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RESUMEN

Esta investigacion, se alinea al ODS 8, el cual busca lograr un trabajo decente y
crecimiento econdémico. Asi mismo se tuvo por objetivo, determinar la relacién entre
el trabajo en equipo y el desemperfio laboral del personal administrativo de una Corte
Superior de Justicia del Peru, 2024. En relacion a la metodologia, fue una
investigacion béasica, de enfoque cuantitativo, correlacional, disefio no experimental
transversal. Se tuvo una muestra de 65 trabajadores, a quienes se aplico la técnica
de la encuesta y como instrumentos dos cuestionarios validos y confiables. Como
resultados se evidencid que existe una relacion positiva y significativa (rho=.694;
p<.001), entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral, asi mismo se evidenciaron
relaciones significativas y positivas entre la variable trabajo en equipo y las
dimensiones del desempefio laboral (rho=0.694; p<.001), habilidades laborales
(rho=0.483; p<.001), conocimiento y eficacia del personal (rho=0.658; p<.001),
actitudes de planificacion (rho=0.631; p<.001) y adaptacion laboral (rho=0.519;
p<.001). Se concluye que existe relacion significativa entre trabajo en equipo y

desempenio laboral del personal administrativo.

Palabras clave: Trabajo en equipo, desempefio laboral, corte superior de

justicia, personal administrativo.



ABSTRACT

This research is aligned with SDG 8, which seeks to achieve decent work and
economic growth. Likewise, the objective was to determine the relationship between
teamwork and the work performance of the administrative staff of a Superior Court of
Justice of Peru, 2024. In relation to the methodology, it was a basic research, with a
quantitative, correlational approach, cross-sectional non-experimental design. There
was a sample of 65 workers, to whom the survey technique was applied and two valid
and reliable questionnaires as instruments. The results show that there is a positive
and significant relationship (rho=.694; p<.001) between teamwork and job
performance, and significant and positive relationships were also evident between the
teamwork variable and the dimensions. of job performance (rho=0.694; p<.001), job
skills (rho=0.483; p<.001), staff knowledge and effectiveness (rho=0.658; p<.001),
planning attitudes (rho=0.631; p<.001) and job adaptation (rho=0.519; p<.001). It is
concluded that there is a significant relationship between teamwork and job

performance of administrative staff.

Keywords: Teamwork, job performance, superior court of justice, administrative
staff.



l. INTRODUCCION

El trabajo en equipo, puede influir de manera considerable en el desempefio
de los colaboradores, produciendo una serie de retos que afectan directamente el
rendimiento en el trabajo, como la ausencia de habilidades colaborativas efectivas,
conflictos mal gestionados, percepcion generalizada de ineficacia del sistema por
parte de los ciudadanos. Sin embargo, un equipo cohesionado es fundamental para
alcanzar metas de la entidad, mejorar la productividad y fomentar un ambiente de

trabajo positivo.

A nivel internacional y en todas las formas de organizacion, se presenta una
discrepancia importante entre las distintas formas de trabajo en equipo asociados
a las demandadas por el mercado laboral (Organizacion Internacional del Trabajo
[OIT], 2020). Para Changuan (2020) se puede referir por el trabajo conjunto de un
equipo para lograr una meta compartida, uniendo sus competencias Yy
conocimientos, mientras que el desempefio laboral, segin Mori y Bardales (2020),

se asocia con la ejecucion efectiva de dichas habilidades en un ambiente de trabajo.

Ademas, proyecciones del Foro Econdmico Mundial (2023) sugieren que
para el afio 2030 podria haber una cantidad considerable de puestos de trabajo sin
cubrir debido a la falta de habilidades laborales. En Latinoamérica, en paises como
México, la carencia de comunicacion entre las competencias de los empleados y
las demandas del mercado profesional es clara. El Instituto Nacional de Estadistica
y Geografia (INEGI, 2023) sefiala que aproximadamente el 60% de los empleadores
en México tienen dificultades para cubrir vacantes debido a la falta de habilidades
entre los solicitantes de empleo como el compromiso, confianza y motivacion.
Ademas, la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE) revela que una
proporcién considerable de la fuerza laboral se encuentra subempleada o empleada
en trabajos por debajo de su nivel de habilidades como el trabajo en equipo.

En el ambito nacional, las organizaciones presentan una serie de dificultades
importantes en relacion al trabajo en equipo y desempefio laboral. Para autores
como Bonal et al. (2020), una de las principales deficiencias radica en la ausencia
de oportunidades para formacion de caracteristicas y crecimiento profesional.
Segun datos del Instituto Nacional de Estadistica e Informética (INEI, 2021), solo

alrededor del 30% de la fuerza laboral en Peru ha recibido informacién para mejorar



sus caracteristicas laborales y en consecuencia una mejor calidad del trabajo. Para
Soto et al. (2020), esta deficiencia se atribuye a varias causas, entre ellas, la
carencia de inversion en capacitaciones de empleabilidad, asi como la ausencia de
politicas efectivas en el desarrollo del talento laboral por parte de las empresas.
Adicionalmente, la disparidad entre las competencias requeridas en el mercado
laboral y las habilidades existentes entre los trabajadores también influye en este

problema.

Los resultados de esta situacion son variados y de gran importancia; por un
lado, la carencia del trabajo en equipo restringe las oportunidades de crecimiento
profesional y ascenso laboral para el personal administrativo (Ruiz et al., 2022).
Mientras que la eficiencia y productividad institucional se ven comprometidas por la
carencia de habilidades especificas en el personal, lo que impide el desempefio

optimo de sus tareas (Hernandez et al., 2020).

A nivel local, en una Corte Superior de Justicia, se identifican desafios
similares relacionados con el trabajo en equipo y el rendimiento de los
colaboradores. La falta de comunicacién, el desarrollo inadecuado de roles y la mala
gestiéon de conflictos han disminuido la cohesién y la confianza. Esto ha resultado
en duplicacién de esfuerzos, procesamiento lento de casos, retrasos en la
resolucién, errores administrativos y baja moral entre los empleados. Por otro lado,
la estructura jerarquica tradicional y la insuficiente capacitacién en habilidades de
trabajo en equipo han exacerbado la situacion, afectando negativamente la
eficiencia operativa y la percepcion publica del sistema judicial. Estas deficiencias
resultan en una disminucién de la efectividad de los servicios ofrecidos por la
institucion a nivel local, asi como en una falta de motivacion y satisfaccion laboral

entre el personal administrativo.

La investigacion acerca del problema, es crucial tanto a nivel profesional
como para el contexto social en general. En primer lugar, existe un claro vacio
tedrico y una escasez de investigacion especifica que aborde esta temética en el
ambito administrativo de una Corte Superior de Justicia. La falta de estudios previos
restringe la percepcion de los elementos que impactan en el rendimiento de los
colaboradores y en la eficacia de los programas de formacion, lo que complica la
ejecucion de estrategias efectivas de desarrollo profesional dentro de la

organizacion.



Desde una perspectiva objetiva, el analisis propuesto sobre la relacion entre
las variables, demuestra una comprension solida de la relacion entre el desarrollo
de habilidades y el logro de objetivos de desarrollo sostenible. Centrarse en elevar
el entorno laboral y fomentar el rendimiento, este enfoque contribuye de manera
significativa al avance hacia el Objetivo de Desarrollo Sostenible nimero 8: Trabajo

decente y crecimiento econémico.

Por lo expuesto, se planted la siguiente pregunta: ¢ Qué relacion existe entre
el trabajo en equipo y el desemperio laboral del personal administrativo de una Corte

Superior de Justicia, 2024?

Esta investigacion se justifica tedricamente, pues se pretendio refinar y
validar teorias existentes sobre el comportamiento organizacional, como la teoria
del capital humano, o la teoria del aprendizaje organizacional, asi mismo, se
pretendio integrar distintos modelos tedricos para ofrecer una perspectiva completa
de como el trabajo en equipo se relaciona con el desempefio laboral; este estudio
revela como finalidad, ayudar a obtener una comprension mas detallada de los
procesos grupales y como estos pueden relacionarse al desempefio individual y
colectivo dentro de las organizacionales, finalmente, también proporcionard una
base tedrica sélida para disefiar intervenciones que mejoren la dinamica de equipo

y en consecuencia el desempefio laboral.

Ademas, esta investigacion tuvo una justificacion practica significativa, ya
que se identific6 como el trabajo en equipo puede mejorar aspectos como la
coordinacion, eficiencia en procesos internos y optimizacion de recursos. Por otra
parte, este estudio permite demostrar como equipos bien cohesionaros pueden
lograr mayores niveles de productividad a través de la colaboracion efectiva y la
sinergia. De manera practica, esta investigacion a través de sus resultados, da
como fin el disefio de programas enfocados en habilidades tantos comunicativas

como de resolucion de conflictos basados en los hallazgos de la investigacion.

Asimismo, se tuvo como propésito: Determinar la relacion entre trabajo en
equipo y desempefio laboral del personal administrativo de una Corte Superior de
Justicia del Peru, 2024.

Asi mismo los propositos especificos fueron: Analizar la relacion entre el



trabajo en equipo y las habilidades laborales del personal administrativo de una
Corte Superior de Justicia del Peru, 2024; Identificar la relacion entre trabajo en
equipo y el conocimiento y eficacia del personal administrativo de una Corte
Superior de Justicia del Pera, 2024; Evaluar la relacion entre trabajo en equipo y las
actitudes de planificacion del personal administrativo de una Corte Superior de
Justicia del Perd, 2024; Analizar la relacion entre trabajo en equipo y la
adaptabilidad laboral del personal administrativo de una Corte Superior de Justicia
del Peru, 2024.

