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RESUMEN

La investigacion tiene como objetivo general analizar como el recurso humano
contribuye a la productividad del servicio de justicia en esta institucion. Para ello, se
examinan las dimensiones del recurso humano (habilidades personales, habilidades
interpersonales y trabajo en equipo) y su impacto en las dimensiones de la productividad
(innovacidn, eficiencia y calidad). La metodologia adoptada es de tipo aplicada, ya que
busca generar conocimientos utiles para mejorar la gestion de recursos humanos en la
institucion. Es descriptiva, al detallar las caracteristicas de las variables; correlacional, al
analizar las relaciones entre el recurso humano y la productividad; transversal, al recopilar
datos en un tinico momento del afio 2023; y no experimental, ya que no manipula
variables, sino que observa las dinamicas existentes en su entorno natural. La muestra
estuvo conformada por 76 colaboradores del grupo ocupacional jurisdiccional de la Corte
Superior de Justicia de Cajamarca. La unidad de andlisis corresponde al personal
jurisdiccional, mientras que la unidad de observacion incluye la productividad y el recurso
humano en la institucion. Los resultados determinaron la relacion significativa y positiva
entre la productividad y el recurso humano explicando el 78% de la variabilidad en la
productividad que segtin el modelo econométrico las habilidades personales (coeficiente
0.628), interpersonales (0.899) y el trabajo en equipo (0.957) se identifican como factores
clave siendo el trabajo en equipo la dimension mas influyente.

Palabras clave: Desempefio del recurso humano, productividad.
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ABSTRACT

The research aims to analyze how human capital contributes to the productivity of
the justice service in this institution. To this end, the dimensions of human capital
(personal skills, interpersonal skills, and teamwork) and their impact on productivity
dimensions (innovation, efficiency, and quality) are examined. The methodology adopted
is applied, as it seeks to generate useful knowledge to improve human resource
management within the institution. It is descriptive, detailing the characteristics of the
variables; correlational, analyzing the relationships between human capital and
productivity; cross-sectional, collecting data at a single point in 2023; and non-
experimental, as it does not manipulate variables but rather observes existing dynamics
in their natural environment. The sample consisted of 76 employees from the
jurisdictional occupational group of the Superior Court of Justice of Cajamarca. The unit
of analysis corresponds to the jurisdictional personnel, while the observation unit includes
productivity and human capital within the institution. The results determined a significant
and positive relationship between productivity and human capital, explaining 78% of the
variability in productivity. According to the econometric model, personal skills
(coefficient 0.628), interpersonal skills (0.899), and teamwork (0.957) are identified as
key factors with teamwork being the most influential dimension.

Keywords: Human capital, productivity.
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INTRODUCCION

El desempefio del recurso humano constituye un factor determinante para el logro
de resultados eficientes en las instituciones publicas, especialmente en el &mbito judicial,
donde la calidad y oportunidad del servicio impactan directamente en la ciudadania. En
este contexto, analizar la relacion entre el desempefio laboral y la productividad permite
comprender cémo las competencias, habilidades y el trabajo en equipo del personal
influyen en la eficiencia, innovacién y calidad del servicio de justicia, aportando
evidencia para fortalecer la gestion institucional.

La tesis analiz6 la contribucion del recurso humano en la productividad del servicio
de justicia en Cajamarca, bajo un enfoque descriptivo y correlacional, con una muestra
de 76 colaboradores jurisdiccionales. Se aplicaron encuestas con escala de Likert y se
estimé un modelo econométrico para evaluar como las dimensiones del desempefio
(habilidades personales, habilidades interpersonales y trabajo en equipo) influyen en la
innovacion, eficiencia y calidad del servicio. El sustento tedrico se baso en las teorias
sobre el desempefio del recurso humano y las teorias sobre la productividad, desarrollando
ademas sus respectivas dimensiones como ejes centrales del analisis.

La tesis se compone de cinco capitulos: Capitulo I: Problema de investigacion
cientifica, donde se desarrolla la situacion problematica, formulacion del problema,
justificacion, delimitaciones, objetivos e hipdtesis; Capitulo II: Marco teodrico, que
comprende antecedentes, bases normativas y doctrinales; Capitulo III: Marco
metodoldgico, que detalla el tipo, disefo, poblacion, muestra, técnicas e instrumentos;
Capitulo IV: Discusion de resultados, que incluye el analisis de variables, modelo de
regresion y validacion de hipotesis; y Capitulo V: Conclusiones y recomendaciones,

orientadas a mejorar la gestion del recurso humano y la productividad institucional.
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CAPITULO1
PROBLEMA DE INVESTIGACION CIENTIFICA

1.1. Situacion problematica y definicion del problema

El censo 2017, respecto al desempefio del recurso humano entendido como el
conocimiento y las habilidades de los colaboradores que son aplicados en los diferentes
trabajos del ambito publico y privado, se observa en el nivel de educacion alcanzado por
la poblacién economicamente activa ocupada (o poblacion ocupada) de Cajamarca la cual
muestra un avance a lo largo de los afos, para tomar un referente la poblacion ocupada
con estudios universitarios paso de 8.6% en el 2007 a 14.3% para el afio 2017 siendo su
tasa de crecimiento promedio anual de 5.7%, esto da a entender que el desempefio del
recurso humano en los trabajos ha mejorado, el avance del conocimiento ha transformado
el empleo y Cajamarca también a mostrados dicho cambio; las teorias del desempefio del
recurso humano sostienen que el conocimiento y la salud influyen en la mejora de la
productividad individual y el crecimiento econdmico, este concepto fue presentado por
primera vez por Schultz (1961) en su conferencia Teller. No obstante, la idea central de
esta hipotesis es anterior y se encuentra claramente expresada por Smith (1776) en el
capitulo diez de su obra "La riqueza de las naciones". En dicho capitulo, Smith argumenta
que un individuo "que ha sido educado con gran esfuerzo y dedicacion debe poder
desempefiar un trabajo que retribuya el costo de su educacién con, al menos, los
beneficios ordinarios de un capital de igual valor".

Balza (2010) afirma que el desempefio del recurso humano es el conjunto de saberes
y haceres de los individuos y grupos de trabajo en las organizaciones, pero también a sus

actitudes, habilidades, convicciones, aptitudes, valores, motivaciones y expectativas
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respecto al sistema individuo, organizacion, trabajo y sociedad. El autor escribe “Hoy en
dia se reconoce al conocimiento como talento o desempeio del recurso humano y esto es
tan asi, que algunas empresas a nivel mundial estan incluyendo dentro de sus estados
financieros su capital intelectual” (p.26).

En este sentido Koulopoulos y Frappaolo (2001) plantean que: “la gestion del
conocimiento incrementa la capacidad de respuesta y la innovacion, a través de una
combinacion sinérgica de datos y capacidades de procesamiento de informacion mediante
la creacion e innovacion por parte de los seres humanos” (p.173). Dando a entender que,
para aprovechar mejor el desempefio del recurso humano, este debe ser gestionado.

El desempeno del recurso humano en las instituciones publicas que brindan
servicio a los ciudadanos e interactian con ellos en sus requerimientos, forma parte del
concepto de inteligencia emocional, segin Goleman (1998) la inteligencia emocional
consiste en las habilidades de autoconocimiento, auto reglamentacion o autocontrol,
motivacion, en la habilidad de entender las sefiales emotivas y conductuales de los demas
(empatia) y en las habilidades interpersonales (p. 215). Cada uno de estos grupos de
habilidades se busca estudiar en la presente tesis. La inteligencia emocional se puede
desarrollar y mejorar a lo largo del tiempo con un esfuerzo concertado. De hecho, en
varios estudios se ha encontrado que la inteligencia emocional en los trabajadores es un
factor de prediccion importante del éxito de una organizacion.

Complementariamente la tesis estudia la productividad referida en este caso a la
capacidad resolutiva de las demandas por servicios de justicia en el &mbito de la Corte
Superior de Justicia Cajamarca, es asi como se toma como paradigma de la productividad
a lo propuesto por Stephen P. Robbins y Timothy A. Judgelos. Robbins (2010), quienes
sefialan que “las organizaciones son entes sociales unicos e irrepetibles, conformadas por

individuos, creadas intencionalmente para la obtencién de determinados objetivos o
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metas, mediante el trabajo humano y del usufructo de los recursos materiales, que se
caracterizan por una serie de relaciones entre sus componentes y es productiva cuando
alcanza sus metas, utilizando los recursos a un minimo costo” (p.213).

Segun Robbins “cuando las personas forman parte de una entidad, estos se
organizan como sistemas de transformacion a fin de convertir unos medios o recursos en
bienes o servicios” para el caso de la tesis, los colaboradores son funcionarios publicos
que con sus conocimientos administran justicia y brindan un servicio publico que permite
la resolucion de conflictos o controversias.

Desde el ambito de la economia el Instituto Peruano de Economia (IPE, 2023)
define a la productividad como “la produccion promedio por trabajador en un periodo de
tiempo. Puede ser medido en volumen fisico o en términos de valor (precio por volumen)
de los bienes y servicios producidos” dando a entender que esta variable es factible de ser
evaluada en cada colaborador.

1.2. Formulacion del problema
Pregunta general

(Como contribuye el desempefio del recurso humano a la productividad de los

servicios de justicia en la Corte Superior de Justicia Cajamarca, afio 2025?
Preguntas auxiliares

(Como contribuyen las habilidades personales a la productividad de los servicios
de justicia en la Corte Superior de Justicia Cajamarca, afio 2025?

(Como contribuyen las habilidades interpersonales a la productividad de los
servicios de justicia en la Corte Superior de Justicia Cajamarca, afo 2025?
(Como contribuyen el trabajo en equipo a la productividad de los servicios de

justicia en la Corte Superior de Justicia Cajamarca, afio 2025?
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1.3. Justificacion
1.3.1. Justificacion tedrica — cientifica y epistemologica

A nivel tedrico, toma como paradigma la teoria del capital desarrolladas por Becker
(1964), quien expandié formalmente la teoria del desempefio del recurso humano en su
obra "Human Capital" quien interpreta la educacion y la formacién como inversiones que
realizan individuos racionales con el objetivo de aumentar su eficiencia productiva y sus
ingresos. y ademds sirva como antecedente para el desarrollo investigaciones
relacionadas.

Cientifica, la presente investigacion utiliza el método cientifico en base a la
formulacion del problema y la secuencia logica hasta la contrastacion de la hipotesis y
conclusiones; permitird recoger conceptos y relacionar variables sobre el desempefio del
recurso humano y la productividad siendo de utilidad para los investigadores cientificos,
las empresas y las entidades publicas que deseen informacion actualizada sobre las
variables de estudio.

1.3.2. Justificacion técnica-practica

La investigacion es de importancia técnica-practica debido a que permitird mejorar
los procesos de productividad del recurso humano basado en aprovechar sus
conocimientos; aporta al mejoramiento de la comunicacioén entre el funcionario y los
colaboradores, mejorard el cumplimiento de objetivos, debido a que se concentra la
atencion en el desempefio del recurso humano, esto permitird mejorar los servicios de
justicia, optimizar recursos y ademas simplificar tramites burocraticos.

1.3.3. Justificacion personal
La formacién académica recibida en la EAP de Economia ha generado capacidades y
competencias que me permitiran conocer y comprender el entorno actual de las entidades

publicas en Cajamarca, capacidades que me motivaran a investigar sobre el desempefio
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del recurso humano y su productividad en la presente tesis, de modo tal que permitan
constituir la base tedrica para futuras investigaciones respecto al tema.

Para la Corte Superior de Justicia de Cajamarca por el interés en la direccion del
recurso humano de su &mbito de influencia de modo que se puedan mejorar los servicios
de justicia brindados al ciudadano.

Asimismo, afianzar mis conocimientos e interés personal por contrastar teorias
respecto a como mejorar el recurso humano en el entorno en donde convivo y me
desarrollo.

1.4. Delimitacion del problema: espacio - temporal

Espacial

La Corte Superior de Justicia de Cajamarca esta ubicado en el departamento de
Cajamarca, situado en la zona norte del pais, cubre una superficie de 33,318 Km?, que
representa el 2,6 por ciento del territorio nacional. Politicamente esta dividido en 13
provincias y 127 distritos, siendo su capital la ciudad de Cajamarca.

El territorio comprende dos regiones naturales, sierra y selva, siendo predominante
la primera. La altura de la region Cajamarca oscila entre los 400 m.s.n.m., (distrito de
Choros - provincia de Cutervo) y los 3,550 m.s.n.m., (distrito Chavéan - provincia de
Chota). El relieve cajamarquino es muy accidentado debido a que su territorio es
atravesado de sur a norte por la cordillera occidental de los andes.

Respecto a su poblacion, seglin las proyecciones poblacionales del INEI al 2017,
Cajamarca albergaba una poblacion de 1°529,755 habitantes, lo que representa el 4.9%
de la poblacion nacional.

Temporal: La delimitacion temporal, estd comprendida el afio 2025.

Tematica: La investigacion se enfoca en analizar la teoria del desempefio del

recurso humano y su interrelacion con la productividad de los servicios de justicia.
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1.5. Limitacion del estudio

Uno de las principales limitantes de esta investigacion fue la heterogeneidad propia
de los colaboradores en la Corte Superior de Justicia Cajamarca. La variabilidad de las
competencias de los empleados y los contextos laborales especificos puede haber influido
en los resultados. Esto limita la generalizacion de las conclusiones a otros entornos
judiciales o instituciones con dindmicas organizacionales diferentes.

Ademas, el enfoque en las dimensiones seleccionadas de desempeiio del recurso
humano y productividad puede no considerar plenamente factores externos que también
impactan el rendimiento, como la infraestructura tecnologica, la carga procesal o las
politicas publicas relacionadas con el sistema judicial. Estas variables no controladas
podrian influir en la relacion observada entre las competencias de los colaboradores y la
productividad.

De igual modo las percepciones de los participantes sobre sus propias competencias
y productividad pueden estar sesgadas debido a la deseabilidad social o la falta de
autoconciencia. Esto podria influir en la calidad de los datos recolectados a través de
cuestionarios o entrevistas, afectando la precision del andlisis y la validez de las
conclusiones.

1.6. Objetivos de la investigacion
1.6.1. Objetivo general

Determinar la contribucion del desempefio del recurso humano en la productividad
de los servicios de justicia en la Corte Superior de Justicia Cajamarca del Distrito, afio
2023.

1.6.2. Objetivos especificos
a. Determinar el aporte de la dimension habilidades personales en la productividad

del servicio de justicia en la Corte Superior de Justicia Cajamarca, afio 2025.
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b. Determinar el aporte de la dimension habilidades interpersonales en la
productividad del servicio de justicia en la Corte Superior de Justicia Cajamarca,
afio 2025.

c. Determinar el aporte de la dimension trabajo en equipo en la productividad del

servicio de justicia en la Corte Superior de Justicia Cajamarca, afio 2025.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

A nivel internacional

Garcia (2020). “Recurso humano y su aportacion al resultado de la empresa:
andalisis en el sector industrial”. (Tesis Doctoral). Universidad de Valladolid, Espaa. El
objetivo fue analizar si los conocimientos redundan en mayores beneficios para la
empresa; analizar las capacidades como fuente de generacién de recurso humano y su
aportacion al resultado de la empresa y analizar las habilidades de los empleados como
variable influyente en la mejora del beneficio. mediante la aplicacion de la metodologia
de minimos cuadrados generalizados factibles y la regresion de Prais-Winsten con
correccion de problemas de correlacion y heterocedasticidad. La muestra utilizada
proviene de la base de datos Asset 4 de Thomson Reuters Datastream para un periodo
temporal de 2007 a 2014 del sector industrial europeo. La tesis concluye entre otros
aspectos que mayores conocimientos de los empleados redundan en mayor productividad
de los empleados y, por tanto, en mejores resultados para la empresa, el coeficiente
obtenido por ambas técnicas para la variable que representa los conocimientos que, en
este caso, ha sido el de los costes en formacion, es muy bajo, asimismo se determind que
mayores habilidades de los empleados implican un mayor beneficio para la empresa.

Rodriguez (2023). “El valor del recurso humano: las prdcticas estratégicas y su
maximizacion en la contribucion al desemperio organizacional”, de la Universidad del
Turabo, Gurabo, Puerto Rico. Tuvo como fin desplegar un modelo tedrico practico que
asiente la gestion estratégica e integrada de la funcion de RRHH con respecto a los

objetivos y estrategias de la compaiiia sobre un marco de maximizacion y contribucién
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del cometido del recurso humano. El estudio valido que la gerencia de RRHH se definio
como ese sistema integrado de acciones formales que tienen como objetivo el de asegurar
el uso eficiente y efectivo del talento intelectual con el propdsito de llegar a los resultados
esperados y metas de la organizacion.

