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Resumen

El objetivo de la presente investigacion es determinar la relacion entre la gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de la Corte Superior
de Justicia del Callao - 2020. Se realiz6 un estudio basado en el paradigma
positivista con una investigacion del tipo basica y nivel correlacional, utilizando un
enfoque cuantitativo. El disefio de la investigacion es no experimental y transversal.
Se aplicaron como instrumentos de recoleccion de datos la técnica de la encuesta,
la cual se aplicé a una poblacion censal de 60 trabajadores que conforman el area
administrativa que esta en contacto con los usuarios del servicio. Los resultados
mostraron que existe una correlacion baja con un coeficiente Rho de Spearman de
0.328, implica que la correlacion es directa y moderada entre la gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral, y que el valor p 0.011 < 0.05. Se concluye que,
existe relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao - 2020.
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Abstract

The purpose of this research is to define the relationship between human resource
management and job performance of the employees of the Superior Court of Justice
of Callao - 2020. A study based on the positivist paradigm was carried out with an
investigation of the basic and correlational level, using a quantitative approach. The
research design is non-experimental and cross-sectional. The survey technique was
used as data collection instruments, which was applied to a census population of 60
workers that are part of the administrative area that is in contact with service users.
The results show that there is a low correlation with a Spearman Rho coefficient of
0.328, which implies that the correlation is direct and moderate between human
resource management and job performance. Plus, that the p-value 0.011 < 0.05. It
is concluded that there is a relationship between human resources management
and the work performance of the employees of the Superior Court of Justice of
Callao - 2020.

Keywords: human resources management, job performance
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l. INTRODUCCION

Como consecuencia de los constantes cambios politicos, econdémicos Yy
tecnolégicos que se producen a nivel mundial, producto de la globalizacién y el
neoliberalismo como sistema imperante que demandan a las organizaciones
alcanzar un alto grado de competitividad, éstas se han visto obligadas, entre otras
necesidades, a modernizar diversos sistemas administrativos, dentro de ellos el
sistema administrativo de gestién de recursos humanos, como uno de los ejes de
desarrollo de toda organizacién. La gestidén de los recursos humanos en todas las
organizaciones, sean publicas o privadas, cobra una especial importancia en la
actualidad, obligandolas a adaptarse para mejorar su competitividad y con ello
lograr la satisfaccion laboral de los trabajadores. En el sector privado, la gestion de
recursos humanos se reduce a que este sistema de empleo, abastezca y administre
el personal competente para cumplir los fines de la organizacion. En el sector
publico, la gestidn de recursos humanos involucra dos elementos mas que son de
especial relevancia: en primer lugar, una diferente relacién entre los servidores
publicos y los usuarios del servicio que brinda el Estado y, en segundo lugar, que
estos servidores estan sometidos a la observacion de la ciudadania y deben
desenvolverse con integridad y neutralidad. Es asi que la gestiébn de recursos
humanos ha devenido en un procedimiento de especial importancia en las
organizaciones, desde que se inicia la incorporacion de trabajadores, pasando por
su adecuada capacitacion y posterior evaluacion, formando servidores con las
capacidades y competencias idoneas para los puestos requeridos, que si se hacen
sin tener en cuenta los lineamientos sobre la materia, van a afectar el desempefo
laboral de los servidores publicos, es por ello la importancia de aplicar la normativa
gue SERVIR ha disefiado para las entidades publicas del pais.

A nivel internacional este tema ha merecido el estudio de diversos
investigadores, asi tenemos en Espafia a Felisa Latorre en su tesis doctoral
denominada La Gestion de Recursos Humanos y el Desempefio Laboral, estudia
la relacion entre esas dos variables, teniendo siempre en cuenta las caracteristicas
del personal, de manera individual y organizacional, analizando la investigacion
multinivel, refiere que un sistema de recursos humanos formado en la linea de la
empresa lleva conjuntamente consigo un clima organizacional y el contrato

requerido para el logro de objetivos de la empresa, sin olvidar que su préactica es el



medio que permite formar percepciones, actitudes y conductas en los trabajadores,
a la vez que el clima organizacional y el contrato normativo retroalimentan el
cumplimiento de objetivos a través de sus trabajadores.

Mientras en Argentina también se ha tratado sobre el tema, asi tenemos a
Franco Ghiglione, quien es su tesis de maestria en gestién empresarial, abordé los
variados y novedosos retos que enfrenta la gestion en los ambitos organizativos,
en la que propuso como herramienta para el analisis incorporando aspectos
operativos y procedimentales como una estrategia de gestidén, que contribuya a
transformar los sistemas de gestion y cuyo resultado favorecié a su sistematizacion
para un mejoramiento continuo de los procesos, fines y objetivos organizacionales.

En el Pert también hay investigadores que se han dedicado a analizar este
problema, dentro de los cuales tenemos a Acquarone cuyo resultado llegé a
determinar que si existia relacion directa y significativa entre la gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral, concluyendo que no se ha venido aplicando una
adecuada politica de gestion de recursos humanos, cuyo origen fue equivocados
procesos de seleccién, evaluacion y desarrollo de capacidades, esta realidad
problematica se potencié por un desinterés de las autoridades para valorar
potencial del personal, advirtiéndose una falta de politicas claras de desarrollo de
capacidades, que se efectuaban de manera improvisada, sin ningdn tipo de
seguimiento ni evaluacién de desempefio.

En la Corte de Justicia del Callao se observa que el desempefio laboral de
los funcionarios y servidores publicos es de promedio “regular”, originando que la
calidad de prestacion de servicios no sea “buena” ni “muy buena”, lo que podria
generar insatisfaccion en los usuarios del servicio de justicia; esto es debido a que
no se cumple una adecuada gestion de los recursos humanos, a través de procesos
gue permita promover el desarrollo de los trabajadores, afectando el desempefio
laboral de los servidores de las entidades publicas, o que impide alcanzar mayores
niveles de eficiencia y eficacia que permitan brindar servicios de calidad a los
usuarios de justicia. Por ello, resultd necesario conocer si existia alguna relacion
entre el desempefio laboral de los funcionarios y servidores publicos y la gestion de
recursos humanos en dicha entidad; méas aun, si en el contexto nacional, SERVIR
viene realizando una modernizacién la de gestion de los recursos humanos, como

parte de la politica de modernizacion de la gestion publica, a fin de promover una



administracion publica eficiente, enfocada en resultados a través del cumplimiento
de objetivos institucionales, generando una cultura de servicio de calidad para
brindar un buen servicio a los ciudadanos.

Habiendo sefalado la problemética que motivé la presente investigacion, se
vio por conveniente establecer como problema general: ¢ Cudl es la relacion que
existe entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao - 20207?; y, como Problemas
especificos: (1) ¢Cudl es la relacion que existe entre la gestion del empleo vy el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao
- 20207 (2) ¢Cual es la relacion que existe entre la gestion de rendimiento y el
desempenio laboral de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao
- 20207 (3) ¢ Cudl es la relacion que existe entre la gestidon de la compensacion y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao
- 20207 (4) ¢Cual es la relacién que existe entre la gestion del desarrollo y el
desempenio laboral de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao
- 20207 (5) ¢ Cual es la relacion que existe entre la gestion de relaciones humanas
y sociales y el desempefio laboral de los trabajadores de la Corte Superior de
Justicia del Callao - 2020?

La investigacion se justific6 ampliamente, pues se buscé determinar la
relacion que existe entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao - 2020, y establecer
el grado de relacion existente. En ese sentido, la justificacion tedrica nace de la
necesidad de ahondar en el conocimiento teorico inicial, avanzando hacia un
conocimiento que nos dara nuevas explicaciones de los fenébmenos que desarrollen
el conocimiento inicial, como confrontar las teorias referentes a la gestion de
recursos humanos, como instrumento de la aplicacion de la politica nacional de
modernizacién de la gestion publica y su relacién con el desempefio laboral. En
cuanto a la justificacion practica, la investigacion se justifica cuando ésta nos
permite resolver un problema o contribuye a resolverlo en el presente caso, existe
la necesidad de mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de la Corte
Superior de Justicia del Callao, a través de una correcta aplicacion de la gestion de
recursos humanos, la misma que esta guiada por los lineamientos que SERVIR
remite a todas las entidades del pais. Ademds, hay que tener en cuenta la



justificacién metodoldgica se presenta cuando se invoca un método nuevo en la
investigacion cientifica que tiene como fin adquirir un conocimiento confiable y
valedero, y nos permite definir la necesidad de aplicar una correcta gestién de
recursos humanos. Es una herramienta de medicion que nos brindara confianza y
validez en la investigacion.

En cuanto a los objetivos de la investigacion, se ha visto conveniente sefalar
como objetivo general: Determinar la relacion que existe entre la gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de la Corte Superior
de Justicia del Callao — 2020. Y como objetivos especificos tenemos: (1) Determinar
la relacién que existe entre la gestion del empleo y el desempeiio laboral de los
trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao - 2020. (2) Determinar la
relacion que existe entre la gestién de rendimiento y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao - 2020. (3) Determinar la
relacion que existe entre la gestion de la compensacion y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao — 2020. (4) Determinar
la relacion que existe entre la gestion del desarrollo y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao — 2020. (5) Determinar la
relacion que existe entre la gestibn de relaciones humanas y sociales y el
desempenio laboral de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao
— 2020.

Y respecto a las hipodtesis de la investigacion, tenemos como hipétesis
general: Existe relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao - 2020. Y
como Hipétesis especificas tenemos las siguientes: (1) Existe relacién entre la
gestion del empleo y el desemperio laboral de los trabajadores de la Corte Superior
de Justicia del Callao - 2020. (2) Existe relacion entre la gestion de rendimiento y el
desempenio laboral de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao
- 2020. (3) Existe relacion entre la gestién de la compensacion y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao - 2020. (4)
Existe relacion entre la gestion del desarrollo y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao — 2020. (5) Existe relacion
entre la gestion de relaciones humanas y sociales y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao — 2020.



. MARCO TEORICO

En la presente investigacion se han encontrado diversos antecedentes a nivel
internacional, dentro de los mas destacados tenemos la tesis de Alban (2015) quien
en su investigacion denominada sobre el tema realizada en la empresa
SERVICONT; buscé modelar la gestion del talento humano pensando en el buen
manejo de dicha empresa; para lo cual se valié de un prisma deductivo-analitico de
disefio experimental, como técnica empled la encuesta y una guia observacional,
teniendo como resultados negativos sobre la gestion que realiza dicha empresa,
con lo que concluyé que no habia una adecuada gestion del talento humano para
la solucion del desemperio laboral.

Asimismo, Sum (2015) en su tesis que se llevé a cabo en Quetzaltengo;
buscé medir el nivel de motivacion de los trabajadores para poder elaborar una
propuesta motivacional al personal de dicha empresa; en la investigacion se pudo
concluir que la motivacién influye en los trabajadores; para medir el nivel de
motivacion, y evaluar la aceptacion, integracién y reconocimiento social, asi como
la autoestima, autodesarrollo, poder y seguridad, utilizé prueba de motivacion
psicosocial, en donde obtuvieron calificaciones altas en incentivo y satisfaccion;
ademas se pudo concluir que la motivacion sirve para realizar las labores con
entusiasmo, alcanzado satisfaccion de los trabajadores por un excelente laboral
con felicitacion de los superiores, lo que motivé tener un buen desempefio laboral.

En la tesis de Caicedo (2015) realizada en Ecuador, el autor propuso un
nuevo modelo de gestion a los trabajadores, para lo cual se aplic6 un método
deductivo, béasico, utilizando encuestas entrevistas y llegé a la conclusion que la
mayoria los trabajadores han sido capacitados y han estado conformes con las
capacitaciones; también concluyé que esa gestion favorece al empowerment
parcialmente, por lo que la satisfaccion de los trabajadores es aceptable, no
obstante, la empresa necesita incentivar al personal a través de constante
capacitacién para incrementar sus competencias laborables.

En Ecuador, Alarcon (2015) en su tesis llevada a cabo en Carchi, buscé
establecer una relacion existente entre ambas variables, para ello utilizé un disefio
de campo, llegando a concluir que no hay una adecuada gestion, y como

consecuencia se afect6 a las personas con discapacidad, asimismo sefial6 que



limitaciones en la incorporacion de personal, sobre todo al evaluar capacidades y
habilidades, tampoco hubo planes adecuados para capacitar trabajadores.

Por su parte Mufioz ( 2015) en su tesis buscd evaluar la gestiébn en un
hospital, para lo cual aplicé metodologia descriptiva de tipo correlacional, bajo un
disefio no experimental de corte transversal; tuvo como instrumentos un
cuestionario y la ficha de observacion; en dicha investigacion se concluyé que la
gestion incide en el desempefio laboral del hospital, y se demostré que en el
mencionado centro de salud no existe eficiencia y eficacia en el servicio al usuario,
derivado de la falta de capacitacion de los trabajadores que no permitié mejorar las
prestaciones y obtener aceptacion de los usuarios de salud.

A nivel nacional, tenemos varios antecedentes en el que destaca Chéavez
(2018) en su investigacion realizada en Lima, buscé encontrar relacion de ambas
variables, utilizando una metodologia de tipo basica o pura, teérica o fundamental,
descriptivo correlacional, teniendo como resultado que las dos variables de estudio
se relacionan entre si, por lo que concluyé estableciendo la relacion directa de la
gestién de recursos humanos y desempefio de los trabajadores en la entidad de su
investigacion.

En esa linea Mufioz (2017) en su investigacion buscé la relacién entre
variables, para ello se empefié en investigacion correlacional, cuantitativo, no
experimental, transversal, asimismo, utiliz6 técnica de encuesta validada por
expertos; en dicha investigacion se concluyd que si existia relacion directa entre
ambas variables en la entidad.

Por su parte Choquemamani (2017) al realizar su tesis, busc6é encontrar
relacién entre ambas variables en un centro hospitalario, para lo cual realizé una
investigacion no experimental de disefio descriptivo correlacional, transversal,
utilizando cuestionarios estadisticos no paramétricos, y se encontré una relacion
directa entre las dos variables en dicho hospital.

En su investigacion Chavez (2016) también busco la relacion entre las dos
variables, para ello realiz6 investigacion descriptiva, no experimental, transversal,
correlacional, decidiendo afrontar el trabajo con muestra censal y llegd a concluir
que si existe relacion entre ambas variables con influencia positiva en la

mencionada institucién educativa.



En la tesis de Acquarone (2019) el autor busc6 una propuesta que permita
el buen desempefio en su entidad, teniendo que utilizar una metodologia sustantiva,
cuantitativa, correlacional, no experimental: transversal; utilizando la encuesta,
elaborando un instrumento validado por expertos; al final la tesis concluyé que
ambas variables tienen relacion positiva en la entidad policial.