En relacion a los antecedentes, a nivel internacional, Changuan (2020), en
su investigacion, destaca la importancia de las habilidades necesarias para que un
empleado pueda desempefiarse con éxito y eficiencia en cualquier rol laboral, lo
que contribuye a la maximizacion de recursos y al incremento de la productividad

dentro de la empresa.

También investigaciones como la de Honores et al. (2020), confirman la
importancia crucial del entrenamiento como una estrategia de aprendizaje para
potenciar el rendimiento de los empleados dentro de la organizacion. Se observd
una correlacion positiva en todas las dimensiones evaluadas: productividad (67%),
eficiencia (31%), calidad (16%), toma de decisiones (16%) y perfil laboral (2%).

En Argentina, Bartoncello (2022), en su investigacion realizada no se notaron
diferencias notables al contrastar las facetas del rendimiento en el trabajo entre
aquellos que habian sido entrenados o estaban en proceso y aquellos que no lo

estaban o no estaban recibiendo entrenamiento en ese momento.

Honores-Jaramillo et al. (2020), en su investigacion averiguaron si formacion
afecta el rendimiento laboral. El estudio fue tanto descriptivo como analitico. La
poblacién estudiada constaba de 6745 empleados, de los cuales solo se tomé una
muestra de 365. Se empled una encuesta para recopilar los datos. Los hallazgos
indicaron que la formacion es una herramienta de aprendizaje crucial que influye

positivamente en cémo los empleados llevan a cabo sus labores.

Medina et al. (2021) establecieron como propésito si la evaluacion de la
formacion de los empleados mejoraba las competencias administrativas. Se emple6

un enfoque descriptivo en la metodologia, utilizando encuestas y cuestionarios para



recolectar informacion. Ademas, se seleccionaron 138 empresas como muestra
para el estudio. Los resultados indicaron que el 74% de las empresas fomentan el
trabajo en equipo como una tactica para reunir habilidades, conocimientos y

responsabilidades.

A nivel nacional, en Arequipa, Tito y Quintanilla (2020), realizaron una
investigacion en donde encontraron que el programa implementado tiene una
influencia directa y notable en el desempefio laboral de los empleados del servicio
de Serenazgo de la Municipalidad Distrital de Paucarpata. Se evidenci6 tanto del
pretest como del post test muestra un aumento significativo en el nivel de las
dimensiones del desempefio laboral. Estos hallazgos subrayan la efectividad del
programa en potenciar las destrezas y aptitudes de los colaboradores, lo que
sugiere la importancia de continuar implementando y fortaleciendo este tipo de

iniciativas en el ambito laboral.

En Lima, Sanchez et al. (2020), respaldan la importancia del entrenamiento
en la mejora del rendimiento laboral del personal del departamento de enfermeria.
La correlacion significativa encontrada entre estas variables indica que dedicar
recursos a programas de aprendizaje adecuados posee un desarrollo importante en

la calidad de atencion del personal.

En Puno, Mestas et al. (2021), en su investigacién observé una correlacion
alta (0.756) del entrenamiento del personal y la calidad del trabajo. Estos resultados
resaltan la importancia significativa del manejo del departamento de recursos

humanos en el desempefio laboral de los trabajadores.

Por otro lado, Huilla y Tuni (2022), en su investigacion analiza los principios
y contexto historico de la evaluacion del rendimiento en el trabajo, resalta la
importancia del conocimiento en este ambito, pues en la sociedad actual,
caracterizada por su dinamismo y cambios constantes, el conocimiento no solo se
reduce a la acumulacién de informacion, sino que ademas implica la habilidad para
aplicar el conocimiento de forma enérgica en situaciones laborales diversas y en

constante evolucion.

En Lima, Amparo (2022), los hallazgos de la investigacion sugieren que tanto

la gestiébn de recursos humanos como el rendimiento laboral tienen una relacién



significativa en el Banco de la Nacién durante el afio 2020. Se observa que una gran
parte de la variabilidad en el desemperio laboral se atribuye a la gestion de recursos
humanos, con un coeficiente de Nagelkerke del 98.7%. Estos hallazgos resaltan la
vital importancia de una gestidon de recursos humanos efectiva para impulsar el
rendimiento laboral en la institucién. Sin embargo, también es evidente que existe

margen para mejorar la percepcion y la influencia mutua entre estas dimensiones.

En el contexto de la reflexion, la ausencia de una formacién adecuada en
este &mbito resulta en la ocurrencia de errores frecuentes, una disminucién de los
servicios de justicia y una percepcion generalizada de ineficacia por parte de los
ciudadanos. Este escenario podria conducir a un aumento en la desconfianza hacia
las instituciones judiciales, es asi que esta problematica se sitia dentro de un
contexto mas amplio de discrepancia entre la formacion laboral disponible y las

habilidades demandadas por el mercado, tanto a nivel internacional como nacional.

La investigacion propuesta busca llenar un vacio teérico y practico en el
ambito judicial local, al explorar la conexion entre la formacién en trabajo en equipo
y el rendimiento laboral. Al aplicar un modelo te6rico de aprendizaje de cuatro pasos
y considerar el modelo de competencias para evaluar el desempefio laboral, se
pretende identificar y abordar las dificultades en el proceso de formacién. Esto no
solo beneficiaria al personal administrativo en términos de desarrollo profesional,
sino también tendria efectos positivos en la eficacia de los servicios de justicia

proporcionados a la comunidad.

Los antecedentes y fundamentos tedricos brindan un marco sélido para
integrar el trabajo en equipo y desempefio laboral en la gestién de una entidad del
estado, para los cuales, teorias como la del capital humano y del aprendizaje
organizacional respaldan la dedicacién a la formacién del personal como un
componente esencial para el éxito de la organizacion. Ademas, el modelo de
competencias ofrece una estructura para evaluar el desempefio laboral en términos
de habilidades, conocimientos, actitudes y adaptabilidad, elementos fundamentales
para mejorar la efectividad y competitividad de una organizacion en un entorno

cambiante.

Se considero la siguiente hipotesis general de investigacion: Existe relacion

significativa entre trabajo en equipo y desempeio laboral del personal

6



administrativo de una Corte Superior de Justicia del Pera, 2024.

En relacion a las definiciones de la variable trabajo en equipo, segun
Rodriguez et al. (2020), es el desarrollo y aplicacion de habilidades y competencias
esenciales para colaborar de manera eficaz y eficiente con otros miembros del grupo,
con el fin de lograr objetivos comunes y mejorar el rendimiento colectivo. Para Duran
y Martinez (2020), se centra en mejorar la comunicacion, fomentar la confianza,
gestionar conflictos y aprovechar las fortalezas individuales para el beneficio del
equipo en su conjunto. Por otro lado, Delgado et al. (2021), es un proceso en el que
los miembros de un grupo asumen responsabilidad compartida por los resultados,

trabajando juntos de manera armoniosa y eficiente para lograr objetivos comunes.

Otro aspecto relevante es el fomento del liderazgo, ya que prepara a los
empleados para asumir roles de direccion y responsabilidad en el seno de la entidad,
promoviendo una cultura de liderazgo compartido y empoderamiento. Finalmente,
facilita la adaptacién al cambio, al promover la flexibilidad, la innovacion y la

capacidad de respuesta ante nuevas oportunidades y desafios.

En cuanto a las teorias que fundamentan este aspecto en el ambito
empresarial, se destacan principalmente dos enfoques: la teoria del capital humano
y la teoria del aprendizaje organizacional. La primera, la teoria del capital humano,
postula que el crecimiento profesional de habilidades de los empleados conlleva
ventajas tanto para las personas como para las organizaciones. Segun esta teoria,
al mejorar el capital, incrementa la productividad, el fomento de la creatividad y la
competitividad de la compafia (Manzueta, 2022).

Por otro lado, la teoria del aprendizaje organizacional se centra en la
capacidad de una entidad para obtener, compartir y utilizar informacién de forma
eficaz. Esta teoria sostiene que las empresas que promueven una cultura de
aprendizaje constante estdn mas preparadas para ajustarse adaptarse a las
transformaciones del contexto y conservar su posicion competitiva (Toro et al., 2020).
En este sentido, el trabajo en equipo se considera una herramienta clave para
fomentar el aprendizaje organizacional, ya que permite a los empleados desarrollar
las habilidades y conocimientos requeridos para mejorar su rendimiento y contribuir
al éxito colectivo de la organizacion. La cooperacion eficiente entre los integrantes

del grupo no solo maximiza la transferencia de saberes, sino que también fortalece



las capacidades individuales y grupales, impulsando asi la culminacion de las metas
como empresa (Hidalgo et al., 2020).

Ambas teorias subrayan la importancia estratégica del trabajo en equipo en
el desemperfio laboral, al reconocerla como un elemento esencial para el desarrollo,
la innovacion y la sostenibilidad de las empresas en un contexto cada vez mas
cambiante y competitivo. Al dedicar recursos al desarrollo del talento humano y
promover una cultura de aprendizaje organizacional, las compafias pueden

consolidar su posicion en el ambito comercial y asegurar su prosperidad a largo plazo

El modelo tedrico de esta variable es el modelo de Tuckman de desarrollo de
equipos (Medina et al., 2021). Este modelo describe las fases que experimentan los
equipos durante su proceso de crecimiento y como estas dimensiones se relacionan

con cada etapa:

Comunicacion efectiva, En esta etapa inicial, los miembros del equipo se
estan conociendo y estableciendo relaciones. La comunicacién efectiva es crucial
para que los miembros compartan informacion sobre sus roles, responsabilidades y

expectativas, y para establecer una base soélida para la colaboracion futura.