Coello (2024) en su tesis “Condiciones laborales que afectan el recurso humano de
los asesores de American Call Center (ACC) del Departamento Inbound Pymes, empresa
contratada para prestar servicios a Conecel (CLARO)”, argumenta que existen
deficiencias en la gestion del recurso humano por lo que la productividad de los
trabajadores ha resultado negativa en los tltimos meses, por ello plantea la necesidad de
evaluar y mejorar las condiciones laborales de la empresa en estudio. El estudio concluye
que el personal que labora en la empresa muestra un grado de insatisfaccion negativo, lo
cual es reflejo de la falta de capacitacion para el desempefio de sus funciones, ademas de
la mala comunicacién interna y la carencia de motivacion, por ello es necesario que se
mejore la gestion del recurso humano para que exista una planificacion adecuada dentro
de la organizacion. (p.37).

A Nivel Nacional:

Lujan (2023) en su tesis titulado “Gestion del recurso humano y retencion del
personal de la Empresa Santa Martha S.A.C. del distrito de San Juan de Lurigancho,
2022” [Universidad Tecnologica del Pert] considera como objetivo general fundamentar
la relacion entre los elementos del recurso humano y la retencion del personal en la
Empresa Santa Martha S.A.C. durante el 2022. El tipo de investigacion realizada fue un
estudio de alcance descriptivo, de enfoque cuantitativo, con un disefio correlacional no
experimental de corte transversal y tipo probabilistica. La poblacién considerada fue de
85 colaboradores con contrato vigente y fue escogida una muestra de 70 empleados en

servicio activo. Como instrumento de medicion de datos se utilizo el cuestionario de
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escala tipo Likert. La técnica utilizada para la obtencion de datos fue la encuesta y el
resultado de confiabilidad fue corroborado a través de la estadistica descriptiva. En el
analisis se utilizo el software informatico SPSS mediante la version 24 para Microsoft
Windows. El método utilizado fue el hipotético deductivo y, por ultimo, una vez obtenida
la informacion deseada para el analisis de datos se utiliz6 la prueba no paramétrica Rho
de Spearman a fin de determinar la correlacion de las variables de estudio gestion del
recurso humano y retencion del personal. Como resultado de la presente investigacion se
indica que si existe relacion entre la gestion del recurso humano y la retencion del
personal, por lo que se comprueba la hipotesis formulada para las dos variables, con un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0,658, y cuyo valor de p = 0,045 que
es menor al valor de a = 0,05. Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipotesis alterna y se concluye en que si existe una correlacion moderada, entre la variable
Gestion del Recurso Humano y Retencion del Personal.

More (2021) “Gestion del recurso humano para la mejora del desemperio laboral
en la empresa Angel Divino, Chiclayo 2019”. (Tesis de pre grado). Universidad Sefior de
Sipan. El objetivo de la investigacion fue proponer estrategias de gestion de recurso
humano que permita mejorar de manera significativa el desempefio laboral en la empresa
Angel Divino, Chiclayo 2016. La metodologia se desarrollé de acuerdo a un estudio de
tipo descriptivo, donde se ha considerado un disefio no experimental, considerando como
muestra a 123 trabajadores de la empresa Angel Divino a quienes se aplicé una encuesta
utilizando el cuestionario tipo Likert. Los resultados sobre el diagnostico de la situacion
actual del desempefio laboral en la empresa Angel Divino, indicaron que la mayor parte
de los trabajadores cumplen con las actividades asignadas (71%), sin embargo, existe un
grupo con quienes se presenta deficiencias dentro del trabajo (29%), debido al

desconocimiento y la falta de capacitacion para desempefiar sus actividades. Al finalizar
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se lleg6 a la conclusion que la elaboracion del plan de gestion de recurso humano para la
mejora del desempefio laboral en la empresa Angel Divino, esta establecido con un plan
de trabajo donde se considera la organizacion y la integracion del recurso humano con el
fin de que la productividad sea la esperada

Valentin (2022) “Gestion del recurso humano y desemperio laboral del personal
de la Red de Salud Huaylas Sur, 2021 (Tesis de pre grado). Universidad Inca Garcilaso
de la Vega. La tesis tuvo como finalidad contribuir a la mejora del desempefio laboral de
los trabajadores que prestan servicios en el ambito de la Red de Salud Huaylas Sur, a
través de una adecuada gestion del recurso humano, en cuanto al proceso de incorporacion
y seleccion de personal, capacitacion, evaluacion del trabajo e incentivando a los que
destacan en sus labores, contribuyendo al logro de los objetivos institucionales. Plante6
como objetivo determinar de qué manera la gestion del recurso humano influye en el
desempeiio laboral del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2021. Para su desarrollo
se utilizo el tipo de estudio no experimental transversal, de nivel explicativo, debido a
que la investigacion se realizo sin la manipulacion deliberada de las variables, y solo se
observan en su ambiente natural, en un momento para después describir, analizar y
determinar la influencia de las variables de estudio. La poblacion de estudio estuvo
conformada por el personal asistencial y administrativo del &mbito de la Red de Salud
Huaylas Sur, en un nimero de 161 personas, a quienes se les aplicod la encuesta sobre
gestion del recurso humano y desempefio laboral; para el andlisis de los datos se empled
tablas de contingencia, grafico de barras, analisis estadisticos: Prueba de Chi — cuadrado.
Segun las pruebas estadisticas, se concluye que el nivel de influencia de la gestion del
recurso humano en el desempefio laboral del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, es

altamente significativa.
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A Nivel Local:

Pajares (2022) “Modelo de evaluacion del desemperio del personal administrativo
en la Universidad Nacional de Cajamarca” (Tesis Doctoral). Universidad Nacional de
Cajamarca. La investigacion, planted como objetivo identificar la necesidad de contar en
la Universidad Nacional de Cajamarca con un Modelo de evaluacion del desempenio del
personal administrativo, lo cual se evidenci6 a la luz de las opiniones emitidas por este
personal, el mismo que manifiesta que hay un empirismo de parte de los responsables de
la oficina de personal, ya que no se aplica una evaluacion técnico - profesional, lo cual es
sumamente preocupante habida cuenta que es fundamental para mantener, promocionar
o contratar al personal, asi como para establecer una escala remunerativa objetiva y justa.
Para la investigacion se aplicd una encuesta a 62 trabajadores administrativos y mediante
el método deductivo e inductivo se consigui6 identificar la problematica en este aspecto
crucial de los procesos de personal, como por ejemplo se manifiesta que no hay un modelo
de evaluacidén, que no se toma en cuenta sus aptitudes, actitudes, capacitaciones,
iniciativa, tiempo de servicios, grado de instruccion, en la evaluacion del desempefio, bien
para promocidn interna, renovacion de contrato , categorizacion, re categorizacion, nivel
remunerativo , lo cual ocasiona un gran descontento en perjuicio del clima laboral de la
institucion, que afecta a los clientes internos y externos, metas personales de los
servidores y el cumplimiento de metas institucionales. La tesis concluye que el modelo
de valuacion permite una vez efectuado el proceso de evaluacion del desempefio del
personal obtener una puntuacion por cada empleado calificado registrando en un cuadro
de méritos y de deméritos, alineando la puntuacion desde el nivel mas alto al mas bajo
con los respectivos nombres de los empleados acreedores a estos puntajes, con dicho

cuadro se hace facil la toma de decisiones en cuanto a las promociones, rotaciones,
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aumentos por méritos, planes de capacitaciones, programas de incentivaciones y tener el
inventario de personal, etc.

Ramirez (2020). “Competencias gerenciales del director y la calidad educativa
en la institucion educativa N° 16093 “José Galvez” Chunchuquillo — Colasay, 2019”.
(Tesis Maestria). Universidad Nacional de Cajamarca. El objetivo que planted fue
estudiar la correlacion entre las Competencias Gerenciales del Director y la Calidad
Educativa en la Institucion Educativa N° 16093 “José Galvez” Chunchuquillo — Colasay,
2014. La hipotesis fue si existe relacion significativa entre las competencias gerenciales
del Director y la calidad educativa en la Institucion. Los resultados de la correlacion de
variables demuestran que el valor de Chi-cuadrado igual a 0,733 nos indica que existe
correlacion positiva significativa lo cual implica que los cambios de las competencias del
director influyen en la organizacion y gestion de la Institucion Educativa. Los resultados
de la investigacion demuestran que los objetivos se han cumplidos y la hipdtesis
confirmada.
2.2. Marco normativo

En el Peru, el marco legal que regula la administracion de justicia se encuentra
principalmente en la Constitucion Politica del Pera de 1993 y en diversas leyes que
desarrollan aspectos especificos del sistema judicial. Asi se tiene a:

Constitucion Politica del Pert de 1993: Es el principal documento que establece la
organizacion y funcionamiento del Estado peruano, incluyendo la administracion de
justicia. Entre los aspectos relevantes la carta magna norma la (a) Independencia del
Poder Judicial como uno de los pilares fundamentales del sistema judicial peruano; (b)
Organos del Poder Judicial que establece la estructura basica del Poder Judicial,

incluyendo la Corte Suprema de Justicia, las Cortes Superiores de Justicia y los juzgados
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en sus diversas especialidades; (c) Ministerio Publico que es el 6rgano encargado de la
defensa de la legalidad y de los intereses publicos.

De igual modo la administracion de justicia se rige por diversas leyes dentro de las
cuales se encuentra:

Ley Organica del Poder Judicial: Ley N° 29277 que regula la estructura,
organizacion, competencias y funcionamiento del Poder Judicial, asi como el estatuto de
sus jueces y auxiliares. y Ley Organica del Ministerio Publico: Ley N°® 29165 que
establece la organizacion, funciones, competencias y régimen del Ministerio Publico,
entidad encargada de la representacion de los intereses generales de la sociedad, la
defensa de la legalidad y los derechos fundamentales.

Cddigo Procesal Constitucional: Ley N° 28237 que regula el proceso constitucional
ante el Tribunal Constitucional, encargado de la interpretacion y control de la
constitucionalidad de las normas y de resolver los conflictos de competencia entre los
poderes del Estado.

Cdédigos de Procedimientos: Tales como el Codigo Procesal Civil Ley N° 29308, el
Cdédigo Procesal Penal Ley N° 29497, el Codigo Procesal Constitucional Ley N° 28237,
entre otros, que regulan los procedimientos judiciales en sus respectivas materias.

Normativa complementaria: Existen diversas leyes y reglamentos que
complementan la regulacion de la administracion de justicia, como por ejemplo leyes
sobre la organizacion y funcionamiento de los juzgados de paz, la carrera judicial, la
funcioén jurisdiccional, etc.

Por lo sefialado, el marco legal de la administracion de justicia en el Peru esta
ampliamente regulado por la Constitucion Politica y diversas leyes que establecen la
organizacion, competencias y procedimientos del Poder Judicial, el Ministerio Publico y

otros drganos vinculados al sistema de justicia.
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2.3. Marco doctrinal
2.3.1. Teorias sobre el desempeiio del recurso humano

a. Teoria de Shultz

La teoria del capital humano fue desarrollada por Theodore W. Schultz, quien en
su influyente trabajo “Inversion en capital humano” (1961) sostuvo que una parte
significativa del crecimiento econémico no podia explicarse inicamente por el aumento
del capital fisico y del trabajo, sino por la mejora en la calidad de las personas. Schultz
afirmo que “la inversion en capital humano es uno de los principales factores que explican
el crecimiento econdmico” (Schultz, 1961, p. 1), destacando que los gastos en educacion,
salud y capacitacion deben considerarse inversiones productivas y no simples costos de
consumo.

El autor explica que el capital humano comprende “las capacidades adquiridas por
las personas que tienen valor econdmico” (Schultz, 1961), las cuales se forman mediante
procesos educativos formales e informales. En este sentido, sefiala que la educacion
implica costos presentes —tiempo, esfuerzo y recursos financieros— que se asumen con
la expectativa de obtener mayores ingresos futuros. Schultz enfatiza que “los individuos
invierten en si mismos” cuando buscan mejorar su formacion, y que dicha inversion se
refleja posteriormente en mayores niveles de productividad y remuneracion,
evidenciando un rendimiento similar al de otros activos de capital.

Schultz argumenta que la educacion presenta caracteristicas particulares frente a
otros bienes de capital. Indica que los beneficios derivados de la formacion “se extienden
a lo largo de la vida activa del individuo”, y que el diferencial de ingresos entre personas
con distintos niveles educativos constituye una medida observable del rendimiento de la
inversion educativa. En su andlisis, sostiene que “las mejoras en la calidad del trabajo

humano son resultado de inversiones deliberadas” (Schultz, 1961), lo cual refuerza la idea
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de que el conocimiento y las habilidades no son innatos unicamente, sino que pueden
desarrollarse y perfeccionarse mediante politicas y decisiones racionales.

Desde esta perspectiva, la teoria del capital humano establece que una persona
mejor preparada posee mayores capacidades productivas, lo que incrementa su
contribucion a la organizacion y al crecimiento econdomico. La inversion en educacion y
capacitacion no solo eleva los ingresos individuales, sino que también fortalece la
eficiencia institucional y el desarrollo social. Por ello, el desempefio del recurso humano
puede entenderse como el resultado acumulado de inversiones en formacién y
experiencia, convirtiéndose en un factor estratégico para mejorar la productividad en
cualquier entidad publica o privada.

b. Teoria de la gestion del desempeiio del recurso humano

La gestion se puede definir como todos los procesos (planificacion, organizacion,
direccion y control) llevados a cabo de manera coordinada con los recursos disponibles
de la organizacion, permiten llegar a alcanzar los objetivos organizacionales. Al respecto
Chiavenato (2007) menciona:

“La gestion constituye la manera de hacer que las cosas se hagan de la mejor forma
posible, mediante los recursos disponibles a fin de alcanzar los objetivos” y luego agrega
“Practicamente, la tarea de la administracién es integrar y coordinar recursos
organizacionales” (p. 231).

Las instituciones sean privadas o publicas para llegar a cumplir con sus objetivos y
metas, necesitan de esfuerzos humanos, los cuales deben de ser coordinados y orientados
de manera oportuna. “Una mejor explicacion es que la administracion involucra la
coordinacién y supervision de las actividades de otros, de tal forma que éstas se lleven a

cabo de forma eficiente y eficaz” (Stephen y Coulter, 2010).

24



La gestion del desempeno del recurso humanos no solo involucra la puesta en
marcha de los procesos con que cuenta como ciencia, sino que también se hace necesario
que quienes dirijan la gestion de las personas, estén en la capacidad, con las competencias
necesarias (conocimientos, habilidades y destrezas), los cuales permitan realizar una
buena gestion. A esto se le debe anadir los recursos econdomicos y materiales necesarios
que brinde la organizacion, para las diferentes etapas y programas de gestion de personal.

La gestion de desempeno del recurso humano consiste, por tanto, en la
planificacion, organizacion, desarrollo, coordinaciéon y control de técnicas capaces de
promover el desempeno eficiente del personal, a la vez que la organizacion represente el
medio que permite a las personas que colaboren en ella alcanzar los objetivos individuales
relacionados directa o indirectamente esté con el trabajo (Montes & Gonzales, 2006).

Por otro lado, la gestion de desempeno del recurso humano va cambiando su
enfoque desde su nacimiento, tal es, que ahora se reconoce a las personas en su real
dimension, como seres que pueden realizar sus trabajos de forma independiente y
cooperar con la organizacion. Por tanto, no son simples recursos a los cuales se debe de
administrar, como afios anteriores se suponia. Al respecto Chiavenato (2009) menciona:

“La antigua administracion de Recursos humanos cede su lugar a un nuevo enfoque:

La Gestion del desempefio del recurso humano, con esta nueva concepcion, las

personas dejan de ser simples recursos (humanos) organizacionales y son

consideradas como capital que aportan inteligencia, personalidad conocimientos,

habilidades, competencias, aspiraciones y percepciones singulares” (p.13).

