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Resumen

La presente investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion de la gestion
institucional en el desempefio de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia
de Ica, 2020. La metodologia fue cuantitativa, aplicada, transversal de nivel
descriptivo, el disefio fue correlacional, la muestra fue probabilistica 192
trabajadores. Se utilizé el cuestionario de gestion administrativa publica y el test de
desempefio laboral. Se demostré6 la influencia de intensidad media de la gestion
institucional en el desempeiio de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia
de Ica, 2020 (Rho = 0.698, p = 0.000, alfa =0.05). Respondiendo a los objetivos
especificos se demostré relacion de intensidad media entre las dimensiones
planeacion y la capacidad de aprendizaje; organizacion'y conocimiento de trabajo;
direccion y la relacion de comunicacion; control y disciplina de los trabajadores de
la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020 (Rho = 0. 633; 0.609; 0.613; 0.550; p =
0.000, alfa = 0.05 respectivamente).

Palabras Clave: Sistema Judicial, Gestion Institucional y Desempefio Laboral.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between institutional
management and the performance of the workers of the Superior Court of Justice
of Ica, 2020. The methodology was quantitative, applied, cross-sectional,
descriptive level, the design was correlational, the sample was probabilistic 192
workers. The public administrative management questionnaire and the work
performance test were used. The influence of the average intensity of institutional
management on the performance of the workers of the Superior Court of Justice of
Ica, 2020 was demonstrated (Rho = 0.698, p = 0.000, alpha = 0.05). Responding
to the specific objectives, a relationship of mean intensity was demonstrated
between the dimensions planning and learning capacity; organization and work
knowledge; management and the communication relationship; control and discipline
of the workers of the Superior Court of Justice of Ica, 2020 (Rho = 0.633; 0.609;
0.613; 0.550; p = 0.000, alpha = 0.05 respectively).

Keywords: Judicial System, Institutional Management and Labor Performance.
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l. INTRODUCCION

A mediados de diciembre del afio 2019, el Organismo Mundial de la Salud (OMS),
fue informada respecto a la aparicién de personas enfermas con neumonia en la
localidad de Wuhan del pais de China, empero esta enfermedad tenia un origen
desconocido, la cual fue expandiéndose a nivel mundial, situacion que paralizé las
actividades empresariales y la prestacion de los servicios otorgados de parte de las
entidades del Estado a nivel mundial, no siendo ajena a esta realidad también

nuestro pais.

El desempefio de los operadores de justicia a nivel mundial es cuestionado,
esto debido a que forman parte de la infraestructura estatal, y sus actuaciones son
financiados con dinero publico y, como cualquier organismo publico, necesita
gestiéon y debe tener en cuenta como se gasta el presupuesto y sobre todo como
se ve reflejado el servicio brindado en pro del ciudadano, Langbroek et al. (2017)
sefiala que los jueces deben ser independientes al ejecutivo, es decir no deben ser
0 sentirse presionados para obtener un resultado especifico en un caso, pues se
debe aplicar la ley al momento de sentenciar en los casos que son conocidos por

ellos.

La administracion de justicia en el Peru tiene un bajo nivel de aprobacién
(35% en el afio 2019) segun sus propias mediciones Justicia (2019), esto tiene dos
ramales, la calidad de los magistrados y sus sentencias muchas de ellas
compradas, y muchos jueces sentenciados siendo el mas sonado el caso del Juez
Walter Rios, Andina (2018); sin embargo, detras de estos casos sonados, mucha
de la baja aprobacién es por la gestion institucional que no logra gestionar los
recursos para lograr un desempefio eficiente y tener aprobacion, pues los casos de
corrupcién son solo una fraccion, la frustracion de la poblacién es la lentitud e
insatisfaccion de los servicios juridicos, la diversidad de casos de familia, civiles, de
derechos reales y de toda la actividad no cumplen con uno de los principales
requisitos de calidad de servicio, tales como el de la celeridad procesal y ademas

el de la capacidad de respuesta (Matos, 2020).

El sistema judicial es un sistema complejo donde los jueces, son solo una
parte, lo que se auna al hecho de ser de naturaleza publica, lo que requiere una

gestion proactiva mas alla de la administracion tradicional, ya que como todos los



servicios publicos, las necesidades exceden los recursos y sus administraciones no
se corresponden a los retos que enfrenta y tiene consecuencias en el desarrollo
social (Gallardo, 2020).

La gestion de las instituciones judiciales requieren de gestion administrativa
para rendir cuentas de gestion y tramitar los recursos, requiere planificar su
presupuesto, suministrar los recursos materiales para el funcionamiento, gestionar
de la manera mas optima los recursos materiales y humanos, esto implica el uso
méas eficaz de la tecnologia, asi como de la gestiébn del capital humano vy

herramientas de gestién (Hostensky, 2015).

Uno de los indicadores mas significativos de la gestion institucional, en
particular de las instituciones publicas, por su naturaleza burocratica es el
desempefio laboral, pues este depende de la gestion, de los recursos, de la
distribucion, el climay cultura organizacional, del valor intangible, la identidad, todo
ello depende de la gestion, si la gestion no es proactiva, las desviaciones crecen,
el personal deja de hacer resonancia y se produce el ruido institucional y el personal
disminuye su desempefio o es cadtico, la razén de la administracion, la direccion y
el control tiene que estar en tiempo real y distribuida en la organizacién, sino no se
administra, la gestion va mas alla de la administracion, busca lograr el objetivo, es

proactiva (Hostensky, 2015).

El desempefio de los trabajadores, en particular en los organismos publicos
esta estrechamente vinculado a la gestion y esto se da también en las distintas
dependencias jurisdiccionales del Poder Judicial, sabemos que tanto la gestion
como del desempefio de los trabajadores depende una de las principales
cualidades del servicio de justicia, la celeridad, puesto que una justicia a destiempo
no es justicia o no tiene un verdadero valor, una sociedad donde los conflictos no
se resuelven es muy limitada y esto no solo depende de los jueces, Gallardo (2020),

ellos son solo la cima, ni siquiera la parte visible del témpano.

Para la Comision Europea (2017), el fomento de estimulo para un mayor
compromiso del personal de la corte, es una razon para tener con claridad los
resultados en los que se tiene expectativa, por ello los presidentes de las entidades

de justicia y gerentes declaran explicitamente qué es una de las causales mas



importantes, siendo que el personal se vuelve comprometido con la entidad para

gue logre alcanzar sus objetivos.

La corte superior de justicia de Ica, presenta los retos comunes de las
instituciones del Poder Judicial, y es de especial importancia el desempefio de los
trabajadores, el que depende de un conjunto de factores del empleado, de la
infraestructura de la institucion y de la gestion, como toda entidad presenta retraso
en su carga procesal lo que es un indicador del servicio, del desempefio de los
trabajadores, pero por sobre todo de la gestion institucional, la cual debe responder

por la calidad del servicio.

La realidad problematica nos conllevo a formular el subsiguiente problema
de investigacion: ¢De qué manera se relaciona la gestion institucional en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ica,
2020? Los problemas especificos fueron: ¢De qué manera se relaciona la
planeacion en la capacidad de aprendizaje de los trabajadores de la Corte Superior
de Justicia de Ica, 20207, ¢(De qué manera se relaciona la organizacion en el
conocimiento de trabajo de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ica,
20207, ¢ De qué manera se relaciona la direccion con la relacion de comunicacion
de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ica, 20207, ¢ De qué manera
se relaciona el control en la disciplina de los trabajadores de la Corte Superior de
Justicia de Ica, 20207.

El trabajo de investigacién en estudio se justificé porque tiene valor tedrico,
razon por el cual se registré en el mismo, el marco tedrico actualizado, los datos
empiricos obtenidos en el estudio y los métodos aplicables al estudio de las
variables y la realidad del problema. Como hemos dicho, hay muy poca informacion,
constituyéndose como limitacion del presente estudio; es asi como la justificacion
del presente tiene implicancia practica porque existen pocos trabajos aplicados a la
gestion de instituciones del Poder Judicial, las mismas que tienen sus propias

singularidades.

Desde la postura metodoldgica, la investigacion se encontré justificada, ya
gue facilité disefar, adaptar y validar el instrumento de recopilacion de informacion,
y como fue el procesamiento de la informaciébn en mencion, lo que fue de gran

aporte académico para los interesados.



El objetivo principal que se establecié en este estudio fue: Determinar la
relacion entre la gestion institucional en el desempefio de los trabajadores de la
Corte Superior de Justicia de Ica, 2020. Asimismo, los objetivos especificos fueron
los detallados a continuacién: Determinar la relaciébn de la planeacién en la
capacidad de aprendizaje de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de
Ica, 2020. Determinar la relacion de la organizacion en el conocimiento de trabajo
de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020. Determinar la
relacién de la direccién con la relaciébn de comunicacién de los trabajadores de la
Corte Superior de Justicia de Ica, 2020. Determinar la relacién del control en la

disciplina de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020.

De igual forma se plantearon las hipotesis, las mismas que fueron
contrastadas para determinar su validacion; planteandose de la siguiente manera
la hipbtesis general: Existe relacidon entre la gestion institucional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020. Las
hipotesis especificas fueron: Existe relacion entre la planeacion y la capacidad de
aprendizaje de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020, Existe
relacion entre la organizacion y el conocimiento de trabajo de los trabajadores de
la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020, Existe relacion entre la direccion y la
relacion de comunicacion de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de
Ica, 2020, Existe relacion entre el control y la disciplina de los trabajadores de la
Corte Superior de Justicia de Ica, 2020.



ll.  MARCO TEORICO

A nivel nacional, se han analizado los estudios de investigacion que se detallan a
continuacion: Ostos (2018), tiene como fin entablar la interaccion que se presenta
entra la gestion organizativa institucional y el cumplimiento profesional de los
servidores de la UGEL de Ambo. El disefio es no experimental, teniendo como
muestra censal a 34 servidores. Obteniendo como conclusion la relacion existente
entre la gestién institucional y el rendimiento laboral, presentandose la interrelacion

muy intensa y positiva.

Malca (2020), sefiala como objetivo principal lograr la vinculacion existente
a través de la administracion de procesos y la prestacion del servicio de calidad en
los trabajadores de la Corte del Callao. Los resultados descriptivos de la encuesta
fueron de 45%, mencionando que la administracion por procesos determina un nivel
convencional, y la significacion bilateral o valor p es analogo a 0,00 <0,05. Por lo

tanto, concluyé sefialando una correlacion positiva considerable.

Ruiz (2021) tiene como finalidad de entablar una correlacion entre el entorno
de labores y el rendimiento del personal de salud del Nosocomio de Essalud, de
Lambayeque. Entre las conclusiones a las que se arrib6 en este trabajo de
investigacién, tenemos que hay una interrelacion altamente ventajosa de grado bajo
entre el ambiente laboral y el rendimiento en su dimensién competencias En funcion
al producto final de la investigacion, se planteé algunas propuestas orientadas a
modernizar y mejorar las directrices que emite la instancia encargada de la gestion
pubica (Servir) con relacion al analisis de la situacién problemética de las entidades

publicas.

Rios (2018) realiz6 su estudio con el propésito de determinar como los
profesionales se forman con relacién a sus conocimientos y también respecto a la
motivacién en funcion al rendimiento laboral de los servidores judiciales de Lima. El
estudio se realizé mediante un disefio no experimental. Utilizando como técnica la
encuesta y teniendo como poblacion a un total de 58 servidores de los 6rganos
jurisdiccionales. Obteniendo como resultados que los promedios de una de sus
dimensiones, determinaron que los servidores estan conforme con sus labores
siendo motivados parcialmente; y con relaciéon a su otra dimension (motivacion

extrinseca), los servidores expresaron su indiferencia. Asimismo, concluye que con



relacion a la dimension (eficiencia) de su variable dependiente, manifiesta que mas
de la mitad de los magistrados sefialaron que los servidores casi siempre cumplen

con sus tareas encomendadas.

Torres (2017), desarrolld una investigacién cientifica con disefio no
experimental, en donde la muestra estaba representada por 20 colaboradores del
distrito judicial del Callao. Se utiliz6 como instrumento de recoleccion de datos el
cuestionario con escala de Likert. Los resultados revelan la vinculacion entre las
variables, estando determinada por el estadistico Rho de Spearman. Se determina
gue se da una correlacién beneficiosa y significativa entre las variables. La Rho de
Spearman es de 0,845, lo que implica que la correlacion entre las variables es alta,
p = 0000 <0,01, por ende, se deduce que existe una relacion alta y significativa
entre la variable administracion y gestién documental de la oficina de archivo

general del distrito judicial del Callao.
A nivel internacional son de aporte los siguientes estudios de investigacion:

Okumu et al. (2019) el trabajo de investigacion tuvo como objeto investigar
las consecuencias luego de la realizacion de capacitacion de los trabajadores con
relacion a su rendimiento, por cuanto son los que se encargan de administrar
justicia - Poder Judicial de Kenia. Se realizé un disefio de investigacion
descriptivo. Se consider6 como poblacion de estudio a los trabajadores que no
formaban parte del &dmbito judicial. En la recoleccion de datos se utilizaron
mecanismos de procesamiento de estadisticas descriptivas e inferenciales para
determinar la consecuencia de la formacién — capacitacion de los servidores del
Poder Judicial de Kenia. El estudio concluye que la emision de conocimiento tiene
una vinculacion representativa respecto al rendimiento de los trabajadores,

clasificando como principal y en primer orden a la variable independiente.

Singh et al. (2017), en su investigacion se centran en determinar la relacion
entre la motivacion del empleado y el desempefio organizacional en instituciones
de educacion superior de la India. Sus objetivos principales son identificar los
factores de motivacion existentes en la institucion de educacion superior e
investigar la relacién entre la motivacion de los empleados y el desempefio
organizacional. Se realiz6 un cuestionario para explorar la efectividad de las

variables motivacionales y factores de desempefio. La muestra de la poblacion fue



un total de 250 miembros de la comunidad académica. Se concluye que hay una
relacion significativa entre los diversos factores de motivacion que brinda la gestion
de la institucion respecto a las politicas para una gobernanza eficaz, de modo que

se pueda lograr la excelencia académica en la organizacion.

Igbal et al. (2019), en su investigacion sobre crear un sistema de justicia
eficiente con un sistema de tribunales electronicos en los tribunales estatales y
religiosos de derechos en Indonesia, es de tipo basico, con un disefio experimental.
Sobre la base de un cuestionario que involucra a 28 encuestados de tribunales
internos y externos. Concluye que, cada Tribunal de Distrito bajo la autoridad de la
Corte Suprema también busca realizar los ideales de la Corte Suprema con su
mision. Realizar el principio de justicia es simple, rapido y de bajo costo prestando
atencion a los valores de las directrices como se mencion6 anteriormente no es un
caso facil, especialmente en la aplicacién del sistema de tribunal electrénico. Por
esta razon, los esfuerzos para crear un sistema judicial simple, rapido y de bajo
costo mediante la implementacion de diversas estrategias, como la simplificacion

de los procesos de casos.

Khair (2021) en su investigacién, tuvo como objetivo principal de estudio el
investigar sobre el enfoque del tribunal administrativo de justicia de Teheran en el
uso de las leyes que rigen la supervision judicial de los centros de seleccion, que
ha sido estudiado utilizando un método descriptivo-analitico. Concluye que, la
asamblea general del tribunal de justicia administrativa, apoyandose en los
principios formales y sustantivos del derecho publico, como el Estado de Derecho,
la proporcionalidad, la igualdad, la transparencia, la celeridad, la imparcialidad, la
obligaciébn de motivacion de la decision, la audiencia, la revocacion de las
decisiones administrativas y. . han sido capaces de controlar y supervisar directa e
indirectamente las facultades selectivas de los funcionarios administrativos en

cierta medida.

Susanto et al., (2020) en su articulo sobre la creacion de un sistema de
justicia eficiente con un sistema de tribunales electrénicos en los tribunales
estatales y los tribunales religiosos de derechos de Indonesia, concluye que, cada
Tribunal de Distrito bajo la autoridad de la Corte Suprema también busca realizar

los ideales de la Corte Suprema con su mision. Realizar el principio de justicia es



simple, rapido y de bajo costo prestando atencion a los valores de las directrices
como se menciond anteriormente no es un caso facil, especialmente en la
aplicacion del sistema de tribunal electronico. Por esta razén, los esfuerzos para
crear un sistema judicial simple, rapido y de bajo costo mediante la implementacién

de diversas estrategias, como la simplificacion de los procesos de casos.