Desarrollo de roles y responsabilidades: Durante esta etapa, pueden surgir
conflictos relacionados con la designacion de funciones y obligaciones dentro del
grupo. Es importante que el equipo trabaje en conjunto para aclarar y definir los roles
de cada miembro, asi como las responsabilidades asociadas, para evitar

malentendidos y confusiones.

Gestion de conflictos: En esta etapa, es comun que surjan conflictos a medida
gue los miembros del equipo expresan sus ideas y opiniones. La gestion efectiva de
conflictos es fundamental para resolver las tensiones de manera constructiva y llegar

a compromisos que permitan al equipo avanzar hacia sus objetivos.

Cohesion y confianza: A medida que el equipo avanza en las etapas de
normacién y actuacion, se desarrolla una mayor cohesion y confianza entre los
miembros. La normacién implica la construccion de normas y valores compartidos
dentro del equipo, mientras que la actuacion se distingue por una colaboracion
intensiva y confianza mutua, lo que permite al equipo funcionar de manera eficiente

Yy alcanzar sus metas.

En relacion al desemperio laboral, Changray et al. (2020), se puede describir
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como el grado en que un empleado ejecuta sus labores y obligaciones en el entorno
laboral, mostrando un nivel de efectividad, eficiencia y calidad que cumple con los
criterios y esperanzas fijadas por la empresa. También Cuello et al. (2020), lo explica
como la medida de la aportacién personal de un empleado al cumplimiento de los
objetivos y metas de la organizacion, evaluada mediante la observacion, medicion y

analisis de su comportamiento, resultados y competencias.

Cardenas y Bardales (2020), también lo refiere como lo que puede generar
dentro de un departamento o division dentro de una empresa, evaluado en términos
de su productividad, rentabilidad y eficacia en el logro de los objetivos
organizacionales. Asi mismo, Mori y Bardales (2020), lo explica como el conjunto de
habilidades, conocimientos, actitudes y comportamientos la capacidad que muestra
un empleado al cumplir con sus deberes, asi como su capacidad para adaptarse y

contribuir al triunfo y expansion de la organizacion.

Por otro lado, Irving y Palacios (2021), afirma que radica en su capacidad para
optimizar los recursos disponibles, al aumentar la eficiencia y productividad. Ademas,
un alto nivel de desempefio puede fomentar un entorno laboral favorable y de
colaboracion, fomentando asi el nivel del bienestar y la dedicacion de los empleados
con sus labores y con la organizaciébn en general. Asimismo, la evaluacién del
desempeiio laboral ofrece datos fundamentales para la toma de decisiones
vinculadas con la administracion del capital humano, como la asignacién de

responsabilidades, el desarrollo profesional, la promocion y la compensacion.

Esta variable podria representar una ventaja competitiva para la empresa,
permitiéndole destacarse en el mercado brindando bienes y servicios de excelencia,

satisfaciendo plenamente las necesidades de los clientes (Bustamante et al., 2022).

En el estudio del desempefio laboral, se encuentran varias teorias que
fundamentan su comprension y analisis. Una de estas teorias es la de la motivacion
de Maslow, que postula que las necesidades de las personas se estructuran en una
estructura jerarquica, desde las necesidades basicas hasta las de autorrealizacion.
De acuerdo con esta teoria, la satisfaccion de estas necesidades influye en el
desempeiio laboral, ya que los individuos buscaran cumplirlas a través de su trabajo
(Cafiel, 2021).



Por otro lado, la teoria del establecimiento de metas de Locke destaca la
importancia de fijar metas especificas y desafiantes para Incentivar a los
trabajadores y elevar su rendimiento. La claridad de las metas, la retroalimentacion
sobre el progreso y el compromiso con su logro son elementos clave para el éxito de

esta teoria en la mejora del desemperio laboral (Morales, 2022).

El modelo tedrico asociado a esta variable es el conocido como “modelo de
competencias”, este modelo se fundamenta en la suposicion de que el rendimiento
laboral exitoso estd ligado a la posesion y aplicacion exitosa de un conjunto
especifico de competencias por parte de los individuos (Crespo et al., 2021;
Chiatchoua, 2021). Las competencias comprenden combinaciones organizadas de
aptitudes, destrezas, disposiciones y conductas que capacitan a un individuo para
funcionar de manera exitosa en su puesto laboral. Por lo tanto, las dimensiones que

se explica a continuacion seran:

Habilidades laborales: representan la capacidad practica para realizar tareas
especificas de manera efectiva. En el contexto laboral, esto puede incluir habilidades

técnicas, destrezas de comunicacion, aptitudes para resolver problemas, entre otros.

Conocimiento y eficacia: se refiere a la comprensiéon y el dominio de informacion
especifica relacionada con el trabajo, incluyendo conceptos, principios,

procedimientos y mejores practicas relevantes para el puesto o la industria.

Actitudes de planificacion: se relacionan con los estados mentales y emocionales de
una persona hacia su trabajo, sus colegas y la organizacion en general. Esto incluye
factores como la motivacion, el compromiso, la ética laboral, la colaboracion y la

adaptabilidad al cambio.

Adaptabilidad laboral: alude a la habilidad de una persona para ajustarse y responder
adaptarse eficazmente a nuevas situaciones, desafios y demandas en el contexto
laboral en constante cambio. Esto implica ser flexible, tener una mentalidad abierta,
ser capaz de aprender rapidamente y de enfrentar con éxito diferentes escenarios

laborales.
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METODOLOGIA

Tipo, enfoque y disefio de investigacion: Esta investigacion fue de tipo
basico, ya que su objetivo principal fue expandir el entendimiento y la percepcion.
fundamental sobre las variables de trabajo en equipo y desempefio laboral, sin
buscar necesariamente resolver un problema especifico, ademas, se centr6 en
desarrollar y comprobar teorias, asi como en generar nueva informacion que
"pueda constituir un fundamento para investigaciones futuras y aplicaciones

practicas (Rodriguez, 2020).

La investigacion utilizé un enfoque cuantitativo, recopilando y analizando
datos numéricos mediante técnicas estadisticas para evaluar fenédmenos
observables (Hernandez y Mendoza, 2023). Segun Arias (2022), este enfoque se
centra en medir variables y cuantificar fenOmenos mediante herramientas

estadisticas y mateméticas.

Respecto al disefio, esta adopt6 un disefio no experimental, correlacional
y transversal, pues no se intervino en la naturaleza del contexto bajo
investigacion, sino que simplemente se observd para, posteriormente, analizar
las variables de trabajo en equipo y desempefio laboral. Segin autores como
Pereyra (2020), se establecieron relaciones entre variables a través de un modelo
predefinido aplicable a una poblacién. También se destacé que el objetivo
principal del estudio correlacional fue la identificacion de correspondencias
estadisticas de los fendmenos de estudio. Para Hernandez y Mendoza (2023),
los estudios transversales fueron aquellos en los que se llevdo a cabo la
recopilacion de informacion en un periodo especifico con el propésito de analizar

las variables durante ese intervalo de tiempo.

Figura 1

Disefio de investigacion.

Q4

m/ﬁt

Oz

—
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M: La muestra es el personal administrativo
O1: Observacion de la variable trabajo en equipo
02: Desempefio laboral

R: Correlacion entre dichas variables

En relacion a la variable trabajo en equipo, esta se definid conceptualmente
como la colaboracion coordinada y estratégica entre empleados para alcanzar
objetivos organizacionales comunes, asi como implicar la integracion de diversas
habilidades y conocimientos individuales para maximizar la eficacia en la ejecucion
de tareas y proyectos (Rodriguez et al., 2020). También, se definio a modo
operacional mediante la evaluacion de 16 items que midieron las cuatro
dimensiones que conforman la variable, utilizando respuestas de tipo Likert y una

escala ordinal.

En relacién a las medidas de los aspectos de las dimensiones que componen
la variable, se encontraron los siguientes indicadores que se enfocaron en
comunicarse de manera clara y efectiva, asi como en definir roles y
responsabilidades de forma precisa. Ademas, se aprendio a identificar y abordar
conflictos de forma positiva, promoviendo un sentido de unidad y confianza entre

los integrantes del equipo para lograr objetivos comunes de manera eficiente.

Para la variable desempefio laboral, se explica como la medida de la
aportacion individual de un empleado al alcance de los objetivos y metas de la
organizacion, evaluada mediante la observacion, medicion y andlisis de su
comportamiento, resultados y competencias (Cuello et al., 2020). Esta variable se
definié6 a modo operacional mediante la evaluacion de 24 items que midieron cuatro
dimensiones y la variable principal. Las respuestas fueron de tipo Likert y de escala

ordinal.

Estos indicadores estuvieron conformados por habilidades de trabajo en
equipo y promover habitos efectivos. Ademas, fortalecer la confianza, motivacion y
capacidad de adaptabilidad al puesto, resultados sobresalientes y mantener altos

estandares de competencia en su desempefio laboral.