La gestion del desempefio del recurso humano constituye un proceso estratégico
dentro de las organizaciones, orientado a alinear los objetivos individuales con los
objetivos institucionales. En este sentido, Chiavenato sefiala que “la administracion de

recursos humanos es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los
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aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos humanos,
incluidos reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion del
desempefio” (Chiavenato, 2009, p. 9). Desde esta perspectiva, la gestion del desempefio
promueve la colaboracion eficaz, el compromiso y la motivacion de los trabajadores,
factores que resultan determinantes para alcanzar la competitividad y el éxito
organizacional; la gestion del desempefio del recurso humano en la ciencia econémica
reconoce a las personas como nuevos socios, colaboradores, quienes invierten su
esfuerzo, su conocimiento a fin de cumplir con las tareas adecuadamente y asi lograr
alcanzar los objetivos organizacionales.
c. Teoria de Katz
Segun Katz (1977), cualquier persona que se dedique a desarrollar una actividad
laboral debe manejar al menos tres habilidades para lo cita la teoria de Katz quien agrupa
a las habilidades en tres categorias:
(1) Las habilidades técnicas, incluyen el uso de conocimientos especificos y la
facilidad para aplicar técnicas relacionadas con el trabajo y los procedimientos. Las
habilidades técnicas se relacionan con el hacer, es decir, con el trabajo con
“objetos”, ya sean fisicos, concretos o procesos materiales. Algunas de ellas pueden
ser las habilidades en contabilidad, programacion de computadoras, ingenieria,
etcétera. (i1) Las habilidades humanas, se relacionan con el trato con las personas,
y se refieren a la facilidad de relacion interpersonal y grupal. Incluyen la capacidad
de comunicarse, de motivar, coordinar, dirigir y resolver conflictos personales o
grupales, en otras palabras, se refieren a la interaccion personal. El desarrollo del
trabajo en equipo, la incentivacion a la participacion sin temor, y el desarrollo de
las personas son ejemplos caracteristicos de dichas habilidades. Podemos decir que

en conclusion se trata de saber trabajar con personas y por medio de ellas. (iii) Las
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habilidades conceptuales, implican una visiéon de la organizacién o de la unidad
organizacional de manera conjunta, la facilidad de trabajar con ideas, conceptos,
teorias y abstracciones. Un administrador con habilidades conceptuales se
encuentra apto para comprender las diversas funciones de la organizacién y
complementarlas entre si. Puede entender como se relaciona la organizacion con el
ambiente y como afectan los cambios en una parte de ellas a las demds. Las
habilidades conceptuales se relacionan con el pensamiento, el razonamiento, el
diagnostico de las situaciones y la formulacion de alternativas para la solucion de
problemas (p. 267).

d.Teoria de Whetten y Cameron

Whetten y Cameron (2011) son investigadores y autores de la obra cuyo titulo es
Desarrollo de Habilidades Directivas, en la cual sostuvieron que estando en medio del
avance tecnologico les dan importancia a las relaciones humanas, es decir a las relaciones
laborales entre los directivos y los trabajadores, aclarando que las habilidades son las
mismas hoy que hace un siglo.

Su investigacion resalto alrededor de 60 habilidades de los directivos eficaces que
se resumieron en 13 habilidades que encajan en cuatro grupos, sin importar su jerarquia
o si laboran en el sector publico, privado, salud o educacion. Refieren que las habilidades
directivas estan asociadas al conocimiento y a las relaciones interpersonales, en si
misma “la habilidad es el producto de la aptitud multiplicada por la capacitacion y los
recursos”, explicaron ademas que: Las habilidades directivas son el vehiculo mediante el
cual la estrategia y la practica de la administracion, las herramientas y las técnicas, los
atributos de la personalidad y el estilo trabajan para producir resultados eficaces dentro
de las organizaciones. En otras palabras, las habilidades directivas son los bloques de

construccion sobre los que descansa la administracion efectiva. (p. 327)
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El resultado final de su investigacién concluy6 que dentro de los 04 grupos de
habilidades directivas destacan 13 habilidades personales, interpersonales y grupales que
conforman los fundamentos de una practica directiva eficaz.

1) Recurso personal, dentro de este grupo de habilidades, estan consideradas, el
desarrollo del autoconocimiento, manejo del estrés personal y la solucion analitica
y creativa de los problemas, ii) Habilidades interpersonales, destacan en este grupo
de habilidades el establecimiento de relaciones mediante una comunicacion de
apoyo, ganar poder e influencia, motivacion de los demas y manejo de conflictos,
iii) Trabajo en equipo, se consideran el facultamiento y la delegacion, la formacion
de equipos efectivos y el trabajo en equipo y liderar el cambio positivo y habilidades
especificas de comunicacion, la elaboracion de prestaciones orales y escritas,
realizacion de entrevistas y la conduccion de reuniones de trabajo. (p. 9-18)
2.3.2.Teorias sobre la productividad
a. Teoria de la productividad laboral segiin Campbell
El modelo teodrico propuesto por (Campbell P., 1993, pags. 164-167), propone que
“la productividad laboral es la accion y no los resultados de la misma”. El autor sefiala
que el conocimiento declarativo, el conocimiento de los procedimientos, las destrezas y
la motivacion, son primordiales para determinar una conducta y establece ocho
componentes para la productividad, los cuales son: rendimiento de la tarea especifica del
puesto, rendimiento de tareas no especificas del puesto, rendimiento de la tarea de
comunicacion oral y escrita, demostracion del esfuerzo, mantenimiento de la disciplina
personal, facilitar el desempeno del equipo y de los pares, supervision, liderazgo y

administracion.
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b. Teoria de Productividad Laboral segun Earley y Shalley

La teoria de la motivacion cognitiva desarrollada por Earley y Shalley (1991) define
“la productividad laboral como una ampliacion del establecimiento de metas”. Explica el
procedimiento por el cual las metas organizacionales influyen en el rendimiento laboral,
y como éstas se transforman en acciones. Por otro lado, también proponen que existen
dos partes que conforman la productividad, la primera es de formulacidn, evaluacion e
internalizacion de las metas laborales y la segunda, es de desarrollo y ejecucion de planes
de accién. De acuerdo a lo establecido por el autor nos indica el procedimiento por el cual
todas las metas organizaciones influyen de alguna manera en la productividad laboral y
cOmo estas metas se transforman en acciones para poder lograr el cumplimiento de estas.
2.3.3.Las dimensiones del desempeiio del recurso humano

Dimension 1: Habilidades personales

Los conocimientos y destrezas personales son conocidas también como
competencias personales, y se puede definir como la capacidad de la persona para ejercer
adecuadamente el puesto al que se encuentra adscrito. Este desempefio supone que la
persona tiene una serie de conocimientos, y que sabe desarrollarlos a través de la practica
de cara a la adquisicion de determinados estandares de desempefio.

Las habilidades personales de los gerentes implican la capacidad para asumir un
cargo directivo que requiere trabajar con subordinados, en tal sentido es necesario que el
gerente desarrolle habilidades personales que les permitan alcanzar altos niveles de
desempefio, estas habilidades incluyen entre otras:

a. Desarrollo de autoconocimiento:

Referido al conocimiento del yo interno se ha considerado un aspecto central del

comportamiento humano.
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Messenger (como se citd en Whetten y Cameron 2011) escribe: “Aquel que
gobierne a los demas, antes debe ser amo de si mismo”. (p. 57) tratando de explicar que
para poder asumir cargo directivo primero es necesario conocerse a si mismo antes de
conocer a los demas.

b. Manejo de estrés personal

Los autores Whetten y Cameron (2011) describen “el manejo del estrés permite
controlar nuestros estados de animo y planificar mejor el tiempo, habilidad personal que
muchas veces no se da la importancia necesaria, pero marcan la diferencia respecto a un
directivo competente” (p. 112). “Una forma de entender la dindmica del estrés consiste
segiun Lewin (1951). En pensar en éste como el producto de un campo de fuerza”
(Whetten y Cameron, 2011, p. 113).

c. Soluciodn analitica y creativa de problemas

En la vida nos enfrentamos a problemas por resolver, la habilidad y capacidad que
posee una persona para proponer y aplicar una solucidon genera grandes beneficios y
ahorros a las organizaciones y permite la innovacién y la mayor productividad.

De igual modo citando a Los autores Whetten y Cameron (2011)

“La solucion de problemas es una habilidad indispensable en casi todos los aspectos

de nuestra vida. Rara vez pasa una hora sin que un individuo se enfrente a la

necesidad de resolver algun tipo de problema. En particular, el trabajo de un

directivo implica resolver problemas” (p. 174).

Dimension 2: Relaciones interpersonales

Segun Project Management Institute (PMI, 2008) indica que:

“Las relaciones interpersonales requieren de la habilidad para comprender a las

personas, conocer sus actitudes y motivaciones. Representan la habilidad de

convivir en el trabajo, para trabajar y consolidar el esfuerzo cooperativo con los
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miembros del proyecto y todos los grupos con los que el equipo del proyecto

interacttie. Estas habilidades son criticas para la ejecucion efectiva en un proyecto

con un entorno desafiante” (p. 37).

Las relaciones interpersonales en el ambito laboral comprenden diversas
caracteristicas fundamentales que contribuyen al desempefo eficaz del recurso humano.
Entre ellas destacan la comunicaciéon de apoyo, la capacidad de influir, la motivacion de
los demas y el manejo de conflictos, todas orientadas a fortalecer la cooperacion, la
productividad y la satisfaccion dentro de la organizacion.

a. Comunicacion de apoyo

La comunicacion de apoyo se refiere a la interaccion colaborativa y positiva que se
establece de manera continua en el entorno laboral. Whetten y Cameron (2011) sefialan
que “cuando la gente experimenta interacciones positivas (aun cuando solo se trate de
encuentros temporales), se siente contenta, revitalizada y animada. Las relaciones
positivas generan energia positiva” (p. 238). Ademas, el desempefio del recurso humano
se evidencia en la forma en que los individuos coordinan su actuar y el de los demas:
“cuando uno necesita corregir el comportamiento de otro, cuando tiene que dar una
retroalimentacion negativa o cuando es necesario seialar los errores de otra persona, es
dificil usar una comunicacion que fomente y fortalezca las relaciones” (Whetten &
Cameron, 2011, p. 238).

b. Ganar poder e influencia

El desarrollo del poder e influencia en el trabajo permite a los individuos orientar y
guiar a sus subordinados, generando aceptacion de sus ideas y promoviendo el logro de
objetivos organizacionales. Al respecto, Whetten y Cameron (2011) afirman que “la
diferencia entre alguien que es capaz de expresar una idea y de lograr que ésta se acepte

en una empresa, y alguien incapaz de ello no depende de quién tiene la mejor idea, sino
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de quién tiene habilidades politicas. Definiremos el poder como el potencial para influir
en el comportamiento y ser capaz de hacer que las cosas sucedan” (p. 283).

c. Motivacion de los demas

La motivacion es un factor clave para fomentar el entusiasmo y la productividad de
los equipos de trabajo. Un trabajador motivador no solo mejora su propio desempefio,
sino que también eleva el compromiso de sus compafieros. Segin Whetten y Cameron
(2011), “la gerencia es, en otros términos, el manejo sabio de las personas. Es la imagen
del ‘directivo como entrenador’ y la ‘motivaciéon como facilitacion’. Los supervisores
tienden a considerar que la causa de un desempefio laboral deficiente es la falta de
motivacion” (p. 326). Ademas, los autores advierten que “los empleados no cumplen con
sus expectativas de desempefio, los supervisores suelen considerar que este resultado se
debe a un esfuerzo insuficiente, que muchas veces se manifiesta en términos de falta de
interés o compromiso. Para evitar ser presas de diagnosticos simplistas y mal informados
de los problemas en el desempefio laboral, los directivos necesitan un modelo o un marco
de referencia que guie su proceso de indagacion” (Whetten & Cameron, 2011, p. 326).

d. Manejo de conflictos

El manejo de conflictos implica el uso de estrategias y actividades orientadas a
prevenir la escalada de tensiones y transformar las relaciones de confrontacion en
relaciones de colaboracion, confianza y equidad. Una gestion inadecuada de los conflictos
puede afectar gravemente la convivencia organizacional y los resultados institucionales.
Whetten y Cameron (2011) sefialan que “una de las principales causas del fracaso en los
negocios entre las empresas mas grandes es que existe un acuerdo excesivo entre los altos
directivos. Por lo general, tienen capacitacion y experiencia similares, lo que significa

que tienden a ver las situaciones de la misma manera y a buscar metas semejantes. El
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conflicto interpersonal es parte esencial y omnipresente de la vida organizacional” (p.
376).

Dimension 3: Trabajo en equipo

El trabajo en equipo constituye un elemento esencial para el desarrollo de
habilidades colaborativas dentro de las organizaciones. Consiste en aprovechar las
fortalezas y capacidades individuales de cada miembro, traduciéndolas en competencias
colectivas que beneficien al grupo. Esta interaccion no solo mejora la calidad de los
resultados obtenidos, sino que también fomenta el aprendizaje continuo y el crecimiento
profesional de los individuos mediante la cooperacion mutua. Segin Whetten y Cameron
(2011), “el trabajo en equipo esta referido a poder trabajar en armonia guiado por un lider,
para ello el lider debe tener la habilidad de delegar; delegacion significa otorgar la
confianza y responsabilidad de una accion a otra persona subordinada y genera en los
colaboradores un sentimiento de confianza personal; ayudar a los demas a superar
sentimientos de impotencia o indefension, y vigorizarlos para que emprendan acciones;
significa activar la motivacion intrinseca para realizar una actividad. Los individuos que
han recibido esta delegacion no s6lo poseen los medios para lograr algo, sino que también
tienen un concepto de si mismos distinto del que tenian antes de recibirlo” (p. 443).

a. Formacion de equipos efectivos

La creacion de equipos efectivos requiere un liderazgo sélido y un entorno de
confianza que permita la participacion activa de todos los miembros. La experiencia en
la naturaleza, como el vuelo en formacion de V de los gansos, ilustra como la
coordinacion y la interdependencia entre los miembros aumentan la productividad y
eficiencia de todo el grupo. Whetten y Cameron (2011) destacan que “las lecciones que
nos ensefan los gansos al volar en forma de V ayudan a resaltar los atributos importantes

de los equipos efectivos y del buen trabajo en equipo. Por ejemplo: los equipos efectivos

33



tienen miembros interdependientes. Como sucede en el caso de los gansos, la
productividad y la eficiencia de una unidad entera estan determinadas por los esfuerzos
coordinados e interactivos de todos sus miembros” (p. 493).

Para formar un equipo de trabajo eficaz, es fundamental establecer objetivos claros,
fomentar la comunicacion abierta, reconocer y aprovechar las fortalezas individuales, y
promover un liderazgo que delegue responsabilidades de manera estratégica. Estas
acciones contribuyen a que los equipos desarrollen cohesion, aumenten la motivacion
intrinseca de sus miembros y mejoren los resultados organizacionales en forma
sostenible.”.

Tabla 1

Dimensiones de la variable Desemperio del recurso humano

Variable Dimension Citas Textuales Indicador

1. "El desempefio del recurso humano se traduce en
el conjunto de competencias y habilidades
individuales que incrementan la productividad en el Nivel de

Habilidades lugar de trabajo." (Becker, 1993). donpmo de
Personales - habilidades
2. "El desarrollo de habilidades personales es clave  técnicas y
para mejorar el rendimiento individual y colectivo  especificas.
dentro de una organizacion." (Gomez-Mejia et al.,
2020).
1. "Las habilidades interpersonales, como la
comunicacion y la resolucion de conflictos, son
esenciales para fortalecer el clima organizacional."  Frecuencia de
Desempefio Habilidades (Robbins & Judge, 2018). uso efe'ctlv‘o’ de
del recurso comunicacion y
Interpersonales -
humano T oa - . . resolucion de
2. "La interaccion social efectiva fomenta el .
- . conflictos.
entendimiento mutuo y la colaboracion en los
equipos de trabajo." (Northouse, 2019).
1. "El trabajo en equipo eficiente potencia los
resultados organizacionales al combinar habilidades
complementarias de los miembros." (Katzenbach & Nivel de
Trabajo en Smith, 1993). mtegramo.n’ y
Eauino colaboracion
quip entre miembros

2. "La cooperacion y la confianza son factores
determinantes para el éxito de los equipos de
trabajo." (Lencioni, 2002).

del equipo.

Nota. Basado en el planteamiento tedrico de la tesis
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b. Liderar el cambio positivo
El liderazgo en los procesos de cambio es un componente fundamental para el éxito
organizacional, ya que los efectos del cambio impactan todas las areas y niveles de la
institucion. La manera en que los lideres gestionan estos procesos determina si el cambio
sera percibido como positivo, motivador y constructivo, 0 como una experiencia
desalentadora y caotica. Whetten y Cameron (2011) enfatizan que:
“Los efectos del cambio se hacen sentir en todas las esferas de las organizaciones.
El cambio se puede ver como algo positivo o negativo, emocionante o desalentador,
imprescindible o innecesario, facil o dificil y, a menudo, todo ello a la vez. El papel
de los lideres a la hora de realizar el cambio es crucial. Los jefes de equipo,
proyecto, departamento y area se encuentran en una posicion Unica y poderosa.
Ellos son los lideres que deben trasladar la vision de cambio de la direccion general
al personal sobre el terreno, ayudar a sus empleados a encauzar las emociones
asociadas al cambio y a la transicion, e influir en los agentes de cambio para lograr
una coordinacién y un compromiso que permitan llevar a buen puerto el esfuerzo
de cambio. La palabra liderazgo a menudo se utiliza como un término que abarca
todo y que describe casi cualquier comportamiento deseable de un directivo. - Buen
liderazgo - es a menudo la explicacion para el éxito de casi cualquier desempefio
organizacional positivo. Liderar el cambio positivo es una cualidad que busca

develar el potencial humano positivo” (p. 538).