La gestion institucional es un fin de la administracion, enfocada a que la
organizacion logre el cumplimiento de los objetivos propuestos, sin embargo, esto
significa una gestibn previa de la organizacion, planificacién, organizacion,
orientacion, evaluacion, control, las cuales son partes insolubles (Salimbeni, 2019).
La palabra "management” es ab initio un término francés con la etimologia latina
manu agere, que significa llevar de la mano, con lo cual era necesario hacer algo,
una meta a través de la subordinacion de otros Neema y Watuleke (2021) por otro
lado Chiavenato (2011) con el criterio positivista explica que la labor de la
administracion es precisar las metas organizacionales y plasmarlas en conductas
organizacionales por intermedio de la planificacion, organizacion, direccion y
control de todas las iniciativas llevadas a cabo en cada una de las areas y niveles,
con el objeto de conseguir dichos fines de la forma mas idénea.

Segun, Chiavenato (2011) considera que la gestion administrativa es el
proceso cuyo proposito es conseguir metas basadas en el trabajo de los individuos
0 a través de éstas y otros recursos de la organizacion. Koontz et al. (2020), por su
parte, consideran que es un proceso a través del cual se disefia y conserva un
entorno en el que la persona que trabaja en equipo logra efectivamente metas
concretas. Soto (2011) lo considera como el conjunto de habilidades, en virtud del
cual el director lleva a cabo sus actividades por medio del cumplimiento de las
etapas del proceso administrativo: Planificacion, Organizacion, Direccion y Control.

La gestion administrativa es la realizacibn de operaciones integradas al
proceso administrativo, es importante que durante el ciclo que se origina con la
planeacidon continle con la organizacion, siga con la direccion y termine con el
control, estos se retroalimenten, y asi poder detectar probables fallas que
imposibiliten el logro de las metas institucionales o la mejora de los resultados
alcanzados (Soto, 2011).



Una vision innovadora de la gestién administrativa muestra que la gestion
administrativa debe estar relacionada con los componentes psicosociales de la
compaiia, y los datos en cuestion tendran a los primeros usuarios como sus
representados, nos referimos a los colaboradores, quienes deben estar
incentivados a fin de que cumplan con las labores encomendadas por la entidad;
Los entes deben considerar el entorno fisico y la infraestructura donde se
desarrollan las actividades comerciales y dotar del presupuesto necesario para
mejorar el ambiente de trabajo (Jaimes et al., 2015). Su aporte innovador es muy
adecuado para la economia de servicios que se diferencia de la actividad productiva

en serie.

Sobre las dimensiones de la gestion administrativa Chiavenato (2011)
considera cuatro dimensiones: i) La Planeacion, ii) Organizacion, iii) Direccion y iv)
Control. Todo ello aporta tanto la nutricion del organismo como el logro de sus

objetivos, que se detallan a continuacion:

El planeamiento es la inicial funcionalidad administrativa, puesto que sienta
los cimientos para las demés funciones. Asimismo, es la que determina cuales
serén los metas a concretar y ademas sefiala qué itinerario hay que seguir para
conseguirlos. Es un modelo tedrico para la accion futura. Empieza estableciendo
los propdsitos, para asi ir analizando los planes que serviran para concretarlos de
la mejor manera posible. La planificacion es el establecimiento de objetivos y la
seleccion anticipada del mejor plan de acciones para conseguirlos, la planificacion
determina hacia donde se quiere ir, qué hay que hacer, cuando, como y en qué
orden. Su papel es muy importante en cualquier organizacion, pues significa el acto
de inicio de la gestidn, habida cuenta la necesidad de prever en primer lugar el
cémo se dirigird la organizacion, en definitiva, proyectar las acciones, programas y

proyectos, para crear actividades y asi lograr las metas de la entidad (Hang, 2020).

La organizacién es la segunda dimension. En esta etapa se da vida al
contenido planificado en el proceso administrativo, se organiza de manera optima
en cada una de las actividades, se dotan de los recursos necesarios y se selecciona
al personal con las habilidades requeridas para completar la actividad especificada.
En la organizacién del proceso de direccién, lo que se espera es coordinar todo lo

previamente planificado. Por esa razon, esta etapa es fundamental pues permitira



direccionar el empefio de trabajo a objetivos precisos y especificos. Si el equipo no
puede redirigir sus objetivos a sus logros posteriores, entonces sera inutil definir

una serie de objetivos (Ferreira, 2014).

Una vez plasmada la planeacion, es el momento de organizar. En definitiva,
esta es la tarea de asignacion. De alguna manera, hay que entender todas las
preguntas a las que queremos dar respuesta durante la fase de planificacion.
Algunos de los problemas que hay que resolver en esta fase del proceso
administrativo son: ¢en qué orden abordaremos las tareas? ¢Quién sera el
responsable de cada tarea? ¢Responsable de algo? ¢Cuando tomaremos una
decision? ¢Son democraticas? ¢ El nivel es horizontal o vertical? Aunque estas
cuestiones parezcan formar parte del plan, el objetivo aqui es transmitir el concepto.
Es decir, es la parte que determina como se organiza todo, en el caso de la
administracion publica, dentro del marco legal que da vida y forma a la institucion y

regula las funciones de sus funcionarios (Flores, 2015).

La direccion es la tercera dimension administrativa, seguida de la
planificacién y ademas de la organizacion. Después de que se ha determinado el
plan y se ha sefalado la organizacion, hay que asegurarse que las acciones
planificadas vayan bien. Esta es la funcion de la direccion: aportar accion y vitalidad
ala empresa. Los logros de la direccién estan vinculados con la accion, la cual tiene
mucho que ver con las "personas". Estd estrechamente vinculada con el
rendimiento del talento humano de la empresa (Ventura et al., 2006). La direccion
es la conduccién individual o colectiva de guiar al capital humano que componen la
entidad para que lograr alcanzar sus propoésitos de manera eficaz (Eyssautier,
2012).

El Control, como parte del proceso de gestion, ademéas de complementacion
de la planificacién, la organizacion y la orientacion, es una dimension dinamica.
Trata de medir los resultados obtenidos para mejorar lo primordial y procurar que
el proceso parta de una planificacion mas inteligente que la anterior. El control de
los procesos administrativos ofrece la posibilidad de mejorar los puntos vulnerables
y reconocer los puntos potenciales para insertarlos a la cultura organizativa.
Durante esta etapa se contrasta el contenido planificado con el producto y se

analiza la desviacion existente, si es que la hubiere, (Robbins y Coulter, 2005). En
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concreto, el control podemos definirlo como el monitoreo de los resultados y sus
mediciones a través de indicadores fiables. Por lo tanto, de acuerdo con los
indicadores establecidos, la organizacion intentara hacer un seguimiento de las

actividades para comprobar si se sigue el plan previsto (Koontz et al., 2020).

Segun lturralde (2011), el rendimiento laboral pudiese describirse como la
calidad de rendimiento brindado por los colaboracionistas para garantizar los
objetivos de la entidad en un lapso de tiempo fijo. Asimismo, otro significado
interesante es el utilizada por Chiavenato (2011), en vista de que sefala al
rendimiento como la eficiencia de los colaboradores en la organizacién, que es
necesaria para la organizacion, los individuos trabajan bien y tienen una alta
complacencia laboral. Sobre el particular, la productividad de trabajo de los
colaboradores dependera de su rendimiento y de los resultados alcanzados
(Carvajal, 2020).

Los indicadores del examen del desempefio vienen a ser los mas
importantes para la organizacion, puesto que se busca que la empresa sea eficiente
y productiva, los siguientes son los indicadores mas importantes, que pueden
permitirnos entender el estado de la empresa y saber si es necesaria la evaluacion
del rendimiento: Indicadores financieros: Es desde luego un pardmetro para medir
a los empleados, es decir, la situacion financiera de la empresa, (flujo de caja;
beneficio; retorno de la inversidn; relacion costes/ingresos). Para reducir los costos
de la empresa y mejorar la productividad, es importante tener empleados eficientes
en el trabajo, y para estas tareas, se deben implementar evaluaciones de

desemperio (Carvajal, 2020).

Indicadores relacionados con el usuario: Asignar las tareas en funcion de sus
datos personales, de lo contrario pueden caer en la frustracion o en la presion,
dando lugar a un mal servicio al usuario (beneplacito del usuario ajeno o interno;
tiempo de delivery de los requerimientos; competicion en precio o calidad;

abastecimiento del mercado) (Carvajal, 2020).

Indicadores internos: Lo mas importante es designar a los colaboradores en
funcién de sus capacidades y comportamiento, para potenciar la efectividad de la
empresa, con el fin de mejorar todos los indicadores de la misma (Tiempo de

proceso; tasa de seguridad; tasa de retrabajo; ciclo de proceso).
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Indicadores de innovacion: Este indicador asume una participacion
importante en la elaboracién e instrumentalizacion de politicas gubernamentales de
mejoramiento de la innovacién, y por ende también en su valoracion. Es muy
importante que los empleados tengan la imagen correcta de acuerdo con sus
cargos, lo que llevard al perfeccionamiento continuo de todos los actos
(innovadores procedimientos y desarrollo de resultados; propuestas de mejoras;

calidad global; investigacién y desarrollo) (Rubalcaba et al., 2016).

Toda organizacién debe tener un responsable de la evaluacién del personal,
que generalmente se atribuye al administrador, gerente de personal o al
coordinador, no obstante, también se puede asignar a este trabajo a otro personal

gue cumpla con este rol. Segun Marqués (2015) puede que se le confie a:

Gerente. - Siendo el adecuado por su capacidad de gestion personal y el

responsable de la empresa o region.

Coordinacion de Personal. - Es el area responsable de la seleccion de

personal, ademas es responsable de la actitud y capacidad de los empleados.

Equipo de trabajo. - Tiene sentido de la responsabilidad, porque es el lider
del equipo, por lo que tiene un conocimiento detallado de los subordinados.

Comité de evaluacion. - El titular o director de una entidad, puede asignar a
un comité especializado, cuya funcion sera la de evaluar el desempefio de los

trabajadores.

Empleados. - La autoevaluacion de los empleados y su compromiso con la
empresa, da lugar a grupos orientados a si mismos, la evaluacién de 360 grados
es extremadamente importante. Todo el mundo es evaluado por las personas que
le rodean, lo que significa que cualquier persona que interactte con él (director o
supervisor, colegas, clientes, subordinados).

La evaluacion del rendimiento se entiende como aquel proceso consecuente
para valorar el rendimiento de los empleados y su posible futuro desarrollo (Kast y

Rosenzweig, 1988).

La evaluacion continua sobre el desempefio que realiza cada uno de los
miembros de una organizacion estad disefiada para desarrollar estrategias de

resolucion de dificultades, incentivar a los empleados y promover su
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autorrealizacion dentro de la organizacion. La evaluacion de productividad permite
medir la aptitud de cada empleado para establecer su potencial en términos de
posicion y fortalecer la gestion de la calidad personal, siendo esta una ventaja
potencial. Proporciona la oportunidad de desarrollo y ademas el contexto efectivo
para que todos los colaboradores de la entidad participen en funcién de los

objetivos organizativos y personales (Chiavenato, 2011).

El propédsito del estudio del desempefio es suministrar una narracion
detallada y fiable de las condiciones en la que el empleado efectlia sus funciones y
ademas como da cumplimiento a sus obligaciones. A fin de lograr este objetivo, los
mecanismos de evaluacidon de desempefio debiesen estar ligados de manera
directa con el cargo que desempefian y ademas deben ser practicos y certeramente

confiables.

El empleado no solo debiese conocer sobre el cambio organizado, sino
también saber debido a qué se da el cambio y cdmo este sera implementado, debe
adquirir el feedback adecuado y aminorar desacuerdos sobre su desempefio dentro

de la organizacion.

La evaluacion del desempefio en si no es un fin, sino es una herramienta,
cuyo resultado servira para potenciar los puntos débiles del recurso humano de la

organizacion.

En cuanto a la dimensién de cumplimiento, el cumplimiento laboral es el
comportamiento bilateral de la organizacién y los empleados. Desde el principio de
la firma del contrato, comienzan las expectativas de la empresa para los
empleados, que han leido, entendido y prometido hacerlo. Porque tiene la
capacidad. Ambas partes verifican la informacion (el empleador investiga a los
empleados y las empresas de los empleados), seguido por el cumplimiento del
contrato, el cumplimiento de las normas éticas, la adecuacion, el comportamiento y
la participacion activa en el comportamiento de la empresa (Mashinchi y Mashinchi,
2015).

En cuanto a la dimensién del conocimiento del trabajo, esta referida al
conocimiento del empleado de todo lo necesario para su funcién y todo lo que se
adjunta a ella desde las normas técnicas, sociales, emocionales (por ejemplo, los

profesionales con titulos académicos, pero sin conocimientos o nivel de
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experiencia) y habilidades. Estas cualidades se dan por sentada, puesto que Si
careciera de ellas, el colaborador nunca podra desempefiar bien sus funciones, lo
cual es un riesgo, y su desempefio seria insuficiente) (Mashinchi y Mashinchi,
2015).

En cuanto a la dimension disciplinaria, se entiende que cumple con las
normas de la institucion en el trabajo, no en linea con sus habitos, pero tiene la
capacidad de "trabajar" en su tiempo libre, lo que significa que un acto no es sélo
Su comportamiento externo, sino también su comportamiento interno (pensamiento
positivo, el trabajo espiritual en lugar de distraer), que en si mismo es la voluntad,
la motivacion y la perseverancia para cumplir con su contrato con la mejor version
de valor, mas valioso que lo que esta escrito en el contrato (Mashinchi y Mashinchi,
2015).

La dimension de la capacidad de aprendizaje, esta esta estrechamente
relacionada con la anterior, derivada de las cualidades humanas, ambas son
necesarias, o toma la iniciativa de aprender algo relacionado con su trabajo o cosas
afines(como informética, inglés), u otros conocimientos que le den una ventaja
competitiva)y es imposible exigirlo en el contrato, pero si se puede posibilitar la
sostenibilidad, de lo contrario necesita actualizarse constantemente segun las

necesidades cambiantes (Vega et al., 2020).

La satisfacciéon de los servidores en el campo laboral es mayor cuando la
formacién impartida en las organizaciones, esta correlacionada con la capacitacion
gue se les otorga para la actualizacién en sus conocimientos, logrando con ello un

impacto en su desempefio laboral (Huang, 2019).

En la dimensién orientada a los resultados, se refiere a la realizacion de la
tarea en funcion de un determinado objetivo. Esto requiere una amplia vision de
conjunto y una comprension detallada del proceso que conduce a un determinado
objetivo. Esta cualidad es necesaria porque aumenta la historia de éxito. Esto es
bien conocido porque se han hecho mediciones. Por otro lado, la orientacion a los
resultados es la capacidad de aquellos que no se conforman con completar simple
y correctamente su trabajo, sino que quieren ir mas alla y perseguir la excelencia.
Por lo tanto, se trata de una competencia estrechamente relacionada con la calidad.

Pero ésta muchas veces no puede llevarse a cabo en solitario, ya que requiere la
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coordinacion de una serie de factores. Por lo tanto, es muy importante cultivar esta

capacidad y también contar con el trabajo en equipo (Mashinchiy Mashinchi, 2015).

En cuanto a la dimension orientada a relaciones — comunicacion, se sefala
gue la correcta comunicacién, asi como las adecuadas relaciones entre los
directivos y los colaboradores o entre los mismos empleados es un aspecto

importante para el incremento o retroceso del desempefio (Shoraj y Llaci, 2015).
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. METODOLOGIA
Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

El estudio de investigacion fue de tipo basica CONCYTEC (2018), por cuanto tiene
como objetivo identificar, a través del entendimiento cientifico, los medios
(metodologias, protocolos y tecnologias) mediante los cuales se pueden satisfacer

necesidades especificas y reconocidas.

El enfoque de la presente investigacion fue cuantitativo ya que buscé
relacion, a través de la utilizacién de la recopilacion de informacion y del andlisis de
estos, mediante los cuales sirvieron para hacer frente a las interrogantes del estudio

y demostrar las hipétesis previamente planteadas (Naupas et al., 2018).

