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RESUMEN

Este trabajo indaga la conexion entre las métricas de gestion y la productividad laboral
de los colaboradores del juzgado laboral de la Corte Superior de Justicia del Santa en el
ano 2025. El estudio adopta un enfoque cuantitativo, de nivel correlacional y con un
disefio no experimental de corte transversal. Para la recoleccion de datos, se aplicd una
encuesta con la escala de Likert a los 35 colaboradores que conformaron la muestra. El
analisis de los datos obtenidos permitié confirmar la existencia de una correlacion entre
los indicadores de gestion y el del desempeio laboral. evidenciado por el coeficiente de
Rho Spearman 0.392, destacando que una mejora en los procesos y herramientas de
gestion influye directamente en la eficiencia y eficacia de los trabajadores. Asimismo, se
evidencia que nuestras hipotesis especificas tantos indicadores de usuarios con un Rho
Spearman 0.562 e indicadores de procesos internos con un Rho Spearman 0.665 estan
relacionadas positivamente con la variable de desempefio laboral; y el indicador de
aprendizaje con la variable desempefio laboral muestra que no existe una relacion positiva
evidenciado por el coeficiente Rho Spearman -0.300. Asimismo, podemos mencionar
que, de acuerdo con nuestro objetivo general, los indicadores de gestion y el desempefio
laboral tienen una correlacion positiva moderada. Se recomienda la implementacion de
nuevos procesos que agilicen la distribucion de tareas, esto permitira reducir el tiempo
promedio de calificacion de demandas, alineandose con las exigencias legales. Es
necesario desarrollar programas de formacion y actualizacion para el personal,

especialmente en areas tecnologicas y de gestion para mejorar su desempeiio laboral.

Palabras clave: Indicadores de gestion, desempeiio laboral, gestion organizacional



ABSTRACT

This paper investigates the connection between management metrics and the labor
productivity of employees at the Labor Court of the Superior Court of Justice of Santa Fe
in the year 2025. The study adopts a quantitative, correlational approach and a non-
experimental, cross-sectional design. A Likert-scale survey was administered to the 35
employees who comprised the sample. Data analysis confirmed a correlation between
management indicators and job performance, evidenced by a Spearman's Rho coefficient
01 0.392. This indicates that improved management processes and tools directly influence
employee efficiency and effectiveness. Furthermore, our specific hypotheses, including
user indicators with a Spearman's Rho of 0.562 and internal process indicators with a
Spearman's Rho of 0.665, are positively related to the job performance variable. The
learning indicator and job performance show no positive relationship, as evidenced by a
Spearman's Rho coefficient of -0.300. Likewise, we can mention that, in line with our
overall objective, management indicators and job performance have a moderate positive
correlation. We recommend implementing new processes to streamline task distribution.
This will reduce the average time to qualify requests, aligning with legal requirements. It
1s necessary to develop training and updating programs for staff, especially in

technological and management areas, to improve their job performance.

Keywords: Management indicators, labor performance, organizational management
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L INTRODUCCION

Un desafio comtn en las organizaciones es lograr que los indicadores de gestion
se traduzcan en una accion precisa, eficaz y de mejotra, impulsando un buen desempeiio
laboral. Muchas entidades enfrentan brechas entre su estrategia y las tareas diarias, lo que
genera fallas en los procesos internos. Sin embargo, el problema es mas profundo: la
evaluacion organizacional a menudo se basa unicamente en indicadores financieros,
omitiendo elementos clave para el crecimiento y la estabilidad. Afortunadamente, existen
herramientas de alta calidad como los indicadores financieros, de clientes, de procesos
internos y de aprendizaje, adaptables a cada organizacion. El Balanced Scorecard (BSC)
o Indicador de Gestion es un ejemplo notable. Este método integral de seguimiento y
gestion permite comprender el desempeno de una entidad de manera holistica, analizando
todos los aspectos que necesitan ser optimizados (Delgado, 2022).

En la actualidad, existe un amplio consenso entre los lideres empresariales sobre
la importancia de la ejecucion de indicadores de gestion. Méas del 80% de ellos la
consideran un factor tan crucial o incluso mas relevante que la propia planificacion
estratégica. Esta vision se sustenta en el impacto significativo que tienen los indicadores
de gestion en el desempeiio general de las organizaciones. El cumplimiento efectivo de
los indicadores de gestion dentro de cualquier entidad se configura como un elemento
fundamental para garantizar su estabilidad financiera. Al monitorear y optimizar los
procesos internos, las empresas pueden fortalecer su posicion competitiva y reducir los
riesgos asociados a la inestabilidad financiera (Delgado, 2022). Las calificaciones
laborales tienen un efecto positivo y significativo en el rendimiento financiero en las
empresas, un aumento del 1% en el indice de calificaciones incrementa el valor de
mercado aproximadamente entre un 0,68% y un 0,73%, los ingresos entre un 0,62% y un
1,01% y las ganancias por accidn entre un 0% y un 0,06% (Feng, 2023). Adicionalmente,
la correcta implementacion de indicadores de gestion contribuye a disminuir la rotacion
de personal. Al establecer objetivos claros y medibles, las entidades pueden desarrollar
un ambiente laboral mas productivo y de entusiasmo, donde los empleados se sientan
reconocidos y comprometidos con el logro de metas comunes. En definitiva, el
cumplimiento de los indicadores de gestion no solo es un reflejo del éxito de la
planificacion estratégica, sino que se convierte en un motor fundamental para alcanzar la
estabilidad financiera, reducir la rotacion de personal y mejorar el ambiente laboral,

impulsando asi el crecimiento y la sostenibilidad de las organizaciones (Delgado, 2022).
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Spector (2022), menciona que la satisfaccion laboral se refiere simplemente a
como se sienten las personas con respecto a su trabajo y a diferentes aspectos de este, es
el grado en que a las personas les gusta satisfaccion o les disgusta insatisfaccion en su
trabajo. La satisfaccion laboral puede considerarse una evaluacion global del puesto o un
conjunto de actitudes sobre diversos aspectos o facetas de este. El enfoque global se
utiliza cuando la actitud general o fundamental es de interés, por ejemplo, si se desea
determinar el efecto de que a las personas les guste o no su trabajo. El enfoque por facetas
se utiliza para determinar el grado de satisfaccion de las personas con diferentes aspectos
del trabajo, como los compafieros de trabajo o el salario. Smith & Mondal (2025) indica
que la satisfaccion en el trabajo es un elemento crucial que impulsa significativamente el
compromiso, la participacion y la lealtad de los empleados. Cuando los colaboradores se
encuentran satisfechos, muestran una menor inclinacion a renunciar a la entidad, lo que
se traduce en una disminucion de la giro de personal. Esta conexion directa entre el
bienestar laboral y el proposito de dejar un cargo de forma voluntaria ha sido
consistentemente documentada en diversas industrias y profesiones. Esto puede ser muy
util para las organizaciones que desean identificar areas de insatisfaccion que puedan
mejorar. En este sentido, la motivacion y la satisfaccion laboral se convierten en
elementos clave para el éxito individual y organizacional. Las empresas que fomentan un
ambiente de trabajo motivador y que reconocen los logros de sus empleados, pueden
potenciar su productividad, creatividad y compromiso, generando asi un impacto positivo
en su desempefio general.

Lluncor (2021) El desempefio laboral excepcional no se limita Gnicamente al
esfuerzo individual, sino que es el resultado de una combinacion sinérgica de factores que
incluyen el liderazgo inspirador, la colaboracion efectiva, el trabajo en equipo
cohesionado y las oportunidades de desarrollo profesional continuo. Al crear un entorno
laboral que fomente estos elementos, las compaifiias pueden fortalecer las aptitudes y el
potencial de los colaboradores, impulsar la productividad y alcanzar el éxito institucional
de manera sostenible. Quintero Arango et al (2019), nos dice que el empoderamiento del
empleado en el grupo de alto rendimiento se convierte en un ciclo virtuoso que impulsa
el éxito colectivo. Al invertir en la formacién, la consolidacion de capacidades y la
innovacion de un ambiente de labor colaborativo y de confianza, las organizaciones
pueden potenciar el talento humano y alcanzar resultados extraordinarios.

Panduro et al (2021) en su articulo de desempefio laboral en entidades publicas

peruanas indica que el buen funcionamiento de las entidades publicas es crucial para el
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desarrollo social y econdomico de un pais. Una mejora en el rendimiento de los
trabajadores del area administrativa es fundamental para que Peru logre sus objetivos
nacionales. Este estudio investiga coémo la productividad laboral se conecta su
remuneracion, la antigiiedad y el nivel educativo de los empleados administrativos en las
instituciones publicas peruanas. Los hallazgos revelan una fuerte correlacion entre el
desempefio de un empleado y estos tres factores: su compensacion, sus afnos de servicio
y sus calificaciones académicas.

Gestionar tanto la estructura salarial como la mejora continua del personal es un
desafio constante para los directivos. Para una gestion organizacional exitosa, es clave
que las decisiones salariales se basen en un balance adecuado que considere las
condiciones externas del mercado.