En este sentido, liderar el cambio positivo implica no solo transmitir la vision
estratégica de la organizacion, sino también apoyar a los colaboradores en la gestion de
sus emociones, fomentar la adaptacion proactiva y generar compromiso con los objetivos

del cambio. Los lideres que ejercen esta funcion actiian como facilitadores del desarrollo
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del potencial humano, promoviendo la innovacion, la resiliencia y la mejora continua en
los equipos de trabajo.”.
2.3.4.Las dimensiones de la productividad

Segun el Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola (RAE, 2017), la
Productividad es la: Capacidad o grado de produccion por unidad de trabajo, cualidad de
productivo. Smith (1776), desliza el concepto de productividad cuando analiza las causas
y repercusiones de la division del trabajo, las caracteristicas de los trabajadores y el
desarrollo tecnologico y la innovacién. Al respecto, en el libro primero de La Riqueza de
las Naciones, sefala que la division del trabajo es la causa mas importante del progreso
en las facultades productivas del trabajo, de manera que la aptitud, la destreza y la
sensatez con que este se realiza, es una consecuencia de la division del trabajo.

Robbins y Coulter (2009), lo definen como el volumen total de bienes producidos,
dividido entre la cantidad de recursos utilizados para generar esa produccion. Se puede
agregar que en la produccion sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las
maquinas, los equipos de trabajo y la mano de obra, pero se debe tomar en cuenta, que la
productividad estd condicionada por el avance de los medios de produccion y todo tipo
de adelanto, ademas del mejoramiento de las habilidades del recurso humano.

Segin Palmar, Valero y Jhoan (2014) la productividad laboral se define como “el
desenvolvimiento de cada individuo que cumple su jornada de trabajo dentro de una
organizacion, el cual debe estar ajustado a las exigencias y requerimientos de la empresa,
de tal manera que sea eficiente, eficaz y efectivo, en el cumplimiento de las funciones que
se le asignen para el alcance de los objetivos propuestos, consecuente al éxito de la
organizacion”.

De acuerdo a Montejo (2009), define a la productividad laboral como “aquellas

acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes para lograr
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los objetivos de la organizacion y que pueden ser medidos en términos de rendimiento y
competencias de cada individuo y nivel de contribucion a la empresa”. La productividad
laboral es resultado de lo que una persona piensa y siente, estos factores influyen en sus
acciones, en el logro de sus objetivos y las habilidades para conseguir el compromiso.

A su vez Chiavenato (2009), define la productividad laboral como “los logros de
los empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion”. En
efecto, afirma que un buen rendimiento laboral es la fortaleza mas relevante con la que
cuenta una organizacion. Mientras que (Bittel S., 2000), plantea que “la productividad del
recurso humano es influenciado en gran parte por las expectativas del empleado sobre el
trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonia”. Por tanto, el desempefio se
relaciona o vincula con las habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del
trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la empresa.

La productividad es el primer objetivo de los directivos y su responsabilidad
(Robbins & Culler, 2009). Los recursos son administrados por las personas, quienes
ponen todos sus esfuerzos para producir bienes y servicios en forma eficiente, mejorando
dicha produccion cada vez mas, por lo que toda intervencion para mejorar la
productividad en la organizacion tiene su génesis en las personas sus dimensiones son las
siguientes:

Dimension 1: Innovacion

Las personas mejor preparadas son mas innovadoras, que se entiende entonces por
ser innovador, se parte entonces de la definicion de tedricos, asi se tiene:

las definiciones de la innovacidn segun algunos autores destacados:

Joseph Schumpeter: Uno de los primeros economistas en abordar el tema de la
innovacién, Schumpeter defini6 la innovacion como el "proceso de destruccion creativa"

en el que nuevas combinaciones de recursos y tecnologias generan cambios en la
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estructura econdémica. Para Schumpeter, la innovacion es un factor clave en la dindmica
del capitalismo.

Peter Drucker: Drucker, un reconocido consultor y autor en gestion, define la
innovacion como "el cambio que crea una nueva dimension de desempeno”. Segun
Drucker, la innovacidon no necesariamente implica inventar algo completamente nuevo,
sino también la mejora continua de productos, procesos y servicios existentes.

Clayton Christensen: Christensen, un profesor de Harvard Business School,
popularizé el concepto de "innovacion disruptiva", que se refiere a la introduccion de una
nueva tecnologia o modelo de negocio que transforma radicalmente un mercado existente.
Segun Christensen, la innovacion disruptiva puede surgir de empresas emergentes o de
organizaciones ya establecidas.

Von Hippe (2005) es conocido por su trabajo en innovacion abierta y usuarios
innovadores. El define la innovacion como "la creacion, implementacion y explotacion
exitosas de nuevas ideas". Von Hippel enfatiza la importancia de involucrar a los usuarios
finales en el proceso de innovacion.

Dimension 2: Eficiencia

El cumplimiento de metas y tares en un tiempo oportuno determina la eficiencia de
las personas como un gran valor del desempefio del recurso humano, los cientificos
sefalan:

Smith (1776) considerado el padre de la economia moderna, hablo de eficiencia en
términos de "mano invisible" en su obra "La riqueza de las naciones". Argumentd que la
competencia libre y no regulada en el mercado lleva a una asignacion eficiente de
recursos, donde los precios actian como sefiales para asignar recursos a sus usos mas

valiosos.
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Baumol (2009) un economista estadounidense, hablo de "eficiencia productiva" y
"eficiencia asignativa" en su obra "Economia: Principios y politica". La eficiencia
productiva se refiere a la produccion de bienes y servicios al menor costo posible,
mientras que la eficiencia asignativa se refiere a la asignacion de recursos de manera que
maximice el bienestar social.

Samuelson (2010) es conocido por su obra "Economia". En su libro, hablo de
"eficiencia de asignacion" y "eficiencia de produccion”. La eficiencia de asignacion se
refiere a la eficiencia en el sentido de Pareto, mientras que la eficiencia de produccion se
refiere a la produccion de bienes y servicios al menor costo posible.

Dimension 3: Calidad

La calidad del trabajo es la aplicacion del conocimiento, la tesis toma como
referencia los conceptos de calidad de autores como son:

Deming (1986) un estadistico y profesor de la Universidad de Nueva York, es
conocido por su trabajo en la mejora de la calidad y la gestion de la calidad total. Para
Deming, la calidad se define como "la capacidad de un producto o servicio para satisfacer
las necesidades y expectativas del cliente".

Juran (1992) otro pionero en la gestion de la calidad, definié la calidad como
"aptitud para el uso". Segtin Juran, un producto o servicio de calidad es aquel que cumple
o supera las expectativas del cliente y se ajusta a las especificaciones establecidas.

Crosby (1979) un consultor y autor en gestion de la calidad, defini6 la calidad como
"cumplimiento de los requisitos". Para Crosby, la calidad se alcanza cuando un producto
o servicio cumple con las especificaciones y expectativas del cliente.

Feigenbaum (1991) lider en la gestion de la calidad, definié la calidad como "el

costo total de producir y mantener el producto o servicio en su forma correcta, desde la
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perspectiva del cliente". Segiin Feigenbaum, la calidad no solo implica cumplir con las

especificaciones, sino también la satisfaccion del cliente y la eficiencia en los procesos.

Estas son solo algunas de las muchas definiciones de calidad que existen, y cada

autor aborda el tema desde una perspectiva diferente. Sin embargo, todas estas

definiciones resaltan la importancia de cumplir con las expectativas en este caso de los

ciudadanos cuando acuden por un servicio de justicia, garantizar que el servicio cumpla

con las especificaciones y requisitos establecidos.

Tabla 2

Dimensiones de la variable Productividad

Variable Dimension Citas Textuales

Indicador

1. "La innovacion organizacional implica la
capacidad de generar nuevas ideas que
mejoren los procesos y resultados."
(Damanpour, 1991).

Innovacion
2. "La innovacion es un motor clave para
aumentar la productividad en las
organizaciones modernas." (Schumpeter,
1934).

1. "La eficiencia en el trabajo consiste en
optimizar el uso de los recursos para lograr
los objetivos organizacionales." (Drucker,
1993).

Productividad Eficiencia
2. "La productividad efectiva requiere
procesos eficientes que minimicen los
desperdicios y maximen los resultados."
(Slack et al., 2020).

1. "La calidad en el servicio depende de la
consistencia y precision en la entrega de
productos o servicios." (Parasuraman et al.,
1988).

Calidad
2. "La percepcion de calidad esta
directamente vinculada a la atencion a los
detalles y a la satisfaccion del cliente."
(Kotler & Keller, 2016).

Frecuencia de
propuestas de
mejoras en los
procesos laborales.

Tiempo promedio
necesario para
completar tareas
asignadas.

Nivel de
satisfaccion de los
usuarios del
servicio judicial.

Nota. Basado en el planteamiento tedrico de la tesis
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2.4. Definicion de términos basicos
Comunicacion: se refieren a la capacidad para enviar, recibir, elaborar y emitir
informacion, ideas, opiniones y actitudes en un ambiente laboral determinado
haciendo uso de medios orales, escritos, audiovisuales.
Igualdad ante la ley: Da a entender que todos témenos los mismos derechos de
poder acceder a los servicios de justicia eficientes y equitativos, como elemento
esencial para garantizar la confianza en el sistema legal de nuestro pais.
Productividad laboral: Es el proceso eficaz del personal que desarrolla su trabajo
dentro de las organizaciones, la cual es de mucha utilidad para la organizacion en
el logro de sus objetivos, originando en el trabajador un funcionamiento con
motivacion y satisfaccion laboral.
Gestion del desempeiio del recurso humano: Representan los procedimientos
orientados a mejorar los conocimientos, destrezas y habilidades de los trabajadores
en relacion a la produccion de un bien o servicio en particular.
Recurso humano: Conformado por los empleados, trabajadores y colaboradores
quienes conforman lo que se conoce como recursos humanos de una entidad, son
los que aportan con su conocimiento y mano de obra al proceso productivo.
Habilidades personales: Son los conocimientos, las competencias técnicas,
psicologicas y sociales que posee un individuo para poder desempefiar una labor
con éxito ya sea en el campo profesional o la vida privada.
Manejo de relaciones sociales: Se llama relacion a aquella correspondencia o
conexion que se establece entre algo o alguien con otra cosa o con otra persona. En
tanto, las relaciones sociales son aquellas interacciones sociales que se encuentran
reguladas por normas sociales entre dos 0 mas personas, presentando cada una de

ellas una posicion social y desplegando un papel social.
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Servicio de justicia: Se refiere a la prestacion de servicios legales y judiciales a la
comunidad en general. Estos servicios pueden incluir la resolucion de conflictos, la
aplicacion de la ley, la administracion de justicia y la defensa de los derechos
legales de las personas. El servicio de justicia es fundamental para mantener la paz
y el orden social, proteger los derechos de las personas y garantizar el cumplimiento
de las leyes y normas establecidas por una sociedad.

Solucion de problemas: Es cuando generamos un camino a seguir para poder
resolver o hacer cambios en situaciones alrededor de un problema.

Toma de decisiones: cuando realizamos un analisis entre varias alternativas para

poder seleccionar la mas favorable.
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CAPITULO II1

MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo y nivel de investigacion

El estudio es de tipo correlacional, ya que examina la relacion entre el desempeiio
del recurso humano y la productividad del servicio judicial. A través del uso de modelos
econométricos, se evalia como las distintas dimensiones del desempenio del recurso
humano impactan significativamente en los niveles de innovacion, eficiencia y calidad
del servicio, determinando la fuerza y direccion de estas relaciones y estableciendo
vinculos empiricos entre las variables.

La investigacion se desarrolla bajo un disefio transversal, al recolectar los datos en
un unico momento temporal durante el afio 2023. Este enfoque permite capturar el estado
actual de las competencias del desempefio del recurso humano y su contribucién a la
productividad, proporcionando una instantdnea del fenomeno estudiado sin considerar
cambios o evoluciones a lo largo del tiempo. (Hernandez, 2014, pag. 118) su alcance es
transversal ya que los datos se recopilaron en un solo momento que corresponde al afio
2023.

En cuanto al enfoque, se ha utilizado el enfoque cuantitativo, tedricamente como
lo indica Hernandez (2014) menciona lo siguiente: “el uso de la recoleccion de datos para
probar hipotesis con base en la mediacion numérica y el analisis estadistico para
establecer patrones de comportamiento” (p.6), por lo mencionado el estudio se asignara
numeros a caracteristicas del desempefio del recurso humano para lo cual se toma escalas
de valor como referencia, lo que permite hallar estadisticas de dichas cualidades, para el

caso de la productividad se considera escalas que miden su propio trabajo.
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El disefio del estudio es no experimental, ya que no se manipulan las variables de
manera intencional. En lugar de ello, se observan y analizan las relaciones existentes entre
el desempeio del recurso humano y la productividad en su contexto natural, sin intervenir
en las condiciones laborales o los procesos de la Corte Superior de Justicia de Cajamarca.
Esto asegura que los hallazgos reflejen dindmicas reales y objetivas. Como explica
(Hernandez, 2014, pag. 152) este tipo de estudio se caracteriz6 por la “no manipulacion
deliberada de las variables por parte del investigador”. A su vez, (Kerlinger, F. y Lee, H.,
2002, pag. 504) sefialaron que “la investigacion no experimental es la busqueda empirica
y sistematica en la que el cientifico no posee control directo de las variables
independientes, debido a que sus manifestaciones no son manipulables”.

3.2. Objeto de estudio

Productividad de los colaboradores de la Corte Superior de Justicia de Cajamarca
3.3. Unidad de analisis

La unidad de analisis serd el personal jurisdiccional encargado del servicio de
justicia en la Corte Superior.
3.4. Unidad de observacion

La unidad de observacion sera el desempefio del recurso humano en la Corte
Superior de Justicia de Cajamarca.
3.5. Diseiio de la investigacion

Explicativa

Segun (Hernandez, 2014, pag. 93) los estudios explicativos permiten detallar
situaciones y eventos, es decir como es y como se manifiesta determinado si tiene relacion
causal, no solo persigue describir o acercarse a un problema, sino que intenta precisar las
causas del mismo explicando a detalle como una variable influye o causa el

comportamiento de otra variable.
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Causal
Del mismo modo su nivel de estudio es causal ya que buscara asociar variables y
permitird cuantificar la causalidad entre el desempefio del recurso humano y la
productividad, para ello se usara la regresion lineal que trata de establecer una relacion
entre una variable independiente (desempefio del recurso humano) y su correspondiente
variable dependiente (productividad). Esta relacion se expresa como una linea recta. No
es posible trazar una linea recta que pase por todos los puntos de un grafico si estos se
encuentran ordenados de manera cadtica. Por lo tanto, s6lo se determina la ubicacion
optima de esta linea mediante una regresion lineal. Algunos puntos seguiran distanciados
de la recta, pero esta distancia debe ser minima. El calculo de la distancia minima de la
recta a cada punto se denomina funcién de pérdida.
La ecuacion de una linea recta tiene la siguiente forma:
Y=Fo+piX+e,
donde:
Y es la variable dependiente (productividad).
X es la variable independiente (desempefio del recurso humano).
Boy B1 representan el punto de interseccion y la pendiente del modelo de regresion.
€ (épsilon) representa los errores de estimacion.
3.6. Nivel de la investigacion
El presente estudio se clasifica en un nivel de investigacion aplicada, ya que busca
generar conocimientos practicos que permitan resolver problemas especificos en el
ambito del servicio de justicia. El objetivo principal es identificar como el desarrollo del
desempefio del recurso humano contribuye a mejorar la productividad en la Corte

Superior de Justicia de Cajamarca, ofreciendo recomendaciones concretas para optimizar

45



el desempeno organizacional. Esta orientacion hacia la aplicacion directa de los hallazgos
destaca su relevancia practica en la gestion judicial.

La investigacion es descriptiva, dado que detalla las caracteristicas de las variables
de estudio, como las dimensiones del desempeio del recurso humano (habilidades
personales, habilidades interpersonales y trabajo en equipo) y de la productividad
(innovacion, eficiencia y calidad). Se enfoca en analizar estas dimensiones para describir
su estado actual en el contexto de la Corte Superior de Justicia de Cajamarca,
proporcionando un panorama claro sobre las competencias y niveles de desempefio de los
colaboradores.