Para elaborar el marco tedrico se ha tenido en cuenta los conceptos y
definiciones de los autores mas renombrados que han tratado las dos variables,
tanto la “gestidén de recursos humanos”, como el “desempeiio laboral”. Aquellos que
nos han guiado en la presente investigacion, sin lugar a dudas estan la Autoridad
Nacional del Servicio Civil (SERVIR) y el maestro brasilefio Idalberto Chiavenato,
de quienes hemos extraido las dimensiones de ambas variables, esto no significa
que se haya prescindido de otros autores, por el contrario, éstos también nos han
servido de apoyo, sobre todo para definir algunos indicadores.

Para analizar la primera variable, debemos tener presente que en nuestro
pais, el sistema administrativo de gestion de recursos humanos establece,
desarrolla y ejecuta la politica de Estado respecto del servicio civil, para ello se
valen de normas, principios, métodos, procedimientos y técnicas que van a permitir
administrar la ingente cantidad de recursos humanos con que cada vez mas cuenta
el sector publico. Se ha visto necesario estandarizar los procesos y productos
propios de esta materia en todas las entidades del Estado, por lo que se han
establecidos lineamientos para ser replicados en el ambito de accion de las
respectivas dependencias de recursos humanos en todo el pais y en los tres niveles
de gobierno. Este sistema esta conformado por cinco sub sistemas de gestion, las
cuales se les ha denominado gestiones del empleo, rendimiento, compensacion,
desarrollo y capacitacion y relaciones humanas y sociales (SERVIR, 2014).

La gestion de recursos humanos tiene como objetivo estudiar la forma de
relacion entre trabajadores y la empresa, ademas de las relaciones mutuas entre
las personas y organizaciones, asi como las causas y consecuencias de los
cambios que se producen y la relacion con la sociedad (Maristany, 2007), es claro
que el autor se refiere a la gestion que realizan los directivos de una entidad para
gestionar y mejorar el desempefio del personal bajo su direccion, siendo este
aspecto de suma importancia, pues esta gestion de personas va a tener una vital

importancia en la calidad del producto de la actividad de la organizacion. Por su



parte, De Soto (2006) destaca como necesario e importante en la gestion alcanzar
politicas, metas y objetivos organizacionales, para lo cual se debera contar con
personal competente preparado y comprometido con el futuro de la organizacion,
es asi que no se puede separar la gestién sobre estos recursos, con los fines que
busca la entidad, que no es otra cosa que alcanzar mayores niveles de eficacia y
eficiencia del servicio brindado para cumplir metas y objetivos, para lo cual es
imprescindible contar con servidores publicos competentes y comprometidos en la
mision y vision de la entidad.

La gestion de los recursos humanos constituye un proceso que busca
alcanzar los objetivos de la organizacion a través de la implementacion de procesos
de contratacién, retencidén, despido, desarrollo y empleo adecuado de los
trabajadores (Bejarano 2013), es decir que una buena gestion te llevara a cumplir
los objetivos trazados, caso contrario, la mala gestion llevara al fracaso; ademas,
hay que destacar las dimensiones que se desprenden del autor, siendo los mas
importantes los procesos de contratacion y desarrollo de los servidores publicos.
Con Alles (2008) encontramos un pensamiento parecido al anterior, pues para él la
gestion tiene que ver indefectiblemente con la conduccion de personas en una linea
determinada por la entidad, desde que los trabajadores ingresan hasta el fin del
vinculo existente, a través de procedimientos de seleccién, capacitacion, desarrollo
de capacidades, evaluacion de desempefio, cumplimiento de beneficios y
mantenimiento de la higiene y seguridad de los trabajadores. En nuestra realidad
el desarrollo de capacidades es la gestion del desarrollo en una entidad, mientras
gue hablar de procedimiento de seleccion es referirse a uno de los indicadores de
la gestion del empleo, asi como la evaluacién es un indicador natural en la gestion
del rendimiento.

En esa linea, encontramos a Mondy (2010) quien también relaciona la
gestion de estos recursos con el cumplimiento de la metas y objetivos establecidos,
en este caso con la particularidad de darle una especial relevancia a la labor que
cumplen el personal directivo en los diferentes niveles de la entidad, ya que para él
la gestion consiste en coordinar la participacion del personal para el cumplimiento
de objetivos y las metas de la organizacion, accién que requiere la participacion de
los administradores en todos los niveles. Tejada (2003) aborda la gestion desde

una perspectiva organizacional, pues solo se podra alcanzar procesos productivos



eficientes y eficaces potenciando el valor humano, atribuyéndole a la gerencia,
ademas del papel de gestion, direccion y toma de decisiones, la imperiosa
necesidad de adquirir la capacidad adecuada para utilizar ese potencial y fortaleza,
para impulsar el caudal de talento de los trabajadores y el suyo propio, mediante
nuevos aires de la empresa.

Para una buena gestion de los recursos humanos, las entidades deben
considerar a los trabajadores como socios estratégicos, incluso participando en
algunas decisiones, para lo cual las organizaciones deberan disefar
procedimientos con estrategias para su implementacion y seguimiento continuo,
gue permanezcan y sean competitivos en todos sus aspectos (Galvis, 2016), esta
competitividad sera la que permita mejorar la actuacion de funcionarios y servidores
que estén comprometidos con la estrategia de la entidad, pero ésta debe ser
encaminada a través de adecuados procedimientos de gestion de recursos.

Cuesta (2010) sefiala que la gestion de recursos humanos esta dirigida al
personal de la empresa, y que tales trabajadores traen consigo el conocimiento que
no puede tratar de manera separada de dichas personas. Mientras que para Garcia
(2008) consiste en un paquete de politicas, programas y planes destinadas a
formar y motivas personas que van a realizar actividades dentro de la empresas,
con intereses y objetivos comunes, consistente en desarrollar la organizacién. Por
altimo, Cafizares (2015) lo entiende como una politica que se realiza en torno al
perfil que se requiere de acuerdo a las necesidades de la entidad, se avoca al
desarrollo del talento humano a través de una capacitacion permanente,
preocupandose por mantener un excelente clima laboral con todas las garantias
que la ley demande, procurando un trabajo digno colmado de beneficios que
estimulen el desarrollo de la organizacion.

La gestidén del empleo, considerada como la primera dimension de la gestion
de recursos humanos, esta constituido por una serie de politicas y lineamientos
disefiados para gestionar el movimiento del grupo humano que presta servicios en
la administracion publica, comenzando por el cuidado que se debe tener al elegir el
personal que va a ingresar al servicio civil siguiendo los pasos sucesivos hasta su
total asimilacion a las entidades. Dichas actividades consisten en gestionar la

incorporacion de nuevos servidores publicos a las entidades, a través de eficientes



procedimientos de seleccion, vinculacion, induccion y periodo de prueba (SERVIR,
2014).

La seleccion de personal es un indicador de esta dimensién y sirve para
identificar a los mejores postulantes que puedan adaptarse a las actividades que el
puesto demanda, se trata de integrar a los solicitantes adecuados por medio del
reclutamiento, que es una actividad de divulgacién, publicacion o convocatoria,
mientras que el proceso de seleccion es una actividad de decision, un filtro de
calificacion. Se puede decir que reclutar es la actividad para escoger candidatos,
mientras que seleccionar es elegir entre los candidatos a la persona mas idénea
para ocupar el puesto vacante (Alfaro, 2012). El proceso de seleccion tiene como
fin buscar entre los candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos
que requiere la entidad, sin duda se busca mantener o incrementar la eficiencia y
eficacia de los trabajadores, lo que se busca es resolver dos cuestiones
relacionadas entre si, seleccionar la persona adecuada para el trabajo y encontrar
la persona idonea para el puesto. La diferencia entre capacidades, competencias y
habilidades existentes en cada postulante es enorme, lleva a que las personas se
desemperiien de manera diferente, esto indica la importancia del tiempo y nivel de
aprendizaje, que se resuelve con una adecuada seleccion de personal (Chiavenato,
2012).

La vinculacion es el segundo indicador y consiste en el transito que recorre
el trabajador para integrarse a la organizacion y las personas que la componen,
comenzando por habituarse a los ambientes, estructuras y ubicaciones de las
dependencias de la entidad, hasta conocer en la medida de lo posible a los
servidores y funcionarios, las normas de seguridad y las funciones de su puesto,
sobre todo le da importancia al conocimiento de la historia de la entidad, su vision,
mision, productos, servicios, oficinas y organigrama, para ello contara con procesos
de induccién sobre la prestaciones obligaciones y derechos que le amparan (Alfaro,
2012)

La induccion es el indicador que se ha aplicado en la investigacion, y consiste
en transferir informacion relevante de la organizacion a los trabajadores que los
habilite a iniciar sus labores, pues lo que se busca es identificar al nuevo servidor
publico con la entidad en la que va a laborar. Esta actividad consiste en ubicar a los
nuevos servidores en los puestos apropiados que el contrato de trabajo permita, el
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registro de personal de acuerdo a las necesidades de cada organizacion, la
bienvenida el primer dia de trabajo para consolidar el apoyo, seguridad y aceptacion
de las demas personas, y la explicacion del manual y reglamento interno de trabajo
(Alfaro, 2012).

El periodo de prueba, ultimo de los indicadores de esta dimension, sirve para
comprobar la correcta adaptacion del trabajador al puesto que postuld, que sin
embargo, dicho periodo es un tiempo en que esta poco o nada protegido frente al
despido, a diferencia de los trabajadores contratados a plazo fijo quienes disfrutaran
de proteccién durante la vigencia del contrato laboral, o los trabajadores
contratados a plazo indeterminado quienes gozan de una situacion mas segura
(Trebilcock, 1994).

La gestion de rendimiento, constituye la segunda dimensién de la gestion de
recursos humanos, ésta sirve para que la administracion identifique y reconozca
oportunamente la contribucion que realizan los servidores en el cumplimiento de
las metas y objetivos de la entidad, midiendo el esfuerzo que realizan en base a
sus competencias y habilidades desplegadas organizadamente en las labores
cotidianas, con un fin comun que es la de brindar un servicio de manera eficiente
y eficaz para lograr un producto de calidad. También se busca mejorar el
rendimiento a través de evaluaciones de desempefio y sus correspondientes
retroalimentaciones, como medios para elevar las labores en cada puesto y areas,
asi poder cumplir la mision establecida en las diferentes entidades del pais
(SERVIR 2014).

La evaluacion del desempefio es un indicador que permite verificar el
rendimiento de los trabajadores en las funciones encomendadas, este
procedimiento es especialmente importante, pues a pesar que la evaluacion es una
parte de la administracién del desempefio, tiene relevancia pues nos revela cual es
el plan estratégico de las empresas; para esta actividad la mirada de la organizacién
esta dirigida hacia el trabajador y va a servir para valorar los logros e iniciar planes
para el desarrollo de la organizacion, definiendo las metas y los objetivos con el fin
de mejorar los resultados y la eficacia. Asi, la evaluacion ha devenido en una parte
importante en el desarrollo de la organizacion y las personas que la conforman, con
la debida retroalimentacién va a incidir en el desempefio de los trabajadores.
(Mondy, 2010). La evaluacién es un procedimiento para evaluar al personal
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elaborado en base a la informacién relacionada con las funciones que cumplen,
identificando los problemas vivos como la supervision e integracion del trabajador
a su puesto, colaborando con implementar una linea politica adecuada a los
requerimientos de la entidad que facilitara el control del proceso de seleccion,
entrenamiento, capacitacion y desarrollo, resultando Gtil para conceder ascensos,
premios e incentivos y de esa manera detectar al personal destacado de la entidad
para recompensarlos adecuadamente y apoyar a los servidores que tienen un
deficiente rendimiento ( Alfaro, 2012).

La gestion de la compensacion, constituye la tercera dimension de la gestiéon
de recursos humanos, esta conformada por los ingresos y beneficios que recibe el
servidor por las labores que cumple y los aportes que realiza a la entidad,
empleando sus conocimientos y habilidades, y cuyo principal concepto es la
remuneracion u otro ingreso de caracter remunerativo. En algunos casos la
contraprestacion solo recae en las remuneraciones, en otros casos esta
remuneracién estad acompafada de bonos que a veces toman el nombre de
subvencién o gastos operativos (SERVIR, 2014).

La compensacion es el indicador que también es conocido como
remuneracion, es la retribucidén que se entrega al trabajador como contraprestacion
por las labores realizadas en la entidad; dicho pago puede estar compuesto,
ademas de los salarios, por comisiones o bonificaciones especiales. Existen dos
clases de remuneraciones, la primera es la financiera, que es la mas comdn y
consiste en pago de dinero en efectivo, y la segunda es la no financiera, que esta
relacionada con la satisfaccion que perciben los trabajadores producto del ambiente
en que labora (Mondy, 2010).

La gestion del desarrollo, constituye la cuarta dimension de la gestion de
recursos humanos, esta conformada por una serie de politicas y lineamientos que
va a permitir a los servidores adquirir mayores conocimientos y ampliar sus
capacidades con planes integrales de capacitaciones teniendo como incentivos la
promocién y progresion en puestos cada vez mas altos y con una mejor
remuneracion, que sirva de estimulo para el crecimiento de los servidores tanto
personal como profesionalmente a través de procedimientos de capacitacion y

progresion en la carrera (SERVIR, 2014).
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La capacitacion es el indicador que mide el proceso educativo destinado a
qgue los trabajadores desarrollen sus habilidades y competencias, a través de la
transmision de conocimientos afines con el puesto que ocupan. En este
procedimiento se transfiere conocimientos al personal, relacionadas a diversos
aspectos de la entidad, en ese sentido, la capacitacion es la actividad que permite
el incremento del conocimiento y las habilidades de un servidor para el buen
desemperio de sus funciones (Chiavenato, 2012). La capacitacién es la actividad
central que busca alcanzar un alto grado en las capacidades del trabajador,
brindandole una oportunidad en el desarrollo personal y colectivo y, por lo tanto,
una mejora en sus ingresos Yy utilidades, que a la larga favorece a las empresas
pues trabajadores satisfechos producen clientes satisfechos; asimismo, el
desarrollo implica un aprendizaje con un enfoque a largo plazo, ya que va mas alla
del trabajo habitual preparando a los servidores para mantenerse al ritmo con la
entidad a la par que va creciendo y evolucionando. Las actividades de capacitacion
y desarrollo tienen el efecto de alinear a los trabajadores en la linea de la
organizacion. Algunos beneficios resultantes de la capacitacion es que se logra la
satisfaccion laboral, elevacion de las habilidades (Mondy, 2010). La capacitacion
del personal sirve para fortalecer las empresas pues permite dar una respuesta
adecuada a los cambios tecnolégicos derivados de la globalizacién, lo que ha
llevado que la capacitacion en las entidades sea un procedimiento mas complejo
por la diversidad tecnolégica en la comunicacion e informacion que existen en la
actualidad que generan un constante cambio en las estrategias productivas y la
existencia de una profusa oferta de servicios formativos. Asi, las entidades estan
obligadas a disefar una estrategia de capacitacion, empezando por identificar sus
necesidades, organizando acciones formativas eficaces y evaluando el servicio
gue brindan (Martinez, 2009).