La investigacion tuvo nivel correlacional. Para Sullivan (2009), el disefio no
experimental, es aquella investigacion realizada sin alterar deliberadamente
variables, por cuanto lo que se desea observar es la relacion de las variables. Las
investigaciones sincronicas, realizan el estudio de una variable de manera

concomitante en un solo periodo (Hernandez et al., 2014).

El disefio es no experimental de corte transversal, por la cual se mide dos
variables y determina la vinculacién o asociacion estadistica entre si con un poco
de esfuerzo para controlar las variables extrafias. Esto es porque los objetivos de
la ciencia son describir y predecir; ademas de que la estrategia de investigacion
correlacional permite a los investigadores alcanzar ambos objetivos (Pole vy
Lampard, 2002).

El método de investigacion fue hipotético deductivo. EI método hipotético-
deductivo es uno de los modelos para describir al método cientifico, basado en un
ciclo induccién-deduccion-induccion para establecer hipétesis y comprobar o
refutarlas. Estd compuesto por los siguientes pasos esenciales: Observar el
fendmeno a estudiar, Crear una hipétesis para explicar dicho fenédmeno (induccion),
Deducir consecuencias o implicaciones mas elementales de la propia hipoétesis
(deduccién), Comprobar o refutar los enunciados deducidos comparandolos con la

experiencia (induccion). Este método obliga al cientifico a combinar la reflexién o

16



momento racionales (la formaciéon de hipotesis y la deduccion) con la observaciéon

de la realidad o momento empirico (la observacion y la verificacion).

Los pasos 1y 4 requieren de la experiencia, es decir, es un proceso empirico;
mientras que los pasos 2 y 3 son racionales. Por esto se puede afirmar que el
método sigue un proceso inductivo (en la observacién), deductivo (en el
planteamiento de hipotesis y en sus deducciones), y vuelve a la induccion para su
verificacion. En el caso de que todas las variables puedan ser objeto de estudio, el
altimo paso seria una induccién completa que daria paso a una ley universal. En
caso contrario, la induccion es incompleta, y, por lo tanto, la ley obtenida seria una

ley probabilistica (Naupas et al., 2018).
Variables y operacionalizacién
Variable 1: Gestién institucional

Definicion conceptual: Es la realizacion de operaciones integradas al
procedimiento administrativo, es importante que durante el ciclo que se origina con
la planeacién continde con la organizacion, siga con la direccion y termine con el
control, estos se retroalimenten, y asi poder detectar probables fallas que
imposibiliten el logro de las metas institucionales o la mejora de los resultados
alcanzados (Soto, 2011).

Definicion operacional: Fue una funcidon, mediante la cual la entidad se conduce

y se orienta, en los aspectos: institucional, jurisdiccional y administrativo.
Indicadores: Planeacion, Organizacion, Direccion, Control.

Escala de medicion: Ordinal, la cual contiene datos organizados en un instrumento
dentro del cual se podra determinar si un dato es mayor o0 menor que otro, se
pueden colocar en un orden referencial con respecto a los componentes que se
evaltan (Solis, 2014).

Variable 2: Desempeiio laboral

Definicion conceptual: Para Robbins y Coulter (2014), es el proceso que
determinara el éxito de una organizacion en la concretizacion de sus operaciones

y fines laborales. A escala organizacional la valoracion del desempefio laboral
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aporta una evaluacion acerca de la observancia de las metas tacticas a nivel

personal.

Definicién operacional: Fueron aquellos comportamientos con la que actuaron los
empleados, los mismos que fueron de relevancia para poder concretar la mision de
la entidad. Fue el status logrado con la herramienta de medicion de calidad del
desempeirio laboral, teniendo en cuenta al siguiente puntaje: Bajo 0-50; Medio: 51-
75; Alto: 76-100.

Indicadores: Cumplimiento, Conocimiento del trabajo, Disciplina, Capacidad de

aprendizaje, Orientacion a resultados, Relaciones comunicacién

Escala de medicion: Ordinal

Poblacién (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de  analisis
Poblacion:

La poblacion estuvo compuesta por los 767 servidores de la Corte Superior
de Justicia de Ica, los cuales pertenecen a diferentes regimenes laborales. En el
régimen del D. Leg. 276, actualmente laboran dos servidores lo que corresponde al
0.2% de la poblacién; en cuanto al D. Leg. 728, hay 652 servidores, lo que
representa el 85% de la poblaciéon y en cuanto al D. Leg. 1057 , laboran 113

servidores, correspondiendo al 14.8 % de la poblacion.
Criterios de inclusion:

Se ha consideré en el presente estudio a los trabajadores de los regimenes
laborales 276. 728 y 1057 que mantenian vinculo con la entidad durante el afio
2020.

Criterios de exclusion:

En la investigacién no se consider6 para el estudio a los trabajadores que
fueron contratados bajo la modalidad de servicios no personales, asi como a los

secigristas ni a los servidores publicos que ascendieron a jueces supernumerarios.
Muestra

La muestra fue probabilistica, la misma que para determinarse, segun

Jackson (2015) se establecen ciertos criterios para la seleccion de los integrantes
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de la poblacién en estudio, ademas se tomé como consideracién la recomendacion
dada por el area de personal de la entidad con la finalidad de evitar la propagacion

del covid19, asi como la modalidad mixta de trabajo que se aplica en la institucion.
La férmula aplicada para determinar la muestra se encuentra en el anexo 03.

La muestra estara compuesta por 192 trabajadores de la Corte Superior de

Justicia de Ica, que laboraron en el periodo 2020.
Muestreo:

La técnica de muestreo es probabilistica y simple pues cada uno de los
componentes de la poblacion tienen la misma posibilidad de ser elegidos y asi

pertenecer a la muestra (Sanchez, et al, 2018).
Unidad de analisis:

La unidad de andlisis sera el trabajador de la Corte Superior de Justicia de
Ica.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnicas

La técnica fue la encuesta, este tipo de instrumento de recopilacién de
informacion, consiste en un conjunto predisefiado de preguntas normalizadas,
dirigidas a una muestra socialmente representativa de individuos, con el fin de
conocer sus opiniones o visiones respecto de alguna variable. Dichas preguntas
estan siempre disefiadas previamente por el equipo de investigacion, de acuerdo a
la hipbtesis que buscan someter a la comprobacién empirica de la variable
(Hernandez & Mendoza, 2018).

Instrumentos

Para Mendoza y Garza (2009), el instrumento es el medio por el cual el
indagador recogio6 informacion y/o datos referentes a la situacion prevaleciente que

no son apreciables a simple vista, empero influencian en el comportamiento.

Cuestionario de Gestion Administrativa Publica, fue el instrumento adaptado de
Torres (2017), en donde se categoriza en forma numérica ordinal la variable en 04

dimensiones: (a) Planeacion = 6 items; organizacion = 6 items; direccion = 6 items
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y control = 5 items. Los items se cuantifican en escala de Likert [Nunca (1), Casi

nunca (2), Algunas veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5)].
Validez y confiabilidad
Validez

La validez de este instrumento al ser adaptado en parte de Torres (2017),
recogiéndose 16 preguntas y se han incorporado 8 preguntas, fue calificado a
través del juicio de tres expertos, quienes refirieron que el instrumento podia ser

aplicable, tal como se demuestra en los anexos 7, 8y 9.
Confiabilidad

La confiabilidad se hizo mediante encuesta piloto y coeficiente Alfa de

Cronbach y se detalla en anexo 4.

Test de Desempefio Laboral, adaptado de Meléndez (2003), éste test se centrd
en aspectos como: Cumplimiento, la capacidad de aprendizaje, la orientacién a
resultados, el conocimiento del trabajo, la disciplina, y las relaciones en la
comunicaciéon, obteniéndose a través de las respuestas como son: rara vez,
siempre, alguna vez y frecuentemente. Se detalla en anexo 5, su ficha técnica en
anexo 6. Constando de las dimensiones cumplimiento, Conocimiento del trabajo,
Disciplina, Capacidad de aprendizaje, Orientacion a resultados, Relaciones
comunicacién. Categorizando la variable en las categorias Insuficiente, medio, alto

y muy alto.
Validez y confiabilidad
Validez

La validez de este instrumento al ser adaptado en parte de Meléndez (2003),
en doénde se recogié 18 preguntas y se incorporaron 6 preguntas, fue calificado a
través del juicio de tres expertos quien refirieron que el instrumento podria ser

aplicable, de acuerdo a los anexos 10, 11y 12.
Confiabilidad

La confiabilidad se hizo mediante encuesta piloto del cuestionario de gestion
institucional obteniendo un valor de alfa de Cronbach de 0.846 y el cuestionario de

Desempefio Laboral obtuvo un alfa de Cronbach de 0.818
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Procedimientos

Se solicitdé permiso a la institucion a través de su area de RRPP, y se puso al
corriente de la investigacion. Aceptada la colaboracion se contacté con los jefes de
area para coordinar la ejecucion del instrumento. Se llevé a cabo la identificacion
de la poblacién de estudio en la institucion y determind la estrategia de seleccion
de muestra. Se procedid con ayuda de los jefes de areas a reclutar a los
participantes haciendo una convocatoria para 163 servidores del D. Leg 728 y 29
servidores del D. Leg 1057. Se coordind con el jefe de area la fecha y hora de

entrega y recepciéon de cuestionario.
Método de analisis de datos

Los cuestionarios fueron revisados, verificando su correcto llenado. Los datos
se trasladaron a una hoja de célculo de Excel, la misma que proceso las
dimensiones y a partir de ellas finalmente se categorizé a cada participante y

cuestionario.

Se aplico la estadistica descriptiva para resumir las variables y sus
dimensiones en tablas de distribucién de frecuencia y porcentaje. Asimismo, se
resumié los datos en tablas y graficos de distribucion para la variable gestion

institucional y desemperfio de los trabajadores.

El analisis inferencial para prueba de hipoétesis de investigacion, fue segun la
caracteristica de distribucion de datos, la cual se verific6 mediante la prueba de Rho
de Spearman. El nivel de confianza para todas las operaciones inferenciales sera
del 95%.

Aspectos éticos

El estudio cientifico debe ser transparente. El investigador debe estar
preparado para impartir el argumento de sus estudios, ademas de aprobar la
relevancia de las posturas adoptadas por sus pares. Debe tener en cuenta que la
culminacién de la composicién de un compendio de investigacion conlleva la
elaboracion de directrices de orden filosdofico, ético y estético, optar por las
opiniones acertadas, sefialar el sentido de los documentos preparados, por ultimo,
de salvaguardar el caracter confidencial del resultado de las encuestas. Al respecto

el estudio debe cefirse a los siguientes principios: Transparencia y manejo
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adecuado de datos, Comunicacion de los resultados, Citacion de fuentes, no usar
plagio o autoplagio, Preservar los datos originales (Pole y Lampard, 2002). Ademas
cumple con el Cédigo de Etica de la Universidad Cesar Vallejo, (Resolucion de
Consejo Universitario N° 0126-2017/UCV), (UCV, 2017).
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IV. RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos
Gestidn institucional

Tabla 1

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la gestidn institucional en la
Corte Superior de Justicia de Ica

. F  Porcentaje Véalido
Niveles Baremos

(fi) (%)

Bajo 23 - 58 16 8%
Medio 59- 86 105 55%
Alto 87 -115 71 37%
Total 192 100%

Nota. Elaboracion propia, resultados obtenidos con el programa SPSS V.26

De la Tabla 1 se puede apreciar que del total de encuestados un 55 % califica
a la gestion institucional como media, mientras que un 37 % la considera alta, y 8%

la califica bajo.
Dimensiones de la Gestion institucional

Llevado a cabo la revision descriptiva para las cuatro (4) dimensiones de la
variable Gestion Institucional, se observa que los resultados son muy parecidos
para las 4 dimensiones, en donde las calificaciones que predominan son de Medio
entre el 43% y el 58 %, siendo valores cercanos entre si. De igual forma los
resultados para la calificacion alta se dan entre 32 % y 40 %, en tanto que la

calificacién de mala arroja porcentajes van desde el 10% a 20%.

Sobre el particular puede identificarse que de manera general las cuatro
dimensiones aplicables a esta variable han sido calificadas como media

mayoritariamente por los encuestados.

23



Tabla 2
Distribucion de frecuencias y porcentajes de las dimensiones de gestion

institucional en la Corte Superior de Justicia de Ica.

: . . Frecuencia Por(ie_ntaje

Dimensiones Niveles Baremos . Valido
(fi) (%)
Bajo 6 -15 33 17
Medio 16 - 23 83 43
Planeacion Alto 24 - 30 76 40
Bajo 6 - 15 36 19
Medio 16 - 23 84 44
Organizacion Alto 24 - 30 72 38
Bajo 6-15 19 10
Medio 16 - 23 111 58
Direccion Alto 24 - 30 62 32
Bajo 6 -15 38 20
Medio 16 - 23 88 46
Control Alto 24 - 30 66 34

Nota. Elaboracion propia, resultados obtenidos con el programa SPSS V.26

Desempeiio laboral

Tabla 3
Distribucién de frecuencias y porcentajes del desemperio laboral de los
trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ica.

Baremos = Porcentaje

Niveles (fi) Valido
(%)
Insuficiente 0-24 0 0%
Medio 25-48 48 25%
Alto 49-72 61 32%
Muy alto 72-96 83 43%

Total 192 100%

Nota. Encuesta realizada sobre desempefio laboral.

De la Tabla 3 se puede apreciar que del total participantes un 43% califica
desempefio muy alto, un 32% califica de alto, mientras que un 25% califica medio,

no habiendo resultados de calificacion insuficiente.
Dimensiones del desempefio laboral

Efectuado el andlisis descriptivo para las seis (6) dimensiones de la variable

desempenfo laboral, se observa que los resultados son muy similares para las 6
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dimensiones, en donde predomina las calificaciones de muy alto entre el 39% vy el
44 %, siendo valores cercanos entre si. De igual forma los resultados para la
calificacion alta se da entre 32 % y 39 %, siendo la calificacion de media la que
muestra porcentajes muy reducidos que van desde 22 % al 24%, ninguno estuvo
en categoria insuficiente.

Tabla 4

Distribucién de frecuencias y porcentajes de las dimensiones del
desempeiio laboral.

Frecuencia Porcentaje

Dimensiones Niveles Baremos (fi) Vélido (%)
Insuficiente 0-4 0 0
. Medio 5-8 45 23

Cumplimiento

Alto 9-12 62 32
Muy alto 13- 16 85 44
Insuficiente 0-4 0 0
Conocimiento Medio 5-8 45 23
del trabajo Alto 9-12 74 39
Muy alto 13- 16 73 38
Insuficiente 0-4 0 0
Disciplina Medio 5-8 42 22
Alto 9-12 69 36
Muy alto 13- 16 81 42
. Insuficiente 0-4 0 0
Capgg'dad Medio 5-8 46 24
aprendizaje Alto 9-12 75 39
Muy alto 13-16 71 37
Insuficiente 0-4 0 0
Orientacién a Medio 5-8 45 23
resultado Alto 9-12 64 33
Muy alto 13-16 83 43
Insuficiente 0-4 0 0
Relaciones Medio 5-8 43 22
comunicacion Alto 9-12 70 36
Muy alto 13-16 79 41

Nota. Encuesta realizada sobre desempefio laboral

A nivel dimensional, en la tabla 4, con respecto a la dimensiéon cumplimiento
destaco la categoria muy alto 44% (85 trabajadores). Con respecto a la dimension
conocimiento del trabajo destacO la categoria alto 39% (74 trabajadores). Con
respecto a la dimension disciplina destacé la categoria muy alto 42% (81

trabajadores). Con respecto a la dimension capacidad de aprendizaje destaco la
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categoria alto 39% (75 trabajadores). Con respecto a la dimensién orientacion a
resultados destaco la categoria muy alto 43% (83 trabajadores). Y finalmente con
respecto a la dimension relaciones de comunicacién destaco la categoria muy alto
41% (79 trabajadores).