3.7. Poblacion y muestra

Poblacion: Esta conformada por los 103 trabajadores de la Corte Superior de
Justicia de Cajamarca en sus diferentes modalidades de contratacion.

Muestra: La muestra se seleccionara por conveniencia debido a que el servicio de
justicia es desarrollado directamente por el personal especializado denominado personal
jurisdiccional (profesionales en el &mbito legal) en tal sentido la muestra se considerard a
76 colaboradores que se encuentran en el grupo ocupacional jurisdiccional en la Corte
Superior de Justicia de Cajamarca. La razéon de dicha seleccion debe a que el estudio
busca evaluar la productividad del servicio de justicia tomado al personal especializado
que estan directamente relacionados con dicho servicio, excluyendo a personal de apoyo
y de servicios.

3.8. Meétodos generales de la investigacion

La tesis desarrollara los siguientes métodos de investigacion

Método hipotético deductivo:

Se basa en contrastar, con el uso de la 16gica y el racionalismo critico, las teorias o

leyes generales generadas en base a datos empiricos, sin considerarlas verdaderas en su
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totalidad, (Popper, 1980, p. 262). El método contempla el contraste de hipotesis basado
en platear un problema y formular correctamente las hipdtesis y las consecuencias
observacionales que se derivan permite, a través del analisis empirico-documental, hacer
el contraste estadistico hasta dar con la respuesta, o acercarse a ella.

Basado en este método la investigacion desarrollara los siguientes procedimientos:

a. Observard la productividad del servicio de justicia.

b. Crear una hipdétesis para explicar dicho fendmeno de productividad (induccion)
en funcion del desempeio del recurso humano

c¢. Deducir consecuencias o implicaciones mas elementales de la propia hipotesis
(deduccion)

d. Comprobar o refutar los enunciados deducidos mediante el analisis estadistico de
los datos (induccion)

Método analitico - sintético

Este método se refiere a dos procesos intelectuales inversos que operan en unidad:
el andlisis y la sintesis. El analisis es un procedimiento l6gico que posibilita descomponer
mentalmente las variables capitales humano y productividad en sus partes y cualidades,
en sus multiples relaciones, propiedades y dimensiones. Permite estudiar el
comportamiento de cada parte. La sintesis es la operacion inversa, que establece
mentalmente la unién o combinacion de las partes previamente analizadas y posibilita
descubrir relaciones y caracteristicas generales entre los elementos de la realidad tratando
de establecer en este caso la contribucion de una variable desempefio del recurso humano
sobre la otra que es la productividad. Funciona sobre la base de la generalizacion de
algunas caracteristicas definidas a partir del andlisis. Debe contener solo aquello
estrictamente necesario para comprender lo que se sintetiza.

3.9. Técnicas e instrumentos de recopilacion de informacion
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Para esta investigacion se utiliza la técnica del andlisis documental segun (Lopez y
Fachelli, 2015, pag. 8) “el analisis de documentos se considera en primera instancia como
una técnica de recoleccion de datos a través de la evaluacion de los sujetos cuya finalidad
es la de obtener de manera sistematica medidas sobre los conceptos que se derivan de una
problematica de investigacion previamente construida”. El instrumento para la
recopilacion de la informacion es el fichaje documental y la elaboracion de base de datos
informacion que permitira la tabulacion de series de datos transversales y construccion
de indicadores. La fuente principal de informacion sera el legajo personal de colaborador
que se encuentra en la oficina de recursos humanos.

3.10. Técnicas para el procesamiento y analisis de la informacion

Implica elaborar un plan detallado de procedimientos que conduzcan a reunir datos
con un proposito especifico para ello se utilizara el software SPSS 25 para elaborar tablas,
figuras y estimar el modelo de regresion lineal.

3.11. Hipotesis y variables

Formulacion de la hipdétesis general

El desempefio del recurso humano contribuye positivamente en la productividad
del servicio de justicia en la Corte Superior de Justicia Cajamarca, afio 2025.

Formulacion de hipotesis especificas

H1: Las habilidades personales contribuye positivamente en la productividad del

servicio de justicia en la Corte Superior de Justicia Cajamarca, afio 2025.

H2: Las habilidades interpersonales contribuye positivamente en la productividad

del servicio de justicia en la Corte Superior de Justicia Cajamarca, afio 2025.

H3: El trabajo en equipo contribuye positivamente en la productividad del servicio

de justicia en la Corte Superior de Justicia Cajamarca, afio 2023.
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3.12. Las variables de estudio
Variable 01: Productividad en el servicio publico de justicia
Variable 02: Desempeio del recurso humano

La relacion funcional del modelo que contratara la hipdtesis de la investigacion sera

Desempeno

Servicio de justicia — R?

Productividad | Modelo de regresion

Productividad = f ( Desempeio del recurso humano )

3.13. Matriz de operacionalizacion de las variables
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Tabla 3

Matriz de operacionalizacion de las variables

Variable Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores indice
Segtin Becker (1993), "el desempefio del recurso . o . . . o . )
humano se refiere al conjunto de habilidades, Habilidades Dominio de habilidades técnicasy ~ Nivel de dominio de habilidades técnicas y
conocimientos y competencias adquiridas por los  Personales especificas. especificas.
individuos que incrementan su capacidad para
Desempeiio r‘}al%zai aft“’ldades productivas de forma Habilidades Uso efectivo de comunicacion y Frecuencia de uso efectivo de
del recurso <M Interpersonales resolucion de conflictos. comunicacion y resolucion de conflictos.
humano . .,
4 Schultz (1961) argumenta que "la inversion en
reeurso hg}nano, como la educacién y la Trabajo en Integracion y colaboracion entre Nivel de integracion y colaboracion entre
capacitacion, constituye uno de los factores clave . . . . .
I - Equipo miembros del equipo. miembros del equipo.
para el crecimiento econémico y el desarrollo
social.".:
“La productividad es un indicador critico que Innovacién Capacidad de propuestas de Frecuencia de propuestas de mejoras en los
mide la eficiencia de los recursos utilizados mejoras en los procesos laborales.  procesos laborales.
para generar resultados en las organizaciones”
(Gémez-Mejia, Balkin, & Cardy, 2020, p.
122). Ti d 1 Ti di i 1
s . iempo usado para completar tareas Tiempo promedio necesario para completar
Productividad ' ' o Eficiencia ( pd p p po p y p p
“La innovacion y la eficiencia en el uso de los asignadas. tareas asignadas.
recursos operativos son factores clave para
maximizar la productividad en entornos
complejos™ (Slack, Brandon-Jones, & Calidad Satisfaccion de los usuarios del Nivel de satisfaccion de los usuarios del
Johnston, 2020, p. 98). servicio judicial. servicio judicial.
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3.14. Matriz de consistencia metodologica

Poblacién y

Problemas Objetivos Hipétesis Variable Dimensiones Indicadores Metodologia Muestra
Problema general Objetivo general Hipétesis general Dominio d Metodologia: Poblacion:
. . . o - ominio de . ,
(Como contribuye el Analizar la contribucion El desempefio del recurso Habilidades habilidades Descriptiva Esta conformada
desempeiio del recurso  del desempeiio del recurso  humano contribuye . No experimental por los 103
humano a la humano en la positivamente en la Personales tecnlc’as y Transversal trabajadores de
productividad de los productividad de los productividad del servicio especificas. la Corte Superior
servicios de justiciaen  servicios de justiciaen la  de justicia en la Corte . Tipo de de Justicia de
la Corte Superior de Corte Superior de Justicia ~ Superior de Justicia L Uso eff.:c‘u\{(’) de investigacion Cajamarca
Justicia Cajamarca, afio  Cajamarca del Distrito, afio Cajamarca, afio 2023. Desempefio ~ Habilidades comunicaCiony - Aplicada.
20237 2023. del recurso ~ Interpersonales resolucion de Correlacional Muestra:
Problemas especificas Hipotesis Especificas humano conflictos. 76 colaboradores
(Como contribuyen las  Objetivos Especificos H1: Las habilidades Enfoque: del grupo
habilidades personales a a. Determinar el aporte de  personales contribuye Integracién Cuantitativo ocupacional
la productividad de los  la dimension habilidades positivamente en la . . y jurisdiccional.
servicios de justiciaen  personales en la productividad del servicio Trabajo en Colabor::slmon Modelo
la Corte Superior de productividad del servicio  de justicia en la Corte Equipo entre m.1embros Econométrico:  Unidad de
Justicia Cajamarca, afio  de justicia en la Corte Superior de Justicia del equipo. analisis:
2023? Superior de Justicia Cajamarca, afio 2023. La productividad Personal
(Coémo contribuyen las  Cajamarca, afio 2023. H2: Las habilidades Capacidad de depende de las  jurisdiccional
habilidades b. Determ'i{lar el aporte de inte}rpersonales contribuye propuestas de dimensioPes del .
1nterper.so.nales ala !a dimension habilidades positivamente en la . Innovacién mejoras en los desempenio del Unidad de
productividad de los interpersonales en la productividad del servicio recurso humano  observacion
servicios de justiciaen  productividad del servicio  de justicia en la Corte procesos La productividad
la Corte Superior de de justicia en la Corte Superior de Justicia laborales. Me¢étodo y el desempeiio
Justicia Cajamarca, aflo Superior de Justicia Cajamarca, Z}ﬁo 2023.. o Tiempo usado HiPOtét.iCO del recurso
2023? . Ca_lamarca}, afio 2023. H3: El trabajo en equipo Productividad g ciencia para completar Dedu’c.tlvo humano en l.a
(Como contribuyen el  c. Determinar el aporte de  contribuye positivamente tareas asienad Anahjuco Corte Superior
. . . ., . . gnadas. . .
trabajo en equipo a la la dimension trabajo en en la productividad del sintetico de Justicia de
productividad de los equipo en la productividad servicio de justicia en la ) ) Cajamarca
servicios de justicia en  del servicio de justiciaen  Corte Superior de Justicia Satisfaccion de
la Corte Superior de la Corte Superior de Cajamarca, afno 2023. Calidad los usuarios del

Justicia Cajamarca, afno
20237

Justicia Cajamarca, afio
2023.

servicio judicial.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

Los resultados de las variables de estudio para el periodo tomando los resultados

del trabajo de campo posibilitan la discusion de resultados determinando interrelacionar

las variables y sus dimensiones en base a los objetivos propuestos en la tesis.

3.15. Resultados de las variables de estudio

La tabla muestra la relacion entre el desempefio del recurso humano y la

Productividad en el servicio de justicia, evidenciando una marcada correlacion positiva,

aunque no perfectamente lineal, segtin los datos presentados. En el nivel bajo, el 22% de

los colaboradores se ubican con menor desarrollo en competencias personales,

interpersonales y de trabajo en equipo, mientras que el 20% alcanza niveles bajos de

productividad. Esto refleja en dicho grupo de colaboradores una insuficiencia en

habilidades clave que impacta negativamente en la capacidad para innovar, trabajar de

manera eficiente y garantizar calidad en el servicio judicial.

Tabla 4

Resultados de las variables Desemperio del recurso humano y Productividad

Frecuencia Porcentaje
Categoria DESEMPENO DESEMPENO
DEL RECURSO  PRODUCTIVIDAD  DEL RECURSO  PRODUCTIVIDAD
HUMANO HUMANO
Bajo 17 15 22% 20%
Medio 32 39 42% 51%
Alto 27 22 36% 29%
Total 76 76 100% 100%

Nota. Elaborado en base al estudio de campo

En el nivel medio, el 42% de los colaboradores cuentan con un desarrollo moderado

de desempeiio del recurso humano, correlaciondndose con un 51% que alcanza una

productividad media. Este rango concentra la mayoria de los casos, sugiriendo que el
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desarrollo parcial de competencias técnicas y sociales logra avances importantes en los
resultados laborales, pero aun deja espacio para mejoras sustanciales. En este nivel, la
implementacion de programas de fortalecimiento de habilidades podria ser clave para
elevar el desempeio hacia niveles superiores.

Para el nivel alto, el 36% de los colaboradores alcanzan un desarrollo 6ptimo de
desempefio del recurso humano, mientras que solo el 29% logra una productividad
maxima. Este desbalance sugiere que, aunque el desempefo del recurso humano es un
componente critico, no es el unico factor que determina el rendimiento laboral. Elementos
externos como la infraestructura, los recursos tecnologicos y los procesos administrativos
también influyen en el alcance de resultados mas altos.

Relacion entre Variables

El anélisis muestra que el desempeiio del recurso humano es un motor esencial para
la productividad en el sistema de justicia, pero su impacto puede ser limitado si no se
optimizan los factores organizacionales.

Figura 1

Resultados de las variables de estudio

51%

29%
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42%
36%

(1}
22% PRODUCTIVIDAD

CAPITAL HUMANO

Bajo Medio Alto

Nota. Elaborado en base al estudio de campo
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Para mejorar la relacion positiva entre ambas variables, es fundamental
implementar un enfoque integral que combine el desarrollo de competencias del personal
con la mejora de recursos y procesos internos; el andlisis en detalle se desarrolla a

continuacion.
3.16. Resultados de las dimensiones del Desempeiio del recurso humano
D1 Habilidad Personal

La evaluacion de la dimension Habilidad Personal, parte del desempefio del
recurso humano, se baso en la aplicacion del cuestionario a 76 colaboradores del servicio
de justicia. Los resultados se clasificaron en tres categorias (bajo, medio y alto) de
acuerdo con los intervalos de frecuencia establecidos, proporcionando una vision clara de

la distribucion de competencias personales en la muestra analizada.

En el nivel bajo (intervalo del 6 al 14), se ubico el 28.9% de los participantes, lo
que evidencia que una proporcion significativa de colaboradores necesita desarrollar
habilidades personales basicas para desempefiar sus funciones de manera efectiva. Este
resultado resalta la importancia de implementar estrategias de formacion para quienes

presentan deficiencias en esta dimension.

El nivel medio (intervalo del 15 al 22) representa la mayor proporcion, con un
44.7% de los encuestados, acumulando el 73.7% hasta este punto. Este rango refleja que
la mayoria de los colaboradores poseen habilidades personales parcialmente
desarrolladas, suficientes para cumplir con los requisitos minimos del servicio, pero con

margen de mejora para alcanzar niveles mas altos de rendimiento.

Por ultimo, en el nivel alto (intervalo del 23 al 30), se encuentra el 26.3% de los
participantes, quienes demostraron competencias personales avanzadas. Este grupo tiene

el potencial de influir positivamente en el rendimiento global de la organizacion,
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destacandose como un recurso clave para promover la calidad, innovacion y eficiencia en

el sistema judicial. Los resultados generales subrayan la necesidad de priorizar el

desarrollo continuo de habilidades personales en todos los niveles, con el objetivo de

elevar la productividad y mejorar el servicio de justicia.

Tabla 5

Evaluacion obtenida en la Dimension 1: Habilidad personal

Intervalo de , . . Porcentaje
. Categoria Frecuencia Porcentaje
frecuencia acumulado
Del 6 al 14 Bajo 22 28.9% 28.9%
Del 15 al 22 Medio 34 44.7% 73.7%
Del 23 al 30 Alto 20 26.3% 100.0%
Total 76 100%

Nota. Resultados de la aplicacion del cuestionario

Figura 2

Nivel logrado respecto a la Dimension 1: Habilidad personal
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D2 Habilidades Interpersonales

La evaluacion de la dimension Habilidades Interpersonales que corresponde a la

variable Desempefio del recurso humano, muestra que los resultados se clasificaron

también en tres categorias (bajo, medio y alto) segun los intervalos de frecuencia,

proporcionando una vision detallada del nivel de desarrollo de esta dimension.

Tabla 6

Evaluacion obtenida en la Dimension 2: Habilidades interpersonales

Intervalo de , . . Porcentaje
. Categoria Frecuencia Porcentaje
frecuencia acumulado
Del 6 al 14 Bajo 20 26.3% 26.3%
Del 15 al 22 Medio 36 47.4% 73.7%
Del 23 al 30 Alto 20 26.3% 100.0%
Total 76 100%

Nota. Resultados de la aplicacion del cuestionario

Figura 3

Nivel logrado respecto a la Dimension 2: Habilidades interpersonales
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En el nivel bajo (intervalo del 6 al 14), se encuentra el 26.3% de los participantes.
Este resultado sugiere que un cuarto de los colaboradores tiene dificultades en habilidades
como comunicacion, manejo de conflictos y empatia, lo cual puede afectar negativamente
la dindmica laboral y la cohesion del equipo. Esto subraya la importancia de disefiar

programas especificos de mejora en esta area.

