de mejorar
la calidad de vida y encontrar soluciones a los multiples problemas que enfrenta el
ser humano (Gonzalo, 2018).

La investigacion cientifica se basa en el método cientifico, que es un conjunto de
pasos ordenados en una secuencia logica para lograr los objetivos. También
podemos decir que es una metodologia e incluye técnicas para monitorear, probar,

analizar, revertir y cambiar los resultados obtenidos (Laedu, 2021).

La investigacion es la adquisicibn de un nuevo conocimiento de la realidad, la
creacion del enfoque maximo de la verdad y la contribucién al grupo cientifico
tedrico con la realidad experimental y el regreso al pensamiento. La teoria
nuevamente contribuyé a un nuevo conocimiento. Los pasos importantes en el
proceso de investigacion son: observacion, descripcion, interpretacion, prediccion
y control. En general, la investigacion cientifica va desde la observacién de un

problema hasta el control de su aparicion a lo largo del tiempo (Vifian, 2018).
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El estudio radica en que el contexto social es un sistema de factores dinamicos e
interrelaciones que facilitan diferentes formas de actividad humana, a través de la
interaccion con los deméas. De hecho, propicia el proceso de aprendizaje en el
individuo. Debemos pensar en el contexto social como el espacio que facilita los
fendbmenos, problemas y relaciones entre las personas. El contexto de la
investigacion esta determinado por el interés del investigador, a través de un
proceso sisteméatico, hacia la busqueda del conocimiento a través de la objetividad
y la creatividad, donde las ideas emergen, se entrelazan y se combinan para que
el conocimiento se construya como producto de la aplicacion de un método.

Interpretar el hecho del objeto o fendbmeno de estudio (Noriega, 2021).

Los incidentes de la investigacion, que se conocen también como problemas
cognitivos porque son interrogantes sobre un aspecto desconocido de la realidad.
Lo desconocido se le presenta como un problema al cientifico, quien cuestiona lo
que no sabe y lo que debe responder a través de un proyecto de investigacion. Las
respuestas obtenidas constituyen la solucién al problema. Un problema de
investigacion es una pregunta o interrogante sobre algo desconocido, y su solucion
es la respuesta o nuevo conocimiento obtenido a través del proceso de

investigacion.

La ventaja de la muestra es que ayuda a determinar la forma de pensar de la
poblacién. Ademas, permite obtener informacion mas confiable como los datos que
son consistentes, en diferentes momentos. Se pueden comparar las mismas
variables en diferentes etapas, de esa manera podemos conocer las tendencias
gue podrian ser ascendentes o descendentes. Asi como también, la capacidad para
realizar evaluaciones estadisticas avanzadas y patrones predictivos del
comportamiento de los individuos. Se pueden aplicar pruebas avanzadas de
estadistica, lo cual permite realizar los modelos mas avanzados (Fuentevilla, 2022).
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Los investigadores cuantitativos intentan identificar y separar las variables que
estan incluidas en el area de la investigacion, buscando asociaciones causa y
efecto, e intentan dominar el entorno donde se recopilan los datos. Los resultados
de su investigacion deben escribirse de manera objetiva, breve y precisa. En las
investigaciones cuantitativas, se utilizan gréaficos, tablas, cuadros y otros elementos
para ayudar a comprender los datos. Los elementos que no son texto no tienen que
estar aislados, deben utilizarse para complementar la descripcion de los resultados

y ayudar a aclarar los puntos principales planteados. (Arteaga, 2022).
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VI.

CONCLUSIONES

. De acuerdo al objetivo general, analizar la relacion entre la GRRHH y el

desempefio laboral del Poder Judicial de Lima Este. El Rho de Spearman =
0,125, frente al grado de significacion estadistica 0.312 > 0,05, significa que

la GRRHH no tiene relacion con el desempefio laboral.

. En el primer objetivo especifico, determinar el nivel de la GRRHH en el

bienestar fisico en el desempenio laboral del Poder Judicial de Lima Este. El
Rho de Spearman = 0.024, frente al grado de significacion estadistica 0.845
> 0.05, significa que el bienestar fisico no tiene relacion con el desempefio

laboral.