4.2. Resultados inferenciales

A partir de los objetivos, tanto principales como especificos, se realizé un analisis
inferencial de los resultados de la aplicacién del cuestionario y el calculo de la
significancia y valor de la Rho de Spearman, se obtuvieron los resultados que se

muestran en el siguiente parrafo:

El principal objetivo del estudio es: Determinar la influencia de la gestion
institucional en el desempefio de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia
de Ica, 2020. Para ello se ha realizado la contrastacion de la hipotesis principal

correspondiente a este objetivo, el mismo que se expone a continuacion:
Contrastacion de hipotesis principal
En relacion con la contrastacion de la hipétesis principal se tiene lo siguiente:

Ho: La gestion institucional no se relaciona directamente con el
desempeio laboral de los trabajadores de la Corte Superior de
Justicia de Ica, 2020.

Hi:  La gestion institucional se relaciona directamente con el desempefio

laboral de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ica,

2020.
Tabla 5
Significancia y correlacion entre la gestion institucional y el desempefio
laboral.
Desempefio  Gestion
laboral Institucional
Rho de y Coeficiente de correlacién ,698™ 1.000
Spearman Ingﬁjggr‘]al Sig. (bilateral) 000 -
N 192 192
. Coeficiente de correlacion 1.000 ,698™
Delsaekf;ﬁ’;r‘o Sig. (bilateral) i 000
192 192

Nota: Procesamiento de resultados de encuesta mediante el programa SPSS.

Dado que p = 0.000 menor que 0.05 se acepta la hipétesis alternativa, “La

gestion institucional se relaciona directamente en el desempefio laboral de los
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trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020” con un valor de

coeficiente de correlacion de 0,698, lo cual corresponde a una correlacion media.

Por lo expuesto en atencion al objetivo principal de la investigacion se ha
determinado que existe una correlacion de nivel medio y significativo entre las
variables Gestion institucional y desempefio laboral de los trabajadores de la Corte

Superior de Justicia de Ica, 2020.
Contrastaciéon de hipétesis especifica 1.
Hipotesis estadistica:

Ho: La planeacion NO se relaciona directamente en la capacidad de
aprendizaje de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de
Ica, 2020.

Hi: La planeacion se relaciona directamente en la capacidad de
aprendizaje de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de
Ica, 2020.

Tabla 6
Significancia y correlacion entre la planeacion y la capacidad de aprendizaje.
Correlaciones

. Capacidad
Planeacion o
Aprendizaje
Coef||C|e_n,te de 1,000 633
Planeacion S0 reacion
Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 192 192
Spearman Coeficiente de 633+ 1.000
Capacidad correlacion ' '
Aprendizaje Sig. (bilateral) ,000 :
N 192 192

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Procesamiento de resultados de encuesta mediante el programa SPSS.

Dado que p = 0.000 menor que 0.05 se acepta la hipdtesis alternativa, “La
planeacion se relaciona directamente en la capacidad de aprendizaje de los
trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020” con un valor de

coeficiente de correlacion de 0.633, lo cual corresponde a una correlacion media.

Por lo expuesto en atencion al objetivo especifico 1 de la investigacion se ha

determinado que existe una correlacion de nivel medio y significativo entre la
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dimensién planeacion y la capacidad de aprendizaje de los trabajadores de la Corte

Superior de Justicia de Ica, 2020.
Contrastaciéon de hipétesis especifica 2.
Hipotesis estadistica:

Ho: La organizacién NO se relaciona directamente en el conocimiento de
trabajo de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ica,
2020.

Hi:  La organizacion se relaciona directamente en el conocimiento de
trabajo de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ica,
2020.

Tabla 7: Prueba de Rho de Spearman para determinar correlacion entre la
Significancia de correlacién entre la organizacion y el conocimiento de

trabajo.
Correlaciones
Organizacién Conocimignto
de trabajo
Coeﬂme_n}e de 1,000 609
Organizacion C(_)rrela_mon
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 192 192
Spearman Coeficiente de -
Conocimiento correlacion 609 1,000
de trabajo  Sig. (bilateral) ,000 .
N 192 192

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Procesamiento de resultados de encuesta mediante el programa
SPSS.

Dado que p = 0.000 menor que 0.05 se acepta la hipétesis alternativa, La
organizacion se relaciona directamente en el conocimiento de trabajo de los
trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020, con un valor de

coeficiente de correlacién de 0.609, lo cual corresponde a una correlacion media.

Por lo expuesto en atencion al objetivo especifico 2 de la investigacion se ha
determinado que existe una correlacion de nivel medio y significativo entre la
dimensién Organizacién y el Conocimiento de trabajo de los trabajadores de la

Corte Superior de Justicia de Ica, 2020.
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Contrastacion de hipotesis especifica 3.

Hipotesis estadistica:

Ho: La direccion NO se relaciona directamente con la relaciéon de

comunicacién de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de

Ica, 2020.

Hi: La direcciobn se

relaciona directamente con la

relacion de

comunicacién de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de

Ica, 2020.

Tabla 8 Prueba de Rho de Spearman para determinar correlacion entre
Significancia de correlacion entre la direccion y la relacion de comunicacion.

Correlaciones

. . Relacién de
Direccion : L
comunicacion
Coeﬁuente de 1,000 613%
Direccion C(_)rrela_mon
Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 192 192
Spearman Coeficiente de -
Relacion de correlacion 613 1,000
comunicacién Sig. (bilateral) ,000 :
N 192 192

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Procesamiento de resultados de encuesta mediante el programa

SPSS.

Dado que p = 0.000 menor que 0.05 se acepta la hipétesis alternativa, La

direccién se relaciona directamente con la relacién de comunicacién de los

trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020, con un valor de

coeficiente de correlacion de 0.613, lo cual corresponde a una correlacion media.

Por lo expuesto en atencion al objetivo especifico 3 de la investigacion se ha

determinado que existe una correlacion de nivel medio y significativo entre la

dimensién Direccion y relaciébn de comunicacion de los trabajadores de la Corte

Superior de Justicia de Ica, 2020.
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Contrastacion de hipoétesis especifica 4.
Hipotesis estadistica:

Ho: El control NO se relaciona directamente en la disciplina de los

trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020.

Hi:  El control se relaciona directamente en la disciplina de los
trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020.
Tabla 9Prueba de Rho de Spearman para determinar correlacion entre

Significancia de correlacién entre el control y la disciplina.
Correlaciones

Control Disciplina

Coeficiente de

. 1,000 ,550**
Control Cc_)rrela_mon
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 192 192
Spearman Coeficiente de -
Disciplina cqrrelqcién o0 -0%0
Sig. (bilateral) ,000 .
N 192 192

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Procesamiento de resultados de encuesta mediante el programa
SPSS.

Dado que p = 0.000 menor que 0.05 se acepta la hipotesis alternativa, El
control se relaciona directamente en la disciplina de los trabajadores de la Corte
Superior de Justicia de Ica, 2020, con un valor de coeficiente de correlacion de

0.550, lo cual corresponde a una correlacion media.

Por lo expuesto en atencion al objetivo especifico 4 de la investigacion se ha
determinado que existe una correlacion de nivel medio y significativo entre la
dimension Control y la disciplina de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia
de Ica, 2020.
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V. DISCUSION

Considerando que el objetivo general de la investigacion fue, Determinar la relacion
entre la gestion institucional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Corte
Superior de Justicia de Ica, 2020 y los resultados obtenidos en el andlisis inferencial
para la prueba de hipétesis en donde se puedo identificar que el valor de p (sig. =
0.000), por lo que la correlacion entre las variables es significativa y también de
nivel medio al haberse obtenido un valor de coeficiente de correlacion de 0.633,
para el Rho de Spearman corroborando que existe una correlacién de nivel medio
y significativo entre las variables Gestion institucional y desempefio laboral de los

trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020.

Se puede apreciar que estos resultados difieren al estudio de Ostos (2018) el
cual tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la gestion
institucional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestién
Educativa Local de Ambo 2018, para ello trabajo poblacién 34 trabajadores y la
muestra censal fue del 100% de la poblacion por ser pequefia. Realizando una
investigacion descriptiva inferencial, utilizando para ello el coeficiente de
correlacién de Spearman, obteniendo resultados de significancia alta (p = 0.000)
de correlacion mas altos que en la presente investigacion (rho = 0.833). Al respecto
Eyssautier (2012). sostiene que el desempefio laboral cada vez requiere mas
recursos y modernidad los mismos que la gestién institucional por su naturaleza
estatal y administrativa son dificiles de seguir el paso, ademas, debido a que la
institucion es parte o subconjunto de otras todas deber tener los mismos desfases
lo que genera que por mas voluntad que haya tanto de parte de la gestidon

institucional como de los trabajadores para desempefiarse, presenten limitaciones.

Por el contrario, nuestros resultados son similares a los hallados por Malca
(2020) el cual tuvo como objetivo determinar la relacion entre la Gestidn por
procesos y calidad del servicio. La gestion por procesos es una manera de gestion
institucional y la calidad de servicio es el resultado del desempefio laboral. Su
investigacion descriptiva correlacional tuvo una muestra censal de r 80
colaboradores de la Corte Superior de Justicia del Callao, para lo cual utilizé el
coeficiente de correlacion de Spearman obteniendo resultados de significancia alta

(0.000) y de correlacion 0.688, muy cercanos a los nuestros mostrando una
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correlacion positiva media entre la gestion por procesos y calidad del servicio
interno de la Corte Superior de Justicia del Callao, similares a los obtenidos en la

presente investigacion.

En relacién a los objetivos especificos del estudio, estos se plantearon en
relacibon a la dimensién planeacion y su correlacion con la capacidad de
aprendizaje. Considerando el objetivo especifico 1 de determinar la relacion entre
la dimensién planeacion y la capacidad de aprendizaje de los trabajadores de la
Corte Superior de Justicia de Ica, 2020 y los resultados obtenidos en el andlisis
inferencial para la prueba de hipotesis en donde se puedo identificar que el valor
de p (sig. = 0.000), por lo que la correlacion entre la dimension y la variable es
significativa y también de nivel medio al haberse obtenido un valor de coeficiente
de correlaciéon de 0.633, para el Rho de Spearman corroborando que existe una
correlacion de nivel medio y significativo entre las dimension planeacion y la
capacidad de aprendizaje de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de
Ica, 2020.

Sobre dichos resultados, el estudio de Torres (2017) tuvo como objetivo
determinar la relacion entre la gestion administrativa y la gestién documental del
archivo general de la Corte Superior de Justicia del Callao, 2016. bajo el enfoque
hipotético deductivo y correlacional, la muestra estuvo conformada por 20
trabajadores de la Corte Superior de Justicia del Callao; aplicando el estadistico
Rho de Spearman para determinar la correlacion entre las variables, encontrando
significancia (p = 0.000) y una relacion positiva y significativa entre las variables con
Rho de Spearman de 0.845 lo cual indica una correlacién alta entre las variables,
estos resultados son ligeramente superiores a los nuestros, debido al paralelo de
las variables del antecedente y las dimensiones de las variables de nuestra
investigaciéon. Como es de saber, el archivo es una parte fundamental de los
procesos judiciales y del adecuado proceso judicial y este por tanto es un aspecto
importante de la gestion institucional, pues es la base material de los procesos de
justicia, sus resoluciones y presentan grandes brechas que motivan a que por mas
esfuerzos que se hagan, siempre presenten aspectos que mejorar, siendo la

capacidad de aprendizaje uno de los aspectos primordiales para su funcionamiento,
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ya que esta area consta de pasantes, personal contratado y un inadecuado sistema

e infraestructura de almacenamiento.

Nuestros resultados también concuerdan con los hallados por Okumu et al.
(2019) quien destaca la relacion de actividades especificas de la gestidon
institucional de justicia con la capacitacion laboral, pues la actividad y mundo de la
justicia no existe preparacion y detras de los jueces y magistrados hay todo un
sistema de soporte, trazabilidad legal, verificaciones, archivamiento, verificaciones
y que segun los casos o tipos de juzgado varian sensiblemente por lo que planificar
la capacitacion y la supervisién es fundamenta y encontrd una alta relacion entre

el rendimiento de los trabajadores y la planificacion de su capacitacion.

Nuestros resultados convergen también con los hallados por Igbal et al (2019),
quien sefiala que los sistemas de justicia se ven rebasados en su capacidad, al
igual que otros sectores tienen que digitalizarse para poder otorgar una justicia
célere tanto a los magistrados como a los administradores o gerentes judiciales,
estos hacen que los jueces tengan la infraestructura para su trabajo productividad
y uno de los principales atributos de la justicia que es la celeridad. Pero ello requiere
de intensa planeacion y capacidad de aprendizaje de los trabajadores mas que
todo, ya que implementar cambios tecnolégicos sin que el personal aprenda o solo
sea operario, no mejoraria el desempefio laboral y seria una inadecuada gestion

instituciona, lo que requiere etapas progresivas y bien verificadas.

En relacion al objetivo especifico 2 de determinar la relacion entre la
dimensién organizaciéon y el conocimiento en el trabajo de los trabajadores de la
Corte Superior de Justicia de Ica, 2020 y los resultados obtenidos en el andlisis
inferencial para la prueba de hip6tesis en donde se puedo identificar que el valor
de p (sig. = 0.000), por lo que la correlacion entre la dimensién y la variable es
significativa y también de nivel medio al haberse obtenido un valor de coeficiente
de correlacién de 0.609, para el Rho de Spearman corroborando que existe una
correlacion de nivel medio y significativo entre las dimension organizacion y el
conocimiento de trabajo de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ica,
2020.

Sobre dichos resultados, el estudio de Rios (2018) que tuvo como objetivo

conocer como la formacion profesional y motivacion se relacionan con el
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desemperio laboral en los trabajadores de los Juzgados de Familia de la Corte
Superior de Justicia de Lima, cuyas dimensiones aborda la organizacion y que en
esta figure el climay cultura organizacional en forma dinamica, la adecuada gestion
de talentos, es decir la capacidad técnica e idoneidad de la persona en el puesto
de trabajo, y sobre todo su conocimiento, que en el caso del sector justicia, esta
muy vinculado a la experiencia de los empleados antiguos, la induccion de los
empleados nuevos, la capacidad de mentoring, pues en ningun lugar le preparan
para los aspectos especificos diversos de la institucién de justicia. Es por ello que
utilizé una muestra probabilistica de 58 trabajadores de los juzgados, y utilizo el
coeficiente de correlacibn no paramétrico Rho de Spearman encontrando
significacion (p = 0.004) y una relacion alta (Rho = 0.700), estos resultados
muestran la importancia de la dimension organizacién y el conocimiento en el
trabajo que se logran a través de una organizacién que mantenga el personal en
constante motivacion (sin caer en la rutina o burnout) y una formacién adecuada
gue le permitan tener valores profesionales que le hagan valorar sus conocimientos
en el trabajo, y estén motivados, una inadecuada formacién profesional es un error

de organizacion y no tendra motivacion ni desempefio idéneo en el trabajo.

Nuestros resultados convergen también con los hallados por Singh et al.
(2017), quien sefiala que es de organizaciones mantener motivados a sus
empleados a fin de tener adecuados desempefios organizacionales, aclarando que
como son instituciones de servicio y no de produccion de bienes, el desempefio
laboral individual es importante pero mas importante es el desempefio de los
equipos, por lo que la motivacién también tiene que tener elementos no individuales
gue marcarian diferencias, sino factores de motivacién grupales (areas, equipos,
comisiones) e institucionales. Estas son formas innovadoras de organizacién que
motivan a los empleados a la mejora continua y a la capitalizacion de la experiencia
laboral. Es por ello que encuentra relacion significativa entre los factores de
motivacion que brinda la institucion y el desempefio laboral. Dando como aporte
gue la motivacién de los empleados no es un acto improvisado, o esporadico tiene
gue ser planificado y ser parte de la organizacion a fin de que tenga impacto estable

y permanente en el trabajador, motivando su labor y capitalizando su experiencia.
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En relaciébn al objetivo especifico 3 de determinar la relacién entre la
dimensién direccion y la relacion de comunicacion de los trabajadores de la Corte
Superior de Justicia de Ica, 2020 y los resultados obtenidos en el andlisis inferencial
para la prueba de hipétesis en donde se puedo identificar que el valor de p (sig. =
0.000), por lo que la correlacion entre la dimension y la variable es significativa y
también de nivel medio al haberse obtenido un valor de coeficiente de correlacion
de 0.613, para el Rho de Spearman corroborando que existe una correlacion de
nivel medio y significativo entre las dimension direccién y relacion de comunicacion

de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020.