A raiz de la problematica citada el area de calificacion de demandas en el Juzgado
Laboral de la CSJ del Santa no estaban cumpliendo con su desempefio laboral de acuerdo
a la Ley Procesal de Trabajo ETII-NLPT, el cual demandaba que a través de los
indicadores de usuarios y de procesos internos los colaboradores debian cumplir el logro
de metas a través de sus habilidades laborales, el cual implicaba que la atencion solicitada
por un colaborador debia ser atendida con un plazo méximo de 5 dias de acuerdo a Ley
por el juzgado laboral.

El grupo especializado de la institucion responsable de aplicar la nueva normativa
laboral procesal (de alcance nacional y cuyas siglas son ETII-NLPT), en el “VII
Encuentro Jurisdiccional sobre la Nueva Ley Procesal del Trabajo”, realizado en Asia —
Cariete, el dia 14 de agosto del 2017, califico a esta CSJ del Santa como una de las Cortes
que no cumplia con el plazo para calificar una demanda. Por lo que, a fin de enmendar
este diagnostico, el Equipo Técnico Institucional Distrital (de alcance local y conformado
por el Presidente de Corte, Jueces Superiores y el Administrador del Modulo Corporativo
Laboral) convocaron a una reunion, solicitando previamente, un reporte a la Oficina de
Estadistica respecto a los plazos de la calificacion de la demanda en los juzgados
especializados del Moddulo Corporativo Laboral, con la finalidad de corroborar lo
advertido por el grupo especializado de la institucion responsable de aplicar la nueva
normativa laboral procesal ETII-NLPT, teniendo como resultado que: el tiempo de
demora en promedio en el afio 2019 al del 2024, fue aproximadamente de un maximo de
53 dias y de un minimo de 7 dias, plazo que excedia a lo establecido en la normatividad
legal la misma que debe ser en un plazo maximo de 5 dias. Las causas son debido al

problema de desempefio laboral; trabajo desordenado en el tramite de los procesos, falta
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de control respecto al cumplimiento de los plazos establecidos por la nueva normativa
laboral procesal ETII-NLPT y carencia de motivacion en trabajo, originando
incumplimiento en el plazo establecido en la nueva ley procesal del trabajo para la
Calificacion de las Demanda en el Moddulo Corporativo Laboral de los Juzgados
Especializados de la CSJ del Santa. Se plantea el proyecto de investigacion Indicadores
de gestion y desempefio laboral en la Corte Superior de Justicia del Santa 2025,
entendiendo que las entidades publicas presentan falencias en la medicidon de desempefio
laboral en sus colaboradores debido a que no estan definidos sus procesos y
responsabilidades de cada colaborador, por lo cual la Corte Superior de Justicia del Santa
en el Juzgado Laboral esta teniendo dicha falencia porque no cumple los plazos que estan
establecidos por ley; para cual se plantea el proyecto de investigacion de indicadores de
gestion y desempetio laboral para mejorar los tiempos en la calificacion de la demandas
laborales en esta corte.

Damos a conocer el problema fundamental que motiva este trabajo de
investigacion: ;Cual es el nivel de relacion de los indicadores de gestion y desempefio
laboral para la calificacion de demandas en el Juzgado Laboral de la Corte Superior de
Justicia del Santa 20257

De igual manera, es necesario abordar los problemas especificos que surgen de
nuestro problema general, los cuales son:

(Cuadl es el nivel de relacion del indicador de usuarios y desempefio laboral para
la calificacion de demandas en el Juzgado Laboral de la Corte Superior de Justicia del
Santa 20257

(Cuadl es el nivel de relacion del indicador de procesos y desempefio laboral para
la calificacion de demandas en el Juzgado Laboral de la Corte Superior de Justicia del
Santa 20257

(Cual es el nivel de relacion del indicador de aprendizaje del personal y
desempefio laboral para la calificacion de demandas en el Juzgado Laboral de la Corte
Superior de Justicia del Santa 20257

En cuanto a la justificacion del estudio, a nivel teérico, la constante evolucion de
las organizaciones surge la imperiosa necesidad de contar con herramientas efectivas para
medir el desempefio laboral de los colaboradores. El entorno organizacional viene
cambiando totalmente con la evolucion en la forma del trabajo y la demografia de la
fuerza laboral. La capacidad de adaptarse a los cambios del entorno es crucial para que

las organizaciones no solo subsistan, sino que también alcancen un buen desempefio
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laboral (Cao et al., 2025). A nivel social los factores como el nivel de compromiso, estrés
laboral, el ausentismo y la rotacion de personal afectan el desempefio laboral en una
organizacion. Estas afectan directamente la productividad, la participacion de los
colaboradores en la resolucion de problemas y el esfuerzo de mejorar su actividad laboral
(Gazi et al. 2024). A nivel metodoldgico la coyuntura ha impulsado el desarrollo de
diversas metodologias para evaluar y cuantificar el rendimiento del talento humano,
respondiendo a las exigencias de un entorno laboral en constante transformacion (Geraldo
Campos, 2022). La herramienta de indicadores de gestion (BSC) permite medir
adecuadamente las habilidades laborales. Este sistema de objetivos utiliza KPIs para la
medicidn y valoracion del desempeiio laboral. Ademas, el Balanced Scorecard se presenta
como una herramienta estratégica esencial para que las empresas puedan replantearse y
reconfigurarse eficazmente, siempre enfocdndose en sus metas (Molenda et al., 2023). A
nivel practico, el estudio contribuird a medir la relacion de los indicadores de gestion y
desempefio laboral en la CSJ del Santa en el Juzgado Laboral, los resultados
proporcionaran evidencias concretas para identificar el desempefio laboral de los
colaboradores. De esta forma se espera dar estrategias basadas en evidencias para mejorar
el desempefio laboral, que contribuya a la competitividad de la organizacion en estudio.

En busca de evaluar la correlacion entre los factores involucrados, el objetivo
general de esta investigacion se define como:

Determinar el nivel de relacion entre los indicadores de gestion y desempeiio
laboral para la calificacion de demandas en el Juzgado Laboral de la Corte Superior de
Justicia del Santa 2025.

Formulamos los siguientes objetivos especificos:

Determinar el nivel de relacion del indicador de usuarios y desempefio laboral
para la calificacion de demandas en el Juzgado Laboral de la Corte Superior de Justicia
del Santa 2025.

Determinar el nivel de relacion del indicador de procesos internos y desempefio
laboral para la calificaciéon de demandas en el Juzgado Laboral de la Corte Superior de
Justicia del Santa 2025.

Determinar el nivel de relacion del indicador de aprendizaje del personal y
desempefio laboral para la calificacion de demandas en el Juzgado Laboral de la Corte
Superior de Justicia del Santa 2025.

Con el proposito de validar las hipotesis especificas planteadas, proponemos la

siguiente hipotesis general:
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Existe relacion significativa de los indicadores de gestion y desempeiio laboral
para la calificacion de demandas en el Juzgado Laboral de la Corte Superior de Justicia
del Santa 2025.

Se formulan las siguientes hipotesis especificas:

Existe nivel de relacion significativa del indicador de usuarios y desempefio
laboral para la calificaciéon de demandas en el Juzgado Laboral de la Corte Superior de
Justicia del Santa 2025.

Existe nivel de relacion significativa del indicador de procesos internos y
desempefio laboral para la calificaciéon de demandas en el Juzgado Laboral de la Corte
Superior de Justicia del Santa 2025.

Existe nivel de relacion significativa del indicador de aprendizaje del personal y
desempefio laboral para la calificaciéon de demandas en el Juzgado Laboral de la Corte
Superior de Justicia del Santa 2025.

Wang et al. (2025) en su articulo publicado en la Revista de comportamiento
vocacional en la ciudad de Tampico en México nos dice “Coémo la elaboracion de puestos
orientada a la promocion afecta el desempeiio laboral: exploracion del papel de los
motivos de elaboracion de puestos”, el estudio propone un modelo equilibrado que
considera simultdneamente los efectos beneficiosos y perjudiciales de la elaboracion de
puestos de trabajo orientada a la promocién en el desempeio laboral multidimensional
(es decir, desempeiio de la tarea, comportamiento altruista y desviacion en el lugar de
trabajo). La aplicacion de su modelo hipotético utilizé datos de tres olas recopilados de
288 empleados (Estudio 1) y datos diarios recopilados de 213 participantes a lo largo de
dos semanas laborales consecutivas (Estudio 2). Los resultados respaldaron
sistematicamente los efectos beneficiosos de la elaboracion de puestos de trabajo
orientada a la promocién en el desempeno laboral a través del afecto positivo. El estudio
recomienda que la creaciéon de nuevos puestos de trabajo y de promocionar a los
colaboradores genera un buen desempefio laboral en las organizaciones.