La progresion de la carrera es el segundo indicador de esta dimension, los
servidores logran desarrollar una linea de carrera en la entidad, el cual se hara
comunmente con sendos concursos publicos de méritos; asi ellos mismos se haran
merecedores a alcanzar mejores puestos y mejores remuneraciones, esta actividad
estéa ligada estrechamente a los procedimientos de capacitacion y evaluacion como
el camino ordinario para diagnosticar el potencial de los trabajadores y avanzar en
la carrera publica (SERVIR, 2014).
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La gestién de relaciones humanas y sociales, establecida como la quinta
dimensién de la gestion de recursos humanos, sirven para establecer las relaciones
laborales, sean individuales y/o colectivas, entre las entidades y los servidores,
procurando el bienestar personal de estos ultimos y consecuentemente las de sus
familias, ademas aplicando medidas que garanticen la seguridad y la salud de los
trabajadores, a su vez promoviendo y cultivando una cultura y clima organizacional
gue incentive a los servidores a identificarse con su entidad y utilizando
procedimientos de comunicacion interna (SERVIR, 2014).

Las relaciones laborales, constituye el primer indicador de esta dimension,
esta formada por las actividades existente entre los directivos de la organizaciéon y
los representantes de los trabajadores afiliados a un sindicato, incluso sin estar
afiliado pues lo que se decida en esas relaciones afectan a todos los trabajadores
de la Entidad. También existe relacion en las condiciones colectivas del trabajo
como son el ambiente y contexto laboral, asi como los conflictos colectivos, llamese
paros, huelgas, que se pudieran originar y sus vias utilizadas para llegar a su pronta
solucion como la mediacion o el arbitraje (Pereda, 1999).

La seguridad y salud en el trabajo, es el indicador por el cual las
organizaciones disefian un conjunto de medidas técnicas, educativas, meédicas y
psicolégicas con el fin de prevenir accidentes, realizando campafas de
concientizacion de los trabajadores en las practicas preventivas de accidentes
laborales. Otra practica es la eliminacion de las condiciones inseguras en el
ambiente de trabajo que nos permita un desempefio satisfactorio. Toda medida de
seguridad y salud debe partir de la premisa que es posible prevenir accidentes
siempre y cuando se apliquen medidas de seguridad adecuadas a través de un
trabajo de equipo, considerando que la salud es un estado total de bienestar fisico,
mental y social, a través de la aplicacién de un conjunto de normas y procedimientos
gue busca proteger la integridad fisica y mental del trabajador (Chiavenato, 2012).

El bienestar social es el indicador que tiene como fin la calidad de vida del
trabajador, es una relacion de satisfaccion de necesidades entre las personas y la
organizacion. Para esto se debe contemplar un conjunto de factores, dentro de los
cuales tenemos la satisfaccion del trabajador con la actividad que realiza, las
condiciones de progreso en la organizacion, el reconocimiento a los logros de

objetivos, una remuneracion satisfactoria a la labor realizada, el ambiente laboral
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dentro de la organizacién, el ambiente psicolégico y fisico del trabajo, la libertad
para decidir, las posibilidades de participar y otros puntos similares; el bienestar
social del trabajador va afectar su comportamiento que es importantes para la
productividad, como la motivacion para el trabajo y la capacidad de adaptacion
(Chiavenato, 2012).

La cultura y clima organizacional es uno de los indicadores mas destacados
para conocer la calidad de la vida laboral, a través de ellos se podran determinar
las concepciones que los trabajadores tienen sobre la entidad a la que pertenecen,
asi como las condiciones y circunstancias que rodeas el trabajo. El conocimiento
de la realidad laboral es un componente valioso para implementar politicas de
gestion de las personas y el desarrollo estratégico de la organizacién. La
organizacion que disefie una estrategia basada en un excelente clima laboral,
asegura el éxito y la realizacion de sus metas (Toro y Sanin, 2013).

La comunicacion interna es el indicador esencial para que las organizaciones
comuniquen al personal la politica, procesos y actividades que deben realizar,
asegurando que los trabajadores entiendan cuales son los retos y las oportunidades
gue van a tener en el desempeiio de sus labores. Por esa razon, las areas de
recursos humanos tienen una funcion vital de ser la via de comunicacién para que
todos los procesos constituyan cadenas homogéneas y transparentes, asi lograr la
comprension de los trabajadores sobre las areas de impacto e implicancias que
tiene cualquier actividad que se produzca en la empresa (Pin y Garcia, 2014).

Para analizar la segunda variable, debemos tener presente que el
Desempefio Laboral, sobre todo en estos tiempos de desarrollo tecnoldgico, tanto
en el &mbito informético (que se caracteriza por la automatizacion de las oficinas)
como en el ambito industrial (que se caracteriza por la automatizacion de los
procesos de produccién). Hay una tendencia en las organizaciones de buscar la
multifuncionalidad y dejar de lado especialidad en las labores fisicas y constantes,
las que se iran transformando en tareas intelectuales, dinamicas e ingeniosas. Las
tareas han pasado de ser individuales y personalizadas hasta convertirse en
labores colectivas e interrelacionadas con otras labores, ya que la tendencia es a
desarrollarlas en trabajo de equipo. En la actualidad no se puede concebir el
desempeio laboral sin considerar nuevas capacidades que se concretan en

competencias de tipo personal, tecnolégica, metodolédgica y social, para ello los
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trabajadores aprehenden estas competencias (Chiavenato 2007). El desempefio
laboral es el valor que los trabajadores aportan a la organizacion en un determinado
periodo de tiempo, contribuyendo a la eficiencia organizacional (Palaci, 2005). Es
el valor agregado que aportan los trabajadores a una empresa y que puede ser
medida por la empresa a través del supervisor y directivo que se encargue de
revisar el avance, logros y dificultades que cada trabajador tiene en sus areas de
trabajo (Werther y Davis, 2008), sin embargo, el desempefio laboral requiere del
fomento de un ambiente de trabajo para que los trabajadores puedan demostrar
sus habilidades y desenvolverse al maximo, para lo cual se requiere de programas
de evaluacién del desempefio, como herramientas utilizadas por las entidades
publica y privadas para identificar las capacidades y medir el desempefio en sus
trabajadores (Bohlander, 2008).

El desempefio laboral estad constituido por la conducta productiva de los
trabajadores que a su vez son de suma importancia la organizacion y su
cumplimiento de metas, y estan sujetos a medicion respecto de sus competencias
y el aporte a la empresa (Robbins y Judge, 2013). Es el conjunto de destrezas y
comportamientos del trabajador que va a aportar sus habilidades a la organizacion
en las labores que ésta le encomienda (Benavides, 2002). En esa misma linea,
Pérez (2009) dice que el desempefio laboral estd constituido por los atributos,
comportamientos y resultados del trabajador, que requiere de un procedimiento
estructural y sistematico para determinar en qué medida es productivo un trabajador
y Si éste puede mejorar su rendimiento futuro, ademas de permitir implantar nuevas
politicas de compensacién y tomar decisiones en la organizacién. Milkovich y
Boudreau (1994) concuerda con ambos autores al sefialar que esta relacionado
con las caracteristicas de cada trabajador, dentro de ellas tenemos las cualidades,
necesidades y habilidades de cada persona, que interactlian entre si, segun la labor
gue cumplen en la empresa, por lo que es considerado como el resultado de la
interaccion entre todas estas variables.

La competencia personal, constituye la primera dimension del desempefio
laboral, es el conglomerado de capacidades que una persona ha aprendido y sigue
aprendiendo en su vida laboral que, partiendo del conocimiento que posee, los

aplica en las labores habituales de la organizacion, cuyo resultado sera la
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adquisicion de nuevos conocimientos y el desarrollo las habilidades que tiene
(Chiavenato, 2007).

La competencia tecnolégica es la segunda dimension del desempefio
laboral, mide la capacidad del trabajador que le permite aprehender el conocimiento
de las nuevas técnicas que la organizacién demanda para el cumplimiento de sus
fines, y tiene dos pilares, generalidad laboral y la multifuncionalidad de capacidades
(Chiavenato, 2007).

La competencia metodologica, constituye la tercera dimension del
desempeiio laboral, implica la capacidad que tienen los trabajadores para aplicar la
iniciativa y flexibilidad al tomar decisiones que la situacién particular demanda,
resolviendo problemas segun se vayan presentando. También esta relacionado con
el liderazgo que se manifiestan cuando las situaciones dificiles se presentan,
destacandose el espiritu emprendedor que brota al momento de enfrentar los
problemas (Chiavenato, 2007).

La competencia social es la cuarta dimension del desempefio laboral, es la
capacidad que tienen el personal para relacionarse con otros trabajadores de su
misma area y de las otras dependencias, asi como a los grupos externos a la
organizacion, como pueden ser, por ejemplo, los clientes o usuarios del servicio,
proveedores, terceros. Ademas, esta inmerso las habilidades para realizar tareas

conjuntas y trabajo en equipo (Chiavenato, 2012).
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo.
La investigacién es de tipo basico, pues esta orientada a la busqueda de nuevos
conocimientos, principios y leyes cientificas de una forma sistematica, metddica,
ampliando los conocimientos existentes (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018), en
nuestro caso se busco el conocimiento de las relaciones existentes entre dos

variables y como se refleja dicha relacion en la Corte del Callao.

Nivel.
Se decidié que el nivel de la investigacion sea correlacional, porque su fin es
establecer el grado de relacién existente entre dos variables en un determinado
espacio y tiempo, a través de la medicion cada una de éstas, para poder
cuantificarlas y analizar su vinculacion. (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018), en
esta investigaciéon encontramos la relacién existente entre las dos variables de

estudio en la entidad evaluada.

Enfoque.
La presente investigacion se realiza a través de un enfoque cuantitativo desde el
paradigma positivista servird para generar conocimiento, mediante un conjunto de
procesos sélidamente ordenado de manera secuencial y probatoria, para lo cual se
ha delimitado el problema de investigacion y establecido las preguntas, objetivos e
hipétesis y determinado las variables cuyas mediciones seran analizadas,
estableciéndose las correspondientes conclusiones. (Hernandez-Sampieri vy
Mendoza, 2018)

Disefio.
Se ha visto conveniente dotar de un disefio no experimental a la investigacion, ya
que el investigador carecera del dominio del hecho investigado, por lo que esta
imposibilitado de manipular las variables, pues soélo se limitara a observar los
fendmenos tal como se dan en su contexto natural, para luego analizarlos y
observarlos en escenarios ya existentes, (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).
A su vez esta investigacion es de corte transversal ya que la muestra que se realiz6

en un tiempo-espacio determinado, buscando vincular los efectos reciprocos entre
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ambas variables. (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018). La denotacién gréfica del disefio

es la siguiente:

YAl
/
M R
\
V2
M = Muestra

V1 = Gestidn de recursos humanos.
V2 = Desempeiio laboral.

R = Relacioén entre las variables.

3.2. Variables y Operacionalizacion

Variable 1. Gestion de Recursos Humanos.
Gestion del empleo, gestion del rendimiento, gestién de compensacion, gestion del

desarrollo y gestidon de relaciones humanas y sociales (ver anexo 3).

Variable 2: Desempefio Laboral.
Competencia personal, competencia tecnologica, competencia metodologica y

competencia social (ver anexo 4).

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacion.
La poblacién es el conjunto de personas que por su composicion coinciden en una
serie de situaciones comunes, homogéneas, entre si (Herndndez-Sampieri y
Mendoza, 2018). La Entidad donde se realiz6 la investigacion tiene
aproximadamente 600 trabajadores divididas en varias areas, cada una de ellas

cumplen funciones especificas pero vinculadas entre si.
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Muestra.
La muestra es un grupo de personas extraidos de una poblacion mayor,
empleadndose técnicas de muestreo probabilistico o no probabilistico (Sanchez,
Reyes y Mejia, 2018). En este caso se seleccioné a 60 trabajadores, de las areas
que atienden directamente al publico usuario para poder lograr un muestreo no

probabilistico y homogéneo.

Muestreo.
Mediante el muestreo no probabilistico e intencional se recogié la muestra de 60
trabajadores que laboran en la Entidad, para ello se seleccioné las areas donde se

realizo el muestreo, pero las personas fueron seleccionadas al azahar.

Criterios de seleccion.
En base a los criterios de representatividad e inclusion, se procedio a la

determinacién de la muestra de estudio correspondiente.

Criterios de inclusién

e Laencuesta se realiz6 al personal a cargo de atender directamente al publico
usuario en area administrativa de la Entidad.

e En este caso se incluyo a los funcionarios y servidores de la Corte del Callao
gue tienen un vinculo laboral con la entidad mas de un afio.

e Se selecciondé a aquellos trabajadores que mostraron predisposicion a

aceptar la encuesta.

Criterios de exclusion
No se incluy6 a las personas de limpieza y de seguridad que son personas que no

tienen vinculo laboral con la entidad.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

Son los mecanismos que el investigador utiliza para recopilar informacion
relacionados con el objeto de investigacion. (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018), la
técnica con la que se recopil6 informacién fue a través de una encuesta disefiada

especialmente para esta investigacion.
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Instrumento.
El cuestionario es una prueba elaborada con diversas opciones como respuestas,
relacionados con las variables, dimensiones e indicadores. El instrumento que se
utilizé en la investigacion para la recoleccion de datos fueron dos cuestionarios tipo
Likert para las dos variables, que abarcan todas las dimensiones e indicadores de
la investigacion, con valores que van de 1 a 5. Los valores asignados fueron los
siguientes; valor 1= nunca, valor 2= casi nunca, valor 3= a veces, valor 4 = casi
siempre y valor 5= siempre. El cuestionario de la variable 1 contiene 25 preguntas,
mientras que el cuestionario de la variable 2 contiene 20 preguntas. El instrumento
fue de exclusiva creacion del autor de la tesis, inédito y nunca antes utilizado y fue

validado por tres expertos en la materia y con prueba de ensayo (ver anexos 5y 6).

Validez de contenido.
Los instrumentos para las dos variables pasaron por la revision de juicio de tres
expertos, quienes los validaran de acuerdo a la pertinencia de la investigacion.
Todos los expertos son docentes universitarios, un docente con grado de maestro
con especialidad en gestion publica y dos docentes con grado de doctor (ver anexos
9 al 14).

Confiabilidad del instrumento.

La confiabilidad es el grado de consistencia de los resultados conseguidos en las
mediciones realizadas a un mismo grupo de personas (Sanchez, Reyes y Mejia,
2018), las encuestas cumplen con rigor los estandares establecidos. Para validar
la confiabilidad de los dos instrumentos se realizo el test de confiabilidad con las 60
encuestas seleccionadas al azahar pero que cumplen con los criterios de inclusion,
utilizando la prueba de coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach que se
utiliza para valores politdnicos, teniendo en cuenta que los cuestionarios fueron tipo
escala de Likert, donde nos indica que el instrumento es confiable.