Sobre dichos resultados, el estudio de Kari (2021) con un objetivo sintetizado
en la supervision y la comunicacion y el desemperio las instituciones judiciales son
garantes del proceso judicial, lo que requiere una comunicacion clara entre todos
los actores, (los magistrados, fiscales, abogados y litigantes) asi como todo el
proceso material, ingresos, egresos, verificacion de documento, recepcion,
confirmacion transporte, los niveles de discrecion y seguridad, etc. Todo ello
requiere estandarizacibn en comunicaciones, supervision constante de los
administradores, pues de estas tareas no se ocupan los magistrados, ellos confian
en que la institucion cumple con garantizar el proceso. En este sentido la direccion
tiene que supervisar los protocolos de comunicacion que no solo responden a
hablar o escribir, sino su traslado seguro verificacion de recepcion, canales de
acceso, lo que en nuestro pais se conoce como central de notificaciones, modulos
judiciales especializados entre muchos aspectos a fin de lograr una justicia célere,
pues dar soporte a los procesos judiciales es una gran tarea e involucra también
las relaciones con otros organismos segun el pais, en el caso peruano, la fiscalia,
policia y diversidad de instituciones, teniendo en cuenta que el eslabon méas débil
es el que da la resistencia es una tarea desafiante la direccion administrativa de

una sede judicial.

En relacion al objetivo especifico 4 de determinar la relacion entre la
dimension control y disciplina de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia
de Ica, 2020 y los resultados obtenidos en el andlisis inferencial para la prueba de
hipotesis en donde se puedo identificar que el valor de p (sig. = 0.000), por lo que

la correlacién entre la dimension y la variable es significativa y también de nivel
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medio al haberse obtenido un valor de coeficiente de correlacion de 0.550, para el
Rho de Spearman corroborando que existe una correlacion de nivel medio y
significativo entre las dimension control y la disciplina de los trabajadores de la

Corte Superior de Justicia de Ica, 2020.

Sobre dichos resultados, el estudio de Malca (2020), quien encontré relacion
entre control y la disciplina, siendo estos como los platos de la balanza de la
justicia, la disciplina sera tan bueno como el control aplicado y este control sera tan
eficiente como se invierta en él, y esté es un tema de gestidn, que tanto costo y
recursos hay que gastar en el control depende de la gestion, su disefio,
organizacion PCC (puntos criticos de control) adecuado procesamiento de
reclamos del publico (ellos son los que advierten los errores, por ello su enfoque de
gestién institucional mediante procesos, pues no se trata de administrar, sino de
gestionar y esto es una labor dinamica y requiere dinamismo del personal. Su
investigacién en una de las principales y controvertidas cortes como la Corte del
Callao, encontrando que la administracion por procesos determina un nivel
convencional en un 45%, dado que la carga es inmensa y compleja si los procesos
no se estandarizan y organizan bien para que pueda fluir toda la carga procesal es
dificil tener una respuesta rapida a los requerimientos de los procesos judiciales.
Aunque mucho se culpan a los magistrados, mucho de las demoras y problemas
de justicia esta en la plataforma que da soporte a su gestion que es la gestion

institucional.

De manera similar el estudio de Ruiz (2021) mostro resultados similares sobre
la importancia de la gestion institucional en el desempefio laboral y el servicio, en
este caso los servicios de salud, que para que la gente los tenga con calidad, no
solo se trata de la labor de médicos y enfermeras, se trata de abastecimiento,
personal , presupuesto, prevision de demanda y muchas tareas de la gestion
institucional que derivan en el buen desempefio y los servicios de salud, haciendo
una acotacion muy importante, un servicio final es tan bueno como su gestion
institucional, esta no puede exigir resultados satisfactorios si no proporciona los
recursos adecuados para que los profesionales desarrollen su trabajo y esto se

extiende a muchos tipos de servicios, el cliente, usuario, litigante solo ve e

36



interactla en la punta del iceberg, pero la gestion institucional tiene que lidiar con

todo.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Atendiendo el objetivo principal, se demostré relacion entre la gestion
institucional y el desempefio de los trabajadores de la Corte Superior
de Justicia de Ica, 2020, siendo esta de intensidad media (Rho = 0.698,
p = 0.000, alfa =0.05).

Respondiendo el objetivo especifico 1, se demostré relacién entre la
planeacién y la capacidad de aprendizaje de los trabajadores de la
Corte Superior de Justicia de Ica, 2020, siendo esta de intensidad
media (Rho = 0.633, p = 0.000, alfa =0.05).

Respondiendo el objetivo especifico 2, se demostré relacién entre la
organizacion y el conocimiento de trabajo de los trabajadores de la
Corte Superior de Justicia de Ica, 2020, siendo esta de intensidad
media (Rho = 0.609, p = 0.000, alfa =0.05).

Respondiendo el objetivo especifico 3, se demostré relacion entre la
direccidn y la relacién de comunicacion de los trabajadores de la Corte
Superior de Justicia de Ica, 2020, siendo esta de intensidad media (Rho
= 0.613, p = 0.000, alfa =0.05).

Respondiendo el objetivo especifico 4, se demostré relacion entre el
control y la disciplina de los trabajadores de la Corte Superior de
Justicia de Ica, 2020, siendo esta de intensidad media (Rho = 0.550, p
= 0.000, alfa =0.05).
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VII.

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

RECOMENDACIONES

A la institucion hacer una priorizacion a fin de que la gestion que se

realice tenga el mayor o impacto, pues no se puede atender todo.

Se recomienda para el desemperio laboral que se tenga en cuenta las
funciones y se planifique el trabajo para un mejor desempefio acorde a

la naturaleza del trabajo y los recursos de la institucién

Se recomienda mejor relacién entre los procesos del trabajo sus
interacciones y que los empelados estén capacitados, maximizar su
proceso productivo, esto debe organizarse como parte de la mejora

continua.

Se recomienda un esquema de comunicacion dinamico para una

mejora continua.

Finalmente, a la direcciébn administrativa un modelo de valores que se
inicia desde los altos mandos, lo mismos que tienen que tener autoridad

moral para exigir disciplina y valores.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Gestion institucional y desempefio laboral de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ica, 2020

Autora: Jessica Ibonne Gilian Leon

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e Indicadores

Problema General: 4 De qué
manera se relaciona la gestion
institucional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Corte Superior de Justicia de Ica,
20207

Problemas Especificos:

¢ De qué manera se relaciona la
planeacién en la capacidad de
aprendizaje de los trabajadores de
la Corte Superior de Justicia de
Ica, 2020?

¢ De qué manera se relaciona la
organizacion en el conocimiento
de trabajo de los trabajadores de
la Corte Superior de Justicia de
Ica, 2020?

¢ De qué manera se relaciona la
direccién con la relacién de
comunicacion de los trabajadores
de la Corte Superior de Justicia de
Ica, 2020?

¢ De qué manera se relaciona el
control en la disciplina de los
trabajadores de la Corte Superior
de Justicia de Ica, 2020?

Objetivo General: Determinar
la relacion de la gestion
institucional en el desempefio
de los trabajadores de la Corte
Superior de Justicia de Ica,
2020

Objetivos Especificos:
Determinar la relacion de la
planeacién en la capacidad de
aprendizaje de los trabajadores
de la Corte Superior de Justicia
de Ica, 2020

Determinar la relacion de la
organizacion en el conocimiento
de trabajo de los trabajadores
de la Corte Superior de Justicia
de Ica, 2020

Determinar la relacion de la
direccién con la relacion de
comunicacion de los
trabajadores de la Corte
Superior de Justicia de Ica,
2020

Determinar la relacion del
control en la disciplina de los
trabajadores de la Corte
Superior de Justicia de Ica,
2020

Hipétesis General: Existe
relacion entre la gestion
institucional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Corte Superior de Justicia de
Ica, 2020.

Hipoétesis Especificas:

Existe relacion entre la
planeacion y la capacidad de
aprendizaje de los trabajadores
de la Corte Superior de Justicia
de Ica, 2020.

Existe relacion entre la
organizacion y el conocimiento
de trabajo de los trabajadores
de la Corte Superior de Justicia
de Ica, 2020.

Existe relacion entre la
direccion y la relacion de
comunicacion de los
trabajadores de la Corte
Superior de Justicia de Ica,
2020.

Existe relacién entre el control y
la disciplina de los trabajadores
de la Corte Superior de Justicia
de Ica, 2020 .

Variable 1: Gestion Institucional

Dimensiones Indicadores items | Escala de Niveles o rangos
Medicion
Nivel de coherencia con la mision de la entidad 1,2,34. Nunca, Casi nunca,
Planeacion Nivel de efectividad de los planes 5.6 Ordinal algunas veces, casi
Nivel de compromiso con los planes siempre, siempre
Nivel de distribucién de trabajo 7,8,9,10 | Ordinal Nunca, Casi nunca,
Organizacion Nivel de inter colaboracion entre los empleados 11,12 algunas veces, casi
Nivel de concordancia entre recursos y metas siempre, siempre
Nivel de idoneidad de personal 13,14,1 | Ordinal Nunca, Casi nunca,
Direccién Nivel de comunicacion y supervision 5,16,17, algunas veces, casi
Nivel de liderazgo de los jefes 18 siempre, siempre
Nivel de estandarizacion y control 19,20,2 | Ordinal Nunca, Casi nunca,
Control Nivel de optimizacion y mejora continua 1,22,23, algunas veces, casi
Nivel de control de indicadores 24 siempre, siempre
Variable 2: Desempefio Laboral .
Dimensiones Indicadores Items | Escala de Niveles o rangos
Medicion
- Nivel de cumplimiento en los tiempos estipulados 1,2,3,4 | Ordinal Rara vez, Alguna vez,
Cumplimiento :
Frecuentemente, Siempre
Conocimiento del Nivel de acreditacién para el trabajo 5,6,7,8 | Ordinal Rara vez, Alguna vez,
trabajo Nivel de practica o experiencia en el puesto Frecuentemente, Siempre
Discioli Nivel de cumplimiento de normas y reglamento 9,10,11, | Ordinal Rara vez, Alguna vez,
isciplina . oo ;
Nivel de disciplina 12 Frecuentemente, Siempre
. Nivel de actitud positiva 13,14,1 | Ordinal Rara vez, Alguna vez,
Capacidad de . c :
o Nivele de logros y participacion 5,16 Frecuentemente, Siempre
aprendizaje . 0 .
Nivel de aprendizaje o auto aprendizaje
. ” Nivel de resultados a pesar de limitaciones 17,18,1 | Ordinal Rara vez, Alguna vez,
Orientacion a resultado | , . )
Nivel de avance en sus quehaceres 9,20 Frecuentemente, Siempre
Relaciones Nivel de intercomunicacion 21,22,2 | Ordinal Rara vez, Alguna vez,
comunicacion Nivel de confianza 3,24 Frecuentemente, Siempre




Anexo 2: Matriz de operacionalizacién de variables

VARIABLES Definicion conceptual Definicion operacional DIMENSIONES Indicadores
Soto (2011) indicé: “La gestidén administrativa es | Es una funcion, mediante la cual la Nivel de coherencia con la mision de la entidad
el conjunto de medidas, con las cuales el entidad se conduce y se orienta, en los | Planeacion Nivel de efectividad de los planes
personal de direccion disefia las actividades con | aspectos: institucional, jurisdiccional y Nivel de compromiso con los planes
las cuales podran dar cumplimiento a las fases | administrativo. Nivel de distribucion de trabajo
del proceso administrativo: planear, organizar, Organizacién Nivel de inter colaboracion entre los empleados
Gestion dirigir, y controlar” (p. 16). Nivel de concordancia entre recursos y metas
institucional Nivel de idoneidad de personal
Direccidn Nivel de comunicacidn y supervision
Nivel de liderazgo de los jefes
Nivel de estandarizacion y control
Control Nivel de optimizacién y mejora continua
Nivel de control de indicadores
El desempefio laboral, segun lturralde (2011), | Son aquellos comportamientos con la _— Nivel de cumplimiento en los tiempos
e , ) Cumplimiento :
como el grado de cumplimiento logrado por el que actuan los empleados, los mismos estipulados
servidor en la concrecion de las metas de la que son de relevancia para poder Conocimiento Nivel de acreditacién para el trabajo
institucion en un tiempo determinado concretar la misién de la entidad. del trabajo Nivel de practica o experiencia en el puesto
Disciplina Nivel de cumplimiento de normas y reglamento
< Nivel de disciplina
Desempefio Nivel de actitud positiva
Laboral Capacidad de . P L
- Nivele de logros y participacién
aprendizaje

Nivel de aprendizaje o auto aprendizaje

Orientacion a
resultado

Nivel de resultados a pesar de limitaciones
Nivel de avance en sus quehaceres

Relaciones
comunicacion

Nivel de intercomunicacion

Nivel de confianza




Anexo 3. Instrumento de la variable Gestidon Institucional

Eﬂ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cuestionario de Gestion Institucional

Estimados servidores el proposito del presente cuestionario, es la de recopilar datos
relevantes para identificar los niveles de la gestion administrativa. Lea cada
interrogante con atencion y marque dentro de cada uno de los recuadros con un
aspa (x). Estas respuestas son ignotas, y no es obligatorio que consigne su nombre,

por lo que requerimos honestidad en tu respuesta.

Donde:
: Algunas oo :
Nunca Casi nunca veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Escala de
No itemS medICIén

1(2|3|4]|5

1 |Formas parte en la formulacion de la mision de la entidad.

2 |La misién plasma la situacion genuina de la entidad.

3 |Te sientes motivado por el contenido de la misién.

Los objetivos establecidos por la entidad son propagados para obtener el
compromiso de cada integrante de la entidad.

5 |Se analizan la observancia de los objetivos.

Se efectlia una planificaciéon de actividades para alcanzar los fines
organizacionales.

7 |Se distribuye el trabajo mediante equipos de trabajo.

Se practica la solidaridad en los diferentes equipos de trabajo para lograr
la meta propuesta.

9 |Las actividades son designadas en forma equitativa.

10 |Ejerzo con responsabilidad las actividades encomendadas.

Los recursos asignados para lograr las metas institucionales son

1 suficientes.

Los funcionarios asumen su potestad y responsabilidad sin hacer

12 (7.0 7, h
distincion entre los servidores.




13

La seleccidn de personal es efectuada por un area especifica.

14

Existe articulacion entre las diversas areas de la entidad para poder lograr

los objetivos.

15

La comunicacion es el factor determinante de la entidad.

16

La direccion impulsa a los servidores a llegar a cumplir una meta.

17

El liderazgo es practicado por parte de la administracién de la entidad.

18

Los lideres organizacionales cumplen la funcion de orientar a sus
colaboradores para lograr sus metas.

19

Los parametros definidos en la entidad son publicitados.

20

Los estandares permiten a la direccion comparar los resultados de los
productos obtenidos.

21

La supervision del desempefio lo realizan tomando en cuenta las
herramientas de medicion.

22

Se socializan los resultados del monitoreo para optimizar la calidad de
servicio.

23

Se fijan la calendarizacion de fechas para la evaluacion de las
actividades.

24

Las politicas de control y monitoreo se cumplen de manera eficiente en
beneficio de la institucion y de los trabajadores.




Anexo 4. Ficha técnica del instrumento Gestion Institucional

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Ficha técnica del instrumento Gestién Institucional

=

N o g s~ D

Nombre del instrumento:

Cuestionario de gestion institucional.

Autor original: (Torres, 2017)

Adaptaciéon: Jessica Ibonne Gilian Leon.

Administracion: Individual

Duracién: 08 minutos

Usuarios: Trabajador de la Corte Superior de Justicia de Ica.

Puntuacion y escala de calificacion: Segun escala

Escala de item

Nunca Casi nunca Algunas Casi siempre Siempre
veces
1 2 3 4 5
Escala de dimensién
. - . Categoria
Dimension items Rango % escala
Planeacion 6-30 i
Bajo 0-50%
Organizacion 6-30 . +51% -
' . Medio 7506
Direccion 6-30 +76% -
Alto 100%
Control 5-25
Escala de variable:
Dimensiones | items | Rango Categoria
% escala
Bajo 0-50%
Medio +51% -75%
4 23 23 -115 6%
b -
Alto 100%




Validez
La validez en constructo se hizo a través de juicio de expertos y se detalla en

anexo adjunto.