El nivel medio (intervalo del 15 al 22) agrupa al 47.4% de los encuestados,
representando la mayor proporcion en esta dimension y acumulando un 73.7% junto con
el nivel bajo. Este dato refleja que, si bien existe un desarrollo aceptable de habilidades
interpersonales, aun hay un amplio margen de mejora, especialmente en términos de

efectividad y consistencia en las interacciones laborales.

En el nivel alto (intervalo del 23 al 30), se encuentra nuevamente el 26.3% de los
participantes, quienes destacan por su capacidad para comunicarse y colaborar de manera
efectiva. Este grupo puede actuar como un motor para fortalecer el clima organizacional,
promoviendo relaciones laborales mas armoniosas y productivas. En general, los
resultados apuntan a la necesidad de priorizar el desarrollo de habilidades interpersonales

en los colaboradores, fomentando la comunicacion efectiva y la resolucion de conflictos.
D3 Trabajo en equipo

La evaluacion de la dimension Trabajo en Equipo, componente esencial del
desempefio del recurso humano, destaca su importancia como factor clave para la
productividad en el servicio de justicia. Segin los resultados, el 23.7% de los
colaboradores se encuentran en un nivel bajo, lo que evidencia desafios en términos de
cooperacion, coordinacion y confianza dentro de los equipos de trabajo. Este porcentaje
refleja la necesidad de fortalecer habilidades especificas que permitan mejorar el

desempefio colectivo y alcanzar los objetivos organizacionales con mayor eficiencia.
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El 48.7% de los colaboradores se ubican en el nivel medio, lo que representa la

mayor proporcion en esta dimension y un acumulado del 72.4% junto con el nivel bajo.

Este grupo muestra un desempefio intermedio en términos de trabajo en equipo, lo que

sugiere que, si bien los equipos logran cumplir con sus tareas, existen areas de mejora en

la integracion, la comunicacion y la alineacion de esfuerzos hacia metas comunes. La

atencion a este grupo es crucial, ya que representa el ntiicleo del potencial organizacional.

Tabla 7

Evaluacion obtenida en la Dimension 3: Trabajo en equipo

Intervalo de , . . Porcentaje
. Categoria Frecuencia Porcentaje
frecuencia acumulado
Del 6 al 14 Bajo 18 23.7% 23.7%
Del 15 al 22 Medio 37 48.7% 72.4%
Del 23 al 30 Alto 21 27.6% 100.0%
Total 76 100%

Nota. Resultados de la aplicacion del cuestionario

Figura 4

Nivel logrado respecto a la Dimension 3: Trabajo en equipo
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En el nivel alto, el 27.6% de los colaboradores demuestran un desarrollo avanzado
en habilidades de trabajo en equipo. Este grupo destaca por su capacidad para colaborar
de manera efectiva, generar sinergias y contribuir significativamente al éxito de la
organizacion. Estas competencias no solo potencian la productividad, sino que también
impactan positivamente en la calidad del servicio y en el clima laboral general. Este

segmento puede ser un punto de referencia y mentoria para el resto de los colaboradores.

Los resultados reflejan la importancia del desempefo del recurso humano como
motor para fortalecer el trabajo en equipo, especialmente en el contexto del servicio de
justicia. El trabajo conjunto eficiente permite abordar desafios complejos y mejorar los
procesos internos. Invertir en programas que desarrollen habilidades de colaboracion,
liderazgo y resolucion de conflictos es esencial para maximizar el potencial de los
equipos, garantizar resultados de calidad y cumplir con los estdndares de eficiencia

requeridos por la institucion judicial.

3.17. Resultados de las dimensiones de la variable Productividad

D1 Innovacion

La evaluacion de la dimension Innovacion, parte clave de la Productividad del
Servicio de Justicia, resalta la importancia de fomentar un entorno creativo y adaptable
para mejorar los resultados organizacionales. Segin los resultados, el 21.1% de los
colaboradores se encuentran en un nivel bajo, lo que evidencia que una parte significativa
de los participantes enfrenta barreras para proponer o implementar nuevas ideas. Esto
puede estar relacionado con la falta de incentivos, recursos o capacitacion en
metodologias innovadoras, factores que limitan la capacidad del sistema judicial para

evolucionar frente a las demandas sociales.
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E146.1% de los colaboradores se ubican en el nivel medio, acumulando un 67.1%
junto con el nivel bajo. Este grupo refleja un desarrollo parcial en su capacidad para
innovar, lo que sugiere que, aunque hay iniciativas de mejora, estas atin no se consolidan
de manera consistente dentro de la institucion. Para este segmento, es crucial implementar
estrategias que impulsen la creatividad, como talleres de innovacion, espacios de
colaboracion interdisciplinaria y un sistema de reconocimiento para las propuestas de

mejora.

Tabla 8

Percepcion de la Dimension 1: Innovacion

Intervalo de , . . Porcentaje
. Categoria Frecuencia Porcentaje
frecuencia acumulado
Del 6 al 14 Bajo 16 21.1% 21.1%
Del 15 al 22 Medio 35 46.1% 67.1%
Del 23 al 30 Alto 25 32.9% 100.0%
Total 76 100%

Nota. Resultados de la aplicacion del cuestionario

Figura 5
Nivel logrado respecto a la Dimension 1: Innovacion

46.1% Estadistica descriptiva

Promedio : 18.4

32.9%

Desviacion D 51

Estandar

Valor minimo : 9.0

Valor maximo | ] 28.0

Bajo Medio Alto

Del 6 al 14 Del 15 al 22 Del 23 al 30

Nota. Resultados de la aplicacion del cuestionario
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En el nivel alto, el 32.9% de los participantes demuestran una destacada capacidad
para generar y aplicar ideas novedosas. Este grupo representa un recurso estratégico para
la institucién, ya que sus contribuciones pueden transformar procesos y servicios,
optimizando tiempos y garantizando una mayor calidad en las respuestas judiciales. Sin
embargo, para potenciar su impacto, es fundamental integrarlos como agentes de cambio

que motiven y orienten a otros colaboradores hacia una cultura de innovacion.

La dimension de Innovacion estd directamente relacionada con la Productividad
del Servicio de Justicia, ya que permite optimizar recursos, mejorar procedimientos y
adaptarse a las necesidades cambiantes de los usuarios. Fomentar un entorno que valore
y apoye la innovacion es esencial para lograr un servicio mas eficiente y de mayor calidad,

respondiendo de manera agil y efectiva a los desafios actuales del sistema judicial.
D2 Eficiencia

La evaluacion de la dimension Eficiencia, un componente clave de la
Productividad del Servicio de Justicia, refleja la percepcion de los colaboradores respecto
al uso Optimo de recursos y la capacidad para cumplir tareas de manera oportuna. En el
nivel bajo, se encuentra el 22.4% de los participantes, lo que indica que una proporcion
considerable enfrenta dificultades para gestionar su tiempo y recursos eficientemente.
Esta situacion puede derivar en retrasos procesales y afectar la calidad del servicio
ofrecido, resaltando la necesidad de intervenciones especificas para mejorar la

planificacion y el manejo de recursos.

El nivel medio agrupa al 53.9% de los colaboradores, acumulando un 76.3% junto
con el nivel bajo. Este grupo constituye la mayoria de la poblacion evaluada y sugiere
que, aunque los niveles de eficiencia son aceptables, aln existen oportunidades

significativas de mejora. La implementaciéon de herramientas tecnoldgicas, la
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simplificacion de procesos y la capacitacion en gestion del tiempo podrian ser estrategias
clave para optimizar el desempefio de este segmento y avanzar hacia estandares mas altos

de productividad.

Tabla 9

Percepcion de la Dimension 2: Eficiencia

Intervalo de , . . Porcentaje
. Categoria Frecuencia Porcentaje
frecuencia acumulado
Del 6 al 14 Bajo 17 22.4% 22.4%
Del 15 al 22 Medio 41 53.9% 76.3%
Del 23 al 30 Alto 18 23.7% 100.0%
Total 76 100%

Nota. Resultados de la aplicacion del cuestionario

Figura 6
Nivel logrado respecto a la Dimension 2: Eficiencia

53.9% Estadistica descriptiva

Promedio : 18.5

Desviacion
Estandar D 4.7

Valor minimo : 8.0

Valor maximo | ] 29.0

Bajo Medio Alto

Del 6 al 14 Del 15 al 22 Del 23 al 30

Nota. Resultados de la aplicacion del cuestionario

En el nivel alto, el 23.7% de los colaboradores destacan por su capacidad para
cumplir tareas de manera eficiente y con un uso adecuado de los recursos. Este grupo
aporta significativamente al cumplimiento de metas institucionales y representa un

ejemplo de buenas practicas dentro de la organizacion. Sin embar 0, para que Ssu impacto
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sea ain mayor, es necesario crear un entorno que promueva la transferencia de

conocimiento y fomente la eficiencia como un valor organizacional.

La dimension de Eficiencia es fundamental para garantizar un servicio de justicia
agil y efectivo. Su estrecha relacion con la productividad se traduce en la capacidad de la
institucion para atender a los usuarios en tiempos adecuados, optimizando el uso de
recursos y minimizando los tiempos de atencidon en expediente judiciales. Por ello, es
imprescindible continuar fortaleciendo esta dimension a través de estrategias de mejora

continua, alineadas a la adecuada atencion al ciudadano.

D3 Calidad del servicio judicial

La evaluacion de la dimension Calidad, vinculada a la capacidad resolutiva del
servicio judicial para atender las demandas ciudadanas, refleja importantes desafios y
oportunidades para mejorar el desempeno del sistema. En el nivel bajo, el 23.7% de los
colaboradores manifiestan deficiencias en la calidad del servicio, lo que podria traducirse
en retrasos, inconsistencias o insatisfaccion por parte de los usuarios. Este dato subraya
la necesidad de revisar los procesos internos y reforzar la formacion del personal para

cumplir con los estandares exigidos por la ciudadania.

En el nivel medio, se encuentra el 53.9% de los colaboradores, acumulando el
77.6% junto con el nivel bajo. Este grupo representa la mayoria de la poblacion evaluada,
indicando que, aunque el servicio judicial logra atender las demandas en términos
generales, existen areas donde la calidad podria ser mejorada. Estrategias como la
optimizaciéon de los flujos de trabajo, el monitoreo continuo del desempefio y la
retroalimentacion de los usuarios son fundamentales para llevar este grupo hacia un nivel

superior.
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Tabla 10

Percepcion de la Dimension 3: Calidad

Intervalo de , . . Porcentaje
. Categoria Frecuencia Porcentaje
frecuencia acumulado
Del 6 al 14 Bajo 18 23.7% 23.7%
Del 15 al 22 Medio 41 53.9% 77.6%
Del 23 al 30 Alto 17 22.4% 100.0%
Total 76 100%

Nota. Resultados de la aplicacion del cuestionario

Figura 7

Nivel logrado respecto a la Dimension 3: Calidad

53.9%
Bajo Medio Alto
Del 6 al 14 Del 15 al 22 Del 23 al 30

Nota. Resultados de la aplicacion del cuestionario

Estadistica descriptiva

Promedio : 18.3

Desviacion
Estandar

Valor minimo

Valor maximo

1 45
— X

] 27.0

El nivel alto agrupa al 22.4% de los colaboradores, quienes consideran la

capacidad de la institucion para ofrecer un servicio de calidad consistente y resolver de

manera efectiva las necesidades de los ciudadanos. Este segmento tiene el potencial de

influir positivamente en el sistema judicial, estableciendo estdndares de excelencia y

compartiendo buenas practicas que puedan ser replicadas por otros equipos o areas. Sin

embargo, su proporcion limitada sefiala la necesidad de ampliar estas competencias a un

mayor nimero de colaboradores.
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La dimension de Calidad es un pilar esencial para garantizar la legitimidad y
confianza de los ciudadanos en el servicio de justicia. Una alta capacidad resolutiva no
solo mejora la percepcion del usuario, sino que también fortalece la eficacia del sistema
de administracion de justicia. Por ello, es crucial priorizar acciones que aseguren la
consistencia y altos estdndares en la atencidon, promoviendo una cultura organizacional

orientada a satisfacer las demandas ciudadanas de manera justa, oportuna y eficiente.
3.18. Modelo de regresion del desempeiio y su aporte a la productividad

El modelo econométrico planteado para la tesis que busca determinar de qué manera
el desempefio del recurso humano aporto a la productividad del servicio de justicia en la
Corte Superior de Justicia Cajamarca en el afio 2023, se basa en las teorias del desempefio
del recurso humano y la productividad, propuesta que permite analizar cémo las
dimensiones del desempefio del recurso humano afectan directamente la productividad
del servicio de justicia. Las teorias del desempefio del recurso humano, como la de Becker
(1964), sugieren que las inversiones en la formacién y habilidades del personal
incrementan su eficiencia y capacidad para generar valor dentro de las organizaciones.
De forma similar, la teoria de la productividad, que se centra en la optimizacion de
recursos para obtener un mayor rendimiento, plantea que un mayor nivel de habilidades

y competencias del personal resultard en una mayor eficiencia en los procesos judiciales.
Los referentes tedricos son:

Becker (1964) sostiene que las inversiones en desempefio del recurso humano,
como la formacion de habilidades personales y técnicas, son esenciales para aumentar la
productividad de los empleados, ya que estos mejoran su capacidad para realizar tareas

de manera mas eficiente. En este contexto, las habilidades personales influyen
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directamente en la capacidad de los colaboradores para enfrentar desafios y mejorar su

rendimiento.

Segin Schultz (1961), las habilidades interpersonales son fundamentales para
mejorar la productividad, ya que facilitan la cooperacion y la comunicacion dentro de la
organizacion, lo que optimiza los procesos. La teoria sefiala que el desempeiio del recurso
humano no solo debe verse en términos de habilidades técnicas, sino también en

habilidades sociales que permiten mejorar las relaciones laborales y la eficiencia grupal.

Becker (1964) también sugiere que el trabajo en equipo es una de las formas mas
efectivas de aumentar la productividad, ya que permite a los empleados complementar
sus habilidades y mejorar el rendimiento organizacional a través de la sinergia. Los
equipos bien formados pueden tomar decisiones mas rapidas y mejor informadas, lo que

tiene un impacto directo en la productividad.

Mincer (1974) refuerza la idea de que las competencias adquiridas a través de la
educacion y la experiencia (en este caso, las habilidades interpersonales y de trabajo en
equipo) son esenciales para la optimizaciéon de los recursos organizacionales. Este
enfoque sostiene que un mayor nivel de desempefio del recurso humano genera una mayor

productividad debido a la mejora en la calidad y eficiencia de las tareas realizadas.
El modelo propuesto es:
Productividad = 1 + B2 (H personales) + B3 (H interpersonales) + B4 (T equipo) + €

Donde:

B Constante del modelo, que representa el nivel base de productividad
cuando todas las dimensiones del desempefio del recurso humano son
cero, lo que proporciona una linea de referencia para las estimaciones.

B2 Un valor positivo indicaria que, a medida que aumentan las habilidades
personales de los colaboradores, también lo hace la productividad del

servicio de justicia. Esto refleja que la mejora en competencias como la
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B3

B4

gestion del tiempo, la toma de decisiones y la resiliencia tiene un impacto
directo en la eficiencia laboral.

Un coeficiente positivo sugiere que el fortalecimiento de las habilidades
interpersonales (como la comunicacién y el trabajo en equipo) también
contribuye a aumentar la productividad. La capacidad de trabajar bien
con otros y resolver conflictos de manera efectiva puede llevar a un
ambiente de trabajo mas armonioso y productivo.

Si se obtiene un valor positivo y significativo de P4, significa que la
capacidad para trabajar en equipo mejora directamente la productividad.
La sinergia resultante de un buen trabajo colaborativo puede acelerar la
resolucion de casos y optimizar los recursos dentro del sistema judicial.
Término de error, que representa variaciones no explicadas por las

variables independientes

La productividad estad en funcion de las tres dimensiones del desempefio del

recurso humano: habilidades personales, habilidades interpersonales y trabajo en equipo;

que en forma combinada determinan la productividad del servicio judicial medida por

dimensiones como innovacion, eficiencia y calidad.