Los resultados de la prueba realizada para determinar la confiabilidad del
instrumento correspondiente a la variable Gestion de recursos humanos, cuya
confiabilidad de Alfa de Cronbach es de 0.968, lo que indica que se encuentra en
un nivel de alta confiabilidad. Del mismo modo, la prueba realizada para determinar

la confiabilidad del instrumento correspondiente a la variable Desempefio laboral,
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cuya confiabilidad de Alfa de Cronbach es de 0.960, lo que indica que se encuentra

en un nivel de alta confiabilidad (ver anexos 15 al 17).

3.5. Procedimientos

Una vez aprobado y validado el instrumento de recoleccion de datos, el
procedimiento se realizé con un trabajo de campo a través de la recopilacion de la
informacion con las encuestas a 60 trabajadores de la Corte del Callao que
constituyen la muestra elegida, quienes voluntariamente aceptaron participar en la
investigacion, con un promedio de duracion de 20 minutos por los dos
cuestionarios, los resultados se descargé en una hoja Excel tipo sadbana para
después y se tabuld los datos a través del programa SPSS para determinar la
fiabilidad, las frecuencias y porcentajes y la correlacién existente, luego se
selecciond las estadisticas apropiadas y se obtuvieron los resultados que se
detallan en el presente informe, dichos resultados también se presentaron en tablas

y graficos para una mejor ilustracion.

3.6. Método de analisis de datos

La herramienta a utilizar sera la estadistica, para luego realizar el correspondiente
analisis con el cual se resolveran las interrogantes que demanda la investigacion,
en ese sentido, una vez de haberse realizada las 60 encuestas dichos datos fueron
recopilados y tabulados en una hoja de calculo del programa Excel para luego ser
procesados en el programa estadistico SPSS version 25 y establecer la fiabilidad.
Después se siguio procesando los datos en el programa estadistico SPSS version
25, para determinar las frecuencias y porcentajes de las dimensiones que
corresponden a las variables bajo estudio, asi como para poder establecer las
correlaciones, tanto de la primera variable y sus cinco dimensiones y su relacion
con la segunda variable; de donde emanaron los resultados por medio de la
estadistica descriptiva de tablas y graficos, por lo que se procedio a contrastar la
hipétesis en base al objetivo, disefio, variable y escala de medicion de la
investigacion, aplicando estadistica descriptiva y estadistica inferencial: Coeficiente
de correlacion Rho Spearman, creando la aceptacion o rechazo de la hipétesis.
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3.7. Aspectos éticos

Los datos recabados son producto del cuestionario aplicado a la poblacion de la
entidad seleccionada, en ese sentido, no se adulter6 ni modificO datos e
instrumentos de investigacion, pues lo que se busco fue un resultado cefiido a la
realidad de la entidad objeto de investigacion. Se respet6 el anonimato de los
encuestados quienes participaron de manera voluntaria. Debemos sefialar que se
contd con la autorizacion de la entidad, quien requirié guardar las reservas el caso

de la informacién y de las personas que colaboraran con ella.
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IV. RESULTADOS.

4.1. Resultados descriptivos

Luego de haber aplicado el instrumento de investigacion respecto a los niveles de
frecuencias y porcentajes de las dos variables y sus dimensiones de estudio, se

encontrod los siguientes resultados:
Variable 1. Gestion de recursos humanos

Tabla 1

Distribucién de frecuencia.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 18 30%
Regular 29 48%
Alto 13 22%
Total 60 100%

50%
45%
40%
35%
30%
. 48%
20%
22%
10%
5%

0%
1Bajo Regular Alto 3

Figura 1. Porcentaje gestién de recursos humanos.

Se observa que la percepcion de los trabajadores de la Entidad, el 48% considera
gue el nivel de la gestion de recursos humanos es regular, mientras que el 30%

considera que es bajo y el 22% percibe como alto.
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Dimensién 1.

Tabla 2

Gestion del empleo

Distribucién de la frecuencia.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 15 25%
Regular 29 48%
Alto 16 27%
Total 60 100%
50%
45%
40%
35%
30%
25% 48%
20%
15%
10%
5%
- Regular

2

Figura 2. Porcentaje gestion del empleo.

Se observa que el 48% de encuestados considera que el nivel de la gestion del

empleo es regular, mientras que el 26% lo ve como alto y el 25% como bajo.
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Dimensién 2. Gestion del rendimiento

Tabla 3

Distribucién de frecuencias.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 15 25%
Regular 27 45%
Alto 18 30%
Total 60 100%

45%

40%

35%

30%
e 45%
20%
15%

10%

5%

0% Bajo Regular Alto
1 2 3

Figura 3. Porcentaje gestion del rendimiento.
Se observa que el 45% de encuestados considera que el nivel de la gestion del

rendimiento como regular, asi como el 30% considera que es alto y el 25% percibe

como bajo.
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Dimension 3. Gestiéon de la compensacion

Tabla 4

Distribucion de frecuencias

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 27 45%
Regular 20 33%
Alto 13 22%
Total 60 100%

45%
40%
35%
30%
25%

)
20% 33%
15%

10%

5%

0% Bajo Regular Alto,

1

Figura 4. Porcentaje gestién de la compensacion.
Aqui tenemos como percepcion de los trabajadores de la Entidad, el 45% considera

que el nivel de la gestion de la compensacion es bajo, mientras que el 33%

considera que es regular y el 22% percibe como alto.
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Dimensién 4. Gestion del desarrollo
Tabla 5

Distribucién de frecuencia.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 19 32%
Regular 29 48%
Alto 12 20%
Total 60 100%

50%
45%
40%
35%
30%
25% 48%
20%

15%

10%

5%

Regular
1 2 3

0%

Figura 5. Porcentaje gestion del desarrollo.

La percepcion de los trabajadores de la Entidad, el 48% considera que el nivel de
la gestidn del desarrollo es regular, mientras que el 32% considera que es bajo y el

20% percibe como alto.
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Dimension 5. Gestion de relaciones humanas y sociales

Tabla 6

Distribucién de frecuencias.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 14 23%
Regular 37 62%
Alto 9 15%
Total 60 100%

70%

60%

50%

40%

62%

30%
20%

10%

15%

0% Bajo Regular Alto
1 2 3

Figura 6. Porcentaje gestion de relaciones humanas y sociales.

Conforme los resultados obtenidos se observa que el 62% de encuestados
considera que el nivel de la dimension es regular, mientras que el 23% considera

gue es bajo y el 15% percibe como alto.
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Variable 2. Desempefio laboral

Tabla 7

Distribucion de frecuencias.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 19 32%
Regular 29 48%
Alto 12 20%
Total 60 100%

50%

45%

40%

35%

30%

25% 48%

20%

15%

o 20%

5%
0%
1 Bajo 2 Regular 3 Alto

Figura 7. Porcentaje Desempefio laboral.

Conforme los resultados obtenidos se observa que la percepcion de los
trabajadores de la Entidad, el 48% considera que el nivel del desempefio laboral es

regular, mientras el 32% cree que es bajo y el 20% percibe como alto.
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Dimension 1. Competencia personal

Tabla 8

Distribucion de frecuencias.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 25 42%
Regular 27 45%
Alto 8 13%
Total 60 100%

45%
40%
35%
30%
45%
20%
15%

10%

5%

Regular
1 2 3

0%

Figura 8. Porcentaje competencia personal.

Conforme la percepcion de los trabajadores de la Entidad, el 45% considera que el
nivel de la competencia personal es regular, y el 42% lo ve como bajo y el 13%

como alto.
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Dimension 2. Competencia tecnolégica

Tabla 09

Distribucion de frecuencias.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 19 32%
Regular 25 42%
Alto 16 26%
Total 60 100%

45%

40%

35%

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0% Bajo Regular Alto
1 2 3

Figura 9. Porcentaje competencia tecnologica.

Conforme la percepcion de los trabajadores de la Entidad, el 42% considera que el
nivel de la competencia tecnolégica es regular, mientras que el 32% considera que

es bajo y el 26% percibe como alto.
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Dimension 3. Competencia metodoldgica

Tabla 10

Distribucién de frecuencias.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 16 27%
Regular 34 57%
Alto 10 16%
Total 60 100%

60%
50%
40%
30% 5 7 %

20%

10%

Regular
1 2 3

0%

Figura 10. Porcentaje competencia metodoldgica.

Conforme la percepcion de los trabajadores de la Entidad, el 57% observa el nivel

de la variable como regular, y el 27% considera que es bajo y el 16% como alto.
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Dimension 4. Competencia social

Tabla 11

Distribucién de frecuencias.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 18 30%
Regular 25 42%
Alto 17 28%
Total 60 100%

Titulo del grafico

45%
40%
35%
30%
25%
42%
20%
15%

10%

5%

0%

Figura 11. Porcentaje competencia social.

Conforme la percepcion de los trabajadores de la Entidad, el 42% considera que el

nivel de la competencia social es regular, mientras que el 30% considera que es

bajo y el 28% percibe como alto.
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4.2 Resultado inferencial.

Contrastacion de Hipotesis.

Hipotesis general.

Ho No existe relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral

de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao — 2020.

Ha Existe relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de

los trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao — 2020.

Tabla 12

Correlacion Rho de Spearman entre la variable gestién de recursos humanos y la
variable desempefio laboral.

Desempefio
Laboral
Coeficiente de 1.000 ,328"
Gestion de correlacion
recursos humanos Sig. (bilateral) ,011
N 60 60

Fuente: aplicacion del instrumento de investigacion.

Interpretacion.

El resultado obtenido muestra con un coeficiente Rho de Spearman de 0.328, que
revela una correlacion directa entre la gestibn de recursos humanos y el
desempenio laboral, teniendo como valor p 0.011 < 0.05, se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis alterna, concluyéndose con la existencia de una

correlacion moderada entre ambas variables.
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Hipotesis especifica 1.

Ho No existe relacion entre la gestiéon del empleo y el desemperio laboral de los

trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao - 2020.

Ha Existe relacion entre la gestion del empleo y el desempeiio laboral de los

trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao — 2020.

Tabla 13

Correlacion Rho de Spearman entre la dimension gestion del empleo y la variable

desempeiio laboral.

Desempefio
Laboral
Coeficiente de 1.000 ,348"
Gestion del correlacion
empleo Sig. (bilateral) , 006
N 60 60

Fuente: aplicacion del instrumento de investigacion.

Interpretacion.

El resultado obtenido muestra con un coeficiente Rho de Spearman de 0.348,
revela una correlacién directa entre la gestion del empleo y el desempefio laboral,

teniendo como valor p 0.006 < 0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la

hipotesis alterna, existiendo una correlacion moderada.
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Hipotesis especifica 2.

Ho No existe relacion entre la gestion del rendimiento y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao - 2020.

Ha Existe relacion entre la gestion de rendimiento y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao - 2020.

Tabla 14

Correlacion Rho de Spearman entre la dimension gestion del rendimiento y

la variable desempefio laboral.

Desempefio
Laboral
Coeficiente de 1.000 ,265"
Gestion del correlacion
rendimiento Sig. (bilateral) , 041
N 60 60

Fuente: aplicacion del instrumento de investigacion.

Interpretacion.

El resultado obtenido muestra con un coeficiente Rho de Spearman de 0.265,
revela una correlacion directa, teniendo como valor p 0.041 < 0.05, se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, por lo que se concluye que existe
correlacion baja entre la dimensién gestion del rendimiento y la variable desempefio

laboral.
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Hipotesis especifica 3.

Ho No existe relacion entre la gestién de la compensacion y el desempefio laboral

de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao - 2020.

Ha Existe relacion entre la gestion de la compensacion y el desempefio laboral de

los trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao - 2020.

Tabla 15

Correlacion Rho de Spearman entre la dimension gestion de la compensacion y la

variable desempefio laboral.

Desempefio
Laboral
Coeficiente de 1.000 ,401°
Gestion de la correlacion
compensacion Sig. (bilateral) , 002
N 60 60

Fuente: aplicacion del instrumento de investigacion.

Interpretacion.

El resultado obtenido muestra con un coeficiente Rho de Spearman de 0.401,
revela una correlacion directa entre la gestion de la compensacion y el desempeiio

laboral, teniendo como valor p 0.002 < 0.05, se rechaza la hipotesis nula y se acepta

la hipdtesis alterna, encontrandose la existencia de una correlacion moderada.
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Hipotesis especifica 4.

Ho No existe relacion entre la gestion del desarrollo y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao — 2020.

Ha Existe relacion entre la gestion del desarrollo y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao — 2020.

Tabla 16

Correlacion Rho de Spearman entre la dimension gestidon del desarrollo y la

variable desempefio laboral.

Desempefio
Laboral
Coeficiente de 1.000 ,318"
Gestion del correlacion
desarrollo Sig. (bilateral) , 013
N 60 60

Fuente: aplicacion del instrumento de investigacion.

Interpretacion.

El resultado obtenido muestra con un coeficiente Rho de Spearman de 0.318,
revela una correlacion directa, teniendo como valor p 0.013 < 0.05, se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, por lo que se concluye que existe
correlacion moderada entre la dimension gestion del desarrollo y la variable

desempeiio laboral.
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Hipotesis especifica 5.

Ho No existe relacién entre la gestiébn de relaciones humanas y sociales y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia del
Callao — 2020.

Ha Existe relaciébn entre la gestion de relaciones humanas y sociales y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia del
Callao — 2020.

Tabla 17

Correlacion Rho de Spearman entre la dimension gestion de relaciones humanas

y sociales y la variable desempefio laboral.

Desempefio
Laboral
Coeficiente de 1.000 ,283"
Gestion de correlacion
relaciones Sig. (bilateral) , 029
humanas y N 60 60
sociales

Fuente: aplicacion del instrumento de investigacion.

Interpretacion.

El resultado obtenido muestra con un coeficiente Rho de Spearman de 0.283,
revela una correlacion directa, teniendo como valor p 0.029 < 0.05, se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hip6tesis alterna, por lo que se concluye que existe
correlaciéon baja entre la dimension gestion de relaciones humanas y sociales y la

variable desempefio laboral.
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V. DISCUSION.

La realidad problematica que motivd la presente investigacion nos llevo a
preguntarnos cudl seria la relacion existente entre la gestion de recursos humanos
gue se aplicaba en la Corte del Callao y el desempefio laboral de los trabajadores.
Dicha preocupacion fue un incentivo para emprender este trabajo y a su vez
determindé las variables que utilizamos para responder esta pregunta,
estableciéndonos como objetivos determinar la existencia de alguna relacién y de
ser asi, establecer cual seria el grado de esa relacidon existente. Para sefialar la
respuesta comenzaremos por analizar la relacion de cada una de las dimensiones
gue conforman la gestién de recursos humanos y su relacion con el desempefio
laboral de la entidad bajo estudio, comparando con los resultados de alguna tesis

anterior.