Para el grupo de estudio de la presente investigacién, se consideré al
personal administrativo de una Corte Superior de Justicia, la cual consta de 65

trabajadores. Ademas, se incluyeron a todos los empleados individuos interesados
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en contribuir de manera voluntaria en el desarrollo de la investigacion. En relacion
a la muestra, puesto que es limitada, esta fue igual al total de trabajadores, es decir
un total de 65 personas. Para Pérez (2013), esto se denomina poblacion censal, el
cual es el conjunto completo de individuos o elementos sobre el que se recogio la
informacion de un estudio, el cual fueron todos los trabajadores que lo conforman,

siento un total de 65.

En relacion a las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, se utilizd
la técnica de la encuesta para recopilar informacion, de acuerdo con Otzen y
Manterola (2022), quien describe esta técnica como un método para obtener datos
de una muestra representativa. El instrumento seleccionado es un cuestionario que
consistid en un conjunto de preguntas creadas para evaluar las variables y
dimensiones pertinentes, siguiendo las recomendaciones de Hernandez y Mendoza
(2023). Se empled la escala de Likert para registrar las respuestas de los
participantes. Ademas, se realiz6 una evaluacion a cargo de expertos,
seleccionados por su experiencia y credenciales académicas relacionadas con las
variables en estudio, para garantizar la validez del instrumento. Por altimo, se aplico
el coeficiente Alfa de Cronbach para determinar la fiabilidad de los instrumentos
antes de su implementacion, como recomiendan Hernandez y Mendoza (2023).

En base a los procedimientos en esta investigacion, como primer punto se
realizd el proceso de validacion mediante el juicio de expertos del tema.
Continuando con los procedimientos, una vez que los instrumentos hubieran sido
desarrollados, validados y confirmados como confiables, se procedieron a su
aplicacion, previa autorizacion de los sujetos. Después de la recopilacion de
informacion, esta se organizé y registr0 en Excel para su posterior analisis
estadistico. Esto permitié determinar los niveles de cada variable y, posteriormente,
determinar las relaciones pertinentes utilizando el programa SPSS 27.0.

Por otra parte, se inicié el método de analisis de datos, con la revision de las
respuestas de los instrumentos y un analisis descriptivo. En este contexto,
siguiendo la sugerencia de Hernandez y Mendoza (2023), se incluyo dentro del
analisis cuantitativo el empleo de técnicas estadisticas para comprender cOmo se
distribuyen los datos, mostrandolos mediante el uso de gréficos, diagramas y tablas.
Por consiguiente, se utilizaron las herramientas de Excel y SPSS 27 para exponer

los resultados. Asimismo, se empleo la estadistica descriptiva para demostrar la
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conexién entre trabajo en equipo y el rendimiento laboral del personal administrativo

a traves del planteamiento de hipotesis.

Finalmente, en relacion a los aspectos éticos, "se han respetado los
principios éticos esenciales establecidos por la Universidad César Vallejo, de
acuerdo con la resolucion N°081-2024-VI-UCV. Estos principios estan dirigidos a
asegurar el bienestar de los participantes y preservar su independencia. Se ha
asegurado la confidencialidad de los participantes al proporcionarles informacion
detallada sobre los objetivos del estudio. Se ha vigilado el bienestar fisico, mental y
social de los participantes, empleando los datos recopilados Unicamente con fines
académicos. Se ha respetado la autonomia de los implicados, permitiéndoles
decidir su participacion mediante un consentimiento informado. Ademas, se ha
garantizado la equidad y justicia para todos los involucrados, asegurando una

evaluacion y procesamiento de datos objetivos e imparciales.
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. RESULTADOS

Tabla 1

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl p
Trabajo en equipo 0.130 65 0.008
Comunicacion efectiva 0.166 65 0.000
Desarrollo de roles y responsabilidades 0.156 65 0.000
Gestion de conflicto 0.210 65 0.000
Cohesion y confianza 0.224 65 0.000
Desempefio laboral 0.127 65 0.011
Habilidades laborales 0.199 65 0.000
Conocimiento y eficacia 0.175 65 0.000
Actitudes de planificacion 0.121 65 0.020
Adaptabilidad laboral 0.147 65 0.001

Nota: gl: grados de libertad; p: nivel de significancia.

Segun latabla 1, Todas las variables presentadas en la tabla tienen valores p menores

a 0.05, lo que indica que ninguna de ellas sigue una distribucion normal al nivel de

significancia del 5%. Esto sugiere que para el analisis de estas variables podrian ser

mas apropiadas técnicas estadisticas no paramétricas, debido a la no normalidad de

los datos.
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Tabla 2

Relacion entre trabajo en equipo y desempefio laboral del personal administrativo

Desemperfio laboral

rho .694
Trabajo en equipo p <.001
n 65

Nota: Rho: estadistico de rho de Spearman; p: nivel de significancia

Segun la tabla 2, el trabajo en equipo estad fuertemente correlacionada con el
desempeiio laboral del personal administrativo, con una correlacion positiva y
significativa (rho = .694, p < .001).

16



Tabla 3

Relacion entre trabajo en equipo y las habilidades laborales del personal

administrativo

Habilidades laborales

rho 483
Trabajo en equipo p <.001
n 65

Nota: Rho: estadistico de rho de Spearman; p: nivel de significancia

Segun la tabla 3, el trabajo en equipo estd moderadamente correlacionada con las
habilidades laborales del personal administrativo, con una correlacién positiva y
significativa (rho = 0.483, p < .001). Estos hallazgos sugieren que, aunque el trabajo
en equipo puede contribuir al desarrollo de habilidades laborales en el personal
administrativo, puede ser necesario complementarla con otras estrategias formativas

para lograr un mayor desarrollo de habilidades.
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Tabla 4

Relacion entre trabajo en equipo y el conocimiento y eficacia del personal

administrativo

Conocimiento y eficacia

rho .658
Trabajo en equipo p <.001
n 65

Nota: Rho: estadistico de rho de Spearman; p: nivel de significancia

Segun la tabla 4, el trabajo en equipo esta moderadamente correlacionada con el
conocimiento y eficacia del personal administrativo, con una correlacion positiva y
significativa (rho = 0.658, p < .001).
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Tabla 5

Relacion entre trabajo en equipo y las actitudes de planificacion del personal

administrativo

Actitudes de planificacion

rho .631
Trabajo en equipo p <.001
n 65

Nota: Rho: estadistico de rho de Spearman; p: nivel de significancia

Segun la tabla 5, el trabajo en equipo esta fuertemente correlacionada con las
actitudes de planificacion del personal administrativo, con una correlacion positiva y
significativa (rho = 0.631, p < .001).
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Tabla 6

Relacion entre trabajo en equipo y la adaptabilidad laboral del personal administrativo

Adaptabilidad laboral

rho 519
Trabajo en equipo p <.001
n 65

Nota: Rho: estadistico de rho de Spearman; p: nivel de significancia

Segun la tabla 6, el trabajo en equipo esta moderadamente correlacionada con la
adaptabilidad laboral del personal administrativo, con una correlacién positiva y
significativa (rho = 0.519, p < .001).
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IV. DISCUSION

En relacion al objetivo general, se encontré que el trabajo en equipo esta
fuertemente correlacionado con el desempefio laboral del personal administrativo, con
una correlacion positiva y significativa (rho = .694, p < .001). Estos resultados se

corroboran con los estudios encontrados por:

Estudios que corroboran lo encontrado son los encontrados por Honores et al.
(2020) y Tito y Quintanilla (2020) encontraron que, el trabajo en equipo mejora la
productividad y el rendimiento en diversas areas como el personal de salud y el
servicio de serenazgo. Mestas et al. (2021) destacaron la conexion entre trabajo en
equipo calidad del trabajo, mientras que Sanchez et al. (2020) y Amparo (2022)
evidenciaron la relacién positiva del trabajo en equipo y la calidad de atencién y el

rendimiento en el Banco de la Nacion.

La teoria del capital humano argumenta que las inversiones dirigidas al
desarrollo de habilidades y conocimientos de los empleados, como el trabajo en
equipo, tienen el potencial de aumentar significativamente su productividad y
desempeifio laboral (Manzueta, 2022). En este contexto particular, el trabajo en equipo
emerge como un factor determinante que ejerce una influencia positiva sobre el
desempefio laboral del personal administrativo, es decir, esta observacion subraya
como el fortalecimiento de las habilidades relacionadas con el trabajo en equipo
puede conducir a mejoras sustanciales en la capacidad de los empleados para
colaborar eficazmente, resolver problemas de manera conjunta y alcanzar metas

organizacionales de manera mas eficiente (Ghi et al., 2022).

Desde la perspectiva del aprendizaje organizacional, el trabajo en equipo no
solo enriquece las habilidades como el esfuerzo conjunto, y la dinamica grupal,
ademas de fortalecer la habilidad de la organizacion para adaptarse y reaccionar de
manera agil a los cambios en su entorno (Toro et al., 2020). Al promover un ambiente
de aprendizaje colaborativo, donde los empleados adquieren y aplican nuevas
competencias en equipo, la organizacién puede instaurar una cultura que aprecie y
promueva el aprendizaje constante y la mejora constante de sus practicas operativas
(Hidalgo et al., 2020).