Confiabilidad
La confiabilidad se hizo mediante encuesta piloto y coeficiente Alfa de
Cronbach.
i Escala de medicion
N° Items

1123|415

Dimension 1: Planeacion

1 |Formas parte en la formulacion de la mision de la entidad.

2 |La mision plasma la situacion genuina de la entidad.

3 [Te sientes motivado por el contenido de la mision.

Los objetivos establecidos por la entidad son propagados para
obtener el compromiso de cada integrante de la entidad.

5 |Se analizan la observancia de los objetivos.

6 Se efectlia una planificacion de actividades para alcanzar los
fines organizacionales.

Dimensidn 2: Organizacion

7 |Se distribuye el trabajo mediante equipos de trabajo.

Se practica la solidaridad en los diferentes equipos de trabajo
para lograr la meta propuesta.

9 |Las actividades son designadas en forma equitativa.

10 |Ejerzo con responsabilidad las actividades encomendadas.

Los recursos asignados para lograr las metas institucionales son

11 suficientes.

Los funcionarios asumen su potestad y responsabilidad sin hacer

12 (7.0 .
distincién entre los servidores.

Dimension 3: Direccién

13 |La seleccién de personal es efectuada por un area especifica.

Existe articulacion entre las diversas areas de la entidad para

14 poder lograr los objetivos.

15 |La comunicacion es el factor determinante de la entidad.




16

La direccién impulsa a los servidores a llegar a cumplir una meta.

17

El liderazgo es practicado por parte de la administracion de la
entidad.

18

Los lideres organizacionales cumplen la funcién de orientar a sus
colaboradores para lograr sus metas.

Dimensién 4: Control

19

Los parametros definidos en la entidad son publicitados.

20

Los estandares permiten a la direccién comparar los resultados
de los productos obtenidos.

21

La supervisién del desempefio lo realizan tomando en cuenta las
herramientas de medicion.

22

Se socializan los resultados del monitoreo para optimizar la
calidad de servicio.

23

Se fijan la calendarizacion de fechas para la evaluacion de las
actividades.

24

Las politicas de control y monitoreo se cumplen de manera
eficiente en beneficio de la institucion y de los trabajadores.




Anexo 5. Instrumento de la variable Desempefio Laboral

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cuestionario de Desempefio Laboral

Lea con detenimiento cada una de los factores y a continuacion califique teniendo

en cuenta los pardmetros previamente establecidos.

Rara vez AI\?:Zna Frecuentemente| Siempre
1 2 3 4

. Escala de medicién
Items

1 2 3 4

1. Cumple con el trabajo por iniciativa propia dentro del tiempo
planificado.

2. Cumple con el trabajo en el plazo establecido de manera eficiente.

3. Desempefia relativamente su labor en el tiempo establecido.

4. Cumple con retardo el trabajo encomendado.

5. Acredita conocimientos aceptables en el trabajo.

6. Tiene muy buenos conocimientos en su area y/o especialidad.

7. Al realizar el trabajo, demuestra un conocimiento profundo de la
industria y / o procesos relacionados.

8. Aplica limitados conocimientos.

9. Demuestra acatamiento a las normas y politicas de la institucién.

10. El cumplimiento de las normas y politicas ayuda a desarrollar
mejor su trabajo.

11. Demuestra puntualidad y asistencia en su horario de trabajo.

12. La puntualidad y asistencia le permite optimizar su trabajo.

13. Posee actitud y voluntad para aprender.

14. Logra captar los hechos, procedimientos, procesos y ensefianzas
satisfactoriamente.

15. Excelente capacidad de aprendizaje y conocimiento de procesos.




16.

Se proporciona e investiga la capacidad de responder eficazmente
a procesos, eventos e informacién.

17.

A pesar de no disponer de todos los recursos consigue los
resultados.

18.

Logra los resultados con la optimizacion de los recursos.

19.

Implanta cambios en los procesos para mejorar el trabajo y buscar
la eficiencia.

20.

Busca mejorar los resultados conseguidos.

21.

Su comportamiento busca muy buenas relaciones en el trabajo.

22.

Su interaccion permite aceptables relaciones con el equipo y/o
usuarios.

23.

Aplica una comunicacién que demuestra confianza y busca la
participacion de los demas.

24.

Su trato provoca malestar en el trabajo.




Anexo 6. Ficha técnica del instrumento Desempefio Laboral

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Ficha técnica del instrumento Desempefio Laboral

1. Nombre del instrumento:

Test de Desempefio Laboral.

N o g A~ WD

Escala de item

Administracion: Individual

Duracién: 08 minutos

Autor original: (Meléndez, 2003)

Adaptaciéon: Jessica Ibonne Gilian Leon.

Puntuacion y escala de calificacion: Segun escala

Usuarios: Trabajador de la Corte Superior de Justicia de Ica.

Rara vez AI\?:Zna Frecuentemente Siempre
1 2 3 4
Escala de dimensioén
Dimension items Rango %‘teigcc;?
Cumplimiento 4 4-16
Con00|m|e'nto del 4 4-16
trabajo
Disciplina 4 4-16 Insuficiente 1-25%
Capacidad de ) Medio +25%-50%
aprendizaje 4 4-16
prendiza Alto 5+50%-72%
Orientacion a 4 4-16 5 5
resultados Muy alto | +75%- 100%
Relac_|one_§ 4 4-16
comunicacion




Escala de variabl

e:

. . . Categoria
Dimensiones | Items Rango % escala
Insuficiente 1-24%
Medio +25%-48%
6 24 24-96 Alto +99%-72%
Muy alto +73%-96%

Validez
La validez en constructo se hizo a través de juicio de expertos y se detalla en

anexo adjunto.

Confiabilidad

La confiabilidad se hizo mediante encuesta piloto y coeficiente Alfa de Cronbach

Escala de

Dimensiones items medicion

112|134

1. Cumple con el trabajo por iniciativa propia dentro del
tiempo planificado.

Cumplimiento
Apreciar el cumplimiento
del trabajo y de los

objetivos asignados en |3 pesempefia relativamente su labor en el tiempo
los tiempos previstos. establecido.

2. Cumple con el trabajo en el plazo establecido de
manera eficiente.

4. Cumple con retardo el trabajo encomendado.

5. Acredita conocimientos aceptables en el trabajo.

Conocimiento del
trabajo
Determinar el nivel de
conocimiento y
destrezas aplicadas en
la ejecucién del trabajo.

6. Tiene muy buenos conocimientos en su area y/o
especialidad.

7. Al realizar el trabajo, demuestra un conocimiento
profundo de la industria y / o procesos relacionados.

8. Aplica limitados conocimientos.

S 9. Demuestra acatamiento a las normas y politicas de la

Disciplina S

: s institucion.

Acatamiento de politicas
y normas. Evaluar

puntualidad y asistencia

10. El cumplimiento de las normas y politicas ayuda a
desarrollar mejor su trabajo.




11. Demuestra puntualidad y asistencia en su horario de
trabaijo.

12. La puntualidad y asistencia le permite optimizar su
trabajo.

Capacidad de
aprendizaje

Es la actitud de recibir

ensefianzas y buscar
informacién. La inquietud
constante por saber mas

sobre, temas actuales,

hechos.

13. Posee actitud y voluntad para aprender.

14. Logra captar los hechos, procedimientos, procesos y
ensefianzas satisfactoriamente.

15. Excelente capacidad de aprendizaje y conocimiento
de procesos.

16. Se proporciona e investiga la capacidad de
responder eficazmente a procesos, eventos e
informacion.

Orientacion a
resultados
Es la preocupacion por
realizar bien el trabajo o
sobrepasar un estandar,
con los recursos
disponibles en la
Empresa.

17. A pesar de no disponer de todos los recursos
consigue los resultados.

18. Logra los resultados con la optimizacion de los
recursos.

19. Implanta cambios en los procesos para mejorar el
trabajo y buscar la eficiencia.

20. Busca mejorar los resultados conseguidos.

Relaciones -
comunicacioén
Valorar las relaciones
personales, asi como su
habilidad de
comunicacion efectiva
con Clientes Externos y
Compafieros.

21. Su comportamiento busca muy buenas relaciones
en el trabajo.

22. Su interaccion permite relaciones aceptables con el
equipo y/o usuarios.

23. Aplica una comunicacion que demuestra confianza y
busca la participacién de los demas.

24. Su trato provoca malestar en el trabajo.




Anexo 7. Certificado de validez del experto, Dr. Jorge Félix Saravia Saravia, sobre el instrumento de contenido del

instrumento que mide la Gestion Institucional.

Ne DIMENSIONES / items Pertmlenma Relevzanma Claridad 3 Sugerencias

DIMENSION 1: Planeacién Si No Si No | Si No

Formas parte en la formulacion de la mision de la entidad.

La misién plasma la situacion genuina de la entidad.

Te sientes motivado por el contenido de la mision.

Los objetivos establecidos por la entidad son propagados para
obtener el compromiso de cada integrante de la entidad.

Se analizan la observancia de los objetivos.

o |al M |w [Nk
X | X | X | X|X]|X

Se efectla una planificacion de actividades para alcanzar los fines
organizacionales.

No Si No

DIMENSION 2: Organizacion Si No Si

7 | Se distribuye el trabajo mediante equipos de trabajo. X X X

8 Se practica la solidaridad en los diferentes equipos de trabajo para X X X
lograr la meta propuesta.

9 | Las actividades son designadas en forma equitativa. X X X

10 | Ejerzo con responsabilidad las actividades encomendadas. X X X

11 Lo; recursos asignados para lograr las metas institucionales son X X X
suficientes.

12 Los funcionarios asumen su potestad y responsabilidad sin hacer X X X

distincién entre los servidores.

DIMENSION 3: Direccién Si No Si No Si No

13 | La seleccién de personal es efectuada por un area especifica.

Existe articulacion entre las diversas areas de la entidad para

14 poder lograr los objetivos.

X[ X[ X | X
XX X | X

X
X
15 | La comunicacion es el factor determinante de la entidad. X
16 | La direccion impulsa a los servidores a llegar a cumplir una meta. X




El liderazgo es practicado por parte de la administracién de la

17 entidad.

Los lideres organizacionales cumplen la funcién de orientar a sus

18
colaboradores para lograr sus metas.

DIMENSION 4: Control Si No Si No Si No

19 | Los pardmetros definidos en la entidad son publicitados.

Los estandares permiten a la direccidon comparar los resultados de

20 : X X X
los productos obtenidos.
La supervision del desempefio lo realizan tomando en cuenta las

21 ; > X X X
herramientas de medicion.
Se socializan los resultados del monitoreo para optimizar la calidad

22 . X X X
de servicio.
Se fijan la calendarizacion de fechas para la evaluacion de las

23 L X X X
actividades.

24 Las politicas de control y monitoreo se cumplen de manera X X X

eficiente en beneficio de la institucion y de los trabajadores.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items planteados son suficientes para medir las dimensiones

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Jorge Félix Saravia Saravia. DNI: 40542739

Cdbdigo Orcid: 0000-0003-0281-6735 Especialidad del validador: Doctor en Ciencias Empresariales
Lima, 01 de octubre del 2021

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

D.N.I. N° 40542739



Anexo 8. Certificado de validez de la experta, Dra. Rosario Blanca Pariona Luque, sobre el instrumento de contenido del

instrumento que mide la Gestion Institucional.

Ne DIMENSIONES / items Pertmlenma Relevzanma Claridad 3 Sugerencias

DIMENSION 1: Planeacién Si No Si No | Si No

Formas parte en la formulacion de la mision de la entidad.

La misién plasma la situacion genuina de la entidad.

Te sientes motivado por el contenido de la mision.

Los objetivos establecidos por la entidad son propagados para
obtener el compromiso de cada integrante de la entidad.

Se analizan la observancia de los objetivos.

o |al M |w [Nk
X | X | X | X|X]|X

Se efectla una planificacion de actividades para alcanzar los fines
organizacionales.

No Si No

DIMENSION 2: Organizacion Si No Si

7 | Se distribuye el trabajo mediante equipos de trabajo. X X X

8 Se practica la solidaridad en los diferentes equipos de trabajo para X X X
lograr la meta propuesta.

9 | Las actividades son designadas en forma equitativa. X X X

10 | Ejerzo con responsabilidad las actividades encomendadas. X X X

11 Lo; recursos asignados para lograr las metas institucionales son X X X
suficientes.

12 Los funcionarios asumen su potestad y responsabilidad sin hacer X X X

distincién entre los servidores.

DIMENSION 3: Direccién Si No Si No Si No

13 | La seleccién de personal es efectuada por un area especifica.

Existe articulacion entre las diversas areas de la entidad para

14 poder lograr los objetivos.

X[ X[ X | X
XX X | X

X
X
15 | La comunicacion es el factor determinante de la entidad. X
16 | La direccion impulsa a los servidores a llegar a cumplir una meta. X




El liderazgo es practicado por parte de la administracién de la

17 entidad.

Los lideres organizacionales cumplen la funcién de orientar a sus

18
colaboradores para lograr sus metas.

DIMENSION 4: Control Si No Si No Si No

19 | Los pardmetros definidos en la entidad son publicitados.

Los estandares permiten a la direccidon comparar los resultados de

20 : X X X
los productos obtenidos.
La supervision del desempefio lo realizan tomando en cuenta las

21 ; > X X X
herramientas de medicion.
Se socializan los resultados del monitoreo para optimizar la calidad

22 . X X X
de servicio.
Se fijan la calendarizacion de fechas para la evaluacion de las

23 L X X X
actividades.

24 Las politicas de control y monitoreo se cumplen de manera X X X

eficiente en beneficio de la institucion y de los trabajadores.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items planteados son suficientes para medir las dimensiones

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Rosario Blanca Pariona Luque. DNI: 22240798
Cddigo Orcid: 0000-0002-8468-7801 Especialidad del validador: Doctora en Ciencias Empresariales

Lima, 01 de octubre del 2021

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

3. Claridad: 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 I~
ario'B. Pariona Luque
ENTE PRINCIPAL - UNAH

Rosario Blanca Pariona Luque
D.N.I. N° 22240798



Anexo 9. Certificado de validez de la experta, Mg. Karina del Rocio Quito Tiznado, sobre el instrumento de contenido del

instrumento que mide la gestion institucional.

Ne DIMENSIONES / items Pertmlenma Relevzanma Claridad 3 Sugerencias

DIMENSION 1: Planeacién Si No Si No | Si No

Formas parte en la formulacion de la mision de la entidad.

La misién plasma la situacion genuina de la entidad.

Te sientes motivado por el contenido de la mision.

Los objetivos establecidos por la entidad son propagados para
obtener el compromiso de cada integrante de la entidad.

Se analizan la observancia de los objetivos.

o |al M |w [Nk
X | X | X | X|X]|X

Se efectla una planificacion de actividades para alcanzar los fines
organizacionales.

No Si No

DIMENSION 2: Organizacion Si No Si

7 | Se distribuye el trabajo mediante equipos de trabajo. X X X

8 Se practica la solidaridad en los diferentes equipos de trabajo para X X X
lograr la meta propuesta.

9 | Las actividades son designadas en forma equitativa. X X X

10 | Ejerzo con responsabilidad las actividades encomendadas. X X X

11 Lo; recursos asignados para lograr las metas institucionales son X X X
suficientes.

12 Los funcionarios asumen su potestad y responsabilidad sin hacer X X X

distincién entre los servidores.

DIMENSION 3: Direccién Si No Si No Si No

13 | La seleccién de personal es efectuada por un area especifica.

Existe articulacion entre las diversas areas de la entidad para

14 poder lograr los objetivos.

X[ X[ X | X
XX X | X

X
X
15 | La comunicacion es el factor determinante de la entidad. X
16 | La direccion impulsa a los servidores a llegar a cumplir una meta. X




El liderazgo es practicado por parte de la administracién de la

17 entidad.

Los lideres organizacionales cumplen la funcién de orientar a sus

18
colaboradores para lograr sus metas.

DIMENSION 4: Control Si No Si No Si No

19 | Los pardmetros definidos en la entidad son publicitados.