. En segundo objetivo especifico, determinar el nivel de la GRRHH en el

bienestar psicolégico en el desempefio laboral del Poder Judicial de Lima
Este. EI Rho de Spearman = 0.179, frente al grado de significacion
estadistica 0.145 > 0.05, significa que el bienestar psicoldégico no tiene

relacion con el desemperio laboral.
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VII.

RECOMENDACIONES

Teniendo en cuenta que no existe relacion entre las variables, la
recomendacion es crear un plan de contingencia enfocado en capacitaciones
de actualizacion para los empleados de la corte que permita un mejor
rendimiento de los servidores.

De acuerdo a que el bienestar fisico no tiene relacion con el desempefio
laboral, el Poder Judicial de Lima Este no debe recargar mas del horario
permitido de la jornada laboral y mejorar el equipamiento del inmobiliario de

la corte.

De acuerdo a que el bienestar psicolégico no tiene relacion con el
desempeifio laboral, el Poder Judicial de Lima Este tiene que realizar talleres
que permita el crecimiento laboral lo cual permitiia aumentar la

productividad del personal.
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ANEXOS

Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicién
La direccion de las ) o
) Conjunto de actividades que . )
cualidades humanas es funci - Bienestar Ordinal
onen en funcionamiento, L imi
) una funcién de P - fisico Rendimiento -Totalmente de
Gestién de o y desarrollan y movilizan a las
administracion que se acuerdo
los . ) personas dotadas de
dedica al reclutamiento, o B -De acuerdo
Recursos ) ) conocimientos, habilidades y
adiestramiento, ) -En desacuerdo
Humanos L o competencias de las cuales
calificacion y retribucion L ) -Totalmente en
. una organizacion necesita . .
de los trabajadores. o Bienestar Condiciones desacuerdo
para lograr sus objetivos. o
Chiavenato (2020) psicoldgico laborables
Esta funcion tiene un gran Metas
impacto, ya que varia de . y L Compromiso .
. . Es la ejecucion de las Eficiencia Ordinal
una situacion a otra y .
) funciones por parte de los -Totalmente de
depende de una serie de
. empleados de una o acuerdo
Desempefio componentes L o Objetivos
o i organizacion de manera Eficacia -De acuerdo
Laboral condicionantes, asi como . o Recursos
eficiente, con la finalidad de -En desacuerdo
de componentes y
o i alcanzar las metas propuestas Relacion L -Totalmente en
organizativos que varian ] ) . Comunicacion
previamente establecidos. interpersonal ) desacuerdo
de persona a persona. Ambiente de
trabajo

Qing et al (2019)




Matriz de consistencia

Titulo: Gestion de los recursos humanos y el desempefio laboral en el Poder Judicial de Lima Este