Los resultados basados en la estimacion del modelo son los siguientes:

Tabla 11

Estimacion del modelo de regresion lineal

Coeficiente de correlacion multiple 0.883
Coeficiente de determinacion R"2 0.780
R”2 ajustado 0.771
Error tipico 6.260
Observaciones 76
Gradosde  Sumade  Promedio de Valor
libertad cuadrados los cuadrados F critico de F
3 10019.186 3339.728 85.224 1.233E-23
72 2821.498 39.187
75 12840.684
Inferior
Coeficientes Error tipico Estadisticot Probabilidad 95%
Intercepcion 8.914 3.034 2.938 0.0044 0.166
Habilidad personal 0.628 0.267 2.359 0.0210 0.097
Habilidad interpersonal 0.899 0.295 3.048 0.0032 0.311
Trabajo en equipo 0.957 0.266 3.593 0.0006 0.426

Nota. Resultados estimados con los datos de la muestra en Microsoft Excel
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El modelo estimado queda definido de la siguiente manera
Produc . = 8.914 + 0.628 (H personales) + 0.889 (H interpersonales) + 0.957 (T equipo)
R?=10.78

El analisis de la estimacion del modelo de regresion lineal muestra una fuerte
relacion entre las dimensiones del desempefio del recurso humano y la productividad del
servicio de justicia. El coeficiente de correlacion multiple de 0.883 indica que existe una
alta correlacion positiva entre las variables, lo que sugiere que las habilidades personales,
las habilidades interpersonales y el trabajo en equipo estan estrechamente relacionadas
con el rendimiento y la eficiencia en el servicio judicial. Este valor es indicativo de que
las dimensiones del desempefio del recurso humano explican en gran medida la
variabilidad en la productividad, lo que valida la relevancia de las competencias

individuales y colectivas en el contexto judicial.

El coeficiente de determinacion R? = 0.780 indica que aproximadamente el 78% de
la variabilidad en la productividad puede ser explicada por las tres dimensiones del
desempetio del recurso humano. Este resultado subraya la solidez del modelo, ya que mas
de tres cuartas partes de las diferencias en la productividad son atribuibles a la habilidad
de los empleados en las areas evaluadas. Es decir, la formacién y las competencias del
personal tienen un impacto significativo en el desempefio de la Corte Superior de Justicia.
El R? ajustado de 0.771 también refuerza la validez del modelo al ajustar por el nimero
de variables y el tamafio de la muestra. Este valor es ligeramente menor que el R? original,
lo que es una sefial de que, aunque hay una buena cantidad de variabilidad explicada, no

hay un sobreajuste en el modelo. La diferencia entre ambos valores de R?> muestra que el
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modelo es adecuado para la muestra de 76 observaciones, lo que aumenta la confiabilidad

de las predicciones.

El error tipico de 6.260 sugiere que las predicciones del modelo tienen una
dispersion razonablemente baja respecto a los valores observados. Esto indica que el
modelo es preciso en la prediccion de la productividad, y los resultados obtenidos de las
dimensiones del desempeiio del recurso humano reflejan con precision el desempefio real
en el servicio de justicia. Aunque existe un margen de error, este es aceptable dado el

contexto y el tamafio de la muestra.

El valor de F = 85.224 y su valor p de 1.233E-23 indican que el modelo es
globalmente significativo. Esto quiere decir que las variables explicativas, en conjunto,
tienen un impacto significativo en la productividad, lo que justifica el uso de estas
dimensiones del desempefio del recurso humano como factores determinantes para
mejorar el rendimiento organizacional en el servicio de justicia. El valor critico de F
extremadamente bajo valida la importancia de este conjunto de variables para entender

los factores que influyen en la productividad.

En términos de los coeficientes de las variables, B la interseccion de 8.914 indica
el valor base de la productividad cuando las dimensiones del desempefio del recurso
humano son cero. Este valor refleja la productividad minima en la que se encuentra el
sistema judicial sin considerar las habilidades personales, interpersonales o el trabajo en
equipo. La interseccion establece un punto de referencia para interpretar los efectos de

las variables independientes.

El coeficiente B, de habilidades personales (0.628) sugiere que, cuando se
incrementan las habilidades personales de los empleados, la productividad aumenta en

0.628 unidades, manteniendo constantes las otras variables. Este efecto es positivo y
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significativo (con un p-valor de 0.0210), lo que implica que las competencias individuales
como la gestién del tiempo y la toma de decisiones son cruciales para mejorar la
productividad del servicio de justicia, aunque en un nivel moderado en comparacién con

otras dimensiones.

El coeficiente B; de habilidades interpersonales (0.899) muestra que un incremento
en las habilidades interpersonales, como la comunicacion y la resolucion de conflictos,
genera un aumento de 0.899 unidades en la productividad, con un p-valor de 0.0032 que
indica alta significancia. Esto resalta la importancia de las relaciones interpersonales en
la optimizacion de los procesos judiciales, sugiriendo que la colaboracion y la interaccion
efectiva dentro del equipo tienen un impacto directo en la eficiencia y calidad del servicio.
El coeficiente B4 de trabajo en equipo (0.957) es el mas alto de todos, lo que muestra que
el trabajo conjunto y la sinergia entre los miembros del equipo judicial tienen el mayor
impacto sobre la productividad, con un coeficiente muy significativo (p-valor de 0.0006).
Esto sugiere que mejorar la colaboracion y la cohesion entre los empleados podria ser la
clave para maximizar la productividad en el servicio de justicia.

Figura 8

Impacto en la Productividad del servicio judicial

0.957
0.899
0.628
Dimension 1: Dimension 2: Dimension 3:
Habilidad personal Habilidades Trabajo en equipo

interpersonales

Nota. Resultados estimados con los datos de la muestra en Microsoft Excel
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3.19. Validacion de las hipdtesis de investigacion

Tabla 12

Validez de las hipotesis de la investigacion

Hipotesis General

RZ

Valor critico
F

Interpretacion de la Significancia

El desempefo del recurso
humano contribuye
positivamente en la
productividad del servicio
de justicia en la Corte
Superior de Justicia
Cajamarca, afio 2023.

0.78

1.233E-23

El modelo es altamente significativo,
ya que el R*indica que el 78% de la
variabilidad en la productividad es
explicada por las dimensiones del
desempefio del recurso humano. El
valor critico de F es extremadamente
bajo (<0.05), lo que refuerza la validez
estadistica del modelo.

Hipotesis Especificas

Valor del
Coeficiente

Significancia
P valor

H1: Las habilidades
personales contribuye
positivamente en la
productividad del servicio
de justicia en la Corte
Superior de Justicia
Cajamarca, afio 2023.

H2: Las habilidades
interpersonales contribuye
positivamente en la
productividad del servicio
de justicia en la Corte
Superior de Justicia
Cajamarca, afo 2023.

H3: El trabajo en equipo

contribuye positivamente en
la productividad del servicio

de justicia en la Corte
Superior de Justicia
Cajamarca, afo 2023.

0.628

0.899

0.957

0.0210

0.0032

0.0006

El coeficiente de 0.628 es positivo y
significativo (p-valor = 0.0210), lo que
indica que las habilidades personales
tienen un impacto positivo en la
productividad. Dado que el p-valor es
menor que 0.05, se rechaza la
hipotesis nula, confirmando la validez
de la hipotesis alternativa.

El coeficiente de 0.899 es positivo y
altamente significativo (p-valor =
0.0032), lo que respalda la hipdtesis
de que las habilidades interpersonales
tienen una fuerte contribucion en la
productividad del servicio judicial. La
significancia es muy alta, indicando
un impacto relevante de esta
dimension.

El coeficiente de 0.957 es el mas alto
de todos y es altamente significativo
(p-valor = 0.0006), lo que sugiere que
el trabajo en equipo tiene el mayor
impacto sobre la productividad del
servicio judicial. El valor p es
considerablemente bajo, confirmando
que esta dimension tiene una
contribucion positiva y significativa.

** La regresion es significativa en el nivel 0.05 (bilateral).
Nota: Tomado de la estimacion del modelo

Los resultados del modelo econométrico validan la hipotesis de que el desempefio

del recurso humano tiene un impacto positivo y significativo en la productividad del
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servicio de justicia. Las tres dimensiones evaluadas —habilidades personales, habilidades
interpersonales y trabajo en equipo— desempefian un papel crucial en el aumento de la

eficiencia y la efectividad del sistema judicial.

Sin embargo, el trabajo en equipo emerge como el factor mas influyente, seguido
por las habilidades interpersonales, mientras que las habilidades personales también
contribuyen, aunque en menor medida. Estas estimaciones ofrecen una base so6lida para
disefiar politicas de formacion y desarrollo dentro del sistema judicial, enfocadas en
mejorar estas dimensiones clave para optimizar la productividad en la Corte Superior de

Justicia.

Analisis: Esta tabla presenta una interpretacion clara de la significancia estadistica
de cada hipodtesis en el estudio, apoyada en los coeficientes y los valores p
correspondientes. En general, todos los resultados de las hipotesis especificas indican que
las dimensiones del desempeiio del recurso humano (habilidades personales, habilidades
interpersonales y trabajo en equipo) tienen un impacto positivo y significativo en la
productividad del servicio de justicia en la Corte Superior de Justicia de Cajamarca dado
que todos los coeficientes estimados son significativos (p valor < 0.05) por lo que las

conjeturas son validad todas las hipotesis especificas del estudio.

3.20. Discusion de los resultados
Discusion con respecto a los antecedentes

Respecto al estudio de Garcia (2020) en su investigacion sobre el impacto del
desempefio del recurso humano en la productividad en el sector industrial europeo
demuestra que las habilidades y competencias de los empleados estan estrechamente
relacionadas con la productividad empresarial. En su modelo econométrico, se concluyo
que el desempeiio del recurso humano contribuye positivamente a los resultados
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organizacionales, aunque en el contexto de la justicia, los resultados muestran que un
desarrollo insuficiente de competencias afecta la productividad en niveles bajos. Sin
embargo, en niveles altos de desempeio del recurso humano, la productividad no
necesariamente alcanza el méximo esperado, lo que resalta la importancia de factores
adicionales, como los procesos organizacionales y la infraestructura, lo cual complementa
la idea de Garcia de que la mejora en las competencias no es suficiente por si sola para

garantizar el maximo rendimiento.

Rodriguez (2016) también resalta la importancia del desempefio del recurso
humano en el desempefio organizacional y propone que la gestion estratégica de recursos
humanos maximiza la contribucion del talento humano a los resultados organizacionales.
En el estudio de la Corte Superior de Justicia de Cajamarca, se observa que la mejora en
las habilidades personales, interpersonales y el trabajo en equipo tiene un impacto
significativo en la productividad. Los coeficientes obtenidos en el modelo de regresion
(0.628 para habilidades personales, 0.899 para habilidades interpersonales y 0.957 para
trabajo en equipo) refuerzan la conclusion de Rodriguez sobre la relacion directa entre el

desarrollo del talento y la mejora en los resultados organizacionales.

Coello (2014) presenta un estudio que argumenta la deficiencia en la gestion del
desempefio del recurso humano como causa de la baja productividad en un centro de
atencion telefonica. Su investigacion muestra que factores como la motivacion y la
satisfaccion laboral son claves en la productividad. De manera similar, en la Corte
Superior de Justicia de Cajamarca, los resultados sobre la satisfaccion de los
colaboradores también reflejan la influencia del desempefio del recurso humano en la
productividad. Aunque el trabajo en equipo y la comunicacion efectiva son variables

clave en la mejora de la productividad judicial, al igual que en el estudio de Coello, se
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observa que la satisfaccion laboral y el desarrollo de las competencias son cruciales para

lograr una mayor eficiencia.

Lujan (2019) y su estudio sobre la gestion del desempenio del recurso humano y la
retencion de personal en una empresa peruana también reflejan la importancia del
desempefio del recurso humano en la mejora de los resultados organizacionales. El
estudio de Lujan muestra que una adecuada gestion del desempeiio del recurso humano
tiene un impacto directo en la retencion de personal. De manera paralela, en el ambito
judicial, la mejora en las competencias personales y laborales también influye en la
retencion de empleados productivos. Los resultados de la investigacion en la Corte
Superior de Justicia destacan que la mejora en las habilidades de los empleados impacta
positivamente en su desempeio, lo que a su vez se correlaciona con un mayor

compromiso con la organizacion.

More (2017) aborda la relacion entre la gestion del desempefio del recurso humano
y el desempefio laboral en una empresa de Chiclayo, encontrando que las competencias
de los empleados son determinantes para mejorar el desempefio organizacional. En el
estudio realizado en la Corte Superior de Justicia de Cajamarca, la productividad mejora
a medida que las competencias del desempefio del recurso humano se desarrollan,
especialmente en las dimensiones de habilidades interpersonales y trabajo en equipo. Esta
relacion es ain mas significativa cuando se observa que las dimensiones de desempefio
del recurso humano tienen un impacto fuerte y positivo en la productividad, tal como lo

sefiala More en su investigacion.

Valentin (2017) en su estudio sobre la gestion del desempeio del recurso humano
en una red de salud también resalta que la adecuada gestion de los recursos humanos
mejora el desempeno laboral de los empleados. En el contexto judicial, se observa que la

mejora en las competencias del personal influye directamente en la productividad del
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servicio de justicia. Las habilidades interpersonales y el trabajo en equipo tienen un
impacto significativo en la calidad del servicio judicial, lo que refuerza la idea planteada
por Valentin sobre la relevancia de la capacitacion y la motivacion para obtener mejores

resultados.

Pajares (2017) en su tesis sobre la evaluacion del desempefio en la Universidad
Nacional de Cajamarca subraya la importancia de tener un sistema adecuado para evaluar
el desempeio del personal administrativo, lo que impacta en la toma de decisiones y el
desarrollo organizacional. En el estudio de la Corte Superior de Justicia de Cajamarca, la
falta de un desarrollo adecuado en algunas competencias individuales afecta
negativamente la productividad. Esto es similar a los resultados de Pajares, donde se
destaca que la falta de un sistema de evaluacion de desempefio adecuado puede generar

descontento y reducir la eficiencia laboral.

Ramirez (2016) estudia la relacion entre las competencias gerenciales y la calidad
educativa, destacando que el liderazgo y las competencias gerenciales son esenciales para
mejorar el rendimiento institucional. En la Corte Superior de Justicia de Cajamarca, se
observa que la mejora en las habilidades de los empleados y la gestion adecuada del
desempefio del recurso humano tienen un impacto directo en la calidad del servicio
judicial. Asi como en el contexto educativo, las competencias de los lideres (en este caso,
los responsables de la gestion del servicio judicial) son fundamentales para lograr mejores

resultados organizacionales.

Los antecedentes revisados coinciden en que el desempefio del recurso humano
tiene un impacto significativo en la productividad de las organizaciones, incluyendo el
servicio de justicia. Las habilidades personales, interpersonales y de trabajo en equipo
son determinantes clave en la mejora del desempefio laboral y organizacional, como lo

evidencian los coeficientes del modelo de regresion de la Corte Superior de Justicia de
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Cajamarca, donde las habilidades interpersonales (0.899) y el trabajo en equipo (0.957)
tienen el mayor impacto en la productividad. Los resultados sugieren que, ademas de
mejorar las competencias del personal, es esencial optimizar los procesos
organizacionales, la infraestructura y otros factores contextuales para maximizar la
productividad. A nivel estadistico, el coeficiente de determinacion (R?) de 0.78 indica una
fuerte relacion entre el desempefio del recurso humano y la productividad, lo que valida

la importancia de las variables estudiadas.

Discusion respecto a las teorias propuestas

El estudio muestra una correlacion positiva entre el desempeno del recurso humano
y la productividad en el servicio de justicia, con una tendencia a mejorar cuando el
desempefio del recurso humano se mejora. Sin embargo, no existe una relacion
completamente lineal, como se observa en los diferentes niveles de desarrollo de las
competencias. Esto coincide con las teorias de Shultz y Katz, que subrayan la importancia
de las competencias personales y sociales para la mejora del desempefio laboral y la
productividad. Shultz (1960) sostiene que la educacion y la formacion son inversiones
que aumentan la productividad, y su teoria se refleja en la diferencia de productividad
entre los colaboradores con competencias altas y bajas. Katz, por su parte, destaca la
importancia de las habilidades técnicas, humanas y conceptuales, las cuales son

esenciales en el contexto judicial para incrementar la productividad.

El estudio indica que el aprovechamiento del desempefo del recurso humano debe
combinarse con el desarrollo de los factores organizacionales, como los procesos y
recursos internos. Esta afirmacion se alinea con la teoria de la Gestion del desempetio del
recurso humano (Chiavenato, 2007), que propone que la gestion eficiente de los recursos
humanos, incluidas las competencias individuales y colectivas, es esencial para lograr los

objetivos organizacionales. La interaccion entre la mejora del desempefio del recurso
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humano y los factores organizacionales es un reflejo de como la gestion efectiva del

desempefio del recurso humano puede potenciar el rendimiento.

El estudio detalla tres dimensiones del desempefio del recurso humano: habilidades
personales, interpersonales y de trabajo en equipo. Las estimaciones estadisticas revelan
que un porcentaje significativo de colaboradores tiene un desarrollo bajo o moderado en
estas competencias. Esto respalda la teoria de Katz, que clasifica estas habilidades como
fundamentales para el desempeio laboral. En su teoria, Katz destaca la habilidad técnica,
que se alinea con la competencia personal, y las habilidades humanas, que son cruciales
para la comunicacion y resolucion de conflictos, que estan directamente relacionadas con

las habilidades interpersonales en el estudio.