Guerrero (2024) realizé una tesis en la ciudad de Chimbote - Peru en la
Universidad Cesar Vallejo llamada “Gestion de la carga procesal y desempefio del
personal en el modulo corporativo laboral, del distrito judicial del Santa, 2024”, aplico
una metodologia con enfoque cuantitativo, de tipo basica y correlacional, disefio no
experimental y corte transversal. La poblacién en estudio estuvo conformada por 113
trabajadores del modulo corporativo laboral. El estudio muestra una conexion favorable

entre la gestion de carga procesal y el desempefio laboral de 0.649 mediante la prueba
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estadistica de Pearson. Los resultados se evidenciaron con autores y aportes técnicos
evidenciando una relacion directa entre las variables de estudio. Concluye que los
objetivos especificos en las pruebas estadisticas con Pearson todas tienen una relacion
positiva moderada. El estudio evidencia que la gestion de carga procesal esta relacionada
positivamente, lo cual ante un eficiente control de asignacion de tareas a los colaboradores
estos desarrollaran un buen desempefio laboral en la institucion.

Deverell et al. (2024), publico el articulo “Crisis y desempefio: un enfoque de
contingencia para los indicadores de desempefio”, Estocolmo, Suecia, Universidad Sueca
de Defensa, revista internacional de reduccion del riesgo de desastres. Este articulo
aborda una brecha en la investigacion sobre crisis en cuanto al conocimiento cientifico
sobre la medicion del desempefio de los profesionales durante las crisis, utilizo una
metodologia fue de analisis empirico desarrollando once indicadores de desempefio a
partir de un analisis de 40 entrevistas con profesionales suecos especializados en crisis.
Las conclusiones del analisis revelan que, durante una crisis, la evaluacion del desempefio
tiende a centrarse en el control estandarizado en vez de adoptar un enfoque contingente.
Por ello, se subraya la necesidad de reconocer las restricciones de la capacidad humana y
de incorporar la flexibilidad ante lo imprevisto en la forma de pensar de los profesionales
que gestionan crisis.

Huerta (2023), en su tesis de investigacion desarrollada en la Universidad Ricardo
Palma titulada “Motivacion y su relacion con el desempeno laboral de los trabajadores de
una Institucion de Educacion Superior de Lima, con enfoque global, 20237, el estudio se
desarrollé con una metodologia aplicada, enfoque cuantitativo, descriptivo correlacional,
método hipotético deductivo, disefio no experimental y corte transversal. El conjunto de
individuos analizados en el estudio incluyd a 1149 trabajadores de la universidad. Se
recopilo una muestra de 289 trabajadores, encontrandose una conexion favorable entre
las variables motivacion y desempeiio laboral. EI Chi — cuadrado de Pearson fue de
277.082 y el coeficiente correlacional de 0.700, en los resultados indican una relacion
considerable. La motivacion juega un papel crucial en la performance laboral del personal
universitario.

Quijandria et al. (2022), en su articulo “Estrategias basadas en competencias para
mejorar el desempeiio del personal administrativo en la educacion superior” publicada en
la revista multidisciplinaria Ciencia Latina y desarrollada en la Universidad Nacional de
San Martin - Perti, implement6 estrategias para optimizar el trabajo del personal

administrativo y, a su vez, potenciar la gestion administrativa en este &mbito. Emple6 una
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metodologia cuantitativa, descriptiva y no experimental, con un enfoque propositivo. La
poblacion objetivo fue de 5850 personas, y la muestra final incluy6 a 588 participantes
entre alumnos, docentes, personal administrativo y directivos. El estudio de baso en la
aplicacion de las encuestas, el cuestionario sirvido como su principal método para captar
informacion. Los resultados indicaron que el desempeio laboral basado en competencias
del personal directivo era del 100%, mientras que el del personal administrativo se
ubicaba entre bajo y medio (45,5% y 31,8% respectivamente). En cuanto a la percepcion
de la atencion recibida, los docentes manifestaron satisfaccion en un 88,2%, mientras que
los estudiantes solo un 54,3%.

Narvéez (2022), realizé un estudio “Gestion de talento humano en el desempefio
laboral de los Centros de Desarrollo Infantiles del Instituto Colombiano de Bienestar
Familiar de Riohacha DETC”, universidad de la Guajira — Colombia. Utiliz6 una
metodologia explicativa y transversal, con un enfoque cuantitativo y de tipo aplicada. La
investigacion se enfocd en los 529 trabajadores de los centros de desarrollo infantil de
Riohacha. De este grupo, se eligié una muestra aleatoria de 224 trabajadores para evaluar
las variables de estudio. Para asegurar la fiabilidad del cuestionario se confirm6 mediante
juicio de expertos y arrojo un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.96. El estudio permitio
conocer las opiniones de los trabajadores sobre los procedimientos de creacion y los
factores que influyen en su desempefio laboral.

Lopez (2022), realizé un estudio “Gestion logistica y desempeio laboral en las
oficinas de la Municipalidad de Nuevo Chimbote, 2022” en la Universidad Cesar Vallejo
de Nuevo Chimbote - Perti, desarrollo su estudio con un enfoque cuantitativo, tipo basico,
no experimental y correlacional, el cual tuvo una muestra conformada por 40 personas de
las oficinas de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, utilizo la técnica encuesta
a través del instrumento cuestionario, con preguntas medidas con escala de Likert. Los
resultados demostraron mediante el analisis Spearman (Rho) arrojaron un promedio de
0.6260, este valor senala una relacion favorable entre las variables estudiadas, lo que
implica que el aumento de una conlleva al incremento de la otra. Se evidencid que ambas
variables son de correlacion positiva.

Cieza et al. (2021), en su articulo “Gestion y desempefio laboral en trabajadores
municipales” publicada en la revista Polo del Conocimiento y desarrollada en la ciudad
de Trujillo - Pert, realiz6é una investigacion documental con un disefio bibliografico, el
cual determino la importancia de los municipios en el desarrollo de las sociedades.

Término mencionando que las empresas publicas, como tendencia actual, se sitiian a la
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gestion del personal laboral, buscan un buen desempefio de los colaboradores para que el
servicio prestado a la poblacion sea capaz y eficiente; es por ello por lo que los medidores
de rendimiento en las entidades edilicias resultan fundamentales para examinar y
cuantificar elementos distintivos como la pericia, la aptitud, produccion y el animo.
Menciono que los indicadores de gestion son instrumentos importantes para la resolucion
de decisiones en las entidades publicas.

Katebi et al. (2021), en su articulo “La relacion entre la satisfaccion laboral y el
desempefio laboral” publicado en la revista global de gestion de sistemas flexible, Iran,
el objetivo del estudio es obtener un resultado claro y unificado para la relacion entre la
satisfaccion laboral y el desempeno laboral, la metodologia se bas6 en una revision de
113 articulos, abarcando 123 conjuntos de datos distintos, reveld6 una conexion
importante. Utilizando un modelo de efectos aleatorios para interpretar los hallazgos, el
analisis indico que hay una conexion positiva y notable entre el desempefio en el trabajo
y la satisfaccion laboral. Especificamente, los resultados indicaron una correlacion
promedio de r=0.339, con un intervalo de confianza del 95% entre 0.303 y 0.374, y una
significancia estadistica de P=0.000. Estos hallazgos pueden ser de gran valor para los
gerentes de diversas industrias. En particular, serian muy utiles para los profesionales en
los sectores publico y privado, ayudandoles a idear mejores estrategias para mejorar la
satisfaccion y el desempeno de sus equipos.

Pedraza (2020), en su articulo “Satisfaccion laboral y compromiso organizacional
del capital humano en el desempefio en instituciones de educacion superior” publicada en
la revista RIDE (Revista Iberoamericana para la Investigacion y el Desarrollo Educativo)
de Universidad Autonoma de Tamaulipas - México, presentd una metodologia con
enfoque cuantitativo, alcance explicativo, no experimental y transversal. Encuesto a 84
directivos de instituciones publicas y privadas, conformando una muestra final para el
analisis. Determino que el capital humano y la satisfaccion laboral son variables que
colaboran eficientemente en el desempeno educacional. Dichas variables se consideran
actividades valiosas en la administracion del personal, los colaboradores deben contar
con la competencia, destreza y capacidades necesarias para sus tareas y que se esfuercen
al maximo; vinculadas al trabajo en equipo, el aprendizaje continuo, la libertad de
expresion, el reconocimiento por el trabajo bien hecho y las oportunidades de crecimiento
dentro de la organizacion, lo cual contribuye optimiza la reputacion de la institucion y

eleva la excelencia de sus procedimientos y ofertas educativas.
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Lumbreras et al. (2020), en su articulo “Influencia de la calidad de vida laboral
sobre el desempefio de trabajadores de hospitales publicos de México: una visién desde
la gestion directiva” publicada en la revista Salud Publica de México, utilizoé la
metodologia transversal en 866 profesionales y directivos de hospitales publicos de
Tlaxcala, el cual revel6 la necesidad de mejorar la gestion directiva en hospitales publicos.
Determiné que las entidades de salud necesitan adoptar procedimientos y materiales para
prosperar el liderazgo gerencial y el bienestar en el entorno de trabajo. El desempefio de
los colaboradores fue significativamente menor en Tlaxcala. Los individuos que notaron
una apropiada gestion directiva tuvieron una excelente calidad de vida en el trabajo de
2.7 veces mayor en ciertos participantes, y estos participantes que gozan de un alto nivel
de bienestar en el trabajo tuvieron un 69% mas de probabilidades de reflejar un apropiado
desempefio organizacional.