En términos del modelo de competencias, una mayor competencia en el trabajo

en equipo contribuye a una mayor eficiencia, innovacion, resolucion de problemas,
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desarrollo personal y satisfaccion en el trabajo, lo que, en Ultima instancia, impulsa el
éxito organizacional. Estas competencias abarcan habilidades como la comunicacion
efectiva, la negociacion, la resolucion de conflictos y el liderazgo compartido, todas
ellas fundamentales para facilitar una ejecucion efectiva del trabajo en equipo
(Chiatchoua, 2021). Al potenciar estas competencias, los empleados no solo mejoran
su rendimiento individual, sino que también contribuyen de manera positiva a la
dindmica general de trabajo en equipo dentro de la organizacion, fortaleciendo asi su
capacidad para alcanzar objetivos comunes de manera colaborativa y eficaz (Crespo
et al., 2021).

Como primer objetivo especifico, se hall6 que el trabajo en equipo esta
moderadamente correlacionado con las habilidades laborales del personal
administrativo, con una correlacion positiva y significativa (rho = 0.483, p <.001). Esto
sugiere que mejorar el trabajo en equipo est4 asociado con un incremento en las
habilidades laborales del personal administrativo. En otras palabras, un entorno
colaborativo tiende a favorecer el desarrollo de competencias clave en el personal, lo

gue puede mejorar su desempefio y eficiencia en el trabajo.

Se evidencian antecedentes que difieren los resultados encontrados como
investigaciones realizadas en Argentina (Bartoncello, 2022) no han encontrado
diferencias significativas en el rendimiento entre empleados que practican el trabajo
en equipo y aquellos que no lo hicieron. En contraste, estudios en Peru (Tito y
Quintanilla, 2020; Sanchez et al., 2020; Mestas et al., 2021) han evidenciado la
efectividad del trabajo en equipo para mejorar el rendimiento laboral en varios
sectores. Por otro lado, Huilla 'y Tuni (2022) destacan la relevancia del conocimiento

y su aplicacion en un ambiente laboral en perpetuo cambio.

Desde la perspectiva de la teoria del aprendizaje organizacional, estos
resultados subrayan la importancia de adoptar un enfoque integral hacia el desarrollo
de competencias dentro de la organizacion. El trabajo en equipo debe ir mas alla de
fortalecer habilidades especificas y enfocarse también en cultivar una cultura
empresarial que incentive el aprendizaje continuo y la adaptabilidad (Rodriguez et al.,
2020), pues al crear un ambiente donde los empleados puedan adquirir y aplicar
competencias colaborativas, la organizacibn puede mejorar su capacidad para
introducir novedades y reaccionar de forma eficiente a las exigencias del entorno

empresarial dinamico (Delgado et al., 2021).
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En el modelo de competencias, la colaboraciéon en equipo es una habilidad
fundamental que influye directamente en el desarrollo de habilidades laborales. Al
colaborar de manera efectiva, los empleados mejoran sus habilidades
interpersonales, coordinacion, eficiencia, capacidad de adaptacion y liderazgo. Estos
aspectos contribuyen al éxito en el desempefio laboral y al logro de los objetivos
organizacionales. (Santos, 2022). Sin embargo, es evidente la necesidad de integrar
la formacion en trabajo en equipo con otras estrategias educativas y de desarrollo
profesional que amplien y refuercen estas competencias esenciales para maximizar

su desarrollo en el desempefio organizacional e individual.

Como segundo obijetivo especifico, como resultados se encontrd que, el trabajo
en equipo estd moderadamente correlacionado con el conocimiento y eficacia del
personal administrativo, con una correlacion positiva y significativa (rho = 0.658, p <
.001). Algunas investigaciones, como el de Huilla y Tuni (2022) enfatizan la
importancia del conocimiento y su aplicacion en un entorno laboral en constante

cambio.

Desde la perspectiva del modelo de Tuckman, la asociacion entre trabajo en
equipo y el conocimiento y eficacia del personal administrativo se desarrolla a través
de las distintas fases de formacion del equipo. A medida que el equipo avanza desde
la formacion hasta el desempefio, el trabajo en equipo facilita la acumulacion de
conocimiento compartido y la mejora de la eficacia operativa del personal
administrativo. Por ejemplo, el trabajo en equipo puede ayudar a acelerar este
proceso al proporcionar a los miembros del equipo las habilidades y el conocimiento
necesarios para trabajar de forma eficiente en conjunto y lograr objetivos compartidos
(Medina et al., 2021). Ademas, promueve la unidad y confianza entre los integrantes
del equipo, elementos clave para el éxito en la implementacién de proyectos y la
resolucion de problemas complejos (Nawi et al., 2022).

Esto se explica a través del modelo de competencias, pues el trabajo en equipo
se alinea con el desarrollo de competencias colaborativas y de liderazgo compartido
entre el personal administrativo, pues estas competencias no solo incluyen
habilidades técnicas especificas relacionadas con el trabajo en equipo, sino también
la capacidad para comunicarse eficazmente, resolver conflictos y coordinar esfuerzos
interdepartamentales (Rosso y Garcia, 2023). Sin embargo, es recomendable

complementar el trabajo en equipo con otras estrategias educativas y de desarrollo
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gue refuercen estas competencias esenciales (Lozano et al., 2021). Esto garantizara
gue el trabajo en equipo se maximice y que los beneficios se traduzcan en un mejor

desempefio organizacional y personal.

Como tercer objetivo especifico, se hallé como resultados que el trabajo en
equipo esté fuertemente correlacionado con las actitudes y planificacion del personal
administrativo, con una correlacion positiva y significativa (rho = 0.631, p < .001).
Investigaciones tanto a nivel internacional (Changuan, 2020; Honores et al., 2020)
como en Peru (Tito y Quintanilla, 2020; Sanchez et al., 2020; Mestas et al., 2021)
demuestran que el trabajo en equipo influye positivamente en las actitudes del
personal, promoviendo aspectos como la inspiracion, la dedicacion y el bienestar

laboral y la disposicién para el trabajo en equipo.

Estos resultados se pueden explicar con el modelo de Tuckman para el
desarrollo de equipos, lo cual indican que el trabajo en equipo puede jugar un papel
fundamental en mejorar la cohesion y efectividad de los grupos. Segun este modelo,
los equipos atraviesan diversas etapas de desarrollo, desde la formacion inicial hasta
alcanzar un rendimiento éptimo, es decir, el trabajo en equipo integra las habilidades
necesarias para colaborar de manera efectiva, manejar conflictos y mantener una

comunicacion abierta (Medina et al., 2021).

Por otra parte, la teoria del capital humano, explica que una organizacién con
un gran trabajo en equipo se percibe como una inversion en la adquisicién de
habilidades y capacidades del personal, pues el mejorar las actitudes del personal
hacia el trabajo en equipo no solo incrementa la productividad y eficiencia
organizacional, sino que también fortalece el compromiso y la retencién de los
empleados (AlQershi et al., 2022). Segun esta teoria, desarrollar habilidades el trabajo
en equipo, son cruciales para mejorar el capital humano de una organizacion y su
capacidad para adaptarse y prosperar en un entorno empresarial dinamico
(Sobakinova et al., 2020).

Como cuarto objetivo especifico, al analizar la relacién entre el trabajo en
equipo y adaptabilidad laboral del personal administrativo, se hall6 como resultados
gue estos estdn modernamente correlacionadas de manera positiva y significativa
(rho = 0.519, p <.001). Las investigaciones revisadas sobre el trabajo en equipo y la

adaptabilidad laboral del personal administrativo destacan la importancia de estas dos
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habilidades para el éxito individual y organizacional. Estudios tanto a nivel
internacional (Honores et al., 2020) como en Peru (Sanchez et al., 2020; Mestas et
al., 2021) demuestran que el trabajo en equipo efectivo y la capacidad de adaptacion
ante cambios y desafios son caracteristicas esenciales para un desempefio

sobresaliente del personal administrativo.

Es importante identificar estos resultados desde un enfoque del modelo por
competencias, el trabajo en equipo emerge como un catalizador clave para el
desarrollo de habilidades especificas esenciales en la colaboracion efectiva dentro de
entornos laborales complejos y dindmicos (Crespo et al., 2021). Este desarrollo de
habilidades no solo mejora la comunicacion abierta y efectiva, sino también
capacidades para resolver problemas en equipo, negociar de manera estratégica y

coordinar actividades entre diferentes areas de la organizacion (Sun et al., 2020).

También lo reportado y segun el modelo por competencias, indica que el
trabajo en equipo es el resultado de un desarrollo de habilidades especificas que son
fundamentales para colaborar efectivamente en entornos laborales complejos vy
cambiantes. Es decir, esto incluye habilidades de comunicacion, resolucién de

problemas en equipo, negociacion y coordinacion (Dzwigol et al., 2020).

Por otra parte, desde la teoria del aprendizaje organizacional, el trabajo en
equipo puede ser visto como una forma de aprendizaje experiencial que permite a los
empleados adquirir y aplicar conocimientos practicos en contextos reales de trabajo
(Manzueta, 2022). La adaptabilidad se ve reforzada cuando los empleados tienen la
oportunidad de aplicar nuevas habilidades y conocimientos adquiridos a través del

trabajo en equipo en situaciones practicas y variadas (Wong, 2020).
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V.  CONCLUSIONES

El trabajo en equipo muestra una fuerte correlacion positiva y significativa con el
desempeiio laboral del personal administrativo (rho = .694, p <.001). Esto indica que,

a mayor trabajo en equipo, existe una mejora considerable en el desempefio laboral.

El trabajo en equipo estd moderadamente correlacionado con las habilidades
laborales del personal administrativo (rho = 0.483, p < .001). Esto sugiere que el
trabajo en equipo tiene una relacién positiva en el desarrollo de habilidades

especificas del personal.