Primero. Respecto a la correlacion de las variables gestion de recursos humanos y
desemperio laboral, el resultado obtenido muestra con un coeficiente Rho
de Spearman de 0.328, revela una correlacion directa y moderada entre
ambas variables, teniendo como valor p 0.011 < 0.05. Lo que coincide con
los resultados de investigaciones precedentes, tales como Garay (2016)
guien obtuvo como resultado un coeficiente de correlacién 0,426** y p=
,000 (p <,05). Al igual que Chavez (2015) con un valor de r2=,403 y una
p=,000 (p <,05). Al igual que Acquarone (2018), quienes encontraron una
correlacion directa y moderada entre ambas variables.

En cuanto a los resultados descriptivos para esta variable, se observa que
el 48% de trabajadores considera que el nivel de la gestion de recursos
humanos es regular, mientras que el 30% considera que es bajo y el 22%
percibe como alto. Al analizar estos datos conjuntamente con el resultado
de la correlacion de esta variable, nos indica que la entidad no aplica
adecuadamente el sistema administrativo de recursos humanos cuyo
resultado es bajo, por lo que se requiere una mejor aplicacion de la
normativa de SERVIR en el &mbito de esta variable para que éste alcance

un nivel alto.
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Estos resultados nos envian una sefial de alarma, que nos obliga a exigir
a los funcionarios de las entidades del pais, entender la importancia de
cefirnos a los lineamientos de SERVIR para llevar una adecuada politica
en el manejo del personal, resultando ser una de las bases para que las
entidades del Estado cumplan adecuadamente las politicas publicas; en
el caso de la Corte del Callao se observa que la direccion de recursos
humanos no recae en un jefe de unidad, tal como seria lo indicado, sino
en una coordinacion, que resulta tener un nivel jerarquico menor con la
consiguiente merma en el poder de decision, ademas, seria saludable que

el gerente y los jefes de unidad sean designados por SERVIR.

Segundo. En cuanto a la gestion del empleo, el resultado obtenido muestra con un
coeficiente Rho de Spearman de 0.348, revela una correlacion directa y
moderada entre esta dimension y el desempefio laboral, teniendo como
valor p 0.006 = 0.05. Este resultado coincide con investigaciones
anteriores, tales como el de Soto (2016) quien encontrd una relacion de p
= 0,000 < 0,001; cuyo valor de Rho de Spearman 0,562, que revela la
existencia de una relacion directa entre las variables en un nivel
moderado. Un estudio similar es el de Oscco (2015) quien tuvo como
resultado que existe una relacién de forma positiva moderada, teniendo
0.483 como coeficiente de correlacion de Spearman. Riva (2018) en su
investigacion obtiene el mismo resultado, que indican una relacién con un
coeficiente de correlacion moderado de 0.518, con un 81% de los
trabajadores que opinan que esta dimension es poco adecuada.

Con relacion a los resultados descriptivos para esta dimension, se
observa que el 48% de trabajadores considera que el nivel es regular,
mientras que el 27% considera que es alto y el 25% percibe como bajo.
Al analizar estos datos conjuntamente con el resultado de la correlacién
de esta dimension, nos indica que la entidad no esta llevando
adecuadamente los procesos de incorporacion de personal, por lo que se
requiere una mejor aplicacion de la normativa de SERVIR en el ambito de

la gestion del empleo para que éste alcance un nivel alto.
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Tercero.

En esta dimension tiene un papel central el coordinador de recursos
humanos, quien esta a cargo de dicha oficina y que al fin de cuentas
participa en todo el proceso de incorporaciéon del nuevo personal; en una
primera etapa como parte de la comision de seleccion de personal,
encargados de escoger a las personas idoneas que el puesto requiere,
luego participa dirigiendo la induccion de los nuevos trabajadores en el
aprendizaje de sus respectivas funciones, asi como su adaptacion en el

periodo de prueba.

Respecto a la gestion del desemperio, su coeficiente Rho de Spearman
fue de 0.265, revela una correlacion directa y baja entre esta dimension y
el desempefio laboral, teniendo como valor p 0.041 < 0.05. Por su parte
Riva (2016) en su investigacion encontro la existencia de una relacion
moderada con coeficiente de correlacion de 0. 367, con un 56% de
trabajadores encuestados que consideran que esta dimension es poco
adecuada. Por su parte, Inca (2016) obtuvo como resultado valor de p =
0,012 r = 0.292, al ser p < 0,05 que establece una correlacion positiva y
debil.

Los resultados descriptivos de esta dimension, arrojan que el 45%
considera que el nivel es regular, mientras que el 30% considera que es
alto y el 25% percibe como bajo. Al analizar estos datos conjuntamente
con el resultado de la correlacion de esta dimension, nos indica que la
entidad no esta llevando adecuadamente los procesos de evaluacion del
desempefio, por lo que se requiere una mejor aplicacién de la normativa
de SERVIR para que éste alcance un nivel alto.

Esto nos lleva a incidir en la necesidad de realizar procesos de evaluacion
de todo el personal, pero no con el fin de separarlos de la entidad, sino
para poder identificar sus fortalezas y debilidades, oportunidades y
amenazas, la evaluacion debe ser la primera piedra para determinar las
condiciones necesarias que permitan potenciar las capacidades y
competencias de cada uno de los trabajadores, segun la funcion que

deben cumplir.
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Cuarto.

Quinto.

En cuanto a la gestion de la compensacion, el resultado obtenido muestra
un coeficiente Rho de Spearman de 0.401, revela una correlacion directa
y moderada entre esta dimension y el desempefio laboral, teniendo como
valor p 0.002 < 0.05. Este resultado coincide con otro anterior, como el de
Chavez (2017) cuyo resultado da cuenta de la existencia de una relacion
r = 0.420 que indica una correlaciéon moderada.

Con relacion a los resultados descriptivos para esta dimensién, se
observa que el 45% de trabajadores considera que el nivel de la gestion
de la compensacién es bajo, mientras que el 33% considera que es
regular y el 22% percibe como alto. Al analizar estos datos conjuntamente
con el resultado de la correlacion de esta dimensidn, nos indica que no se
esta llevando adecuadamente los procesos destinados a mejorar la
remuneracion de los trabajadores, por lo que se requiere una mejor
aplicacién de la normativa de SERVIR en el ambito de la gestion de la
compensacion para que éste alcance un nivel alto.

Es necesario aclarar que la Corte del Callao no decide ni fija el monto de
la remuneracion de los trabajadores, ni siquiera el Poder Judicial, que es
el pliego al cual pertenece esta entidad, pues todo esta supeditado a las
decisiones del Ministerio de Economia y Finanzas, sin embargo, las altas
autoridades encargadas de dirigir este Poder del Estado, no realizan una
adecuada gestion y coordinacion con dicho ministerio, para establecer
una nueva escala remunerativa acorde a los demas organismos de la

administracion publica.

En cuanto a la gestion del desarrollo, el resultado obtenido muestra con
un coeficiente Rho de Spearman de 0.318, revela una correlacion directa
y moderada entre esta dimensién y el desempefio laboral, teniendo como
valor p 0.013 =< 0.05. Respecto a esta correlaciéon tenemos como
antecedente los resultados encontrados por Soto (2016) de p = 0,000 <
0,001; con valor Rho de Spearman de 0,511, con la existencia de una
relacion positiva y directa. Asimismo, Papa (2016) también tuvo como
resultado una relacién positiva y moderada (r=0.429). Para Zagastizabal
(2018) el valor de Tau B=0,622 y p=0,000 demuestran que existe relacion
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Sexto.

en nivel moderado. Camiloaga (2018) con valor rs=0,586** [p< 0.01] y
Chavez (2017) con valor r = 0.430 también concluyen en la existencia de
una correlacion directa y moderada.

Para esta dimension, los resultaos descriptivos revelan que el 48% de
trabajadores considera su nivel es regular, mientras que el 32% considera
que es bajo y el 20% percibe como alto. Al analizar estos datos
conjuntamente con el resultado de la correlacién de esta dimensioén, nos
indica que la entidad no esta llevando adecuadamente los procesos
destinados a mejorar la capacitacién y promocién de los trabajadores, por
lo que se requiere una mejor aplicacion de la normativa de SERVIR para
gue éste alcance un nivel alto.

Se debe destacar dos indicadores en esta dimensién, en primer lugar esta
la capacitacion, que debe ser la actividad que impulse el desarrollo de los
trabajadores, pues con ella se ir4 formando a cada uno de ellos segun las
funciones que cumplen, sea en labores administrativas 0 en
jurisdiccionales, y especializandolos en las areas a que pertenecen; vy,
como segundo indicador tenemos el desarrollo o progresion de la carrera
gue se realiza en la entidad a través de encargaturas promoviendo a los
trabajadores a un puesto mayor, se realizara en base a los procesos de
evaluacién y capacitacién, y como consecuencia logica reportara un

incremento en la remuneracion del personal.

Respecto a la gestion de relaciones humanas, el resultado obtenido
muestra con un coeficiente Rho de Spearman de 0.283, revela una
correlacion directa y baja, teniendo como valor p 0.029 < 0.05. En ese
sentido también obtuvimos un resultado similar que Carrion (2017) quien
sefiala cuyo resultado Rho = 0.392** de correlacién; y siendo el valor de
p = 0,000< 0.05) e Inca (2016) cuyo resultado de Rho fue 0.249 y valor
de p=0,034 r =0.249 al ser p < 0,05, demostrando en ambos casos una
correlacion positiva y débil.

En el resultado descriptivo de esta dimension, se observa que el 62% de
trabajadores considera que el nivel es regular, mientras que el 23%
considera que es bajo y el 15% percibe como alto. Al analizar estos datos
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conjuntamente con el resultado de la correlacion de esta dimensién, nos
indica que la entidad no esta llevando adecuadamente los procesos
destinados a mejorar las relaciones con los trabajadores y sus
representantes y como resultado hay bajo nivel de comunicacién, por lo
gue se requiere una mejor aplicacion de la normativa de SERVIR para que
éste alcance un nivel alto.

En esta dimension debemos ver la importancia que tiene el clima laboral
en el desempefio del personal, pues el ambiente de armonia y cordialidad
sirve para generar un aumento de la productividad, ya que los
trabajadores trataran de retribuir a la entidad, el esfuerzo que ésta realiza
para el bienestar de ellos; conjuntamente a este indicador estan las
actividades para brindar una adecuada seguridad y salud en el trabajo,
como medidas de proteccion a los trabajadores, labor que corresponde en
este caso a un sub comité; por ultimo, no se debe descuidar las relaciones
con los sindicatos, y darles la importancia que merecen, pues es la
representacién organizada de los trabajadores y a través de ellos se

logran una relacion mas armoniosa.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera.

Existe una correlacion directa y moderada entre la variable gestion de
recursos humanos y la variable desempefio laboral, de los trabajadores de
la Corte Superior de Justicia del Callao — 2020, (Rho: 0.328 y un valor de
p= 0.011 <0.05), lo que revela la poca influencia que tiene la gestién que
se realiza en la entidad en el desempefio de los trabajadores, esto significa
gue los funcionarios encargados de gestionar el capital humano no han
realizado una adecuada gestién de estos recursos, al no haberse cefido
a la normativa que SERVIR a disefiado para este sistema administrativo.

Segunda. Existe una correlacion directa y moderada entre la dimension gestion del

Tercera.

empleo y la variable desempefio laboral, de los trabajadores de la Corte
Superior de Justicia del Callao — 2020, (Rho: 0.348 y un valor de p= 0.006
<0.05), lo que revela la poca influencia que tiene la gestion aplicada en la
entidad en el desempefio de los trabajadores, ya que los funcionarios
encargaos de administrar el empleo no han efectuado una aceptable labor
en el proceso de incorporacion del personal, al no haber aplicado la

normativa de SERVIR en esta dimension.

Existe una correlacion directa y baja entre la dimensién gestion del
rendimiento y la variable desempefio laboral, de los trabajadores de la
Corte Superior de Justicia del Callao — 2020, (Rho: 0.265 y un valor de p=
0.041 <0.05), esto indica la poca influencia que tiene la gestion aplicada
en la entidad en el desempefio de los trabajadores, ya que los funcionarios
encargados de administrar el rendimiento no han cumplido
adecuadamente con la evaluacién y seguimiento de la labor del personal,

por no seguir los lineamentos que SERVIR establece para esta dimension.

Cuarta. Existe una correlacion directa y moderada entre la dimension gestion de la

compensacion y la variable desempefio laboral, de los trabajadores de la
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Corte Superior de Justicia del Callao — 2020, (Rho: 0. 401 y un valor de p=
0.002 <0.05), lo que hace ver la poca influencia que tiene la gestion
aplicada en la entidad en el desempefo de los trabajadores, ya que los
funcionarios encargados de administrar la compensacion no han realizado
las gestiones necesarias para incrementar la remuneraciéon del personal,
por no tener una adecuada escala remunerativa acorde a las funciones

gue se cumplen en la entidad.

Quinta. Existe una correlaciéon directa y moderada entre la dimension gestion del
desarrollo y la variable desempefio laboral, de los trabajadores de la Corte
Superior de Justicia del Callao — 2020, (Rho: 0.318 y un valor de p=0.013
<0.05), lo que revela la poca influencia que tiene la gestidn aplicada por la
entidad en el desempefio los trabajadores, pues los funcionarios
encargados de administrar la capacitacion y promocion del personal no
aplicaron correctamente las indicaciones que SERVIR establece para esta

dimension.

Sexta. Existe una correlacion directa y baja entre la dimension gestidon de relaciones
humanas y sociales y la variable desempefio laboral de los trabajadores de
la Corte Superior de Justicia del Callao — 2020, (Rho: 0.283 y un valor de
p= 0.029 <0.05), lo que demuestra la poca influencia que tiene la gestién
gue se realiza en la entidad en el desempefio de los trabajadores, debido a
que los funcionarios encargados de llevar a cabo las relaciones con los
trabajadores y sus representantes, en adecuado clima organizacional y
seguridad y salud en el trabajo, no siguieron los lineamiento que Servir

establece para esta dimension.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primera.

La entidad debe aplicar una adecuada gestion de recursos humanos, este
sistema de gestiébn se desarrollara aplicando las normas, principios,
métodos, procedimiento y técnicas de los sub sistemas de gestion del
empleo, gestion del desemperio, gestion de compensaciones, gestion del

desarrollo y gestion de relaciones humanas y sociales.

Segunda. La entidad debe aplicar una adecuada gestion del empleo, para lo cual

Tercera.

debe mejorar los procesos de seleccion del nuevo personal que se
incorpora al servicio publico, asimismo, debe aprovechar el periodo de
prueba de tres meses para ejecutar un proceso de induccion integral a los
nuevos trabajadores, para incorporarlos en la dinamica de la entidad de

una manera pedagdgica y sistematica.