La medicion del rendimiento organizacional se apoya fundamentalmente en los
indicadores de gestion, que posibilitan decisiones bien fundamentadas, una optimizacion
de los medios disponibles y una mejora ininterrumpida (Torres et al., 2025).

Los indicadores de gestion son herramientas que ayudan evaluar el progreso hacia
En esencia, los objetivos estratégicos dentro de una organizacién actuan como un
parametro de gestion que facilita la medicion del desempeno. Con ellos, se puede
determinar qué tan bien la organizacion estd alcanzando sus metas, cumpliendo sus
propositos y satisfaciendo sus responsabilidades con los grupos de interés. Estos objetivos
también brindan informacion valiosa para examinar el rendimiento de algunos
departamentos de la empresa, comprobar el cumplimiento de los resultados esperados vy,
al mismo tiempo, detectar o prever cualquier desviacion en el camino hacia el logro de
las metas. El andlisis de los indicadores conlleva a generar alertas sobre la accion, no
perder la direccion, bajo el supuesto de que la organizacion esta perfectamente alineada
con el plan (Cruz, 2007,p.9).

Los indicadores de gestion actian como barémetros que miden la salud y el
desempeiio de la organizacion, permitiendo identificar tempranamente cualquier
desviacion de los objetivos planteados (Mora, 2019, p.1). Podemos decir que es un pilar
fundamental para la gestion eficaz de cualquier empresa. Si no se miden los procesos y
resultados, es imposible controlarlos, lo que a su vez limita la capacidad de dirigirlos y,
por ende, de mejorarlos.

Entre las cualidades de los indicadores de gestion (Mora, 2019, p.2) destacan:
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Niveles de referencia: la medicion de indicadores implica contrastar los resultados
obtenidos con un referente, que puede ser un valor historico, un estandar sectorial, un
modelo teodrico, una expectativa del usuario, un benchmark competitivo, una meta
politica, un consenso establecido o un objetivo estratégico.

Responsabilidad: cada indicador debe tener un responsable asignado que
monitoreard su desempefio y tomara las acciones necesarias segin los resultados
obtenidos en comparacion con los niveles de referencia.

Puntos de lectura e instrumentos: La definicion de los encargados de la medicion,
junto con la seleccion cuidadosa de los instrumentos y métodos para la captura de
informacion es esencial para asegurar su validez y fiabilidad de los datos obtenidos.

Periodicidad: la frecuencia con la que se evaluaran los indicadores debe
establecerse de acuerdo con la naturaleza de cada uno, pudiendo ser diaria, semanal o
mensual.

Sistemas de informacion: es fundamental contar con un sistema de informacion
que permita recopilar, analizar y presentar los datos de los indicadores de manera
oportuna, facilitando la toma de decisiones basadas en evidencia.

Consideraciones de gestion: La implementacion de indicadores de gestion debe ir
acompanada de un proceso de aprendizaje continuo, donde se capture el conocimiento
generado y se identifiquen los beneficios obtenidos para mejorar los procesos de manera
sostenible.

El Balanced Scorecard o cuando de mando de integral fue presentado por primera
vez en la Escuela de Negocios de Harvard a principios de la década de 1990 por Robert
Kaplan y David Norton (Jamal Ali et al, 2021). El Balanced Scorecard aparecié como
resultado de la comprension de que una sola métrica de éxito es insuficiente para capturar
todo el kit de desempefio de la organizacion (Hameed et al, 2018). Proporcionan a los
gerentes respuestas a las siguientes cuatro preguntas fundamentales: ";Coémo nos ven los
consumidores?" ";En qué tenemos que sobresalir?" "; Cambiaremos y crearemos valor?"
y "¢Cémo podemos mirar a los accionistas?" respectivamente (Fedushko et al, 2021).
Surgi6 para permitir a los gerentes observar cada empresa desde cuatro puntos de vista
distintos: indicadores financieros, indicadores del usuario, indicadores de procesos
internos e indicadores de aprendizaje. Esta herramienta de gestion, su proposito es
facilitar que las organizaciones transformen su estrategia general en iniciativas tangibles
y que puedan ser evaluadas. Se distingue por ampliar el analisis mas alla de las métricas

puramente monetarias, ofreciendo de esta manera una evaluacion mucho mas integral del
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funcionamiento corporativo. El sistema asegura un analisis armoénico del rendimiento al
estructurarse en torno a cuatro pilares interconectados: usuarios, finanzas, procesos
internos, y aprendizaje y crecimiento. De este modo, se logra alinear los resultados
econdmicos inmediatos con las aspiraciones estratégicas a largo plazo (intrafocus, 2024).
Segin Kaplan & Norton (2002), estan clasificados por cuatro indicadores: Indicadores
financieros: prioriza los indicadores econémicos convencionales, tales como la capacidad
de generar beneficios, la optimizacion de costos y la creacion de valor para el inversor.
El proposito fundamental es garantizar la viabilidad y solvencia de la organizacion a largo
plazo. Indicadores del usuario: el eje principal de esta dimension es la evaluacion de la
relacion con el consumidor, midiendo especificamente la capacidad de fidelizacion, la
porcion del mercado controlada por la empresa y el nivel de contentamiento del cliente.
El triunfo de la organizacion depende de su habilidad para sincronizar su oferta de valor
con las expectativas del mercado. Indicadores de Aprendizaje y crecimiento: evalua la
capacidad de la empresa de trabajar en equipo, sea bien preparado y con una alta
motivacion. Resalta la importancia de invertir en el desarrollo constante de los empleados,
fomentar la creatividad y la busqueda de nuevas ideas, asi como gestionar de forma
efectiva el conocimiento colectivo (Madsen, 2025).

La incorporacién de las cuatro perspectivas del BSC Financiera, Usuarios,
Procesos y Aprendizaje garantiza una vision de 360 grados, evitando que se descuiden
factores determinantes para la viabilidad a largo plazo. La logica del modelo demuestra
cémo un alto rendimiento mejora la satisfaccion del cliente y la eficiencia resulta en
indicadores financieros mas solidos. Al mismo tiempo, el fomento del desarrollo de los
colaboradores y de la innovacion asegura que la compaiiia conserve su relevancia y
capacidad para adaptarse a futuros desafios (intrafocus, 2024). Para hacer frente a un
entorno empresarial cada vez mas complejo, las organizaciones deben desarrollar
modelos de gestion que potencien las habilidades y conocimientos de sus empleados
(Aurelio et al, 2019). El Balanced Scorecard promueve la idea de que todos los miembros
de la organizacion, desde los niveles mas altos hasta los mas bajos, deben estar alineados
con los objetivos estratégicos y contribuir activamente a su logro (Kaplan & Norton,
2002). Este modelo facilita la gestion del desempefio en el sector publico al proporcionar
una vision clara y actualizada del progreso hacia los objetivos en todos los niveles de la
organizacion (Huayta et al, 2023).

La basqueda de una gestion publica més eficiente ha impulsado Ia

implementacion de herramientas innovadoras como el Balanced Scorecard, el cual
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destaca por su capacidad de traducir los objetivos estratégicos en indicadores medibles y
acciones concretas (Huayta et al, 2023).

Para ser efectivo, un indicador debe cumplir con los siguientes atributos y
caracteristicas esenciales. Segun (Cruz Lezama, 2007) estas deben ser:

Medible: la caracteristica que se desea evaluar debe ser cuantificable. Es decir,
debe ser posible asignarle un valor numérico o una frecuencia de ocurrencia.

Comprensible: el significado del indicador debe ser claro y facil de entender para
todos los usuarios que lo emplean.

Controlable: el indicador debe estar dentro del ambito de control de Ia
organizacion. En otras palabras, la compaiiia debe poseer la aptitud de valor o frecuencia.
Tabla 1

Tipos de indicadores

Tipo de Indicador Enfoque Descripcion Ejemplos
o Mide dque esta Tiempo promedio de
Indicador de proceso Medicion de sucediendo con las espera en atencion al
actividades actividades del h
cliente
proceso.

. . . Porcentaje de
Indicador de resultados Medicion de Mide las salidas del clientes satisfechos

salidas roceso.
P con el producto

Mide el logro de los

Logro de Cumplimiento de

Indicador de eficacia resultados
resultados plazos de entrega
propuestos.
Mide el nivel de
Indicador de eficiencia vael de ejecucion del Costo por unidad
ejecucion procesoy la producida
productividad.

Nota. Datos extraidos de “Eficiencia, eficacia y desempefio del sector piblico”, por Diana
Mihaiu, et al., 2010, Revista Rumana de Prondsticos econdmicos.