Existe una correlacion moderada y significativa entre el trabajo en equipo y el
conocimiento y eficacia del personal administrativo (rho = 0.658, p <.001). Esto indica
gue un mayor trabajo en equipo contribuye a una mejora en el conocimiento del

personal.

El trabajo en equipo esta fuertemente correlacionado con las actitudes de planificacién
del personal administrativo (rho = 0.631, p <.001). Esto refleja que un mayor trabajo

en equipo mejora de manera positiva las actitudes hacia el trabajo y el entorno labora

El trabajo en equipo estd moderadamente correlacionado de manera positiva y
significativa con la adaptabilidad laboral del personal administrativo (rho = 0.519, p <
.001). Esto indica que el trabajo en equipo facilita una mayor adaptabilidad del

personal en su entorno de trabajo.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda establecer programas de formacion continuos que permitan a los

empleados mejorar constantemente sus habilidades de colaboracion y coordinacion.

Es recomendable diversificar los métodos educativos, como talleres practicos y
proyectos colaborativos, para optimizar el desarrollo de habilidades individuales y

colectivas.

Se sugiere integrar actividades de aprendizaje experiencial, como estudios de casos
y simulaciones, que permitan a los empleados aplicar directamente los conocimientos

adquiridos en escenarios laborales reales.

Es esencial crear una cultura organizacional que celebre y recompense la

colaboracion, la comunicacion abierta y la cooperacion entre equipos.

Se recomienda disefar programas que no solo fortalezcan las habilidades técnicas y
de trabajo en equipo, sino también habilidades de gestion del cambio y resiliencia

frente a situaciones nuevas y desafiantes.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacién de variables

L o items
Variable Definicion Deﬂmqon Dimensiones Indicadores Escala
conceptual operacional
Rodriguez et | Esta variable Habilidades para expresar ideas claras ly?2
al. (2020), se | sera evaluada L, . .
refiere a las | por un Comfun[[(':amon Escuchar activamente a los demas miembros. 3
i i ; efectiva
habilidades, cuestionario Transmitir informacién de manera precisa y 4
conocimientos | para medir la oportuna
y variable el
herramientas trabajo en Definir y asignar roles de manera efectiva 5
necesarias equipo, a su Desarrollo de b I rendimient id b 5
g para colaborar | vez mide roles y esa;rc:_ ar un entendimiento compartido sobre Ordinal
'g_ de _ manera cgatro _ responsabilidades Expectativas. 5-10: Bajo
@ efect|va_ y d|menS|o_nes Actividades para identificar y clarificar roles 7y8 11-15:
S productiva en | los  mismos Moderado
=} la que tendran Aprender técnicas de identificar, abordar y 9y 10 16-20: Alto
S consecucion respuesta tipo i resolver conflictos de manera efectiva. oG-
Gestion de 21-25: Muy
o de objetivos | Likert. conflicto " o o Alto
= comunes. Habilidades de negociacién y resolucion de 11y 12
problemas.
Sentido de unidad 13
Cohesion y Fortalecimiento de relacion entre los miembros 14
confianza Ambiente de apoyo 15
Promover confianza en habilidades. 16




Variable Definicion Deflnlc]on Dimensiones Indicadores Items Escala medida
conceptual operacional
Cuello et al. | Esta variable Escucha atentamente ideas. 1
(2020), lo | serd evaluada X
explica como | por un Considera aportes de otros. 2
la medida de | cuestionario A i ; ;
) i Comunicacién asertiva con jefe. 3
la para medir la | Habilidades )
contribucion variable laborales Recibe retroalimentacién laboral. 4
individual de | desempefio . -
un empleado | laboral, a su Muestra iniciativa y compromiso. 5
allogro de los | vez mide Cumple responsabilidades con seriedad. 6
objetivos y | cuatro
metas de la | dimensiones, Tiene experiencia previa. 7
organizacion, las  mismos N .
evaluada que tendran Desempefio mayor con experiencia 8
I mediante la | respuesta tipo L Cumple plan de trabajo diario. 9
g observacion, Likert. Conocimiento Pep ) _
© medicion 'y y eficacia Capacidades adecuadas al puesto. 10 Ordinal
o analisis de su i i ) -
S comportamie Considera eficaz trabajo de compafieros. 11 Malo: 19 — 44
Q Regular: 45 — 69
£ nto, Empatia en el grupo de trabajo 12 guar:
% resultados y : Bueno: 70 +
a) competencias Planifica antes de comenzar. 13
Revisa pendientes del dia. 14
Actitudes de Trabaja sin supervision. 15
planificacion Recibe confianza en sus labores. 16
Obtiene premios o reconocimientos. 17
Se siente motivado. 18
Evaluacioén periddica del desempefio. 19
Adaptabilidad . . L
P Recibe retroalimentacién laboral. 20
laboral
Acepta tareas de buena voluntad. 21




Se adapta a medidas segln evaluaciones. 22
Responde a requisitos cambiantes. 23
Participa en evaluaciones para ascensos. 24




Anexo 2. Instrumentos de recolecciéon de datos

Instrumento para medir el trabajo en equipo

Estimados trabajadores:

El presente cuestionario, tiene como finalidad medir el trabajo en equipo de una Corte
Superior de Justicia en el Pera, 2024. En tal sentido, agradeceré tu apoyo con tus

percepciones,

respecto al Trabajo en equipo, no existe respuesta correcta o

incorrecta, es por ello que se le pide responder lo mas sincero posible y asi reproducir
en los resultados, las percepciones reales de ustedes los trabajadores.

Por favor, indica tu nivel de acuerdo con las siguientes afirmaciones, donde:

agrwnE

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

items

|1]2]3[4]5

Dimensién 1: Comunicacion efectiva

1.

Se fomenta una comunicacion abierta y clara entre los miembros
del equipo.

2.

Se utilizan canales de comunicacién efectivos para transmitir
informacion relevante.

3.

Se practica una escucha activa y se respetan las opiniones de los
demas.

4.

Las reuniones de equipo son productivas y bien coordinadas.

Dimension 2: Desarrollo de roles y responsabilidades

5.

Los roles de cada miembro del equipo estan claramente definidos.

6.

Existe un entendimiento compartido sobre las responsabilidades de
cada miembro del equipo.

7.

Se asignan tareas de manera equitativa y justa dentro del equipo.

8.

Los miembros del equipo colaboran de manera efectiva para
alcanzar los objetivos comunes.

Dimensién 3: Gestion de conflicto

9.

Se abordan los conflictos de manera oportuna y constructiva.

10.

Se utilizan técnicas efectivas para resolver disputas entre los
miembros del equipo.

11.

Existe un ambiente de trabajo en el que se promueve la expresiéon
abierta de preocupaciones y opiniones.

12.

Se fomenta la resolucién de problemas de manera colaborativa y
orientada hacia soluciones.

Dimension 4: Cohesion y confianza

13.

Se siente un sentido de unidad y camaraderia entre los miembros
del equipo.

14.

Existe confianza mutua entre los miembros del equipo.

15.

Se promueve un ambiente de trabajo seguro y de apoyo.

16.

Los miembros del equipo confian en las habilidades y capacidades
de sus compafieros.




Ficha técnica del instrumento

Nombre: Instrumento para medir trabajo en equipo
Nombre
Instrumento Instrumento para medir trabajo en equipo
original

Dimensiones:

Comunicacion efectiva, desarrollo de roles y responsabilidades,
gestion de conflicto, cohesién y confianza.

N° de items 16
Escala de
valoracion de | 1.Totalmente en desacuerdo 2. En desacuerdo 3. Ni de acuerdo
items: ni en desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de acuerdo
Am_b|to_ - de Personal administrativo en la Corte Superior de Justicia
aplicacion:
Administracion: | Individual
Duracion: 20 minutos (Aproximadamente)
Objetivo: Evaluar la percepcién sobre trabajo en equipo
Validez: Validez de contenido mediante el juicio de tres expertos en el tema,
guienes evaluaran los criterios de: pertinencia, relevancia, claridad
y objetividad en cada uno de los items.

Confiabilidad: | Por medio de coeficiente de Alpha de Cronbach
Adaptado por: | Vejarano Lara, César Manuel Alejandro
Unidades de -
informacion: 20 participantes
Organizacion: Dimensién N° de item

Dim1. Comunicacion efectiva 1-4

Dim2. Desarrollo de roles y 5-8

responsabilidades

Dim3. Gestién de conflicto 9-12

Dim4. Cohesion y confianza 13-16
Nivele de Bajo: 5-10 Moderado: 11 - 15 Alto: 16 -20 Muy alto:21
medicion de -25

variable




Cuestionario para medir el desempeiio laboral

Estimados trabajadores:

El presente cuestionario, tiene como finalidad medir el desempefio laboral de una
Corte Superior de Justicia del Pera. Dicho cuestionario tiene por objetivo recolectar
informacion sobre el desempeiio laboral, no existe respuesta correcta o incorrecta, es
por ello que se le pide responder lo mas sincero posible y asi reproducir en los
resultados, las percepciones reales de ustedes los trabajadores.

1. Nunca | 2. Casi Nunca 3. Aveces 4. Casi 5. Siempre

Siempre

N° ITEMS PUNTAJE

12 |3(4]5

Dimension 1: Habilidades laborales
1 |Escucha atentamente las ideas que plantean.

2 |Considera los aportes de otros para la realizacion de las
tareas.

3 [Mantiene una comunicacion asertiva con su jefe.
4 | Recibe retroalimentacion sobre el desempefio de su trabajo.
5 | Muestra iniciativa y compromiso en los trabajos asignados.