La entidad debe aplicar una adecuada gestién del desempefio, a través
de un seguimiento continuo del rendimiento de los trabajadores,
estableciendo metas y compromisos, aplicando procesos continuos de
evaluacion y retroalimentacion. Se sugiere establecer un Plan anual de

evaluacion.

Cuarta. La entidad debe aplicar una adecuada gestion de compensaciones, para lo

cual debe comenzar por mejorar las remuneraciones y otorgar mayores
benéficos a los trabajadores, teniendo como uno de los ejes de esta
politica, reducir la brecha existente entre cada nivel de puestos. Se

recomienda hacer una nueva escala remunerativa.

Quinta. La entidad debe aplicar una adecuada gestion del desarrollo, a través de

planes estratégicos de capacitacion del personal para fortalecer sus
competencias y capacidades en funcién de mejorar la calidad de atencién
y de servicio. Ademas, se debe establecer incentivos a los mejores
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trabajadores para promocionarlos al puesto inmediato superior, asi
mejorara su nivel de ingresos y a su vez sera un incentivo para los demas

trabajadores.

Sexta. La entidad debe aplicar una adecuada gestion de relaciones humanas y
sociales, para lo cual deberd mejorar las coordinaciones con los
trabajadores, a través del organismo que los representa, el sindicato.
También debe desarrollar planes de para proporcionar un buen ambiente
de trabajo, mediante un adecuado clima organizacional, procurando el
bienestar de los trabajadores, ademas de impulsar las actividades de

seguridad y salud en el trabajo.
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Anexo 1.

Matriz de operacionalizacion de la variable gestion de recursos humanos

las entidades del sector
publico. La gestion de
los recursos humanos
esta conformada por la
gestién del empleo,
rendimiento,
compensacion,
desarrollo y la
capacitacion y
relaciones humanas
(SERVIR, 2014)

una escala y valores
de (1) muy malo. (2)
malo. (3) regular. (4)
bueno. (5) muy
bueno.

Compensacion

compensaciones

Gestién del

Capacitacion

Desarrollo )
Progresion en la
carrera
Relaciones laborales
Gestion de | Seguridad y Salud en
Relaciones el Trabajo
Humanas y | Bienestar Social
Sociales Cultura y Clima

Organizacional

Comunicacion Interna

Variables de Definicién Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
estudio conceptual operacional medicion
El Sistema Seleccion
Administrativo de i _ Likert
Gestién de Recursos Gestion  del | Vinculacion —
Humanos establece, empleo Induccién
desarrolla y ejecuta la Periodo de Prueba
politica de Estado (1) muy malo
respecto del servicio Se realiz6 a través . .
civil, a través del de un cuestionario Gestion del | Evaluacion del (2) malo
conjunto de normas, tipo likert con 25 Rendimiento desemperfio
rincipios, recursos, reguntas dividida en
Gestion de &étoc?os, Eincgo dimensiones (3) regular
recursos p,roc_edimie_n.tos y conun total de_ 13
humanos técnicas utilizados por indicadores y tiene Gestion de (4) bueno

(5) muy bueno




Anexo 2.

Matriz de operacionalizacion de la variable desempefio laboral

espiritu de equipo. En
este contexto, el
desemperio laboral
adquiere un sentido
méas amplio y
envolvente, con la
inclusion de nuevos
aspectos, tales como:
la Competencia
personal, Competencia
tecnoldgica,
Competencia
metodolégica y
Competencia social

Trabajo en equipo

Variables de Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
estudio conceptual operacional medicion
En el desempeiio Aprendizaje Likert
laboral las tareas dejan Competencia persona| Conocimientos
de ser repetitivas y Habilidades
musculares para, poco ., ,
a poco, convertirse en Se realizo a traves de (1) muy malo
mentales, innovadoras | UN cuestionario tipo Técnicas
Desempefio y cambiantes. Los likert c?n 23. idid Competgncia Multifuncionalidad (2) malo
Laboral puestos dejan de ser preguntas dividida en | tgcnolggica
individualizados y cuatro dimensiones (3) regular
limitados socialmente conun total de_ 10 — 9
para convertirse en indicadores y tiene . Iniciativa .
otros socialmente una escala y valores Compete;nqa Toma de medidas (4) bueno
interdependientes y de (1) muy malo. (2) | metodoldgica Resolucién de
con fuerte vinculacion malo. (3) regular. (4) problemas (5) muy bueno
grupal. Ahora se opta | Pueno. (5) muy
por las relaciones bueno. Relaciones
interpersonales y el Competencia social personales




Anexo 3.
INSTRUMENTO DE MEDICION DE LA VARIABLE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

El presente cuestionario es parte de un trabajo de investigacion sobre la gestion de los recursos humanos en la Entidad.
Agradeceré responder las preguntas con la mayor sinceridad posible. MUCHAS GRACIAS.

INSTRUCCIONES: Lea atentamente cada una de las interrogantes y marca con una (X) la alternativa que crea
conveniente. Segun la tabla de valoracion siguiente:

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 9

N° iTEMS 1 2 3 4

1 ¢ La entidad realiza concursos de seleccion adecuados?

2 ¢ La entidad incorpora trabajadores con capacidades y competencias necesarias
para el puesto seleccionado?

3 ¢ Los contratos de trabajo son elaborados de forma clara y oportuna?

4 ¢ La entidad comunica los derechos y deberes a los trabajadores seleccionados?

5 ¢ La entidad comunica el reglamento y normas internas a los trabajadores?

6 ¢La entidad instruye las funciones y tareas a los trabajadores?

7 ¢La entidad verifica las competencias y habilidades de los trabajadores en el
periodo de prueba?

8 ¢ La entidad evalla la adaptacion al puesto de los trabajadores en el periodo de
prueba?

9 i La entidad evalla el desempefio laboral de los trabajadores?

10 | ¢Los resultados de la evaluacion son utilizados para mejorar el desempefio de los
trabajadores?

11 | ¢Laremuneracion de los trabajadores es proporcional a las funciones que realizan?

12 | ¢La entidad brinda beneficios no remunerativos a los trabajadores?

13 | ¢La entidad realiza capacitaciones a los trabajadores?

14 | ;Estas capacitaciones desarrollan las competencias y habilidades de los
trabajadores?

15 | ¢La entidad otorga asensos o encargaturas a los trabajadores?

16 | ¢La entidad promueve la progresion de la carrera en los trabajadores?

17 | ¢La entidad mantiene relaciones cordiales con los sindicatos de trabajadores?

18 | ¢La entidad tiene predisposicion para solucionar conflictos laborales?

19 | ¢La entidad promueve la prevencion de riesgos de accidentes laborales?

20 | ¢Las actividades del subcomité de seguridad y salud en el trabajo son eficientes?

21 | ¢Laentidad brinda programas de bienestar social a los trabajadores?

22 | ¢Laentidad realiza actividades para mejorar la calidad de vida de los trabajadores?

23 | ¢Laentidad promueve el clima y cultura organizacional de los trabajadores?

24 | ;La entidad fomenta el compromiso laboral de los trabajadores?

25 | ¢Laentidad se comunica de forma clara y oportuna con los trabajadores?




Anexo 4.

El presente cuestionario es parte de un trabajo de investigacion sobre el desempefio laboral en la Entidad. Agradeceré

INSTRUMENTO DE MEDICION DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

responder las preguntas con la mayor sinceridad posible. MUCHAS GRACIAS.

INSTRUCCIONES: Lea atentamente cada una de las interrogantes y marca con una (X) la alternativa que crea
conveniente. Segun la tabla de valoracion siguiente:

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 [ 9
N° ITEMS 2|3
1 ¢ Los trabajadores aprenden rapidamente las funciones del puesto asignado?
2 ¢ Los trabajadores se adaptan facilmente al puesto asignado?
3 ¢ Los trabajadores siguen capacitandose de manera particular o por medio de la
entidad?
4 ¢ Los trabajadores aplican sus conocimientos en las funciones que desempefian?
5 ¢ Los trabajadores adquieren nuevas habilidades en las funciones que
desempefian?
6 ¢ Los trabajadores aplican sus habilidades en sus laborales habituales?
7 ¢ Los trabajadores asimilan rapidamente las técnicas necesarias para el puesto que
le asignan?
8 ¢ Los trabajadores aplican las técnicas aprendidas en su desempefio laboral?
9 ¢ Los trabajadores cuentan con las capacidades necesarias para realizar multiples
tareas y cubrir mas de un puesto?
10 | ¢Los trabajadores se adaptan rapidamente a los diferentes puestos que son
asignados?
11 ¢ Los trabajadores toman la iniciativa en el cumplimiento de sus funciones?
12
¢ Los trabajadores proponen nuevas formas para realizar las labores habituales?
13 | ¢Los trabajadores toman medidas adecuadas en el cumplimiento de sus
funciones?
14 | ;Los trabajadores asumen liderazgo cuando lo demanda las funciones que
desempefian?
15 | ¢Los trabajadores tienen la capacidad para resolver problemas que demanda el
puesto asignado?
16 | ¢Los trabajadores resuelven adecuadamente los problemas en diversas
situaciones?
17 ¢ Los trabajadores se relacionan facilmente con los compafieros de labores?
18 ¢ Los trabajadores tienen buen trato con el publico usuario del servicio que brinda la
entidad?
19 | ¢Los trabajadores tienen la habilidad para trabajar en equipo?
20 ¢ Los trabajadores apoyan en las tareas de sus compafieros de labores?




Anexo 5.

Ficha técnica del instrumento de la variable gestién de recursos humanos

Instrumento para medir la gestion de recursos humanos

Nombre del instrumento: gestion de recursos humanos
Autor: José Antonio Saire Heredia

Ano: 2020

Lugar: Callao

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre la gestion de recursos humanos y
el desempeiio laboral de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao
- 2020.

Administracion: Individual
Tiempo de duracién: 10 minutos

El cuestionario contiene un total de 25 items, distribuido en cinco dimensiones:
dimension (1) gestion del empleo, que consta de 8 preguntas, dimension (Il) gestion
de rendimiento que consta de 2 preguntas, dimension (Ill) gestion de la
compensacion que consta de 2 preguntas, dimension (IV) gestion del desarrollo que
consta de 4 preguntas, dimension (V) gestion de relaciones humanas y sociales
que consta de 9 preguntas. La escala valoracién es de tipo Likert y es como sigue:
Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4), siempre (5) y los niveles
son: bajo, regular y alto.

Baremo de la variable:

D-I D-II D -1l D-IV D-V |
Rango Nivel Rango Nivel Rango Nivel Rango Nivel Rango Nivel
28—-40 bajo 07-10 bajo 07-10 bajo 14-20 bajo 33-45 bajo
18-28 regular 04-07 regular 04-07 regular 09-14 regular 21-33 regular
08-18 alto 02-04 alto 02-04 alto 04-09 alto 09-21 alto




Anexo 6.

Ficha técnica del instrumento de la variable desempefio laboral

Instrumento para medir el desempefio laboral

Nombre del instrumento: desempefio laboral
Autor: José Antonio Saire Heredia

Ano: 2020

Lugar: Callao

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre la gestion de recursos humanos y
el desempeiio laboral de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao
- 2020.

Administracion: Individual
Tiempo de duracién: 10 minutos

El cuestionario contiene un total de 20 items, distribuido en cuatro dimensiones:
dimension () competencia personal, que consta de 6 preguntas, dimensién (ll)
competencia tecnoldgica que consta de 4 preguntas, dimension (lll) competencia
metodoldgica que consta de 6 preguntas, dimension (IV) competencia social que
consta de 4 preguntas. La escala valoracion es de tipo Likert y es como sigue:
Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4), siempre (5) y los niveles
son: bajo, regular y alto.

Baremo de la variable:

D-I DI D1l D -IV
Rango Nivel Rango Nivel Rango Nivel Rango Nivel
22-30 bajo 14-20 bajo 22-30 bajo 14-20 bajo
14-22 regular 09-14 regular 14-22 regular 09-14 regular
06-14 alto 04-09 alto 06-14 alto 04-09 alto




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DE RECURSOS HUMANOS.

Anexo 7.

N° DIMENSIONES / items Pertinencial [Relevancia2 | Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 GESTION DEL EMPLEO Sl No SI No Si No

1 ¢ La entidad realiza concursos de seleccidn adecuados? X X X

2 ¢ La entidad incorpora trabajadores con capacidades y competencias necesarias para el puesto X X X
seleccionado?

3 ¢ Los contratos de trabajo son elaborados de forma clara y oportuna? X X X

4 ¢ Los contratos de trabajo son elaborados de forma clara y oportuna? X X X

5 ¢ La entidad comunica el reglamento y normas internas a los trabajadores? X X X

6 ¢ La entidad instruye las funciones y tareas a los trabajadores? X X X

7 ¢ La entidad verifica las competencias y habilidades de los trabajadores en periodo de prueba? X X X

8 ¢ La entidad evalla la adaptacion al puesto de los trabajadores en el periodo de prueba? X X X
DIMENSION 2 GESTION DEL RENDIMIENTO SI No SI No SI No

9 ¢ La entidad evalla el desempefio laboral de los trabajadores? X X X

10 | ¢Los resultados de la evaluacién son utilizados para mejorar el desempefio de los trabajadores? X X X
DIMENSION 3 GESTION DE LA COMPENSACION Sl No Si No SI No

11 | ¢Laremuneracion de los trabajadores es proporcional a las funciones que realizan? X X X

12 | ¢Laentidad brinda beneficios no remunerativos a los trabajadores? X X X
DIMENSION 4 GESTION DEL DESARROLLO SI No Si No SI No

13 | ¢La entidad realiza capacitaciones a los trabajadores? X X X

14 | ¢Estas capacitaciones desarrollan las competencias y habilidades de los trabajadores? X X X

15 | ¢La entidad otorga asensos o encargaturas a los trabajadores? X X X

16 | ¢Laentidad promueve la progresion de la carrera en los trabajadores? X X X
DIMENSION 5 GESTION DE RELACIONES HUMANAS Y SOCIALES Sl No Si No Si No

17 | ¢Laentidad mantiene relaciones cordiales con los sindicados de trabajadores? X X X

18 | ¢La entidad tiene predisposicidn para solucionar conflictos laborales? X X X

19 | ¢Laentidad promueve la prevencion de riesgos de accidentes laborales? X X X

20 | ¢Las actividades del subcomité de seguridad y salud en el trabajo son eficientes? X X X

21 | ¢La entidad brinda programas de bienestar social a los trabajadores? X X X

22 | ¢La entidad realiza actividades para mejorar la calidad de vida de los trabajadores? X X X

23 | ¢La entidad promueve el clima y cultura organizacional de los trabajadores? X X X

24 | iLa entidad fomenta el compromiso laboral de los trabajadores? X X X

25 | ¢Laentidad se comunica de forma clara y oportuna con los trabajadores? X X X




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DE RECURSOS HUMANOS.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra.  Eliana Soledad Castaiieda Nuiiez DNI 08104562

Especialidad del validador: dra. en ciencias de la educacion — metodologa- docente RENACYT PO116585 — UCV — filial Callao

07 de noviembre .del 2020
Pertinencia:El item corresponde al concepto teorico formulado.