Segtn intrafocus (2024) el BSC es una herramienta adaptable, util para una amplia
variedad de industrias y organizaciones. Ofrece un marco estructurado para la gestion
estratégica, sin importar si se trata del sector de la salud, manufactura, educacion o
entidades sin fines de lucro. Por ejemplo, una empresa de servicios médicos podria
emplear el CMI para encontrar un equilibrio entre ofrecer atencion de calidad a sus
pacientes, mantener operaciones eficientes y asegurar su estabilidad financiera. Ademas,
estos indicadores pueden clasificarse en diversas categorias: de terminacion, de

valoracion, de competencia, de efectividad y de gestion.
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Indicadores de proceso actiian mediante herramientas de gestion. Su proposito es
medir la calidad de un determinado proceso, asi como el rendimiento de tareas especificas
dentro de este. Por otro lado, las organizaciones pueden emplear indicadores estratégicos
para medir el progreso hacia los objetivos de la alta direccion, impulsando asi la mejora
continua. Estos indicadores son cruciales, ya que permiten a la organizacion comprender
qué procesos estan realmente aportando valor al usuario y, lo que es mas importante,
como identificarlos (Sydle, 2024).

Indicadores de eficiencia: son métricas cualitativas y cuantitativas, enfocadas en
resultados, que te permiten evaluar tu progreso y determinar si estas encaminado a lograr
tus metas y objetivos. Los buenos planes suelen emplear entre 5 'y 7 KPI para monitorear
y gestionar el avance hacia los objetivos. Un KPI bien definido debe reflejar directamente
los objetivos estratégicos de tu organizacion (Heyden & Enochson, 2019).

Indicadores de eficacia: implica alcanzar la meta propuesta empleando las
estrategias mas pertinentes o ejecutando las acciones idoneas. La clave no reside en el
"coOmo" se hacen las cosas, sino en determinar la mejor manera de guiar los recursos y
esfuerzos de una organizacion para generar resultados que superen ampliamente los
obtenidos mediante la eficiencia tradicional(Najar, 2020).

Dado que el concepto de gestion abarca la administracion y la ejecucion de
acciones concretas para llevar a cabo labores programadas y planificadas, los indicadores
de gestion son, por lo tanto, las herramientas clave que posibilitan una verdadera
administracion de un proceso. Ejemplo: administracion y/o gestion de los almacenes de
productos en proceso de fabricacion y de los cuellos de botella (Cruz Lezama, 2007).

En resumen, ayudan a las compaifias a alinear sus tareas con la vision y la
estrategia, renovar la conexion interna y la toma de decisiones. Asimismo, permite a las
organizaciones tomar decisiones informadas, mejorar la eficiencia de sus procesos y
alcanzar sus objetivos de forma competitiva en un mercado en constante cambio (Cruz,
2007).

El desempefio laboral se ha vuelto una luz central para las compaiiias. Dada la
dedicacion y el esfuerzo que los empleados invierten para alcanzar los objetivos es crucial
que las compaiiias reconozcan el interés de fomentar la aportacion del personal y de
integrarlo genuinamente en equipos de trabajo. Esto implica un cambio en la concepcion
del rol del "jefe", transforméandolo en un lider auténticamente aceptado y reconocido. Este
nuevo tipo de liderazgo influye de una manera distinta a la de décadas pasadas, con un

propdsito mas definido, pero con la misma meta fundamental: asegurar que cada miembro
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del equipo, desde su posicion, contribuya al logro de los objetivos organizacionales
(Martinez et al., 2023).

El desempeiio laboral abarca tanto el esfuerzo que se invierte como los resultados
que se logran. Asi, el desempefio del empleado puede entenderse como las acciones que
se esperan de un trabajador en relacion con sus responsabilidades, incluyendo la manera
en que estas actividades se llevan a cabo. Anteriormente, el desempefio en el trabajo se
definia en funcién del valor, tanto monetario como no monetario, que los empleados
aportaban a la empresa (Yang et al., 2024).

Stoner et al (2006) define al desempeiio laboral como “la eficacia aprendida por
los colaboradores de una organizacién para consumarla en acciones determinantes de
desempeiio laboral, estas acciones tienen como finalidad alcanzar objetivos en base a la
planificacion, los mismos que estan sujetos a una serie de indicadores establecidas por la
organizacion con anterioridad”. Asimismo, Robbins et al. (2005) entienden como
desempefio laboral, los compromisos y acciones que asumen los colaboradores para el
progreso de su organizacion, los cuales son percibidos como aporte hacia la organizacion.
En otras palabras, estas estan dadas por la eficiencia: el trabajador cumple sus tareas de
forma competente, utilizando los recursos de manera Optimay alcanzando los
objetivos establecidos. Habilidades: el trabajador posee las capacidades, técnicas y
conocimientos necesarios para realizar su trabajo. Interpersonal: el trabajador se relaciona
de forma efectiva con sus compaiieros, superiores y clientes, creando un ambiente
positivo y colaborativo. Impacto: El desempefio del trabajador ayudaa llegar a
los objetivos de la empresa y al logro general de la misma.

El modo en que los colaboradores aprecian su ambito laboral y las actividades de
la empresa influye directamente en su satisfaccion y, por ende, en su desempefio laboral.
Un ambiente laboral positivo y acciones enfocadas en el bienestar de los trabajadores
pueden generar un impacto significativo en su productividad y compromiso (Mora
Romero et al., 2019).

La mejora del desempefio laboral estd basado mediante objetivos claros y
medibles, los cuales conducen a un mejor rendimiento, asimismo permite establecer
indicadores claros para medir el desempefio, identificar oportunidades de mejora y
asegurar que todos los colaboradores estén trabajando hacia los mismos objetivos (Huayta
et al, 2023). Para mejorar el desempeio laboral debe mejorarse la gestion del talento
humano, siendo lo mas resaltante sus iniciativas para potenciar el desarrollo profesional

y motivar a su personal (Mori et al., 2020).
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Para poder apreciar de una forma completa y objetiva a los colaboradores,
debemos fijarnos en estas 4 areas de desempefio. Segiin Carranza (2017) estas se dan por
su productividad y calidad del trabajo: la cantidad y calidad de la produccion son pilares
fundamentales para el éxito de cualquier empresa. Es esencial fomentar un ambiente de
trabajo que incentive la productividad sin comprometer la excelencia en los resultados.
Su eficiencia: Maximizar la productividad con el minimo esfuerzo es el objetivo de toda
organizacion. Para lograrlo, es fundamental contar con herramientas y procesos que
agilicen el trabajo. La formacion adquirida: La educacion permanente es esencial para
conservar a los colaboradores actualizados y motivados. Al ofrecer oportunidades de
aprendizaje, las empresas fortalecen su capital humano. Los objetivos conseguidos: el
éxito de una empresa se encuentra condicionado por la habilidad de sus empleados para
alcanzar los objetivos establecidos. Es esencial crear un entorno de trabajo que fomente
el logro de resultados.

Perez-Capdevila (2012) define a las competencias o habilidades laborales como
un conjunto de atributos personales, tanto cognitivos como conductuales, que habilitan a
un individuo para desempefiar eficazmente una tarea o funcion.

Para lograr una gestion efectiva, es imprescindible dominar un abanico de
destrezas que permitan a los equipos trabajar de forma coordinada y alcanzar los objetivos
organizacionales. Segin Torrelles et al., (2011) menciona los siguientes:

Comunicacion: es el pilar fundamental para la coordinacion y el éxito de cualquier
equipo. La capacidad de un lider tiene que asegurar que su vision sea entendida y concisa,
involucrando a todos los miembros en la consecucion de los objetivos comunes.

Liderazgo: desarrollar habilidades de liderazgo es fundamental para cualquier
persona que aspire a dirigir un equipo. A través de la mentoria y el aprendizaje continuo,
es posible adquirir las herramientas necesarias para liderar con éxito.

La gestion de equipos: requiere un cimulo de destrezas que van mas alla de la
planificacion estratégica. Un buen lider debe ser capaz de coordinar, motivar y desarrollar
a su equipo, resolviendo conflictos y fomentando un ambiente de trabajo colaborativo.

La negociacion: la negociacion es un proceso clave para resolver conflictos y
alcanzar consensos. Al desarrollar habilidades de negociacion, los lideres pueden
gestionar de manera efectiva las relaciones interpersonales y los recursos.

La organizacion: la capacidad de organizar el trabajo y los recursos es
fundamental para el éxito de cualquier lider. Al implementar sistemas y herramientas de

gestion, es posible mejorar la eficiencia y alcanzar los objetivos establecidos.
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La gestion del riesgo: implica la afinidad y evaluaciéon de posibles amenazas y la
implementacion de medidas para mitigar sus impactos. Un lider proactivo debe ser capaz
de anticiparse a los problemas y tomar decisiones informadas.