6 | Cumple con sus responsabilidades laborales con seriedad.
Dimension 2: Conocimiento y eficacia

7 | Tiene experiencia previa en el puesto.

8 |Los trabajadores con experiencia demuestran un mayor
desemperio en sus funciones.

9 | Cumple con su plan de trabajo diario.

10 | Sus capacidades son adecuadas para su puesto de trabajo.
11 | Considera eficaz el trabajo realizado por sus compafieros.
12 | Existe empatia en su grupo de trabajo.

Dimension 3: Actitudes de planificacion

13 | Planifica su trabajo antes de comenzar.

14 | Revisa los pendientes del dia antes de iniciar sus labores.
15 | Desarrolla sus tareas sin necesidad de supervision.

16| Recibe confianza para desenvolverse en sus labores.

17| Obtiene premios o reconocimientos por su desempefio.

18 | Se siente motivado para realizar sus labores.
Dimension 4: Adaptabilidad laboral

19 | Su desempefio es evaluado periddicamente.

20 |Recibe retroalimentacion sobre su desempefio laboral.




21

Acepta de buena voluntad las tareas asignadas.

22

Se adapta a las medidas tomadas segun los resultados de las
evaluaciones de desempeiio.

23

Tiene la capacidad de responder a requisitos y condiciones
cambiantes.

24

Participa en evaluaciones para ascender a otros puestos
dentro de la empresa.




Ficha técnica del instrumento

Nombre: Cuestionario de desempefio laboral
Nombre

instrumento Cuestionario de desempefio laboral
original

Dimensiones:

Habilidades laborales; Conocimiento y eficacia; Actitudes de
planificacion; Adaptabilidad laboral

N° de items

24

Escala de
valoraciéon de

1.Nunca 2.Casinunca 3.Aveces 4. Casisiempre 5.

items: Siempre
Ambito de | Personal administrativo en la corte superior de justicia
aplicacion:
Administracion: | Individual
Duracion: 20 minutos (Aproximadamente)
Objetivo: Evaluar la percepciéon sobre desempeiio laboral
Validez: Validez de contenido mediante el juicio de tres expertos en el tema,
quienes evaluaran los criterios de: pertinencia, relevancia, claridad
y objetividad en cada uno de los items.
Confiabilidad: | Por medio de coeficiente de Alpha de Cronbach
Adaptado por: | Vejarano Lara, César Manuel Alejandro
Unidades de 20 participantes
informacion:
Organizacion: Dimensién N° de item
Dim1. Habilidades laborales 1-6
Dim2. Conocimiento y eficacia 7-12
Dim3. Actitudes de planificacion 13-18
Dim4. Adaptabilidad laboral 19-24
Nivele de
medicién de Malo: 19 -44  Regular: 45 - 69 Bueno: 70 +

variable




Anexo 3. Evaluacion por juicio de expertos

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccién de
datos (Cuestionario) que permitira recoger la informacion en la presente investigacion:
“Trabajo en Equipo y Desempefio Laboral del Personal Administrativo de una Corte
Superior de Justicia en el Peru, 2024”. Por lo que se le solicita que tenga a bien

evaluar el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las

Ficha de validacion de contenido de instrumentos

correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimension y | 1: de acuerdo
Suficiencia basta para obtener la medicion de | O: en desacuerdo
esta.
El item se comprende facilmente, es | 1: de acuerdo
Claridad decir, su sintactica y semantica son | 0: en desacuerdo
adecuadas.
_ El item tiene relacion logica con el | 1: de acuerdo
Coherencia indicador que esta midiendo 0: en desacuerdo
. El item es esencial o importante, es | 1: de acuerdo
Relevancia decir, debe ser incluido. 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).
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Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento Instrumento para medir el trabajo en equipo
Obijetivo del instrumento Evaluar la percepcion sobre el trabajo en equipo
Nombres y apellidos del experto Heiding Jer Saldaiia Alejos

Documento de identidad 47125665

Afios de experiencia en el area 3 afios, 6 meses

Maximo Grado Académico Maestra en Gestion Publica

Nacionalidad Peruana

Institucién Poder Judicial

Cargo Asistente Administrativo |

Numero telefdnico 959191877

Firma

ool

Fecha ‘ 05 de junio de 2024
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Ficha de validacién de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario para medir el desempeifio laboral

Objetivo del instrumento

Evaluar la percepcion sobre desempefio laboral

Nombres y apellidos del experto

Heiding Jeri Saldaiia Alejos

Documento de identidad

47125665

Afios de experiencia en el area

3 afos, 6 meses

Maximo Grado Académico

Maestra en Gestidn Plblica

Nacionalidad Peruana
Institucién Poder Judicial
Cargo Asistente Administrativo |

Numero telefénico

Firma

959191877

Fulio

Fecha

05 de junio de 2024




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario) que permitira recoger la informacion en la presente investigacion:
“Trabajo en Equipo v Desempefio Laboral del Personal Administrativo de una Corte
Superior de Justicia del Peru, 2024". Par lo que se le solicita que tenga a bien evaluar
el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones

pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

La pregunta pertenece a la
1: de acuerdo
Suficiencia dimension y basta para obtener la
o 0: en desacuerdo
medicion de esta

La pregunta se comprende
1. de acuerdo
Claridad facilmente, es decir, su sintactica y
, 0: en desacuerdo
semantica son adecuadas

La pregunta tiene relacion logica | 1: de acuerdo

Coherencia o o
con el indicador que esta midiendo | 0: en desacuerdo
La pregunia es esencial o
_ ) _ 1: de acuerdo
Relevancia importante, es decir, debe ser

) . 0: en desacuerdo
incluido

Mota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).
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Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Instrumento para medir el trabajo en equipo

Objetivo del instrumento

Evaluar la percepcidn sobre el trabajo en equipo

Nombres y apellidos del experto

Evert Pedro Quesquén Vasquez

Documento de identidad

32991251

Afios de experiencia en el area

5 afios

Maximo Grado Académico

Maestro en Gestion Publica

Nacionalidad Peruano
Institucion Poder Judicial

Coordinador de Estudios, Proyectos y
Cargo

Racionalizacién

Numero telefénico

986751522

Firma ER JUD!
uinAnAd l- !'
Fecha 05 de junio de 2024
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Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario para medir el desempefio laboral

Objetivo del instrumento

Evaluar la percepcion sobre desempefio laboral

Nombres y apellidos del experto

Evert Pedro Quesquén Vasquez

Documento de identidad

32991251

Afios de experiencia en el area

5 afios

Maximo Grado Académico

Maestro en Gestién Publica

Nacionalidad Peruano
Institucion Poder Judicial
Cargo Coordinador de Estudios, Proyectos y

Racionalizacion

Numero telefénico

Firma

986751522

tminan. i aNRA

Fecha

05 de junio de 2024




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos (Cuestionario) que permitira recoger la informacion en la presente investigacion:
“Trabajo en Equipo v Desempefio Laboral del Personal Administrativo de una Corte
Superior de Justicia del Peru, 2024". Par lo que se le solicita que tenga a bien evaluar
el instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones

pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

La pregunta pertenece a la
1: de acuerdo
Suficiencia dimension y basta para obtener la
o 0: en desacuerdo
medicion de esta

La pregunta se comprende
1. de acuerdo
Claridad facilmente, es decir, su sintactica y
, 0: en desacuerdo
semantica son adecuadas

La pregunta tiene relacion logica | 1: de acuerdo

Coherencia o o
con el indicador que esta midiendo | 0: en desacuerdo
La pregunia es esencial o
_ ) _ 1: de acuerdo
Relevancia importante, es decir, debe ser

) . 0: en desacuerdo
incluido

Mota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).
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Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Instrumento para medir el trabajo en equipo

Objetivo del instrumento

Evaluar la percepcion sobre el trabajo en equipo

Nombres y apellidos del experto

Juan Henrry Jara Calero

Documento de identidad

32967909

Afios de experiencia en el area

15 afios

Maximo Grado Académico

Maestro en Gestién Publica

Nacionalidad Peruano
Institucion Poder Judicial
Cargo Asistente Administrativo I

Ndmero telefénico

Firma

BannATNE A

USTEN

Fecha

05 de junio de 2024
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Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento

Cuestionario para medir el desempefio laboral

Objetivo del instrumento

Evaluar la percepcién sobre desempefio laboral

Nombres y apellidos del experto

Juan Henrry Jara Calero

Documento de identidad

32967909

Afios de experiencia en el area

15 afos

Maximo Grado Académico

Maestro en Gestion Publica

Nacionalidad Peruano
Institucion Poder Judicial
Cargo Asistente Administrativo Il

Numero telefénico

Firma

SINALE
STV

Fecha

05 de junio de 2024




Anexo 4. Resultados del analisis de consistencia interna

Escala Valorativa "Cuestionario para medir trabajo en equipo”
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Interpretacion. De acuerdo a los coeficientes de Alfa de Cronbach, se tiene un grado

de confiabilidad muy alto (0.980).