2Relevancia: El item ez apropiado para representar al components o
dimension especifica del construcio

IClaridad: Se enfiende =in dificultad alguna el enunciado del item, e
conciso, exacio y dirscio

A
e .% Leiin >
Mota: Suficiencia, ee dice suficiencia cuando los items planteados === - /

zon cuficientes para medir [a dimension

Dra. Eliana Soledad Castaiieda Naifiez
Docente investigadorg
Renacyt - PO116585-Grupo Carlos Monje 111
DNI: 0104562
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Anexo 8.
ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL.

N° DIMENSIONES / ITEMS Pertinencial Relevancia2 | Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 COMPETENCIA PERSONAL Sl No | SI No | SI No

1 | ¢Los trabajadores aprenden rapidamente las funciones del puesto asignado? X X X

2 | ¢Los trabajadores se adaptan facilmente al puesto asignado? X X X

3 | ¢Los trabajadores siguen capacitandose de manera particular o por medio de la entidad? X X X

4 | ;Los trabajadores aplican sus conocimientos en las funciones que desempefian? X X X

5 | ¢Los trabajadores adquieren nuevas habilidades en las funciones que desempefian? X X X

6 | ¢Los trabajadores aplican sus habilidades en sus laborales habituales? X X X
DIMENSION 2 COMPETENCIA TECNOLOGICA Sl No | SI No | SI No

7 | ¢Los trabajadores asimilan rapidamente las técnicas necesarias para el puesto que le X X X
asignan?

8 | ¢Los trabajadores aplican las técnicas aprendidas en su desempefio laboral? X

9 | ¢Los trabajadores cuentan con las capacidades necesarias para realizar multiples tareas y X
cubrir mas de un puesto?

10 | ¢Los trabajadores se adaptan rapidamente a los diferentes puestos que son asignados? X X X
DIMENSION 3 COMPETENCIA METODOLOGICA Sl [No [SI [No [SI [No

11 | ¢Los trabajadores toman la iniciativa en el cumplimiento de sus funciones? X X X

12 | ¢Los trabajadores proponen nuevas formas para realizar las labores habituales? X X X

13 | ¢Los trabajadores toman medidas adecuadas en el cumplimiento de sus funciones? X X X

14 | ;Los trabajadores asumen liderazgo cuando lo demanda las funciones que desempefian? X X X

15 | ¢Los trabajadores tienen la capacidad para resolver problemas que demanda el puesto X X X
asignado?

16 | ¢Los trabajadores resuelven adecuadamente los problemas en diversas situaciones? X X X
DIMENSION 4 COMPETENCIA SOCIAL Sl No | SI No | SI No

17 | ¢Los trabajadores se relacionan facilmente con los compafieros de labores? X X X

18 | ¢Los trabajadores tienen buen trato con el publico usuario del servicio que brinda la entidad? | x X X

19 | ¢ Los trabajadores tienen la habilidad para trabajar en equipo? X X X

20 | ¢Los trabajadores apoyan en las tareas de sus compafieros de labores? X X X




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. dra. Eliana Soledad Castafieda Nuiiez DML 08104562
Especialidad del validador: dra. en ciencias de la educacion — metodologa- docente RENACYT PO116585 — UCV — filial Callao

07 de noviembre del 2020

IPertinencia:El it=m comresponds al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El itzm es apropiado para representar al components o
dimension especifica del constructo

HClaridad: 52 entiende zin difcultad alguna el enunciado del item, ez
conciso, exacto y dmecto

Mota: Sufidencia, ee dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Dra. Eliana Soledad Castaiieda Nafiez
Docente investigodorg
Renacyt - PO116585-Grupo Carlos Monje (i
DNI: 0104562



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DE RECURSOS HUMANOS.

ucv

UNIVERS A
CESAN VALLEIO

ESCUELA DE POSTGRADO

N° DIMENSIONES / Items Pertinencia1 |[Relevanciaz | Claridads Sugerencias
DIMENSION 1 GESTION DEL EMPLEO Sl No | SI No | SI No

1 | ¢Laentidad realiza concursos de seleccion adecuados? X e e

2 | ¢Laentidad incorpora trabajadores con capacidades y competencias necesarias para el Y
puesto seleccionado? )( 7(

3 ¢Los contratos de trabajo son elaborados de forma clara y oportuna? X X X

4 | ¢Los contratos de trabajo son elaborados de forma clara y oportuna? )( X P

5 ¢La entidad comunica el reglamento y normas internas a los trabajadores? X HE b

6 ¢La entidad instruye las funciones y tareas a los trabajadores? ¥ X %

4 ¢La entidad verifica las competencias y habilidades de los trabajadores en periodo de prueba? W X X

8 ¢La entidad evalla la adaptacion al puesto de los trabajadores en el periodo de prueba? b X o
DIMENSION 2 GESTION DEL RENDIMIENTO Sl No | SI No | SI No

9 | ¢Laentidad evalia el desemperio laboral de los trabajadores? ¥ X X

10 | ¢Los resultados de la evaluacion son utilizados para mejorar el desempeiio de los >< X
trabajadores?
DIMENSION 3 GESTION DE LA COMPENSACION Sl No | sI No | SI No

11 | ¢Laremuneracion de los trabajadores es proporcional a las funciones que realizan? Y xe X

12 | ¢Laentidad brinda beneficios no remunerativos a los trabajadores? X Pl ¥
DIMENSION 4 GESTION DEL DESARROLLO Sl No | SI No | SI No

13 | ¢Laentidad realiza capacitaciones a los trabajadores? X ~ Y

14 | ¢Estas capacitaciones desarrollan las competencias y habilidades de los trabajadores? ol 2 X

15 | ¢Laentidad otorga asensos o encargaturas a los trabajadores? X 5C e

16 | ¢Laentidad promueve la progresion de la carrera en los trabajadores? X X bl
DIMENSION 5 GESTION DE RELACIONES HUMANAS Y SOCIALES SI No | SI No | SI No

17 | ¢La entidad mantiene relaciones cordiales con los sindicados de trabajadores? X X T

18 | ¢Laentidad tiene predisposicion para solucionar conflictos laborales? X s X

19 | ¢Laentidad promueve la prevencion de riesgos de accidentes laborales? e X W

20 | ¢Las actividades del subcomité de seguridad y salud en el trabajo son eficientes? X 2 )(

21 | ¢Laentidad brinda programas de bienestar social a los trabajadores? o o X

22 | ¢Laentidad realiza actividades para mejorar la calidad de vida de los trabajadores? X X x

23 | ¢Laentidad promueve el clima y cultura organizacional de los trabajadores? Va o o4

24 | ;Laentidad fomenta el compromiso laboral de los trabajadores? 5% a X

25 | ¢Laentidad se comunica de forma clara y oportuna con los trabajadores? K o fra




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DE RECURSOS HUMANOS.
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'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo Q i /
/ N9/
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados " @W

son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante
Rémulo Torres Ventocilla

Doctor en Derecho



Anexo 10.

N~ DIMENSIONES / ITEMS Pertinencial Relevanciaz | Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 COMPETENCIA PERSONAL Si No | SI No | SI No

1 | ¢Los trabajadores aprenden rapidamente las funciones del puesto asignado? X X )(

2 | ¢Los trabajadores se adaptan facilmente al puesto asignado? X X X

3 | ¢Los trabajadores siguen capacitandose de manera particular o por medio de la entidad? X% X X

4 | ¢Los trabajadores aplican sus conocimientos en las funciones que desempefian? X X X

5 | ¢lLos trabajadores adquieren nuevas habilidades en las funciones que desempefian? X )( X

6 | ¢Los trabajadores aplican sus habilidades en sus laborales habituales? X X o
DIMENSION 2 COMPETENCIA TECNOLOGICA SI No | SI No | SI No

7 (,Lps trabajadores asimilan rapidamente las técnicas necesarias para el puesto que le 7( Y. )(
asignan?

8 | ¢lLos trabajadores aplican las técnicas aprendidas en su desempefio laboral? X X X

9 z,Log trapajaqores cuentan con las capacidades necesarias para realizar muitiples tareas y )( >< X
cubrir mas de un puesto?

10 | ¢Los trabajadores se adaptan rapidamente a los diferentes puestos que son asignados? X N )(
DIMENSION 3 COMPETENCIA METODOLOGICA Sl No | SI No | SI No

11 | ¢Los trabajadores toman la iniciativa en el cumplimiento de sus funciones? % X o

12 | ¢Los trabajadores proponen nuevas formas para realizar las labores habituales? X X i

13 | ¢Los trabajadores toman medidas adecuadas en el cumplimiento de sus funciones? X 5@ X

14 | ¢Los trabajadores asumen liderazgo cuando lo'demanda las funciones que desempefian? xX % X

16 | ¢Los trabajadores tienen la capacidad para resolver problemas que demanda el puesto
asignado? i X X

16 | ¢Los trabajadores resuelven adecuadamente los problemas en diversas situaciones? x X X
DIMENSION 4 COMPETENCIA SOCIAL Si No | SI No | SI No

17 | ¢Los trabajadores se relacionan facilmente con los comparieros de labores? ¥, X Y

18 | ¢lLos trabajadores tienen buen trato con el pablico usuario del servicio que brinda la entidad? | P ¢ 8%

19 | ¢Los trabajadores tienen la habilidad para trabajar en equipo? X X e

20 | ¢Los trabajadores apoyan en las tareas de sus compafieros de labores? X B .8




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): A(/ %(’%I ‘MW cla

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)6 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo g @mﬂ/

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante
Rémulo Torres Ventocilla

Doctor en Derecho



Anexo 11.

i]:‘i ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DE RECURSOS HUMANOS.

ESCUELA DE POSTGRADO

N° DIMENSIONES / items Pertinenciat Relevanciaz | Claridads Sugerencias
DIMENSION 1 GESTION DEL EMPLEO S No Sl No S| No

1 | ¢La entidad realiza concursos de seleccién adecuados? 74 [ [

2 ¢La entidad iqcorpora trabajadores con capacidades y competencias necesarias para el g Vg L/
puesto seleccionado?

3 ¢Los contratos de trabajo son elaborados de forma clara y oportuna? e o (7

4 | ¢Los contratos de trabajo son elaborados de forma clara y oportuna? o 7 i

5 ¢La entidad comunica el reglamento y normas internas a los trabajadores? P [V d

6 ¢La entidad instruye las funciones y tareas a los trabajadores? (Tl I A

4 ¢La entidad verifica las competencias y habilidades de los trabajadores en periodo de prueba?| .~ v = v

8 | ¢Laentidad evalua la adaptacién al puesto de los trabajadores en el periodo de prueba? (24 g Vi
DIMENSION 2 GESTION DEL RENDIMIENTO S No =] No SI No

9 | ¢Laentidad evalGa el desempefio laboral de los trabajadores? [ [

10 | ¢Los resultados de la evaluacién son utilizados para mejorar el desempefio de los & TP /
trabajadores?
DIMENSION 3 GESTION DE LA COMPENSACION S No S No Si No

11 | ¢Laremuneracion de los trabajadores es proporcional a las funciones que realizan? (= e 1/,

12 | ¢La entidad brinda beneficios no remunerativos a los trabajadores? e v I
DIMENSION 4 GESTION DEL DESARROLLO Sl No Sl No SI | No

13 | ¢La entidad realiza capacitaciones a los trabajadores? o 7 t”

14 | ;Estas capacitaciones desarrollan las competencias y habilidades de los trabajadores? 17 I e

15 | ¢La entidad otorga asensos o encargaturas a |os trabajadores? g / [

16 | ¢La entidad promueve la progresion de la carrera en los trabajadores? o 7
DIMENSION 5 GESTION DE RELACIONES HUMANAS Y SOCIALES S No ] No S No

17 | ¢La entidad mantiene relaciones cordiales con los sindicados de trabajadores? 17 124 r

18 | ¢La entidad tiene predisposicién para solucionar conflictos laborales? 1/ [ P

19 | ¢La entidad promueve la prevencion de riesgos de accidentes laborales? v - P

20 | ¢Las actividades del subcomité de seguridad y salud en el trabajo son eficientes? W [P i

21 | ¢La entidad brinda programas de bienestar social a los trabajadores? v Zd L

22 | 4 Laentidad realiza actividades para mejorar la calidad de vida de los trabajadores? / [ 17

23 | ¢Laentidad promueve el clima y cultura organizacional de los trabajadores? L7 4 /

24 | ;La entidad fomenta el compromiso laboral de los trabajadores? £ ./ 4

25 | ¢La entidad se comunica de forma clara y oportuna con los trabajadores? v 74 iy




@ ESCUELA DE POSGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DE RECURSOS HUMANOS.

> 4 ’
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Y Y SO/ CIERCr A

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [/‘f Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

---------------------------------------------------------------------------------

Especialidad del validador:....A.E?Q.‘g e ... M &SG’JI‘C’“C’N6f~f’70/up‘-;‘770&/9"D:’CC/”Q: ..... U”W"//»”ﬂ'g/ 17
NoU/EMBYE
O dennn, del 20.2.°

1Pertinencia:El item corresponde al concepto terico formutado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

4
Firma del Expert6 Informante.



Anexo 12.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL.

o
UNIVERSIDAD
COSAR VALLEIOD

ESCUELA DE POSTGRADO

N° DIMENSIONES / ITEMS Pertinencial Relevancia2 | Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 COMPETENCIA PERSONAL Sl No Sl No Sl No

1 ¢Los trabajadores aprenden rapidamente las funciones del puesto asignado? L [ [

2 ¢Los trabajadores se adaptan facilmente al puesto asignado? o (= L

3 ¢Los trabajadores siguen capacitandose de manera particular o por medio de la entidad? |7 i [

4 ,Los trabajadores aplican sus conocimientos en las funciones que desempeiian? o L i

5 ¢L.os trabajadores adquieren nuevas habilidades en las funciones que desempefian? i L7 12

6 ¢Los trabajadores aplican sus habilidades en sus laborales habituales? d il L7
DIMENSION 2 COMPETENCIA TECNOLOGICA Sl No Sl No Si No

7 , Los trabajadores asimilan rapidamente las técnicas necesarias para el puesto que le
gsignan? : . " * . V e &~

8 ¢Los trabajadores aplican las técnicas aprendidas en su desempefio laboral? w7 o 4

9 ¢Los trabajadores cuentan con las capacidades necesarias para realizar mdltiples tareas y // L L
cubrir mas de un puesto?

10 | ¢Los trabajadores se adaptan rapidamente a los diferentes puestos que son asignados? L7 /
DIMENSION 3 COMPETENCIA METODOLOGICA Sl No Sl No Sl No

11 | ¢Los trabajadores toman la iniciativa en el cumplimiento de sus funciones? t” T2 7

12 | ¢Los trabajadores proponen nuevas formas para realizar las labores habituales? L L 174

13 | ¢Los trabajadores toman medidas adecuadas en el cumplimiento de sus funciones? [T 7 1

14 | ¢Los trabajadores asumen liderazgo cuando lo'demanda las funciones que desempefian? v L L

16 | ¢Los trabajadores tienen la capacidad para resolver problemas que demanda el puesto L Iy /
asignado?