Por otro lado Torrelles et al. (2011) indica que las organizaciones tienen a su
disposicion diferentes herramientas para fomentar la motivacion laboral: Incluir nuevos
parametros en los procesos de seleccion: ampliar los criterios de seleccion para incluir
aspectos como las creencias, fines y proyecciones de los aspirantes, ademas de su bagaje
profesional y su preparacion académica. Organizar correctamente la plantilla: optimizar
la asignacion de tareas para garantizar que cada empleado pueda desarrollar sus
habilidades al maximo y sentirse valorado en su puesto. Para fomentar un clima de trabajo
favorable y productivo, es clave invertir en el desarrollo profesional de los trabajadores.
Esto implica brindarles acceso constante a nuevas oportunidades de aprendizaje,
permitiéndoles adquirir habilidades y conocimientos actualizados. Asimismo, es
fundamental otorgar autonomia a los trabajadores. Delegar responsabilidades y
empoderarlos para que tomen sus propias decisiones y propongan iniciativas mejora su
compromiso y sentido de propiedad. Finalmente, reconocer los logros es vital. Establecer
programas de reconocimiento que valoren las contribuciones y éxitos de los empleados
no solo eleva su motivacion, sino que también refuerza su sentido de pertenencia a la
organizacion. Adecuar las instalaciones: crear un entorno de trabajo comodo y funcional
que promueva el bienestar y la productividad de los empleados. Facilitar buenas
condiciones laborales: Ofrecer un paquete de compensaciones y beneficios atractivos que
reconozcan el valor de los empleados y contribuyan a su bienestar. Podemos decir que el
desempefio laboral es un elemento crucial para el alcance del logro de cualquier

compaiiia.
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II. METODOLOGIA

2.1.  Enfoque, tipo

Lo que nos dice Bunge (1995) destaca la importancia de la metodologia como un
marco de referencia para el investigador. Al proporcionar un conjunto de reglas y
procedimientos, la metodologia facilita la exploracion de problemas complejos y aumenta
las posibilidades de obtener resultados validos y confiables. Nos recuerda que la
metodologia es el mapa que guia al investigador a través del territorio desconocido de la
investigacion. Este mapa detallado no solo indica el camino a seguir, sino que también
proporciona las herramientas necesarias para superar los obstaculos y alcanzar el destino
deseado.

Segtin Naupas et al. (2018) define a la investigacion bésica “por qué sirve como
la base sobre la cual se construye la investigacion aplicada o tecnoldgica. Sin ella, seria
imposible desarrollar nuevas soluciones y tecnologias. Su estimulacién es la facil
indagacion, la inmensa satisfaccion de descubrir nueva informacion”

El trabajo investigativo es de tipo basica, ya que se demanda producir
conocimiento y teorias.

Bernal (2010) describid: “La metodologia es el conjunto de aspectos operativos
indispensables para realizar un estudio”.

En esta investigacion, se opta por el enfoque cuantitativo, una metodologia que
nos permite cuantificar la relacion entre las variables en estudio a través de herramientas
estadisticas.

Segun Bernal (2010) “el enfoque cuantitativo permite establecer comparaciones
entre diferentes estudios y replicar investigaciones previas. Esto se logra mediante la
evaluacion precisa de variables y el uso de procedimientos estadisticos estandarizados".
2.2.  Diseiio de investigacion

El propdsito de este trabajo investigativo es examinar el nivel de correspondencia
entre dos variables especificas. Para ello, se empleard un disefio de investigacion
correlacional y se utilizard la prueba de hipdtesis para validar estadisticamente la relacion
encontrada.

Bernal (2010) refiri6: “trata de investigar vinculos entre variables o resultados en
una investigacion correlacional; Sin embargo, estas investigaciones nunca explican que
una variable sea la causa de otra; en otro idioma, las correlaciones examinan asociaciones,

pero nunca relaciones causales” (p.114).
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Al no manipular las variables independientes, el disefio no experimental del
estudio ha permitido observarlas en su estado natural, dentro del contexto real de los
eventos que han ocurrido. Esto ha facilitado el analisis de los indicadores de gestion y
desempefio laboral tal y como se presentan en la practica.

Hernandez et al (2014) manifiesta que “los disefios no experimentales se
caracterizan por la observacion de eventos tal como ocurren en su entorno real, sin
actualizacion alguna por parte del investigador.” (p.152).

La naturaleza transversal de esta investigacion ha posibilitado la recopilacion de
informacion en un instante determinado.

De acuerdo con Hernandez et al (2014) “los estudios transversales buscan
describir y analizar la relacion entre variables en un momento especifico, sin profundizar
en la causalidad” (p.154).

El método hipotético-deductivo consiste en formular suposiciones iniciales y
someterlas a prueba rigurosa mediante la deduccién de consecuencias observables y su
comparacion con la realidad" (Bernal, 2010, p.60).

2.3.  Poblacion y muestra

Considerando el alcance de nuestra investigacion, la poblacion muestral se define como
el grupo total de colaboradores que formaban parte de la entidad en el afio 2024. Este
grupo esta compuesto por 35 colaboradores, cuyos datos fueron extraidos del sistema de

registro de personal de la entidad.

Tabla 2

Poblacion censal

Muestra censal Cantidad
Jueces 4
Secretarios 5
Personal operativo 26

Naupas et al (2014) engloba a todos aquellos individuos, grupos o entidades que
son relevantes para responder las preguntas de investigacion (p.246).

La muestra estuvo representada por 35 colaboradores del juzgado laboral de la
CSJ del Santa, Chimbote, 2024.

“Una muestra es un segmento representativo de la poblacién que permite al

investigador obtener informacion relevante y generalizable sobre el grupo completo. Su
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seleccion es crucial para alcanzar los objetivos de la investigacion y responder a las
preguntas de estudio” (Naupas et al, 2014).
2.4.  Técnicas e instrumentos de recojo de datos

La obtencién de extraccion de datos para el estudio se llevo a cabo mediante la
aplicacion de encuestas presenciales a los 35 colaboradores del juzgado laboral de la CSJ
del Santa. El cuestionario estuvo compuesto por 21 preguntas, donde 10 preguntas
estuvieron dadas para la variable indicadores de gestion y 11 preguntas para el desempefio
laboral, la medicion de las preguntas se usé la escala de Likert. Los datos fueron
recabados mediante entrevista presencial y por Google Forms, luego fueron transferidos
a Excel, en el cual se aplico los baremos (bajo, medio y alto) descriptivos y posteriormente
procesados utilizando el software SPSS Statistic.

Con el fin de aplicar el cuestionario a los colaboradores de la CSJ del Santa, se
obtuvo la autorizacién previa mediante una carta formal dirigida al Coordinador de
Informatica.

2.5. Técnicas de procesamiento y analisis de la informacion

Segun Bernal (2010), destaca la existencia de una amplia gama de procedimientos
y recursos para la captura de datos empleados en el trabajo de campo, enfatizando que la
eleccion de estas herramientas depende de la metodologia de investigacion especifica y
el tipo de estudio

Como instrumento de investigacion, se utilizd un cuestionario estructurado con
preguntas valoradas mediante una escala Likert. Dicha escala presentaba cinco opciones
de contestacion: (1)totalmente en desacuerdo, (2)en desacuerdo, (3)ni de acuerdo ni en
desacuerdo, (4)de acuerdo y (5)totalmente de acuerdo.

Segun Bernal (2010), refirid: la encuesta “como una las técnica de recoleccion de
informacion.” (p.194).

Segun Hernandez (2014), refirio: La escala de Likert se compone de un listado de
items, formulados como juicios o aseveraciones, para los cuales los individuos deben
expresar su postura o reaccion. (p.238).

El instrumento de recoleccion de datos fue un cuestionario que contenia un total
de 21 items validados. Las preguntas fueron estructuradas por dimensiones y sus
correspondientes indicadores, disefiados para evaluar las variables de la investigacion,
estas se realizaron a una muestra de 35 colaboradores de la Corte Superior de Justicia del

Santa.
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Naupas et al (2018), expusieron: “cuestionario como una agrupacion sistematica
de preguntas escritas en una ficha, con la finalidad de verificar la hipotesis de trabajo.”
“Se define como una agrupacion de preguntas respecto de una o madas variables a
cuantificar” (Hernandez, 2014,p.217).

Para garantizar la validez de nuestro instrumento, recurrimos a la evaluacion por
parte de un grupo de especialistas. Estos profesionales, que poseen extensa experiencia
en el campo practico como en la ensefianza investigativa, fueron los encargados de revisar
y emitir un dictamen sobre nuestro cuestionario.

De acuerdo a Naupas et al (2016), sefialo: "la relevancia de un instrumento radica
en su capacidad de capturar de manera adecuada el fenomeno bajo estudio"(p.276).

Segin Naupas et al. (2018) sostiene que “la estadistica inferencial, tiene como
proposito principal deducir y extrapolar las caracteristicas observadas en una muestra a
la totalidad de una poblacion. Esto se logra a través de la aplicacion de diversos modelos
matematicos y estadisticos”.

Segtin Naupas et al. (2018) la prueba de normalidad se basa en verificar la
normalidad de nuestros datos. “La variable dependiente de la poblacion exhibe una
distribucion normal, lo que implica que no presenta sesgo”.

En nuestro estudio la muestra estuvo conformado por 35 colaboradores de la Corte
Superior de Justicia del Santa. De acuerdo a Souza et al. (2023) menciona que para
muestras que son menores a 30 o cuando son menores a 50 debe aplicarse la prueba de
normalidad de Shapiro-Wilk.

Para nuestro estudio aplicamos la prueba de normalidad de los datos mediante el

estadistico de Shapiro-Wilk.
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Tabla 3

Prueba de Normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.