Autor: Marco Antonio Roberto Azafiero Sandoval

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema Objetivo Hipétesis general: Variable 1: Gestion de los recursos humanos
General: general:
Existe relacion entre :
¢Cbmo se Analizar la la gestion de los Dimensiones Indicadores items Esca_la_ ,de Niveles y
relaciona la gestién | relacién entre la | recursos humanos y medicion rangos
de los recursos gestion de los el desempefio - - - -
humanos y el recursos laboral en el Poder 1) Siento que mi trabajo me Ordinal
desempefio laboral | humanosy el Judicial de Lima absorbe emocionalmente.
en el poder judicial desempefio Este. 2) Me siento exhausto al final del -Totalmente de
de Lima Este? laboral en el ) - dia. acuerdo
Poder Judicial de | Hip6tesis Bienestar Rendimiento 3) El trabajo diario me genera
Problemas Lima Este. especificas: fisico tension. -De acuerdo
especificos: ¢Qué 4) Mi espalda se reciente por la
relacion existe Objetivos Existe relacion entre actividad laboral. -En desacuerdo
entre el bienestar especificos: la Gestion de los 5) Padezco de lumbago.
fisico con la Identificar el recursos humanos y 6) A menudo, noto dolor en la zona | -~Totaimente en
Gestion de los nivel de Gestion el bienestar fisico en de la espalda. desacuerdo
recursos humanos de los Recursos el desempefio 1) Me importa mucho lo que me
y el desempefio Humanos en el laboral del Poder Bienestar suceda. _ '
laboral en el Poder bienestar fisico Judicial de Lima psicolégico Condiciones 2) Me entusms_ma mucho trabajar.
Judicial de Lima en el desempefio | Este. Existe relacion laborales 3) Resuelvo mis problemas.
Este, 20227 ¢ Qué laboral del Poder | entre la Gestién de 4) Tengo oportunidades de usar
relacion existe Judicial de Lima los recursos mis habilidades.
entre el bienestar Este. Identificar humanos y el 5) Tengo libertad para aprobar mis
psicoldgico con la el nivel de bienestar propios métodos.
Gestion de los Gestion de los psicolégico en el 6) Las condiciones de trabajo son
recursos humanos Recursos desempefio laboral buenas.
y el desempefio Humanos en el del Poder Judicial de
laboral en el Poder | bienestar Lima Este. Existe Variable 2: Desempefio Laboral
Judicial de Lima psicologico en el | relacion entre la
Este? ¢Qué desempefio gestion de los -
relacion existe laboral del Poder | recursos humanosy Dimensiones Indicadores ftems isgglgg: er;lr?zl_:;e;sy
entre la eficienciay | Judicial de Lima la eficiencia en el
la Gestion de los Este. Identificar desempefio laboral — -
recursos humanos | el nivel de del Poder Judicial de 1) Cumplen sus metas en funcion Ordinal
y el desempefio Gestioén de los Lima Este. Existe al puesto y al tiempo establecido.
laboral en el Poder | Recursos relacién entre la 2) Se asigna en el tiempo -Totalmente de
Judicial de Lima Humanos en la gestién de los o establecido los recursos para el acuerdo
Este? cQué eficiencia del recursos humanos y Eficiencia Metas ) cumplimiento de las actividades del
relacién existe desempefio la eficacia en el Compromiso poL. -De acuerdo
entre la eficacia y laboral del Poder | desempefio laboral 3) Se racionaliza los recursos End 4
la Gestion de los Judicial de Lima | del Poder Judicial de ls;g'lc'tados de cada area segln su -=n desacuerdo
recursos humanos Este. Identificar Lima Este. Existe :
y el desempefio el nivel de relacién entre la 4) Se encuentran  comprometidos -Totalmente en
6 i6 en las actividades que realizan. desacuerdo
laboral en el Poder | Gestion de los Gestion de los que re
Judicial de Lima Recursos recursos humanos y 1) Cumplen con los objetivos
Este? ¢ Qué Humanos en la la relacién planificados en el POI.
relacion existe eficacia del interpersonal en el 2) Cuentan con recursos
entre la relacion desempefio desempefio laboral Eficacia Objetivos necesarios para cumplir con los
interpersonal con laboral del Poder | del Poder Judicial de Recursos objetivos planificados en el PO.
la Gestion de los Judicial de Lima | Lima Este. 3) Considera que se ha
recursos humanos | Este. Identificar incrementado la productividad de
y el desempefio el nivel de los cqlabora_dores_en este afio.
laboral en el Poder | Gestién de los 4) Existen incentivos para
Judicial de Lima Recursos motivar al colaborador.
Este? Humanos en la 1) Observa que el ambiente de
relacion trabajo es agradable para los
interpersonal del colaboradores.
trabajo del 2) EX|sFe una adecuada
desempefio Relacion Comunicacion comunicacion de los
laboral del Poder interpersonal Ambiente de colaboradores.
trabajo 3) La comunicacién que se realiza

Judicial de Lima
Este.

entre colaboradores contribuye a
mejorar las relaciones
interpersonales.




Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Disefio: No
experimental

Método: Hipotético
- deductivo

Poblacién:

En el estudio, la poblacion
estuvo constituida por los
83 trabajadores de la sede
chim( del Poder Judicial.

Tipo de muestreo:

El muestreo empleado es
no probabilistico.