16 | ¢Los trabajadores resuelven adecuadamente los problemas en diversas situaciones? Vi P
DIMENSION 4 COMPETENCIA SOCIAL Si No SI No Sl No

17 | ¢Los trabajadores se relacionan facilmente con los compaiieros de labores? L/ L7 24

18 | ¢Los trabajadores tienen buen trato con el publico usuario del servicio que brinda la entidad? Vj I o

19 | 4Los trabajadores tienen la habilidad para trabajar en equipo? [ d s

20 | ¢Los trabajadores apoyan en las tareas de sus comparieros de labores? A I/ o




m; ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 51 Hay SCE/Cigpiifp
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)(] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
% e o e £y QENDS ] -3 ~ S8Y 242
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: QA'O'C’A‘/C%’M'AJ/)C’J‘:UMN?”’//J DNI:.... 25‘%3/ ...... 7
Especialidad del vahdadorAﬁoC”WUYMA& J' ff /z,(:,uééjf/JﬂP UX//( /)'p‘D(EPYF ..... U M"/‘:ﬂ)/rnﬂ’ O ..........
Vo tHBle ‘“
0L dovr.... del 20.2:
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Anexo 13.

ﬁ *Resultado’ [Documentol] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo ~ Editar  Ver Datos Transformar |nsertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

i L 1S L B = L 18
SHEA M e~ SR =5 B
E Resultada RELIBRBILITY
=& F':i?ads /VARIABLES=VARD0001 VAR0O0002 VAROD003

VARO0004 VAROQO0S VARO000E VARCOO0OT VARO0Q08 VARQOOO9

{&] Escala ALL VARIABLE VARO0010 VARO0011 VERO0DO12Z VAROOO13 VAROOO14 VAROOOD1S VAROOO16 VAROO01T VAROO0O18 VAROODO1S VAROOOZO
[ Registro VAR00021 VAR00022 VAR00023 VARO0024 VARD0025
&+ {&] Fiabilidad

/SCALE ("GESTION DE RECURSOS HUMANOS') ALL

Titulo /MODEL=ALPHA.

=- EI Escala: GESTION DE |
Titulo Fiabilidad
L& Resumen de proc
L& Estadisticas de fiz

Escala: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Resumen de procesamiento de

casos
¥ %
Casos  Valido 60 100,0
Excluido® i] 0
Total 60 100,0

a La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de MNde
Cronbach elementos
968 25

14 3

—_

[IBM 5PSS Statistics Processorestilisto | | [Unicode:ON |
H L Escribe aqui para buscar ‘
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i@ *Recultadol [Documentol] - IBM SPSS Statistics Visor

— x
Archivo Editar Ver Datos Transformar Insertar Formato Analizar  Graficos Utilidades Ampliaciones Ventana  Ayuda
SHeld ¢ @ = X = » B
= = =
SHsQ @) iy o =
2 & Resultado /SCRLE (" DESEMPENG LABORAL') ALL =
= E Fizbilicad /MODEL=ALPHA.
MNotas
{E] Escala: ALL VARI
@ Registro NEW FILE.
2 & Fiabilidad DATASET NAME ConjuntoDatos6é WINDOW=FRCNT.
& E:::S RELIABILITY
&--{5] Escala: GESTION /VARIABLES=VAR00001 VARO0002 VAR00003 VAR0O0004 VAR0O00S VAROO00E VARO0007 VAROO00S VAR000OS
i @Tﬁmg WAROOOLO VAROOOLL VAROQOLZ VAROQOQOLZ VARQQO14 VAROODOOLS VAROOOLle VAROOOL7 WAROOOLE VAROOQOLS WVAROQOOZO
L& Resumen de /SCALE ( "DESEMPENC LABCRAL') ALL
L Estadisticas | /MODEL=ALPHA .
@ Registro
@ Registro .
& {E] Fiabilidad Fiabilidad
[ Titulo
Notas
Conjunto de datos [ConjuntoDatosé]
{E] Escala: DESEMPE
2 Titulo Escala: DESEMPENO LABORAL
L& Resumen de
“+[Lf Estadisticas |
Resumen de procesamiento de
casos
] %
Casos  Valido 60 100,0
Excluido® 0 0
Total 60 100,0
a. Laeliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento
Estadisticas de
fiabilidad
- Alfa de N de
Cronbach elementos
960 20
T — [+] -
IBM SPSS Statistics Processor esta listo | | |Unicnde'DN |
- - 3 : 2 10:18
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Anexo 15.

Escala: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 60 100,0
Excluido @ 0 ,0
Total 60 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,968 25

Escala;: DESEMPENO LABORAL

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 60 100,0
Excluido 2 0 ,0
Total 60 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,960 20
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VARIABLE 1: GESTION DE RECURSOS HUMANOS
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Anexo 17.

“ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD"
Lima, 05 de noviembre de! 2020

Sefiora doctora

ROSA RUTH BENAV!DES VARGAS

Presidenta de la € orte Superior de Justicia del Callac
Ciudad. - Y 5§

- ASUNTO: Permiso para recoger informacién con los instrumentos
de investigacion en la institucion ¢ue representa.

ANTONIO SAIRE HEREDIA, con DNL N°
09512474, con cédigo universitario = N°
1002452296, con correo eiectronico
{saire@pj.gob.pe, con celular N° §55777572,
a usted con el debido respeto diao“-

Tengo el honor de dirigirme a usted, en mi calidad de traL;ajador de la Corte
Superior de Justicia agl Callao y en mi calidad de estudiante del Programa de
Maestria en Gestién Plblica de la UNIVERSIDAD CTESAR VALLEJO, en
convenio con esta Corte Superior, con el fin de solicitarte tenga a bien autorizar
el permiso para aplicar un instrumento de mvestlc;:wan a los trabajadores de la
Corte Sune'-or de Justicia del Callao.

Dicho mstrumento obedece a un trabt,o ‘netamente académico titulado .
“Gestion de recursos humanos y desempefio laboral de los trabajadoras
-de la Corte Superior de Justicia del Callao, 2020, que servira para
completar la investigacion de grada dei programa Maestria en Gesttén Piblica.

Para facilitar la toma e encuesta, la aplicaciéon de dicho instrumento
respecto al dia, hora, espacic y lo necesario que demande la encuesta, puede
ser coordinado directamente entre el recurrente como trabajador de esta Corte
Superior y los Trab'aJ adores encuestados, sin mterrupmm de las labores
cotidianas.

Espergn’dﬁ una resolucion favorable a esta solicitud que caracter de
investigacién 'y académico, a su vez aprovechd para reiterarle mi
agradecimignto por su atencion. o

Atentamente,

Fm&

ANT ow(o SAIRE HEREDIA
" Cod. 7002452296
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Presidencia de la CerteSuperior de Justicia del Callao
Coordginacion de Presidencia

AR, = i s "
“Afio de la Universalizacion de la Salud Finas dolaimenepor BAZALAR

.’ 3 QJEI Firma 2;105998Na2r650h
Ca"ao’ 10 de DiCiembfe»de| 2020 ’ EIPJ D!g!tal Cs]Del?adtﬁrDaPremdemaDeLa

OFICIO N° 004153-2020-C1-C-CSJCL/PJ-PJ

Fecha 10.12.2020 19:09:11 -05:00

Sefior _
ANTONIO SAIRE HEREDIA
Corte Superior de Justicia del Callao

Presente. -

Asunto : PERMISO PARA RECOG!ER INFORMACION CON LOS INSTRUMENTOS DE it '\. ESTIGACION
EN LA INSTITUCION Gi!t: REPRESENTA.

Referencia : EXPEDIENTE 005438-2020-MUP-CS

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarlo muy cordia!mente y manifestarle que,
en atencion al asuriio y en relacion al documento de ia referencia, se pone en
conocimiento el Informe Legal N° 000337-2020-AL-CSJCL/PJ-PJ. Para su conocimiento
y fines. . '

Sin otre particular, hago propicia la oportunigad, para reiterar a usted los sentlmlentos de
mi-mayor consideracion.

Atentamente,

Documento firmado dlglta|m€-‘-“"~'

NARDA ELENA BAZALAR TACZA
Coordinador de Presidencia de la CSJ del Callao
Presidencia de la Corte Superior de Justicia del Callao

NBT
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Presidencia de la Ccr&e"éauperlor de Justicia del Callao

~"Af%o de la Universalizaciéon de la Salud” i
rmado digitalmente por

1 g’m r_ PICHILINGI EROMEROAn ela
o ke
Callao, 11 de Noviembre del 2020 . IR Digital pesicatecar” " "

INFORME N° 006227-2020-AL-CSJCL/PJ-PJ

Fecha 11.11.2020 09:41:23 -0500

A : ROSA RUTH BENAVIDES VARGAS
Presidente de la CSJ del Callao:

De - : ANGELA HERMINIA PICH{LINGUE ROMERO
20 Asesora Legal de la Corte Superior de Justicia del Callao

Asunto : PERMISO PARA RECOGER INFORMACION CON LOS ¢
INSTRUMENTOS D& INVESTIGACION EN LA INSTITUCi\’f)N QUE
REPRESENTA '

Referencia EXPEDIEN i E 005438-2020-MUP-CS
HOJA DF: ENVIO 002304-2020-P-CSJCL (6NOV2020)

Tengo el honoi de dirigirme a usted, en atencion alasunto y en relacién al documento
de la refererncia, para informarle lo siguiente:

4. ANTECEDENTES

1.1. Con solicitud de fecha 05-ade noviembre del 2020, el servidor Aniginio Saire
Heredia solicita permisc paia recoger informacién a través de una encuesta,
como parte de su trabajo de investigacion en el Programa de Maestria de
Gestion Publica en la Universidad César Vallejo — Callac, ofreciéndose el
mismo servidor para realizar las encuestas.

2. ANALISIS
Deber de cobperacién

2.1. Cenforme lo dispuesto en la Constituciéri-Politica del Pera de 1993, se resalta
~ aquel deber del Estado consistente en promover el conocimiento, el
aprendizaje y la practica de las humanidades, la ciencia, entre otros
(Constitucion Politica del Perd, articulo 13). Es por eso que el Estado se
preocupa en la emision de riormas que regulen las modalidades fermativas de
servicio en el sector publics y asi nutrir a los estudiantes con ‘experiencias
vivenciales que le permiitan afrontar su vida como profesional. -

2.2. Lo mismo ocurre _con la parte académica, el Estadc busca colaborar con
aquellos estudiantes que deseen hacer trabajos dé- investigacién para la
obtencién de su grado.

I 2 0 0 2 0 2 A L 2 R R 2 M R R R R
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Presidencia de la Corte Superior de Justicia del Callao

2.3.En ese contexto, podemos citar lo sefialado en ei aiticulo 88 del Decreto
Supremo Mo. 04-2019-JUS, que aprueba el Texts ‘nico Ordenado de la Ley
No. 27444 ~ Ley del Procedimiento Administrativo General (el “TUO”), que
regula en el numeral 88.4 la posibilidad que las entidades publicas puedan
celebrar convenios con las instituciones del sector privado, siempre que con
ello se logre el cumplimiento de su flnahdac y no se vulneren normas de orden
publico.

2.4. En esa linea, conforme lo establecido en el numeral 89.2 del articulc &89 del
TUO, se desprende que la auicridad solicitante de la colaboraciéri responde
exclusivamente por la leg: alidad de lo solicitado y por el empleo de sus
resultados. La autoridad solicitada responde de la ejecucion de la
colaboracion efectuada. En otras palabras, sera resp'\r}sablhdad de la
institucién requirente de informaciéon quien determlne de forma previa la
legalidad de lo Gue pide.

2.5. Entonces, sieéindo necesario el otorgamiento de iriformacién a favor de los
estudiantes para que la procesen y asi implementar sus proyectos de
investigacion, puede entregarse la informacién que requieran en tanto no se
vulneren derechos constitucionales ni se iransgreda la Ley de Proteccién de
_Datos Personales aprobada con la Ley No. 29733, ni el requerimiento esté
inmerso en las excepciones sefaladas 2n la Ley de Transparencia y Acceso a
la Informacion, Ley No. 27806. '

2.6. De ofro lado, debe tenerse presente, que el solicitante tiene la cengicion de
trabajador de esta Entidac y de estudiante del Programa de Maestria en
Gestion Puablica de la Universidad Cesar Vallejo, Casa de Estudiss con la cual
la Corte Superior de Justicia ha celebrado un Convenio Interinstitucional que
tiene como objetc desarrollar actividades académicas, capacitaciones e
investigaciones’ cirigidos a los magistrados, auxnhares jurisdiccionales asi
como al per‘:onal administrativo.

3. CONCLiISIONES

3.1. La Corte Superior de Justicia del Callao sigue colaborando con los estudiantes
de las diversas universidades que buscan informacion publica para ei
quehacer investigativo con la finalidad de la obtencién de un grado
académico. .

3.2. El servidor se compromete =z realizar el mismo la encuesta a los trabajadores
de esta Corte Supericr de Justicia, lo que no generard recarga en algln
personal de la Entidad.

3.3. La informaciéri que recabara con la herramienta qua sera utilizada, es la
percepcién gue tienen los trabajadores de la Gestién Publica y su desempefio

=13 =1 [N 1 [kle | =TR T a1 Joi] =1 Fl) =1 Pkl = i = [l o1 [l Tkl gy [ A o [hm [ Pl il m Tt o o] o1 P
(810 15 o Rl nl R e R n ] (STie] (R » T [STl= ST =] 87| = =T =T8T =] [SF =HEFR] [T| = [&T] =T (87] =] [&T{ =T |a]{ =] [&] =] [8]{=]
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laboral, por lo tanio, no se vulneren derechos constitucicnales ni se transgreda
la Ley de Proteccion de Datos Personales aprobade can la Ley No. 29733, ni
las exceposones sefaladas en la Ley de Trar' >parenC|a y ‘Acceso a la
Informacuor* Ley No. 27806.

4. RECOMENDACION
Autorizar el recojo de informacion a t.';z‘:vés de una encuesta, para el trabajd'de
inyestigacion en el Programa de Maesiria de Gestion Publica en la Universidad

César Vallejo — Callao, estableciéndocse que el mismo solicitante se enf‘ardara de
realizar las encuestas, sin mterrupc,,on de las labores cotidianas.

Es todo cuanto informo a usted para los fines pertinentes.

Atentamente.

APR
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" INSTRUMENTO DE MEDICION DE LA VARIABLE GESTION DE RECURSOS HUMANOS
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El presents cuesfionarlo es parte de un trabajo do investigacién sobre el desempefio laboral en la Entidad.
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