IG 0.752 35 0.000
D1 IU 0.690 35 0.000
D2 IPI 0.773 35 0.000
D3 1A 0.831 35 0.000
DL 0.787 35 0.000
D4 HL 0.788 35 0.000
D5 Motivacion 0.868 35 0.001
D6 LM 0.821 35 0.000

Interpretacion

La Tabla 03 indica que tanto las variables como las dimensiones presentan una
probabilidad menor (p) menor a 0.05 (p<0.05), lo que sugiere que los datos no cumplen
la asuncion de normalidad. Con base en el marco tedrico pertinente, estos resultados
implican que las pruebas estadisticas no paramétricas son las apropiadas para el analisis
de estos datos.

La prueba de hipdtesis es un método estadistico para determinar si la hipotesis
alternativa es compatible con los datos observados. Béasicamente, se evaltia si hay
suficiente evidencia para respaldar la idea de que algo es cierto, o si es mas probable que
no lo sea. Para llevar a cabo este proceso, es fundamental establecer las hipdtesis
estadisticas. Esto implica, en primer lugar, formular la hipotesis nula (HO), y
posteriormente, la hipdtesis alternativa (Ha). Esta metodologia se alinea con el principio
de falsacion de Karl Popper, que postula que la inica forma de validar una hipdtesis es
refutando su alternativa; es decir, mediante la construccion de una hipétesis nula (Naupas
etal., 2018).

De acuerdo con nuestros resultados nuestras variables no cuentan con normalidad,
lo cual quiere decir que se usaran pruebas no paramétricas. De acuerdo a Naupas et al.
(2018) describe “que el analisis no paramétrico se distingue por no requerir que los datos
cumplan con supuestos estrictos; especificamente, no exige que la distribucion de los
datos sea normal, permitiendo incluso que sea sesgada. Ademas, este tipo de analisis es
adecuado cuando el nivel de medicion de las variables es nominal u ordinal”. Segun

Hernandez Sampieri (2016) Los métodos o pruebas estadisticas no paramétricas mas

32



utilizadas son Los coeficientes de correlacion por rangos ordenados de Spearman y

Kendall.

En nuestro estudio, la validacion de la hipotesis principal y las secundarias se llevo
a cabo utilizando la prueba Rho de Spearman.

Tras analizar las respuestas de los 35 colaboradores mediante SPSS, analizamos
la validez del constructo mediante la prueba de analisis factorial de Kaiser-Meyer-Olkin

(KMO) (Cabrera-Tenecela, 2022).

Tabla 4
Prueba de KMO y Bartlett de la variable Indicadores de Gestion

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de

.500
muestreo
Prueba de esfericidad ~ Aprox. Chi-cuadrado 1.882
de Bartlett gl 1
Sig. 170
Interpretacion

Como se muestra en la tabla 4 los resultados sugieren que el indice de Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) del instrumento de indicadores de gestion es de 0.500, lo cual, de
acuerdo con los criterios establecidos, sugiere una adecuacion muestral aceptable para el

analisis factorial.

De acuerdo a Hernandez (2016), menciona que el Alfa de Cronbach nos indica la
fidelidad en que un instrumento cuantifica con precision su objeto de estudio, evaluando
la coherencia entre sus items (p.200). Estos coeficientes, derivados de formulas

matematicas, adquieren valores entre 0 y 1 (Naupas et al 2018, p.281).

Tabla §

Analisis de Fiabilidad
Instrumento Alfa de Cronbach N de elementos
Indicadores de Gestion ,864 10
Desempefio Laboral ,965 11
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2.6.  Aspectos éticos en investigacion
Las normas éticas y estdndares morales que orientan este estudio son el

compromiso, el respeto, el servicio, la responsabilidad, la claridad y la precision. Los
criterios éticos especificos que se implementaron en el estudio comprenden la justicia, la
beneficencia, el servicio y el respeto. Estos criterios éticos se implementaron en dos
etapas:

El estudio de Indicadores gestion y desempefio laboral para la calificacion de
demandas en el Juzgado Laboral, beneficiaran a la CSJ del Santa en la mejor atencion y
tiempo oportuno de la demanda que gestionen sus colaboradores cumpliendo los plazos
establecidos de acuerdo con ley, con el objetivo de generar un mejor desempefio laboral
en sus colaboradores.

Para determinar la muestra, se aplico el muestreo aleatorio simple, la cual
garantiza la representatividad de los datos. Nuestro trabajo se basa en una solida base de
conocimientos adquiridos a lo largo de nuestro proceso de aprendizaje, y se ha
desarrollado mediante el andlisis de datos, la aplicacion de encuestas y la realizacion de

calculos.
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I11.

Resultados Descriptivos

Tablas de frecuencia con datos agrupados

RESULTADOS

Para comprender las variables indicadoras de gestion y desempefio laboral, se definieron

sus dimensiones y se establecieron categorizaciones especificas. Los datos recolectados

fueron organizados en tablas de frecuencia con intervalos de clase, a partir de las cuales

se generaron los estadisticos descriptivos que resumen las puntuaciones obtenidas en los

baremos correspondientes.

Tabla 6

Tabla cruzada Edad - Cargo laboral

Cargo

Asistente Juez Secretaria Total

Edad 25 Cuota 7 0 0 7

Porcentual 20,0% 0,0% 0,0% 20,0%

26 Cuota 7 0 0 7

Porcentual 20,0% 0,0% 0,0% 20,0%

28 Cuota 0 0 4 4

Porcentual 0,0% 0,0% 11,4% 11,4%

30 Cuota 0 0 7 7

Porcentual 0,0% 0,0% 20,0% 20,0%

35 Cuota 0 7 0 7

Porcentual 0,0% 20,0% 0,0% 20,0%

40 Cuota 0 0 3 3

Porcentual 0,0% 0,0% 8,6% 8,6%

Cuota 14 7 14 35

Total Porcentual 40,0% 20,0% 40,0% 100,0%
Interpretacion

Los datos descriptivos nos indican que la tabla 6 estd conformado por nuestra

poblacion censal con cargos de secretarias, asistentes y jueces, conformados por 35

colaboradores.
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Tabla 7

Sexo - Cargo laboral

Asistente Juez Secretaria Total
Sexo F Recuento 10 5 9 24
% del total 28,6% 14,3% 25,7% 68,6%
M Recuento 4 2 5 11
% del total 11,4% 5,7% 14,3% 31,4%
Recuento 14 7 14 35
Total % del total 40,0%  20,0% 40,0% 100,0%

Interpretacion
De la misma forma la Tabla 7 evidencia que el juzgado laboral esta compuesto 24

colaboradores del sexo femenino y 11 del sexo masculino.

Tabla 8
Representacion de la distribucion de datos de la variable Indicadores de gestion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Baja IG 7 20,0 20,0 20,0
Media IG 4 11,4 11,4 314
Alta IG 24 68,6 68,6 100,0
Total 35 100,0 100,0

Interpretacion
La tabla 8 nos indica que los datos descriptivos de la variable indicadores de

gestion se encuentran categorizado en un nivel alto, evidenciado con un 68.6%.

Tabla 9
Representacion de la distribucion de datos de la dimension de indicadores de usuarios
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Baja IU 7 20,0 20,0 20,0
Alta TU 28 80,0 80,0 100,0
Total 35 100,0 100,0

Interpretacion
La tabla 9 evidencia que los datos descriptivos de la dimension indicadores de

usuarios se encuentran categorizado en un nivel alto, evidenciado con un 80%.
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Tabla 10

Representacion de la distribucion de datos de indicador de procesos internos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Baja IPI 11 31,4 31,4 31,4
Media IPI 3 8,6 8,6 40,0
Alta IPI 21 60,0 60,0 100,0
Total 35 100,0 100,0

Interpretacion

La tabla 10 nos indica que los datos descriptivos de la dimension indicadores de

procesos internos se encuentran categorizado en un nivel alto, evidenciado con un 60%.

Tabla 11

Representacion de la distribucion de datos indicador de aprendizaje del personal

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Media IAP 3 8,6 8,6 8,6
Alta IAP 32 91,4 91,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Interpretacion
La tabla 11 indica que los datos descriptivos de la dimension indicadores de
aprendizaje del personal se encuentran categorizado en un nivel alto, evidenciado con un

91.4%.

Tabla 12

Representacion de la distribucion de datos de la variable del desemperio laboral

Porcentaje ~ Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Baja DL 7 20,0 20,0 20,0
Media DL 7 20,0 20,0 40,0
Alto DL 21 60,0 60,0 100,0
Total 35 100,0 100,0

Interpretacion
La tabla 12 muestra que los datos descriptivos del desempefio laboral se

encuentran categorizado en un grado considerable, evidenciado con un 60%.
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Tabla 13

Representacion de la distribucion de datos de la dimension habilidades laborales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Baja HL 7 20,0 20,0 20,0
Media HL 7 20,0 20,0 40,0
Alta HL 21 60,0 60,0 100,0
Total 35 100,0 100,0

Interpretacion
La tabla 13 nos evidencia que los datos descriptivos de la dimension habilidades

laborales se encuentran categorizado en un nivel alto, evidenciado con un 60%.