Tamafio de la muestra:

En la investigacion, se
asumié la muestra por
conveniencia, por lo cual la
muestra estuvo
representada por 68

servidores de las
modalidades de CAS, D.L
728 y D.L. 276.

Aplicaremos la férmula
para variables cualitativas
de poblacion finita

n
Z& pgN
2

T e2(N—1) + ZZ paN
2
Dénde

N=83
p=0.50
q=1- p=0.50
a=0.05

Z

=196
2

e =0.05

n==68

Variable 1: Gestién de los recursos
humanos

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Marco Antonio Roberto
Azafiero Sandoval

Afio: 2022

Variable 2: Desempefio laboral
Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario

Autor: Marco Antonio Roberto
Azafero Sandoval

Afio: 2022

DESCRIPTIVA:

La estadistica  descriptiva,
recoge los datos, se encarga de
almacenarlos, realizar tablas o
incluso graficos que nos
ofrezcan informacién sobre un
determinado asunto.
Adicionalmente, nos ofrecen

medidas que resumen la
informacibn de una gran
cantidad de datos (LoOpez,
2022).

INFERENCIAL:

Comprende los métodos y

procedimientos para deducir
propiedades (hacer inferencias)
de una poblacién a partir de una
pequefia parte de la misma
muestra (L6pez, 2022).




Instrumento de recolecciéon de datos

Cuestionario: Gestion de los recursos humanos

Dimension 01: Bienestar fisico

@ mazanero@ucvvirtual.edu.pe {(no compartidos) e
Cambiar de cuenta

Siento que mi trabajo me absorbe emocionalmente.

"

() Totalmente de acuerdo
() De acuerdo

Pl

{__) Endesacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

Me siento exhausto al final del dia.

() Totalmente de acuerdo

p—_—
Ty
(_) De acuerdo

() Endesacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

L

El trabajo diario me genera tension

() Totalmente de acuerdo
PN
(_) De acuerdo

() Endesacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

p—



Mi espalda se resiente por la actividad laboral

() Totalmente de acuerdo
() Deacuerdo
() En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

Padezco de lumbago

(7) Totalmente de acuerdo
(1) Deacuerdo
() Endesacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

A menudo, noto dolor en la zona de la espalda

O Totalmente de acuerdo
() Deacuerdo
() Endesacuerdo

(1) Totalmente en desacuerdo

Siguiente

Borrar formulario



Dimensidn 02: Bienestar psicolégico

Me importa mucho lo que me suceda

O Totalmente de acuerdo
O De acuerdo
O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

Me entusiasma trabajar

O Totalmente de acuerdo
O De acuerdo
O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

Resuelvo mis problemas

O Totalmente de acuerdo
O De acuerdo
O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo



Tengo oportunidades de usar mis habilidades

() Totalmente de acuerdo
O De acuerdo
() Endesacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

Tengo libertad para probar mis propios métodos

() Totalmente de acuerdo
() Deacuerdo
() Endesacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

Las condiciones de trabajo son buenas

() Totalmente de acuerdo
() De acuerdo
() Endesacuerdo

() Totalmente en desacuerdo



Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario: Desempeifio laboral

Dimension 01; Eficacia

@ mazanero@ucvvirtual.edu.pe (no compartidos) &y
Cambiar de cuenta

Cumplen con los objetivos planificados en el POI

() Totalmente en desacuerdo

L
() Desacuerdo
i

() Totalmente de acuerdo

o’

() Acuerdo

Cuentan con recursos necesarios para cumplir con los objetivos planificados

en el POI

() Totalmente en desacuerdo
P

(_J) Desacuerdo

() Totalmente de acuerdo
i

() Acuerdo

o’



Considera que se ha incrementado la productividad de los colaboradores en

este afio

O Totalmente en desacuerdo
(1) Desacuerdo
O Totalmente de acuerdo

() Acuerdo

Existen incentivos para motivar al colaborador

(') Totalmente en desacuerdo
(") Desacuerdo
(") Totalmente de acuerdo

() Acuerdo

Siguiente

Borrar formulario



Dimension 02: Eficiencia

Cumplen sus metas en funcion al puesto y al tiempo establecido

() Totalmente en desacuerdo
() Desacuerdo
() Totalmente de acuerdo

() Acuerdo

Se asigna en el tiempo establecido losrecursos para el cumplimiento de las
actividades del POI