La mejora en las habilidades personales tiene un impacto significativo en la
productividad, como lo indican los coeficientes del modelo de regresion del estudio. Este
hallazgo est4 en linea con la teoria de Shultz sobre el desempefio del recurso humano, que
subraya que una persona mejor preparada es mas productiva. El coeficiente de 0.628 para
las habilidades personales refleja que las competencias individuales como la gestion del
tiempo y la toma de decisiones tienen un impacto directo en la eficiencia laboral, lo cual
es coherente con las propuestas de Shultz sobre el valor de la educacion y la formacion

para mejorar el desempeiio y los ingresos laborales.

Las habilidades interpersonales tienen un coeficiente de 0.899 en el estudio, lo que
refleja su alto impacto en la productividad. Esto se conecta directamente con las teorias
de Katz y Whetten y Cameron, que enfatizan la importancia de las habilidades
interpersonales en la gestion y el trabajo en equipo. Seglin Katz, la habilidad de trabajar
con personas y resolver conflictos es clave para la productividad, y Whetten y Cameron
destacan que la comunicacidn efectiva y la gestion de relaciones son esenciales para el

¢éxito organizacional.
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El trabajo en equipo se presenta como una de las dimensiones mas criticas para la
productividad en el estudio, con un coeficiente de 0.957, que subraya la relevancia de la
colaboracion en el entorno judicial. Este hallazgo se alinea con la teoria de Katz sobre las
habilidades interpersonales, y con la teoria de Whetten y Cameron, que incluyen el trabajo
en equipo y el liderazgo como elementos esenciales para el éxito organizacional. La
gestion eficaz de equipos es fundamental para mejorar la eficiencia y los resultados en

cualquier organizacion, incluyendo el sector judicial.

El modelo econométrico propuesto muestra que las dimensiones del desempeno del
recurso humano (habilidades personales, interpersonales y trabajo en equipo) tienen un
impacto significativo en la productividad, con un coeficiente de determinacion de 0.78.
Este resultado resalta la importancia del desempefio del recurso humano para explicar la
variabilidad en la productividad, lo que respalda las teorias de Shultz, Katz y la Gestion
del desempeiio del recurso humano. La fuerte relacion entre las competencias
individuales y colectivas y la productividad demuestra como el desempefio del recurso

humano puede ser un determinante clave en el desempeno organizacional.

El estudio también aborda la productividad desde una perspectiva que coincide con
la teoria de Campbell (1993), quien afirma que la productividad no solo depende de los
resultados, sino de la accidon y el esfuerzo en diversas tareas. En este sentido, las
dimensiones del desempeio del recurso humano, como las habilidades personales y de
trabajo en equipo, influyen en el rendimiento en tareas especificas y no especificas, lo
que esté alineado con los resultados del estudio que muestran coémo las competencias de

los colaboradores afectan su desempeiio.

La teoria de Earley y Shalley (1991), que se centra en coémo las metas
organizacionales influyen en la productividad, también se refleja en los resultados del

estudio. El desarrollo de competencias en el desempefio del recurso humano puede verse
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como una forma de alineacion con los objetivos organizacionales. El estudio muestra que
mejorar las habilidades personales, interpersonales y de trabajo en equipo puede aumentar
significativamente la productividad, lo que coincide con la idea de que el establecimiento
de metas claras y la implementacion de planes de accidon son esenciales para mejorar el

rendimiento.

La teoria de Whetten y Cameron sobre las habilidades directivas resalta la
importancia de competencias como el autoconocimiento, el manejo del estrés y la
solucion creativa de problemas. Estos elementos son relevantes para la gestion del
desempefio del recurso humano en el estudio, ya que la capacidad de los directivos y
colaboradores para gestionar las relaciones interpersonales y liderar el trabajo en equipo
son clave para mejorar la productividad en el servicio judicial. Las recomendaciones del
estudio sobre el desarrollo de estas habilidades son consistentes con las propuestas de

Whetten y Cameron.

Las teorias sobre el desempenio del recurso humano y la productividad tienen
implicaciones claras para la gestion judicial. El estudio sugiere que la inversion en el
desarrollo de las habilidades personales, interpersonales y de trabajo en equipo puede
mejorar significativamente la productividad en el servicio de justicia. Esto se alinea con
las teorias de Shultz, Katz y la gestion del desempefio del recurso humano, que abogan
por una mayor inversion en la educacion y el desarrollo de los recursos humanos para

mejorar el desempeio organizacional.

El estudio determina que el desempeiio del recurso humano es un factor clave para
mejorar la productividad en el servicio de justicia, especialmente cuando se optimizan las
competencias de los colaboradores. Las teorias sobre el desempefio del recurso humano
y la productividad proporcionan un marco conceptual que apoya la necesidad de mejorar

las habilidades personales, interpersonales y de trabajo en equipo, lo que resulta en una
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mayor eficiencia y calidad del servicio judicial. Las recomendaciones del estudio se basan
en este enfoque integral, alineado con las principales teorias sobre el desempefio del

recurso humano y la productividad.
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CONCLUSIONES

La tesis determina una relacion significativa y positiva entre ambas variables.
Segun el modelo econométrico, el coeficiente de determinacion R* de 0.78 indica que el
78% de la variabilidad en la productividad del servicio judicial puede explicarse por las
dimensiones del desempeno del recurso humano. Ademas, la prueba F (85.224) refuerza
la validez estadistica del modelo, lo que demuestra que las habilidades personales, las
habilidades interpersonales y el trabajo en equipo son factores clave para mejorar la

productividad.

Las habilidades personales tienen un impacto positivo y significativo en la
productividad del servicio de justicia. El coeficiente estimado de 0.628 sugiere que una
mejora en las habilidades personales de los colaboradores se traduce en un aumento
directo de la productividad, demostrando que la gestion del tiempo, la toma de decisiones

personales tiene un impacto tangible en la eficiencia organizacional.

Las habilidades interpersonales se presentan como una de las dimensiones mas
influyentes en la productividad del servicio de justicia. El coeficiente estimado de 0.899
demuestra que las competencias relacionadas con la comunicacion efectiva y la

resolucion de conflictos tienen un impacto positivo y significativo en la productividad.

El trabajo en equipo representa la dimension mads critica para mejorar la
productividad. El coeficiente de 0.957 indica que las competencias relacionadas con el
trabajo en equipo tienen el mayor impacto en la productividad. Mejorar la cooperacion
entre los miembros del equipo serd esencial para maximizar los rendimientos en la

institucion judicial.
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RECOMENDACIONES

Recomendaciones a las autoridades de la Corte Superior de Justicia Cajamarca:

Se recomienda a las autoridades priorizar la implementacion de programas de
desarrollo del desempefio del recurso humano enfocados en fortalecer las habilidades
personales, interpersonales y el trabajo en equipo de los colaboradores. Esto debe
complementarse con inversiones en infraestructura y la optimizacion de los procesos
organizacionales, asegurando un entorno laboral que potencie la productividad. Ademas,
establecer mecanismos de monitoreo continuo de las competencias y su impacto en el
rendimiento institucional permitird evaluar y ajustar estrategias para garantizar un

servicio judicial eficiente y de calidad.
Recomendaciones a los colaboradores (trabajadores):

Es fundamental que los colaboradores asuman un compromiso activo con su
desarrollo profesional, participando en programas de capacitacion ofrecidos por la
institucion y fomentando una cultura de mejora continua. Se recomienda trabajar en el
fortalecimiento de las habilidades personales, como la gestion del tiempo y la toma de
decisiones, asi como las interpersonales, tales como la comunicacion efectiva y la
resolucion de conflictos, para optimizar su aporte al trabajo en equipo v,

consecuentemente, a la productividad institucional.
Recomendaciones a la ciudadania:

A la ciudadania se le exhorta a colaborar activamente con el sistema de justicia,
respetando los tiempos y procedimientos establecidos, y participando en las iniciativas de
mejora y rendicion de cuentas promovidas por la Corte Superior de Justicia Cajamarca.

Asimismo, se sugiere que la poblacion informe y denuncie cualquier irregularidad en los
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servicios de justicia, contribuyendo a identificar areas de mejora y fortaleciendo la

transparencia y confianza en la institucion judicial.
Recomendaciones a los investigadores del tema:

A los futuros investigadores interesados en el estudio del desempefio del recurso
humano y la productividad en instituciones publicas, se les recomienda ampliar el alcance
de sus investigaciones incorporando factores adicionales, como la tecnologia y la cultura
organizacional, para obtener una vision integral del tema. Ademas, se sugiere realizar
estudios longitudinales que permitan analizar la evolucion de estas variables a lo largo
del tiempo y explorar su impacto en la eficiencia y calidad del servicio judicial en

diferentes contextos.
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APENDICE

Apéndice 1: Cuestionario a los colaboradores

Estimado colaborador de la CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DE CAJAMARCA, tenga a bien
responder en la forma mas objetiva respecto a su funcion y aporte laboral a su institucion, con el
objetivo de que permita identificar aspectos de mejora en beneficio de la institucion y de la
ciudadania que demanda una atencidn de calidad y en el tiempo més oportuno. Sus respuestas se
basan en una escala que se encuentra del 1 al 5 de acuerdo a su percepcion mas objetiva y
apropiada para cada pregunta.

1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo

3 = Neutral

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Dimension Pregunta 1|2 |3]4]|S5

(Considera que tiene las competencias técnicas y
P1 |profesionales necesarias para cumplir con sus
funciones actuales?

(Ha recibido capacitacion para mejorar sus

P2 - , .
habilidades especificas relacionadas con su puesto?
P (Qué tan frecuentemente aplica nuevas técnicas o
Dimension 1: conocimientos en su trabajo?
Habilidad
personal pa | ¢Se siente seguro/a de las decisiones técnicas que
toma en el desarrollo de su trabajo?
P5 (Cree que sus habilidades personales se valoran en su
equipo?
P6 (Ha recibido retroalimentacion especifica sobre sus
habilidades personales por parte de sus superiores?
P7 (Considera que su capacidad de comunicacion
facilita el trabajo con sus compaieros?
PR (Como evalua su habilidad para resolver conflictos

con otros colaboradores?

Dimension 2: | pg (Qué tan frecuente utiliza estrategias de escucha

Habilidades activa en su entorno laboral?
interpersonales P10 (Se siente comodo/a expresando sus ideas y
opiniones en el equipo?
P11 (Ha participado en actividades que fomenten la

mejora de habilidades interpersonales?
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P12

({Cree que sus habilidades interpersonales
contribuyen al clima organizacional?

Dimension 3:
Trabajo en
equipo

P13

(Considera que existe una integracion efectiva entre
los miembros del equipo?

P14

(Qué tan frecuentemente trabaja de manera
colaborativa para alcanzar los objetivos del area?

P15

(Qué tan satisfecho/a esta con la cooperacion de sus
compaiieros en el cumplimiento de tareas?

P16

(Cree que su equipo fomenta un entorno de
confianza?

P17

(Ha enfrentado desafios relacionados con el trabajo
en equipo y como los ha manejado?

P18

(Considera que las metas de su equipo son claras y
alcanzables?

Dimension 4:
Innovacion

P19

(Con qué frecuencia propone nuevas ideas o mejoras
en su area de trabajo?

P20

({Cree que se le brinda espacio para innovar en su
puesto?

P21

(Recibe apoyo para implementar ideas innovadoras
en sus funciones?

P22

(Como califica la apertura de su equipo hacia los
cambios y la innovacion?

P23

(Ha participado en iniciativas de mejora continua
dentro de la organizacion?

P24

(Se siente motivado/a para explorar formas creativas
de realizar su trabajo?

Dimension 5:
Eficiencia

P25

(Qué tan a menudo cumple con sus tareas en el
tiempo establecido?

P26

(Cree que los recursos que tiene a disposicion son
suficientes para ser eficiente?

P27

(Considera que su carga laboral estd organizada de
manera optima?

P28

(Como evalua el tiempo invertido en tareas
rutinarias?

P29

(Qué tan frecuentemente identifica formas de
optimizar su tiempo en el trabajo?
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P30

(Se siente apoyado/a para mejorar su eficiencia
laboral?

Dimension 6:
Calidad

P31

(Como evalua la satisfaccion de los usuarios del
servicio judicial respecto a su trabajo?

P32

(Considera que sus tareas cumplen con los estandares
de calidad establecidos?

P33

(Recibe retroalimentacion sobre la calidad de su
trabajo?

P34

(Cree que los procesos internos permiten entregar un
servicio de calidad?

P35

(Qué tan frecuentemente busca mejorar los detalles
en su labor diaria?

P36

(Percibe que su equipo prioriza la calidad en las
actividades diarias?
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Apéndice 2: Resultados utilizados en el estudio

DESEMPEPI;IS 1\/II)IEIEIORECURSO PRODUCTIVIDAD
PUNTAJES TOTALES
y DESEMPENO
I;Z'r’sigg:ld Hati)rllltfides ezr:é’jfl‘)’o Innovacion | Eficiencia | Calidad | - OUC | PRODUC.
personales HUMANO

23 2 26 25 24 23 71 72
26 24 23 23 24 26 73 73
21 26 23 25 26 24 70 75
17 19 18 17 14 18 54 49
26 26 28 25 2 27 80 74
22 20 28 23 2 24 70 69
26 27 29 28 27 24 82 79
20 19 22 17 20 17 61 54
22 25 25 24 26 20 72 70
24 21 23 23 23 23 68 69
23 21 23 18 15 17 67 50
14 16 20 15 20 18 50 53
26 23 26 23 25 23 75 71
27 25 26 26 29 24 78 79
25 23 24 24 23 19 72 66
22 25 22 16 20 19 69 55
25 21 26 25 25 2 72 72
20 26 23 25 25 26 69 76
25 23 2 26 23 20 70 69
15 20 19 16 18 21 54 55
23 22 2 27 2 25 67 74
24 27 25 24 23 20 76 67
26 28 23 26 23 25 77 74
25 22 20 25 2 25 67 72
18 17 18 19 17 19 53 55
23 20 16 10 10 12 59 32
24 21 23 23 2 20 68 65
20 16 18 14 18 19 54 51
25 24 2 25 20 25 71 70
22 22 23 24 24 24 67 72
15 14 17 15 17 12 46 44
9 16 19 9 15 18 44 42
1 12 13 15 16 15 36 46
13 12 14 15 13 14 39 42
13 10 10 12 15 10 33 37
19 20 18 2 19 20 57 61
18 19 15 12 15 18 52 45
12 14 15 28 19 15 41 62
14 13 12 13 17 15 39 45
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40 16 19 14 20 19 18 49 57
41 9 14 11 14 14 11 34 39
42 15 13 17 15 13 8 45 36
43 23 27 23 15 20 22 73 57
44 12 14 16 17 13 13 42 43
45 13 16 20 14 17 18 49 49
46 9 14 16 13 12 14 39 39
47 15 20 18 15 17 13 53 45
48 22 21 21 19 20 19 64 58
49 16 17 16 15 17 18 49 50
50 21 20 14 14 18 16 55 48
51 9 14 14 11 12 14 37 37
52 13 10 9 12 12 12 32 36
53 22 24 24 23 26 21 70 70
54 24 25 20 24 22 21 69 67
55 22 25 24 23 25 23 71 71
56 13 13 14 16 12 11 40 39
57 18 17 14 18 17 20 49 55
58 15 14 14 15 17 13 43 45
59 12 15 12 15 14 13 39 42
60 12 14 13 12 12 12 39 36
61 17 23 19 22 20 20 59 62
62 16 12 17 16 13 20 45 49
63 16 26 17 18 25 15 59 58
64 11 15 18 15 12 17 44 44
65 17 21 18 17 20 18 56 55
66 22 22 16 15 17 23 60 55
67 15 14 15 16 13 11 44 40
68 18 17 17 17 18 16 52 51
69 13 14 12 10 16 20 39 46
70 14 16 16 16 16 14 46 46
71 15 19 17 15 18 17 51 50
72 11 15 10 13 18 15 36 46
73 16 16 16 16 16 21 48 53
74 13 13 9 15 12 15 35 42
75 20 19 22 20 16 20 61 56
76 7 10 14 12 8 12 31 32
Valor méximo 27.00 28.00 29.00 28.00 29.00 27.00 82.00 79.00
Valor minimo 7.00 10.00 9.00 9.00 8.00 8.00 31.00 32.00
Desviacion 5.32 4.85 4.88 5.09 4.67 4.53 14.06 13.08
Promedio 18.09 18.93 18.63 18.36 18.49 18.29 55.66 55.13
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