Los estandares permiten a la direccidon comparar los resultados de

20 : X X X
los productos obtenidos.
La supervision del desempefio lo realizan tomando en cuenta las

21 ; > X X X
herramientas de medicion.
Se socializan los resultados del monitoreo para optimizar la calidad

22 . X X X
de servicio.
Se fijan la calendarizacion de fechas para la evaluacion de las

23 L X X X
actividades.

24 Las politicas de control y monitoreo se cumplen de manera X X X

eficiente en beneficio de la institucion y de los trabajadores.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items planteados son suficientes para medir las dimensiones

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Karina del Rocio Quito Tiznado. DNI: 32739468
Cddigo Orcid: 0000-0002-3787-0363 Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

Lima, 01 de octubre del 2021

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

i (
Karin el Rocio Quito Tiznado.
D.N.I. N° 32739468



Anexo 10. Certificado de validez del experto, Dr. Jorge Félix Saravia Saravia, sobre el instrumento de contenido del

instrumento que mide el Desempefio Laboral.

Pertinencia | Relevancia

Ne DIMENSIONES / items 1 5 Claridad 3 Sugerencias
DIMENSION 1: Cumplimiento Si No Si No | Si No
Cumple con el trabajo por iniciativa propia dentro del tiempo

1 o X X X
planificado.

2 | Cumple con el trabajo en el plazo establecido de manera eficiente.

3 | Desempeiia relativamente su labor en el tiempo establecido. X X X

4 | Cumple con retardo el trabajo encomendado. X X X
DIMENSION 2: Conocimiento del trabajo Si No Si No | Si No

5 | Acredita conocimientos aceptables en el trabajo. X X X

6 | Tiene muy buenos conocimientos en su area y/o especialidad. X X X

7 Al realizar el trabajo, demuestra un conocimiento profundo de la
industria y / o procesos relacionados.

8 | Aplica limitados conocimientos. X X X
DIMENSION 3: Disciplina Si No Si No | Si No

9 | Demuestra acatamiento a las normas y politicas de la institucion.

El cumplimiento de las normas y politicas ayuda a desarrollar

10 X : X
mejor su trabajo.

11 | Demuestra puntualidad y asistencia en su horario de trabajo. X X X

12 | La puntualidad y asistencia le permite optimizar su trabajo. X X X
DIMENSION 4: Capacidad de aprendizaje Si No Si No | Si No

13 | Posee actitud y voluntad para aprender. X X X
Logra captar los hechos, procedimientos, procesos y ensefianzas

14 : : X X X
satisfactoriamente.

15 | Excelente capacidad de aprendizaje y conocimiento de procesos. X X X

16 Se proporciona e investiga la capacidad de responder eficazmente X X X

a procesos, eventos e informacion.




DIMENSION 5: Orientacion a resultados Si No Si No Si No

A pesar de no disponer de todos los recursos consigue los

17 resultados.

18 | Logra los resultados con la optimizacién de los recursos.

19 Implanta cambios en los procesos para mejorar el trabajo y buscar
la eficiencia.

20 | Busca mejorar los resultados conseguidos.

X IX|DIX| X |X]| X
X | X|DIX| X |X]| X
X IX|DIX| X |X]| X

DIMENSION 6: Relaciones de comunicacion No No No

21 | Su comportamiento busca muy buenas relaciones en el trabajo.

22 Su interaccion permite aceptables relaciones con el equipo y/o

usuarios.
Aplica una comunicacién que demuestra confianza y busca la

23 S . X X X

participacion de los demas.

24 | Su trato provoca malestar en el trabajo. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items planteados son suficientes para medir las dimensiones
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Jorge Félix Saravia Saravia. DNI: 40542739
Cdodigo Orcid: 0000-0003-0281-6735 Especialidad del validador: Doctor en Ciencias Empresariales

Lima, 01 de octubre del 2021

4 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

5. Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
6. Claridad: 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

D.N.I. N° 40542739



Anexo 11. Certificado de validez de la experta, Dra. Rosario Blanca Pariona Luque, sobre el instrumento de contenido

gque mide el desempefio laboral.

Pertinencia | Relevancia

Ne DIMENSIONES / items 1 5 Claridad 3 Sugerencias
DIMENSION 1: Cumplimiento Si No Si No | Si No
Cumple con el trabajo por iniciativa propia dentro del tiempo

1 o X X X
planificado.

2 | Cumple con el trabajo en el plazo establecido de manera eficiente.

3 | Desempeiia relativamente su labor en el tiempo establecido. X X X

4 | Cumple con retardo el trabajo encomendado. X X X
DIMENSION 2: Conocimiento del trabajo Si No Si No | Si No

5 | Acredita conocimientos aceptables en el trabajo. X X X

6 | Tiene muy buenos conocimientos en su area y/o especialidad. X X X

7 Al realizar el trabajo, demuestra un conocimiento profundo de la
industria y / o procesos relacionados.

8 | Aplica limitados conocimientos. X X X
DIMENSION 3: Disciplina Si No Si No | Si No

9 | Demuestra acatamiento a las normas y politicas de la institucion.

El cumplimiento de las normas y politicas ayuda a desarrollar

10 X : X
mejor su trabajo.

11 | Demuestra puntualidad y asistencia en su horario de trabajo. X X X

12 | La puntualidad y asistencia le permite optimizar su trabajo. X X X
DIMENSION 4: Capacidad de aprendizaje Si No Si No | Si No

13 | Posee actitud y voluntad para aprender. X X X
Logra captar los hechos, procedimientos, procesos y ensefianzas

14 : : X X X
satisfactoriamente.

15 | Excelente capacidad de aprendizaje y conocimiento de procesos. X X X

16 Se proporciona e investiga la capacidad de responder eficazmente X X X

a procesos, eventos e informacion.




DIMENSION 5: Orientacion a resultados Si No Si No Si No

A pesar de no disponer de todos los recursos consigue los

17 resultados.

18 | Logra los resultados con la optimizacién de los recursos.

19 Implanta cambios en los procesos para mejorar el trabajo y buscar
la eficiencia.

20 | Busca mejorar los resultados conseguidos.

X IX|DIX| X |X]| X
X | X|DIX| X |X]| X
X IX|DIX| X |X]| X

DIMENSION 6: Relaciones de comunicacion No No No

21 | Su comportamiento busca muy buenas relaciones en el trabajo.

22 Su interaccion permite aceptables relaciones con el equipo y/o

usuarios.
Aplica una comunicacién que demuestra confianza y busca la

23 S . X X X

participacion de los demas.

24 | Su trato provoca malestar en el trabajo. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items planteados son suficientes para medir las dimensiones
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Rosario Blanca Pariona Luque. DNI: 22240798
Cddigo Orcid: 0000-0002-8468-7801 Especialidad del validador: Doctora en Ciencias Empresariales

Lima, 01 de octubre del 2021

4. Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
5. Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
6. Claridad: 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

Rosario Blanca Pariona Luque
D.N.1. N° 22240798



Anexo 12. Certificado de validez de la experta, Mg. Karina del Rocio Quito Tiznado, sobre el instrumento de contenido del

instrumento que mide el desempefio laboral.

Pertinencia | Relevancia

Ne DIMENSIONES / items 1 5 Claridad 3 Sugerencias
DIMENSION 1: Cumplimiento Si No Si No | Si No
Cumple con el trabajo por iniciativa propia dentro del tiempo

1 o X X X
planificado.

2 | Cumple con el trabajo en el plazo establecido de manera eficiente.

3 | Desempeiia relativamente su labor en el tiempo establecido. X X X

4 | Cumple con retardo el trabajo encomendado. X X X
DIMENSION 2: Conocimiento del trabajo Si No Si No | Si No

5 | Acredita conocimientos aceptables en el trabajo. X X X

6 | Tiene muy buenos conocimientos en su area y/o especialidad. X X X

7 Al realizar el trabajo, demuestra un conocimiento profundo de la
industria y / o procesos relacionados.

8 | Aplica limitados conocimientos. X X X
DIMENSION 3: Disciplina Si No Si No | Si No

9 | Demuestra acatamiento a las normas y politicas de la institucion.

El cumplimiento de las normas y politicas ayuda a desarrollar

10 X : X
mejor su trabajo.

11 | Demuestra puntualidad y asistencia en su horario de trabajo. X X X

12 | La puntualidad y asistencia le permite optimizar su trabajo. X X X
DIMENSION 4: Capacidad de aprendizaje Si No Si No | Si No

13 | Posee actitud y voluntad para aprender. X X X
Logra captar los hechos, procedimientos, procesos y ensefianzas

14 : : X X X
satisfactoriamente.

15 | Excelente capacidad de aprendizaje y conocimiento de procesos. X X X

16 Se proporciona e investiga la capacidad de responder eficazmente X X X

a procesos, eventos e informacion.




DIMENSION 5: Orientacion a resultados Si No Si No Si No

A pesar de no disponer de todos los recursos consigue los

17 resultados.

18 | Logra los resultados con la optimizacién de los recursos.

19 Implanta cambios en los procesos para mejorar el trabajo y buscar
la eficiencia.

20 | Busca mejorar los resultados conseguidos.

X IX|DIX| X |X]| X
X | X|DIX| X |X]| X
X IX|DIX| X |X]| X

DIMENSION 6: Relaciones de comunicacion No No No

21 | Su comportamiento busca muy buenas relaciones en el trabajo.

22 Su interaccion permite aceptables relaciones con el equipo y/o

usuarios.
Aplica una comunicacién que demuestra confianza y busca la

23 S . X X X

participacion de los demas.

24 | Su trato provoca malestar en el trabajo. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items planteados son suficientes para medir las dimensiones
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Karina del Rocio Quito Tiznado. DNI: 32739468
Cddigo Orcid: 0000-0002-3787-0363 Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

Lima, 01 de octubre del 2021

4. Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
5. Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
6. Claridad: 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

Karin el Ro{./io Quito Tiznado.
D.N.I. N° 32739468



Anexo 13. Validacion en confiabilidad de instrumento: Cuestionario de

gestidn institucional

La presente validacion se llevé a cabo mediante una encuesta piloto en 10
trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ica.

Los resultados fueron procesados para determinar el coeficiente Alfa de Cronbach
de los resultados de las preguntas se procesaron en el software Estadistico SPSS
V. 22.

Resultados de procesamiento de 10 encuestas para determinar la confiabilidad de

las preguntas mediante el coeficiente Alfa de Cronbach.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de .
Cronbach |V de elementos

Dado que el coeficiente hallado es 0.882 > 0.8 se concluye que el test y las

preguntas son altamente confiable.

Estadisticas de total de elemento

Correlacion Alfade
items total de Cronbach si el
elementos |elemento se ha
corregida suprimido
Formas parte en la formulacién de la mision de la entidad. ,685 ,807
La misién plasma la situacion genuina de la entidad. 274 ,828
Te sientes motivado por el contenido de la mision. -, 175 ,843
Los objetivos establecidos por la entidad son propagados
para obtener el compromiso de cada integrante de la ,491 ,818
entidad.
Se analizan la observancia de los objetivos. 323 ,825
Se efectla una planificacion de actividades para alcanzar 749 805

los fines organizacionales.
Se distribuye el trabajo mediante equipos de trabajo. ,615 ,810
Se practica la solidaridad en los diferentes equipos de

. ,466 ,818

trabajo para lograr la meta propuesta.
Las actividades son designadas en forma equitativa. -,022 ,835
Ejerzo con responsabilidad las actividades encomendadas. 441 ,820
Los recursos asignados para lograr las metas institucionales

. ,507 ,816
son suficientes.
Los funcionarios asumen su potestad y responsabilidad sin

C . ,895 ,809
hacer distincion entre los servidores.
La seleccion de personal es efectuada por un area 236 828

especifica.




Existe articulacion entre las diversas areas de la entidad

o ,236 ,828
para poder lograr los objetivos.
La comunicacion es el factor determinante de la entidad. -,175 ,843
Ir;]a;?allreccmn impulsa a los servidores a llegar a cumplir una 236 828
El liderazgo es practicado por parte de la administracion de
. ,578 ,813
la entidad.
Los lideres organizacionales cumplen la funcién de orientar
-,020 ,838
a sus colaboradores para lograr sus metas.
Los parametros definidos en la entidad son publicitados. ,638 ,814
Los estandares permiten a la direccion comparar los
: 173 ,832
resultados de los productos obtenidos.
La supervision del desempefio lo realizan tomando en
: s ,598 ,812
cuenta las herramientas de medicién.
Se socializan los resultados del monitoreo para optimizar la 497 818
calidad de servicio. ' '
Se fijan la calendarizacién de fechas para la evaluacion de
L ,537 ,814
las actividades.
Las politicas de control y monitoreo se cumplen de manera 907 829

eficiente en beneficio de la institucion y de los trabajadores.




Anexo 14. Base de variables en aplicativo SPSS de la prueba piloto.

Archivo Editar Wer Datos Transformar Analizar  Marketing directo Graficos Utilidades Ampliaciones Wentana Ayuda

sl - BLEE A EZS ESE S0® %

Marmhbre Tipo Anchura | Decirnales Etiqueta Walores Peardidos Columnas Alineacidn Medida Rl
1 WAROOOD1 Mumeérico g ] Formas parte e... Minguno Minguno = = Derecha ol Ordinal “w Entrada
2 W AROOODZ Mumeérico 5] 0 La mision plas... Minguna Minguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
3 WAROOO0S Murmeérico g ] Te sientes moti... MNinguno Minguno = = Derecha ol Ordinal “w Entrada
4 W AROO004 Mumeérica (=] 0 Los ohjetivas e... Minguna Minguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
5 W AROOODS Mumeérico g 0 Se analizan la ... Minguno Minguno 8 = Derecha il Ordinal “w Entrada
B W ARDO0DE Murmérico g a Se efectia una ... MNinguno Minguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
7 W AROOOOY Mumeérico g 0 Se distribuye el... Minguno Minguno 8 = Derecha il Ordinal “w Entrada
g W ARDOODS Murmérico g a Se practica la ... MNinguno Minguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
=l W ARODODS Mumeérico g 0 Las actividades... Minguno Minguno 8 = Derecha il Ordinal “w Entrada
10 W ARDOO10 Murmérico g a Ejerzo con resp... Minguno Minguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
11 WAROOOT 1 Mumeérico g 0 Los recursos a... Minguno Minguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
12 WARO0012 Murnérico g ] Los funcionario...  Minguno Minguno = = Derecha ol Ordinal ™ Entrada
13 WAROOO13 Murmeérico a 0 La seleccign de... Minguna Minguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
14 WAROOOT 4 Mumeérico g ] Existe articulac... Minguno Minguno = = Derecha ol Ordinal “w Entrada
15 WAROOOTS Mumeérico 5] 0 La comunicacid... Minguna Minguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
16 WAROOOE Murmeérico g ] La direccidn im... Minguno Minguno = = Derecha ol Ordinal “w Entrada
17 WARDODTY Mumeérica (=] 0 El liderazgo es ... Minguna Minguna g = Derecha ol Ordinal “w Entrada
18 WARODOOS Mumeérico g 0 Los lideres org...  Minguno Minguno 8 = Derecha il Ordinal “w Entrada
19 WARDOO19 Murmérico g a Los parametros... Minguno Minguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
20 wARODOZ20 Mumeérico g 0 Los estandares... Minguno Minguno 8 = Derecha il Ordinal “w Entrada
21 WARDOO21 Murmérico g a La supervisidn ... Minguna Minguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
22 WARODOZZ Mumeérico g 0 Se socializan |...  Minguno Minguno 8 = Derecha il Ordinal “w Entrada
23 WARDOOZ3 Murmérico g a Se fijan la cale... MNinguno Minguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
24 WARODOOZ24 Mumeérico g 0 Las politicas de... Minguno Minguno 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada

2
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Anexo 15. Base de datos de respuestas de las pruebas piloto.
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Anexo 16. Base de datos de encuesta piloto.