() Totalmente en desacuerdo
() Desacuerdo
() Totalmente de acuerdo

() Acuerdo

Se racionaliza los recursos solicitados de cada area segun su POI

O Totalmente en desacuerdo
O Desacuerdo
O Totalmente de acuerdo

O Acuerdo

Se encuentran comprometidos en las actividades que realizan

o Totalmente en desacuerdo
O Desacuerdo

O Totalmente de acuerdo

o Acuerdo



Dimension 03: Relacién interpersonal

Observa que el ambiente de trabajo es agradable para los colaboradores

() Totalmente en desacuerdo
() Desacuerdo
() Totalmente de acuerdo

() Acuerdo

Existe una adecuada comunicacion de los colaboradores

() Totalmente en desacuerdo
() Desacuerdo
() Totalmente de acuerdo

() Acuerdo

La comunicacién que se realiza entre colaboradores contribuye a mejorar las
relaciones interpersonales

() Totalmente en desacuerdo
() Desacuerdo
() Totalmente de acuerdo

() Acuerdo

Atras m Borrar formulario

Este formularic se cred en Universidad Cesar Vallejo. Notificar uso inadecuado




Base de datos

ViD1 V2D3
Vi | vl | Vvl |Vl | Vvl |Vl |Vl |Vl |Vl | VIP | VIP | VIP | VIP [ VIP [ VIP [ VIP | VIP | VIP | VIP | VIP [ VIP [ VAP | VIP | V1 | V1 [ VAR | V2 | V2 | V2 | V2 [ V2 | V2 | V2 [ V2 | V2 | V2P | V2P | V2P | V2P | V2P | V2P | V2 | V2 | V2 | VAR
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 D1 D2 01 P1 P2 P3 P4 PS5 P6 P7 P8 P9 10 11 12 13 14 15 D2 D3 D4 02