Escala Valorativa "Cuestionario para medir el desempefio laboral”
N |[1/2|3|4|5|6|7|8]9]10]11|12|13|14|15|16|17|18(19|20|21|22|23|24

15/5/5|5|/5|5|5|5|5|/5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5]5

Numero de

elementos

24

Alfa de
Cronbach

0.987

2 4/4|4/414|141414/4]14 (4441441444414 ]414]14)4

3 |5/5|4|5/5|5/5|5/5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|3|5]|5]|5]5

4 14|5|5|5|5|5]4|5/]4/4]4|14|5|5]|5]4|5]|5]4|4]4|5|]5]5

5 13[3|3|3(3|3[2|5(2|2|4|4|14|4]|4/3[4]4|3|83|3]|]2]|2]4

6 |5]4|5/5/5|5/4|4|5|/5|5|5|5|4]|4|5]|4|5|5|4/4|5|5]4

7 |alalal3]alalal3lalalalal3|alalalalalalalalalals

8 |3/14|4|4|4|4/4|4/5]/4 (414|444 ]14|4]4]4|14]414/4)4

9 13/3|4/4|4|4/4|4/4/4 |3 |3|4|4]1414|2]4|3|4]4|14]4]4

10|5|5/5|5|5|5|/5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5]5

11|5|3|4(4|5/5|5/4|5|/5|3[3[4|5|5|5]1]|2|3]4[4[4|5]|3

1213412121121 17j]1}1j1}17)]1};1;]1/1)]1]1)]1}]1]1]1

13|5|5|4|4|5/4|4/5|/4/4 |4 |5]4|4|5/4|5|4]|4]|4|5|5]|4]4

14|3|4|3|3|4|3|3|3|4/4 4|44 |4]4|4]4|2]|2]3[4(4]4]|4

15|3|3|3|3|3|3|3|3|3|/3|3(3[3|3|3[3|3|3|3|3[3[3[3]3

16 |4|3|3|3|3|3|3|3|3|/3|3(3[3|3|3[3|3[3|3|3[3[4[3]|3

1714|3|4|3|4/4/4|4/4/3|3]3]4[4|3|3|2|3[3[3]4|3|83]2

18|5|/5/5|5|5|/5/5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5]5

19|15/414|4|4|/4/4]4|5|/5|5|5|5|5|4|5]|4|5]|4]4|5|4]4]5

2014]14141413(2]|2|2|5]/5|5[5]|5|5|5|5|5[5]|3|3[4]4]4]4

Interpretacion. De acuerdo a los coeficientes de Alfa de Cronbach, se tiene un grado

de confiabilidad muy alto (0.987).



Anexo 5. Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: “Trabajo en Equipo y Desempefo Laboral del Personal

Administrativo de una Corte Superior de Justicia del Peru, 2024”.
Investigador: Vejarano Lara, César Manuel Alejandro
Propésito del estudio:

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Trabajo en Equipo y
Desempefio Laboral del Personal Administrativo de una Corte Superior de Justicia del
Peru, 2024”, cuyo objetivo es Determinar la relacién entre trabajo en equipo y
desempeno laboral del personal administrativo en una corte superior de justicia del
Peru, 2024. Esta investigacion es desarrollada por un estudiante de posgrado del
programa Maestria en Gestidén publica, de la Universidad César Vallejo delcampus
Chimbote, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad, y con el

permiso de una Corte Superior de Justicia.

Respecto a la investigacion. Permitira demostrar como se relaciona trabajo en
equipo y desempefio laboral del personal administrativo en una corte superior de
justicia del Peru, 2024

Procedimiento:

Si usted decide participar en la investigacion se realizard una encuesta y
entrevista donde se recogeran datos personales y algunas preguntas sobre la
investigacion titulada: “Trabajo en Equipo y Desempeio Laboral del Personal
Administrativo de una Corte Superior de Justicia en el Peru, 2024”. Esta encuesta
tendra un tiempo aproximado de 20 minutos. Las respuestas al cuestionario seran

codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (Principio de autonomia): Puede hacer todas las
preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su
decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo

sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia): Indicar al participante la existencia
que NO existe riesgo o dano al participar en la investigacion. Sin embargo, en el caso



que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de

responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia): Se le informara que los resultados de
la investigacidon se le alcanzara a la institucion al término de la investigacion. No
recibira algun beneficio econémico ni de ninguna otra indole. El estudio no va aportar
a la salud individual de la persona, sin embargo,los resultados del estudio podran

convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia): Los datos recolectados deben ser
anonimos y no tener ninguna forma de identificar alparticipante. Garantizamos que la
informacion que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no sera usada para
ningun otro propdosito fuera de la investigacion. Losdatos permaneceran bajo custodia
del investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados

convenientemente.

Problemas o preguntas: Si tiene preguntas sobre la investigacion puede
contactar con el investigador: Vejarano Lara, César Manuel Alejandro, email:
mvejarano@ucvvirtual.edu.pe y docente asesor Dr. Fuentes Calcino, Alfonso

Reynaldo.
Consentimiento:

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar

en la investigacion antes mencionada.
Nombrey apellidos: ...,

Fechayhora: ........coooiiiiii


mailto:a@ucvvirtual.edu.pe

Anexo 6. Reporte de similitud en software Turnitin

INFORME DE ORIGINALIDAD

11 116 14

IMDICE DE SIMILITUD  FUEMTES DE INTERNET  PUBLICACIOMES

2%

TRABA)OS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARLAS

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de [nternet

=

hdl.handle.net

Fuente de [nternet

Submitted to Universidad Cesar Vallejo Y
Trabajo del estudiante %

n repositorio.unasam.edu.pe /
Fuenbe de Internaet %

wWww.coursehero.com Y
Fuenbe de [nernet %

E www.slideshare.net {1
Fuenbe de Internaet %
www.researchgate.net

Fuenbe de Internet {1 %

ingpdf.com

n g&ngﬂlnwrnm {1 %

n comunicacion-cientifica.com {1
Fuenbe de Internet %




Anexo 7. Analisis Complementario

Calculo del tamafio de muestra:

Dado que la poblacion objeto de estudio era reducida, se opt6é por tomar a todos los
individuos lo que se denomind poblacion censal, donde se incluy6 a la totalidad de la
poblacién en el estudio. Por lo tanto, no fue necesario aplicar una formula para

determinar el tamafio de la muestra, ya que se trabajo con la totalidad de la poblacion
disponible.



Anexo 8. Solicitud de autorizacion para realizar la investigacion en una Institucion

Solicitud de autorizacion para realizar la investigacion en una
institucion

Chimbote, 05 de junio de 2624

TRAMITE DOCUMENTARIO
GERENCIA ADMINISTRAGION DISTRITAL
CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DEL SANTA

05 JUN. 2025'"
AL ot

DIENTE....................RECEP.
La recepcion no es sefiel de confoffidad

Sefiora Ingeniera

CISNEROS GARCIA DORIS JULISSA
GERENTE DE ADMINISTRACION DISTRITAL
CORTE SUERIOR DE JUSTICIA DEL SANTA
Presente. -

Es grato dirigirme a usted para saludarlo, y a la vez manifestarle que, dentro de mi
formacidén académica en la experiencia curricular de investigacion del tercer ciclo, del
Programa Académico de Maestria en Gestion Publica, se contempla la realizacion de una
investigacion con fines netamente académicos.

En tal sentido, considerando la relevancia de su entidad, solicito su colaboracién,
para que pueda realizar mi investigacion en su representada y obtener la informacién
necesaria para poder desarrollar la investigacion titulada: “Capacitacion de Trabajo en Equipo
y Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la Corte Superior de Justicia del Santa,
2024”. En dicha investigacion me comprometo a mantener en reserva el nombre o cualquier
distintivo de la entidad, salvo que se crea a bien su socializacion.

Se adjunta la carta de autorizacion de uso de informacién en caso que se considere
la aceptacion de esta solicitud para ser llenada por el representante de la entidad.

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de mi formacién
profesional, hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial

consideracion.

Atentamente,

[N

CESAR MANUEL ALEJANDRO VEJARANO LARA
DNI N° 72874893

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electrénico que se encuentren
fuera del Campus Virtual Trilce serén considerados como COPIA NO CONTROLADA



Autorizacion de uso de informacion de la entidad

Yo, Doris Julissa Cisneros Garcia, identificada con DNI N° 32975159, en mi calidad de
Gerente de Administracion Distrital de la Corte Superior de Justicia del Santa, con R.U.C. N°
20541763849, ubicada en la ciudad de Chimbote.

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al sefior Cesar Manuel Alejandro Vejarano Lara, identificado con DNI N° 72874893, del
Programa Académico de Maestria en Gestion Publica, para que utilice la siguiente
informacion de la entidad:

con la finalidad de que pueda desarrollar su Trabajo de investigaciéon para optar el grado
Maestro en Gestiéon Publica.

Indicar si el Representante que autoriza la informacion de la entidad, solicita mantener el nombre o cualquier
distintivo de la entidad en reserva, marcando con una “X” la opcion seleccionada.

() Mantener en reserva el nombre o cualquier distintivo de la entidad; o
A Mencionar el nombre de la entidad.

L L PERUL a2
e

issa Cisneros Garcia
ADMINISTRACISN DISTRITAL

Firmaly sell sentante Legal®
DNI N¥/32975159

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion / en la Tesis son
auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante sera4 sometido al inicio del procedimiento
disciplinario correspondiente; asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles acciones legales que la
entidad, otorgante de informacion, pueda ejecutar.

Firma ,(/iel Estudiante
DNI N° 72874893

8 Este documento es firmado por el representante legal de la institucién o a quien este delegue.

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del original, y cualquier archivo electrénico que se encuentren
fuera del Campus Virtual Trilce seran considerados como COPIA NO CONTROLADA