PO1|/PO2|PO3|P0O4|PO5|PO6|PO7|PO8|PO9|P10|P11|P12 P13|P14|P15|P16|P17|P18|P19|P20 P21 |P22|P 23
EO1 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 2 3 2 2 2
E 02 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 3 1 3 1 1 1
E 03 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 2 1 2 3 3 3 3 3 3 3
E 04 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2
E 05 2 2 1 1 3 2 3 3 1 3 1 2 1 1 1 1 1 3 2 3 2 2 1
E 06 3 3 1 1 1 3 3 3 1 2 2 2 3 3 1 3 2 3 1 3 1 3 1
E 07 1 3 1 2 2 2 1 2 1 3 3 2 1 1 1 1 3 2 2 1 2 3 1
E 08 3 1 1 1 2 3 3 3 1 3 3 2 2 2 1 2 3 2 2 3 3 2 3
E 09 3 1 3 2 3 1 1 1 1 1 3 2 2 2 3 2 1 1 2 1 1 3 3
E 10 3 1 1 2 3 3 2 1 1 2 3 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 3 3




Anexo 17. Validacion en confiabilidad de instrumento: Cuestionario de

Desempefio Laboral.

La presente validacion se llevd a cabo mediante una encuesta piloto en 10
trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Ica.

Los resultados fueron procesados para determinar el coeficiente Alfa de Cronbach
de los resultados de las preguntas se procesaron en el software Estadistico SPSS
V. 22.

Resultados de procesamiento de 10 encuestas para determinar la confiabilidad de
las preguntas mediante el coeficiente Alfa de Cronbach.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de j
Cronbach  |IV° de elementos
,818 o

Dado que el coeficiente hallado es 0.818 > 0.8 se concluye que el test y las

preguntas son altamente confiables.

Estadisticas de total de elemento

Correlacion Alfade
items total de Cronbach si el
elementos |elemento se ha
corregida suprimido
Cumple con el trabajo por iniciativa propia dentro del tiempo
. , 711 , 793

planificado.
Cgr_nple con el trabajo en el plazo establecido de manera 245 817
eficiente.
Desempefia relativamente su labor en el tiempo establecido. -,091 ,829
Cumple con retardo el trabajo encomendado. 514 ,805
Acredita conocimientos aceptables en el trabajo. ,352 ,812
Tiene muy buenos conocimientos en su area y/o especialidad. ,697 794
Al realizar el trabajo, demuestra un conocimiento profundo de

. . . ,574 ,800
la industria y / 0 procesos relacionados.
Aplica limitados conocimientos. ,426 ,808
Der_nue_sitra acatamiento a las normas y politicas de la -028 824
institucion.
El cumplimiento de las normas y politicas ayuda a desarrollar

. ) ,391 ,810
mejor su trabajo.
Demuestra puntualidad y asistencia en su horario de trabajo. ,531 ,802
La puntualidad y asistencia le permite optimizar su trabajo. ,900 , 796
Posee actitud y voluntad para aprender. ,245 ,815
Logra captar los hechos, procedimientos, procesos y 245 815
ensefianzas satisfactoriamente. ' '




Excelente capacidad de aprendizaje y conocimiento de

-,091 ,829
procesos.
Se proporciona e investiga la capacidad de responder 245 815
eficazmente a procesos, eventos e informacion. ' '
A pesar de no disponer de todos los recursos consigue los 541 802
resultados.
Logra los resultados con la optimizacién de los recursos. -,071 ,829
Implanta cambios en los procesos para mejorar el trabajo y
L ,650 ,801
buscar la eficiencia.
Busca mejorar los resultados conseguidos. ,125 ,823
Su comportamiento busca muy buenas relaciones en el trabajo. ,561 ,801
Su interaccion permite aceptables relaciones con el equipo y/o
: ,517 ,804
usuarios.
Aplica una comunicacion que demuestra confianza y busca la
Co . ,574 ,799
participacion de los demas.
Su trato provoca malestar en el trabajo. -,091 ,829




Anexo 18. Base de variables en aplicativo SPSS de la prueba piloto.

BHE D e Bhadlk b BEELE 100 %
Mombre | Tipo  |An.|De...| Eliueta W |PL

|VAHIIIIIJI]'I [Murnencao Cumple con el trabajo en los tiempos prewistos demaosirando iniciativa en los plazos establecidas 1. M.

)
=

i./M...| Ral|

VARDDDZZ  Mumérico
WARDDDZT  Murnérico
AR A Murméricn

Si inferaccidn permite aceptables relaciones con el equipo wo Clienes Extermos T T
S manera de actual conlleva excelanies relaciones de trabajn yio Senicio sl Cliente, Mi . M.
Sl tratn provoca permanentermente malzstar en el trabajo Mi . R,

0 i =gl N

2 (VARDDODZ  Mumeérce 8 0 Cumgle con el trabajo en tiempos establecidos sin armores. NI I A

3 I'H‘AF!:I:IEII:IH Murmérca 3 [ Cumgle medianamenta el trabajo en los lempospropuestos. Mot =g

i |"1".1'-".F!l:l:l[|[|4 Murnérica 3 [ Curmple con relrasn el rabajo agignado. o4 =g

) |VAF:|IIIIIZIIZI5 Murréricn 3 [ Darmugstra aceplables conocimientos en el trabajo. o4 =40

E |VAF:|IIIIIZIIZIE Flurnérico 3 0 Pozee muy buenos conocimien o en el area, o4 = 40

7 |VAF:|IIIIIZIEI? Flurnéricn 5 0 En la gjecucion del trabajo, demuestia ampliosconocimientos eh el drea o procesos afines, oM. 4 F. gl

g WARDDODE  Muménco & 0 Aglica limitados conocimientos AL S A

9 VARDODDD  Rumérico 3 0 Demuesiva acefamiento de las nornas, asl como 5o puntuslidad ¥ asistenciz o4 = gl N
T WARDIDDND  RMurnérica 3 0 Frecuertermnente el apeio a las politicas v su puntualidad es deficiene w4 = 90N
C11 VARDDOM Numérics 80 Demuzstra puntuzlidad v apeqa a las normas v polticas de |3 empress N4 = g0 N
C 12 VARDDIZ  Numéics 8 0 Buzna purtualidad y asiziencia como acatamiznio de paliticas, rara vez imcurmple. o4 . 4.
© 43 | VARIODDII  Numéica 8 0 La actitue del Colaboradar es deficiente no tiene predisposicion para aprendar o =g ™
C 14 |VARDDDNY  Muméice 8 0 Capia los hechos, procedimiznios, procesos v ensenanzas satisfactonamente. o ni.d =og. ™
T| WARDDDTS  Murmence @ 0 Wuy buena predisposicion para el aprendizaje y conocimiento de los procesos. oM. d =g N
16 |VAE!IIIIJ'IE Murmence @ Eficaz receptmidaid de los procesos, hechos e nlormacian proporcionada ¥ buscada oo M. = {l N

17 IVAF!IIEI'I? Mumerca 9 [ Estraordinana predispozicion a pesar de no disponar todos los recurses consigua losresullados. NI B A

18 |"1’.1'-".F!IID1EI Murmerca 3 [ Daficients optimizacion de recursos, no consigue los resullados. Mot = s

149 |VAF:|IIIIIZI1EI Murnéricn 3 [ Congigue miy buenos resultados, con los recursos dispornibles. o4 =g

A |VAF:|IIIIIZI2[I Flurrérico 3 [ Loz resultados conseguidos son satisfaclonos, o4 = 40w

21 |VAF:|IIIZIE1 Flurnérico 5 0 53U manera de componarse evdencia muy buenas relaciones en el trabajo. N Wi =gl

2 g 0 i = d N

L] g 0 i = d N

X B 0 4 = gl




Anexo 19. Base de datos de respuestas de las pruebas piloto.

Afchivo  Editar  Ver Dalos  Transformar  Analizar  Markeling direcls  Grdficos  Ullidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

THE Qe BLAT R BL BoE 400 %

I ¥ARDDODS

VE VA WA VE VA ME VA VR VR VR W WA WA VR VA VA VR WA VR WA VR WA v e

A rod rodd Fq real ROl R ROl Fq Reall ROl Rl ROl RO ROl ROl RO ROl RO Rl ROl Rl Rogl RO RC

000| 000) 000 000/ 000 OO0 oo0f O00) OO0 oM O001| 001 001 O O 001 O 001 O0)1 002 002 002 002 002

1 20029 2 02 2 2 2 2 2 2 2 22 1 2 02 3 2 a2 2 20
2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 22 1 2 i < i1 i 1 1
3 i3 I 3 3 3 3 2 3 3 3 2 |2 1 2 3 3 3 3 31 3 3 1
4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 21 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2
5 20029 1 3 23 3 A1 31 2 1 1 1 1 i i 2 3 2 2 1 1
B I3 1 1 I3 31 2 2 2 3 13 1 i 2 3 1 a1 31 1
7 1 3 2 2 2 1 2 1 33 2 1 1 1 1 3221 203 1 1
a 3 1 1 1 23 3 3 I 3 2 2 2 1 2 3 2 2 3 3 2 13 1
3 3 1 i 23 1 1 1 1 I TR T - 2 1 1 2 1 3 3 3
10 3 1 1 2 3 31 2 1 1 2 3 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 3 3 1

—
—



Anexo 20. Base de datos de encuesta piloto.

plpPplPlPlP]lP[P[P][P][P]P]P]P]P][P[P][P]P][P|[P][P]P]PI]P
01 | 02 | 03 | 04 | 05| 06| 07 | 08|09 |10 |11 |12 | 13 | 14 |15 | 16 | 17 | 18 | 19 | 20 | 21 | 22 | 23 | 24
OEl 1 2 | 2|22 |22 2 3|23 |2 |22
oEz 11|11 |11 |12 |2|1|1|21 221213131111
oEe, 3|/3|1|3|3|3|3|3|2|3|3|3|2|2|1|2|3]|3|3|3|3|3]|3]1
0E4 2 | 2|2 |2 |2|2|2|2|2|2|2|2|2|2|2|2|2|3|2|3|2|2]2]2
oEs 2|21 |13 |2 |33 |1 |3 |1|2|1|1]|1]|1]1]|3|2|3|2|2]1]1
oEe 3|31 1|13 |3 |3 |1 |2|2|2|3[3|1|3[2]|3|13|1|3]|1]1
0E7 131|222 |1|2|1|3|3|2|1|1|1|1]|3]2]|2]|1]2]|3|1]|1
oEs 3|11 1|2 |3 |3|3|1|3|3|2|2|2|1|2|3|2|2|3|3|2]3]1
OEg 3|/1|3|2 |3 |1|1]1|1|1|3|2|2|2|3]2]1|1]2]1|1|3]|3]3
1EO 3|11 2|3 |3 |2|1|1|2|3|2|2|2|1|2|2]|2|2|3|3|3]|3]1




Anexo 21. Carta de Presentacion de la Escuela de Posgrado UCV.

w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Somos la universidad de los
que quieren salir adelante.

POS
DOw

URIVERLBAD CHAMS VAL 0

“Afio del Bicentenario del Peru: 200 arios de Independencia”

Lima, 11 de octubre de 2021

Carta P. 437-2021-UCV-EPG-SP

Mg.

HEFLIN ACHARAT BEJAR URRUCHI

Gerente de Administracion Distrital de la Corte Superior de Justicia de Ica
CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DE ICA

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a GILIAN LEON, JESSICA IBONNE; identificado(a) con
DNI/CE N° 80370136 y codigo de matricula N° 7002549958; estudiante del programa de
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA en modalidad semipresencial del semestre 20211 quien, en
el marco de su tesis conducente a la obtencion de su grado de MAESTRO(A), se encuentra
desarrollando el trabajo de investigacion (tesis) titulado:

GESTION INSTITUCIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA CORTE
SUPERIOR DE JUSTICIA DE ICA, 2020

En este sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso a nuestro(a) estudiante, a fin que
pueda obtener informaciéon en la institucion que usted representa, siendo nuestro(a)
estudiante quien asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este
estudio, luego de concluir con el desarrollo del trabajo de investigacion (tesis).

Agradeciendo la atencion que brinde al presente documento, hago propicia la oportunidad
para expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,

~~Ruth Angélica Chicana Becerra
Coordinadora General de Programas de Posgrado Semipresenciales
Universidad César Vallejo

flwiOI®



Anexo 22. Carta de Autorizacion de la Corte Superior de Justicia de Ica para

aplicar instrumentos de investigacion.

)

BIEI
¥ BiRl

PonER JUDICIAT
Dy Prne

Corte Superior de Justicia de Ica
Gerencia de la Administracion Distrital

"Afio del Bicentenario del Peru: 200 afios de Independencia” o S
; BIBI rirma 20|599!U°1.21so,m: “*"“"”m
Ica, 11 de Noviembre del 2021 BIR|I Digital Vicovs Soy et o cmama

CARTA N° 000046-2021-GAD-CSJIC-PJ

Sr(a).
RUTH ANGELICA CHICANA BECERRA
Coordinadora General de Programas de Posgrado Semipresenciales

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Presente -
Asunto : Presenta carta N° 437-2021-UCV, en la cual se solicita que se

facilite a la sefiora Jessica Ibonne Gilian Leén, informacién para
poder realizar su trabajo de investigacion de Tesis para obtener el
grado de maestro (a).

Referencia :a) EXPEDIENTE 004070-2021-MUP-CS
b) INFORME 001219-2021-AP-UAF-GAD-CSJIC (10NOV2021)
c) CARTA P. 437-2021-UCV-EPG-SP

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarla cordialmente y manifestarle
que, en atencién al asunto y en relacion al documento c) de la referencia, adjunto al
presente el Informe N° 001219-2021-AP-UAF-GAD-CSJIC emitido por la Coordinadora
de Personal de esta Corte Superior de Justicia, por medio del cual sefiala que si es viable
lo solicitado por vuestro Despacho, considerando que existe una nueva modalidad |laboral
en esta entidad, ello en virtud a la pandemia mundial del COVID-19 debiendo ceiiirse a lo
expuesto por la Coordinadora de Personal.

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad, para reiterar a usted los
sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,

Documento firmado digitalmente

HEFLIN ACHARAT BEJAR URRUCHI
Gerente de la Administracion Distrital
Presidencia de la Corte Superior de Justicia de Ica
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Anexo 23. Formato de consentimiento informado.

Estimados servidores el propésito del presente cuestionario, es la de recopilar datos
relevantes para identificar los niveles de la gestion administrativa. Lea cada
interrogante con atencion y marque dentro de cada uno de los recuadros con un
aspa (x). Estas respuestas son ignotas, y no es obligatorio que consigne su nombre,

por lo que requerimos honestidad en tu respuesta.



Anexo 24. Tomas fotograficas de los servidores seleccionados para

responder los cuestionarios.
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Anexo 25. Cuadro en Excel de las respuestas del cuestionario Gestidn Institucional realizadas por Google forms.
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Anexo 26. Cuadro en Excel de las respuestas del cuestionario Desempefio Laboral realizadas por Google forms.
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Anexo 27: Tablas

Tabla 10
Distribucion poblacional.
Régimen Cantidad %
D. Leg 276 2 0.2%
D. Leg.728: 652 85.0%
D. Leg 1057 113 14.8%
Total 767 100.0%

Nota: Datos tomados de Corte Superior de Justicia de Ica.

Tabla 11
Distribucion de la muestra.

Régimen % Muestra
D. Leg 276 0.20% 0
D. Leg.728:  85.00% 163
D. Leg 1057 14.80% 29
Total 100.00% 192

Nota: Datos tomados de la Corte Superior de Justicia de Ica.

Formula para determinar muestra. :

~ Nz? xpq
(N —1)e? +z%+pq

n

Donde:

n : Tamafo de la muestra.

N : Tamafio de la poblacion = 767 trabajadores

z : Valor tabulado 1,96, de la distribucion normal al 95% de confianza.
P : Probabilidad de ocurrencia de la caracteristica observada 0,5

g : Probabilidad de no ocurrencia de la caracteristica observada 0,5

e : Error de muestreo permitido, 0,05



Reemplazando valores en la formula

B 767(1.96%)(0.5)(0.5)
(767 — 1)0.52 + 1.962(0.5)(0.5)

n

n= 256

Verificando si necesita factor de correccion

n

. n
Si N>005 ﬁne—@

Reemplazando valores

256—033 0.05 ——256 = 192
767~ 000 7 00s o e = 256,
(1-=¢2)



Anexo 27: Figuras

Figura 1
Determinacion de la gestion institucional en la Corte Superior de Justicia de Ica.
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Nota: Tabla 3.
Figura 2
Determinacion del desempefio laboral de los trabajadores de la Corte Superior de Justicia
de Ica.
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m |nsuficiente = Medio ®Alto ®Muy alto

Nota: Tabla 4.