1 3 3 1 6 1 4 2 6 1 4 1 4 3 1 5 1 2 4 1 4 1 3 6 27 40 67 4 4 2 3 2 1 2 1 4 2 1 3 4 2 1 18 11 7 36
2 3 5 1 4 6 2 6 1 6 6 3 6 4 6 3 5 5 2 6 5 1 2 4 34 58 92 4 4 3 1 1 2 3 4 2 2 3 1 1 2 2 18 12 5 35
3 1 3 3 2 6 3 3 6 4 4 1 4 6 3 5 5 6 5 3 1 1 2 6 31 52 83 1 4 4 4 3 1 1 3 1 2 4 1 1 4 4 18 11 9 38
4 4 4 4 6 1 1 2 2 4 6 3 3 2 4 1 4 3 5 2 1 5 2 3 28 44 72 1 3 1 3 4 4 4 4 2 1 3 4 1 3 3 20 14 7 41
5 4 6 6 3 1 2 1 6 3 1 4 5 6 6 4 5 1 6 6 6 2 6 3 32 61 93 2 4 4 4 1 2 1 1 1 4 2 1 3 4 3 18 9 10 37
6 1 2 5 4 4 1 6 5 4 2 3 2 1 4 3 4 4 2 4 2 3 6 2 32 42 74 2 1 4 2 3 3 4 3 2 4 1 1 4 3 1 19 11 8 38
7 3 1 2 3 1 5 1 6 3 6 1 3 3 3 5 3 4 3 1 1 6 5 3 25 47 72 3 1 1 3 1 1 2 3 4 4 3 1 4 4 4 12 15 12 39
8 1 2 1 5 3 3 6 2 4 3 1 4 4 4 4 1 6 2 1 3 5 2 4 27 44 71 1 1 3 3 3 1 3 1 3 2 2 1 2 4 1 15 9 7 31
9 5 1 5 4 4 4 1 2 1 3 2 5 5 1 6 4 2 1 5 1 2 3 5 27 45 72 1 4 1 4 2 1 1 2 1 1 3 2 2 3 2 14 9 7 30
10 1 4 3 6 1 1 5 4 5 5 6 2 1 2 3 3 3 1 4 4 4 5 2 30 45 75 2 3 4 3 4 2 2 1 2 4 2 4 4 4 2 20 13 10 43
11 3 6 5 5 4 3 2 5 6 3 6 2 2 5 2 6 6 6 6 2 5 3 5 39 59 98 2 4 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 2 2 4 14 8 8 30
12 2 1 5 6 1 6 1 3 5 5 1 2 1 3 4 2 2 4 4 6 6 6 3 30 49 79 1 3 4 4 1 2 1 3 4 1 1 2 2 3 1 16 11 6 33
13 5 4 2 1 3 1 4 3 5 4 4 5 4 2 6 5 4 1 5 3 4 1 5 28 53 81 3 1 4 4 3 4 2 4 1 1 4 4 3 4 3 21 14 10 45
14 5 6 2 1 2 6 6 1 3 3 5 2 5 3 3 3 3 5 6 4 1 1 1 32 45 77 2 1 4 4 3 4 1 4 2 1 1 2 3 1 2 19 10 6 35
15 6 1 4 2 1 3 1 5 3 4 4 4 3 5 4 3 1 1 1 5 6 2 4 26 47 73 1 3 2 2 2 2 3 3 3 4 4 4 3 4 1 15 18 8 41
16 6 4 6 6 4 1 2 2 2 5 3 1 2 5 2 2 2 5 1 4 4 6 1 33 43 76 3 4 4 4 2 3 1 1 3 1 3 3 2 2 3 21 11 7 39
17 5 3 6 4 4 2 5 4 2 3 5 6 5 4 6 6 5 6 1 3 2 5 2 35 59 94 4 2 2 2 1 2 3 1 2 4 3 1 3 1 3 16 11 7 34
18 3 4 5 1 4 5 3 4 4 2 6 2 5 4 5 1 5 4 3 5 1 6 2 33 51 84 3 2 4 4 1 4 2 4 3 2 2 3 3 1 3 20 14 7 41
19 5 5 5 3 6 1 4 2 4 5 5 5 1 1 3 4 2 2 5 1 1 4 2 35 41 76 2 3 1 1 1 3 4 2 3 1 3 4 2 3 2 15 13 7 35
20 3 6 4 1 1 3 3 6 6 5 4 1 4 5 2 5 5 4 5 2 4 4 5 33 55 88 4 1 2 4 1 4 3 3 2 2 1 1 2 1 4 19 9 7 35
21 1 2 4 4 6 5 4 4 6 5 1 5 1 3 6 1 6 6 3 6 6 6 1 36 56 92 2 2 1 2 2 1 4 1 4 1 1 3 1 2 4 14 10 7 31
22 4 1 3 1 4 4 2 5 6 5 5 1 5 5 3 5 4 3 6 1 4 6 1 30 54 84 2 4 4 4 1 4 4 3 1 1 4 1 4 4 4 23 10 12 45
23 6 6 4 3 5 5 1 1 6 1 1 1 5 5 5 1 4 1 2 5 3 3 2 37 39 76 2 1 1 3 1 2 4 1 2 4 3 1 1 4 4 14 11 9 34
24 2 1 4 5 5 5 6 2 5 3 2 4 6 4 1 5 2 3 2 2 5 1 6 35 46 81 1 2 3 2 1 4 1 4 1 3 3 3 2 2 3 14 14 7 35
25 2 2 2 5 5 6 5 2 5 4 2 3 4 6 4 4 5 2 1 1 2 3 2 34 43 77 1 1 2 4 1 1 2 1 1 4 4 1 1 4 2 12 11 7 30
26 4 4 4 4 3 2 1 3 1 2 3 5 6 5 4 1 6 3 4 6 4 5 6 26 60 86 2 2 3 2 1 3 1 3 3 3 1 2 4 3 1 14 12 8 34
27 4 4 4 2 6 4 6 1 3 3 2 2 2 4 6 6 1 4 2 4 2 4 4 34 46 80 2 1 3 4 1 1 3 4 3 4 3 2 1 3 3 15 16 7 38
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Validacion de los instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE WIDE LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS

¥ DIMENSIONES | items

Pertinencia'

Relevancia®

Claridad"

Sugerencias

DIMENSION 1: Bienestar fisico

Si

No

§i

No

Si

No

1| Siento que mi trabajo me absorbe emocionalmente

X

X

X

Emocionalmente. este criterio esta
relacionado con el bienestar psicoldgico

Me siento exhausto al final del dia

El rabajo diario me genera tension

W espalda se recients por 2 actividad laboral

Patlezco de lumbago

O | OO | e | G | D

A menudo, noto dolor en la zona de la espalda

DIMENSION 2 Bienestar psicoligico

e e e | me | me |2

No

O e e |2 |2 |

No

Lo N I e I I

No

Me importa mucho lo que me suceda.

Me entusiasma mucho trabajar.

Resuelvo mis problemas.

—_, | | o | oo | —a

0 | Tengo oportunidades de usar mis habiidades.
1| Las condiciones de trabajo son buenas.

o I - -

Bl I I B

e e | e | o3 | e

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: ~ Aplicable [x]

Apellidos y nombres del juez validador; Claudia Cruz Rodriguez

Especialidad del validador. Mg. Educacion

"Pertinencia: £l em conesponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia; E item es apropiado para representar al componente 0
dmensicn especiica del construct

¥Claridad: Se enfiende sin difculad alguna &l enunciado del e, es
CoNcis0, exacto y drecto

Nota: Suicenci, s dice suficienci cuando o fems planfeados
son sufcentes para meg a dimension

Aplicable después de corregir [ |

No aplicable [ ]

DN 41080691

aaaaaaaa

"’.1'?‘ IJ

@ Jaidlal

Firma del Experto Informante,




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUNENTO QUE MIDE EL DESENPENO LABORAL

N DIMENSIONES / items Pertinencia’ [Relevancia | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Ficiencia Si | No | S |No| & | No
1 | Cumplen 55 metas en funcion al puesto y altiempo establecido. | X
2 | Seasigna en el iempo establecido los recursos para el cumpimiento | X
(e [as acfividades del PO
3 | Seracionaliza los recursos solictados de cada dreaseqlnsuP0l | x X
Se encuentran: comprometidos en las acfividades oue realizan. | x X X
DIMENSION 2: Ficacia Si | No | S |No| & | No
§ | Cumplen con los objefivos planificados en el POI. X X
6 | Cuentan con Iecursos necesarios para cumplr con los objetivos | x X
planificados en el POl
7 | Considera ue e ha incrementado la productividad de los X X X
colaboradores en este aio.
8 | Existen incenfivos para mofivar_al colaborador. X X X
DIMENSION 3: Relacion interpersonal Si | No | & [ No| & | No
§ | Observa que el ambiente ce trabiajo es agradable paralos X X X
colaboradores.
10 | Existe una adecuada comunicacion de los colaoradores. X X
11 | La comunicacion que se realiza enire colaboradores confiouyea | X X
Mejorar [3s refaciones intempersonales.

Observaciones (precisar i hay suficiencia): i existe suficiencia

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable[x] ~ Aplicable después de gomegir [ | No aplicable ]

aaaaaaaaaa

Apellidos y nombres del juez validador: Claudia Cruz Rodriguez DNI: 41085691

Especialidad del validador; My. Educacion

Pertinencia: I tem conesponde &l concegto fedrco formulaco 04 de Agosto del 2022
Relevancia: lfemes apropiedo para represntar o comporenec -~~~ !

dimension especfica del constucto y 2
Claidad: Se enfiende sin dfcuitad alquna el enunciado de! fem es [/ [/
corcio,evach  dreclo .{’? ﬁwp{w N

Notz: Suficenci, se dice suficiencia cuando los flams planteades
s0n sufentes para med 2 dimensin Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DEVALIDEZ DE CONTENDO DELINSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS

N’ DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: Bienestar fsico

Si

No

Si

No

Si | No

Siento que mi rabajo me absorbe emocionglmente

Me siento exhausto 2l final del dia

Eltrabajo diario me genera lension

Mi espalda se reciente por la aclividad |aboral,

Padezco de lumbago

oy | O | e | T | D | ——

A menudo, noto dolor en la zona de la espalda

DIMENSION 2: Bieneslar psicolégico

No

No

No

Mg importa mucho lo que me suceda,

Me entusiasma mucho {rabajar,

Resuelvo mis problemas.

— | — o | oo |~

0 | Tengo oporlunidades de usar mis habilidades,
1 { Las condiciones de trabejo son buenas,

P [ S em b2 [ T S

TN K R e | R R [

NP Y D e | R P =2

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad;  Aplicable [)ﬂ

Apellidos y nombres del juez validador, Marcelo Videla Solorzano

Especialidad del validador: Abogado

fPertinenciz: E flm conesponds al conceplo fedico lomulaca
"Releyancla: El lem es aproplado paa repesenlar a compongnle o
dimension especifica del conslucto

YClarad: Se entiende sin ifioullad alguna ¢l enunciado delfem, es
ooncso, exacio y dreclo

Nota: Sufiencia, s dice suciencia cuando s fiems planleads
son sufcientss para medlr }aimensicn

Aplicable después de corregr [ |

No aplicable | ]

DNI: 41519087

04 de Agosto del 2022

Firma del Experto Informante,



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE WIDE EL DESENRENO LABORAL

Ne DIMENSIONES | items Pertinencia! Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Eficiencia Si | No [ S [No| S| No

1| Cumplen sus metas en funcion a pueslo y ol lempo eslablecido, | - 7 *

2| Se asigna en el tiampo establecido los recursos para el cumplimiento 7( ?4 ><
e las aclividades del POI.
Se racionaliza los recursos solcitados de ¢ada dreaseqlnsuPOL | X ¥ Y

4 | Seencueriran compromelidos en las achidades que reaizan, | o/ bR
DIMENSION 2: Eficacla S | No [ S |No|Si[No

§ | Cumplen con os objatves planicados en el PO X X X,

6 [ Cuantan con recursos necesarios para cumplircon los objefivos '
planificados en el PO, . 2 A

7| Considera que se ha incrementado la productvidad de los ?4 )l
colaboradores en gsle afio. )(

§ |Existen incentivos para molivar al colaboradar, x ¥ A
DIMENSION 3: Relacin inlerparsonal Si | No | Si[No|Si| No

9 | Observa que el ambiente da frabajo es agradable: para los
colaboradores ¥ A X

10 | Exista una adecuada comunicacidn de los colaboradores. ¥ X ¥

11| La comunicacion que se realza enlre colgboradores confribuye a y | ?{
mejorar s relacions inferpersanales. ){

Observaclones (precisar si hay suficiencla):

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [pq Aplicable despuds decorregir [ | No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador, Marcelo Videla Solorzano DNI: 41513087

Especialidad del validador: Abogado

Pertinencia: E lem coresponda al concelo tetia rmulado 04 de Agosto del 2022
"Relevanela: E flm es apiapado para epresenlar al componenle 0
mension especficade consinclo

YClaidad: Se enfende s difculad alguna el enunciado el e, 5
caneiss e¢aco  dieco /%7
L

Not: Sufencia, s subenca cuandolo flems plnleades ' ( /
son sulcenes para e dimensién Firma del Experto Informante,
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MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - LIMA
NORTE, asesor de Tesis titulada: "Gestion de los recursos humanos y desempefio laboral
en el Poder Judicial de Lima Este, 2022
", cuyo autor es AZANERO SANDOVAL MARCO ANTONIO ROBERTO, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 24% verificable en el reporte deoriginalidad
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, 08 de Agosto del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

FLORES SOTELO WILLIAN SEBASTIAN Firmado digitalmente por:
DNI: 06175729 WFLORESSO el 15-08-

ORCID 0000-0003-3505-0676 2022 06:35:54

Caodigo documento Trilce: TRI - 0404564

o, 0.0 INVESTIGA
e |UCV