Tabla 14

Representacion de la distribucion de datos de la dimension motivacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 14 40,0 40,0 40,0
Media 7 20,0 20,0 60,0
Alta 14 40,0 40,0 100,0
Total 35 100,0 100,0

Interpretacion
De la misma forma la tabla 14 evidencia que los datos de la dimension motivacion

se encuentra categorizado en un grado alto y también intermedio con un 40%.

Tabla 15

Representacion de la distribucion de datos de la dimension logro de metas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 7 20,0 20,0 20,0
Media 7 20,0 20,0 40,0
Alta 21 60,0 60,0 100,0
Total 35 100,0 100,0

Interpretacion
la tabla 15 muestra que los datos descriptivos de la dimension logro de metas se

encuentran categorizado en un nivel alto evidenciado con un 60%.
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Tabla 16

Analisis descriptivo de la media, desviacion estandar y coeficiente de variacion

Indicador de

Indicador de  procesos  Indicador de
1G usuarios internos aprendizaje DL HL Motivacion LM
N 35 35 35 35 35 35 35 35
Media 37,20 11,29 11,34 17,91 39,00 11,40 12,40 15,20
Mediana 43,00 13,00 13,00 18,00 46,00 13,00 13,00 15,00
Desv. estandar 12,182 3,304 4,072 2,228 12,326 3,935 4,473 4,601

Interpretacion

La tabla 16 evidencia que la variable indicadores de gestion se encuentra dentro

de la media con un 37.20. Asimismo, la desviacion estandar muestra un 12,182 con

respecto a la media, de otra forma el coeficiente de variacion (desv. estandar/media)*100

muestra un 32.74%, reflejando que la variable es heterogénea, ya que es mayor que el

20%.
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Resultados Inferenciales

Hipotesis general
Ho: No se establece dependencia estadisticamente significativa entre el indicador de

gestion y desempefio laboral para la calificacion de demandas en el Juzgado Laboral de

la CSJ del Santa 2025.

H1: Se establece dependencia estadisticamente significativa entre el indicador de gestion
y desempeiio laboral para la calificacion de demandas en el Juzgado Laboral de la CSJ

del Santa 2025.

Tabla 17

Correlacion entre los indicadores de gestion y desemperio laboral

Desempernio

Indicadores de Gestion Laboral

Rho de Spearman ~ Grado de asociacion ,392°
ig. (bilateral

Sig. (bilateral) 020

1,000

*Correlacion estadisticamente relevante al nivel de significancia 0.05 (bilateral)

Nota. El conjunto de datos generados se extrajo del programa SPSS V.25.

Interpretacion

Los hallazgos presentados en la tabla 17 revelan una asociacion estadisticamente
significativa entre los indicadores de gestion y el desempefio laboral. Dado que el valor
p=0.02 donde (p < 0.05), esto nos lleva a aceptar la hipotesis H1. Grado de asociacion de
Spearman nos muestra un valor de 0.392. Se evidencia una asociacion positiva directa y

moderada baja entre las variables analizadas.
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Presentamos nuestras Hipotesis Especificas
Hipotesis especifica 1

Ho: No se establece dependencia estadisticamente significativa entre los indicadores de
usuarios y desempeiio laboral para la calificacion de demandas en el Juzgado Laboral de

la CSJ del Santa 2025.

H1: Se establece dependencia estadisticamente significativa entre los indicadores de
usuarios y desempenio laboral para la calificacion de demandas en el Juzgado Laboral de

la CSJ del Santa 2025.

Tabla 18

Relacion entre los indicadores de usuarios y desemperio laboral

Desempeiio

Indicadores de usuarios Laboral

Rho de Spearman Grado de asociacion ,5627
ig. (bilateral

Sig. (bilateral) 000

1,000

* Correlacion estadisticamente relevante al nivel de significancia 0,01 (bilateral).

Nota. El conjunto de datos generados se extrajo del programa SPSS V.25.

Interpretacion
Los hallazgos presentados en la tabla 18 revelan una asociacion estadisticamente
significativa entre los indicadores de usuarios y el desempefio laboral. Dado que el valor
(p <0.05), esto nos lleva a aceptar la hipotesis H1. Grado de asociacion de Spearman nos

muestra un valor de 0.562. Se evidencia una asociacion positiva directa y moderada.
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Hipotesis especifica 2
Ho: No se establece dependencia estadisticamente significativa entre los indicadores de
procesos internos y el desempefio laboral para la calificacion de demandas en el Juzgado

Laboral de la CSJ del Santa 2025.

H1: Se establece dependencia estadisticamente significativa entre los indicadores de
procesos internos y el desempefio laboral para la calificacion de demandas en el Juzgado

Laboral de la CSJ del Santa 2025.

Tabla 19

Relacion entre los indicadores de procesos internos y desemperio laboral

Desempeno

Indicadores de procesos internos Laboral

Rho de Grado de asociacion ,005%*
Spearman Sig. (bilateral)

,000

1,000

* Correlacion estadisticamente relevante al nivel de significancia 0,01 (bilateral).

Nota. El conjunto de datos generados se extrajo del programa SPSS V.25.

Interpretacion

Los hallazgos presentados en la tabla 19 revelan una asociacion estadisticamente
significativa entre los indicadores de usuarios y el desempefio laboral. Dado que el valor
(p <0.05), esto nos lleva a aceptar la hipotesis H1. Grado de asociacion de Spearman nos

muestra un valor de 0.665. Se evidencia una asociacion positiva directa y moderada alta.

42



Hipotesis especifica 3
Ho: No se establece dependencia estadisticamente significativa entre los indicadores de
procesos internos y el desempefio laboral para la calificacion de demandas en el Juzgado

Laboral de la CSJ del Santa 2025.

H1: Se establece dependencia estadisticamente significativa entre los indicadores de
procesos internos y el desempefio laboral para la calificacion de demandas en el Juzgado

Laboral de CSJ del Santa 2025.

Tabla 20

Relacion entre los indicadores de aprendizaje del personal y desemperio laboral

Indicador de aprendizaje del personal Desempefio Laboral
Rho de Spearman Grado de -,300
asociacion
Sig. (bilateral) ,080
1,000

Nota. El conjunto de datos generados se extrajo del programa SPSS V.25.

Interpretacion

Los hallazgos presentados en la tabla 20 revelan una asociacion estadisticamente
significativa inversa entre los indicadores de aprendizaje del personal y el desempefio
laboral. Dado que el valor (p > 0.05), esto nos lleva a rechazar la hipotesis H1 y a aceptar
la hipdtesis nula Ho. Grado de asociacion Spearman nos muestra un valor negativo de -
0.300, se evidencia que existe una correlacion inversa moderada baja. Esto indica que no
existe una asociacion positiva entre los indicadores de aprendizaje del personal y

desempefio laboral.
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IV. DISCUSION
Esta investigacion se realizd con objetivo de identificar la correlacion entre los

indicadores de gestion y el desempeio laboral, con un enfoque especificamente en la
calificacion de las demandas en el juzgado laboral de la CSJ del Santa 2025. Esta idea de
investigacion surgio a raiz a los plazos de la calificacion de la demanda en los juzgados
especializados del Modulo Corporativo Laboral, teniendo como resultado que: el tiempo
de demora en promedio en el afio 2019 al del 2024, fue aproximadamente de un maximo
de 53 dias y de un minimo de 7 dias, plazo que excedia a lo establecido en la normatividad
legal la misma que debe ser en un plazo maximo de 5 dias. Al finalizar el estudio, se
evidencid un grado de relacion positiva moderada baja entre los indicadores de gestion y
desempefio laboral.

Segtn el objetivo general, determinar la relacion entre los indicadores de gestion
y desempeiio laboral para la calificacion de demandas en el Juzgado Laboral de la CSJ
del Santa 2025, los hallazgos presentados en la tabla 17 revelan una asociacion
estadisticamente positiva moderada baja (r = 0. 392*), entre los indicadores de gestion y
el desempefio laboral, reflejando que la aplicacion de los indicadores de gestion tiene un
grado de asociacion positiva directa con el desempeno laboral del Juzgado Laboral de la
CSJ del Santa. En el estudio realizado por Huerta (2023) en su tesis titulada: “Motivacion
y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la Institucion Educacion
Superior Universidad Ricardo Palma de Lima, 2023”, se encontr6 diferencias con estos
resultados, mostrando el estudio una relacién positiva moderada alta (r = 0.700%*%*),
reflejando que la aplicacion de la motivacion en las organizacion es un factor clave para
un buen desempeno laboral de los colaboradores de la institucion educativa superior
Ricardo Palma, con estos resultados se afirma que los indicadores de gestion y la
motivacion si contribuye de una manera favorable con el desempefio laboral, ademas
Aurelio et al. (2019) indica que para hacer frente a un entorno empresarial cada vez mas
complejo, las organizaciones deben desarrollar modelos de gestion que potencien las
habilidades y conocimientos de sus empleados.

En base al primer objetivo especifico, donde se planted determinar la relacion del
indicador de usuarios y desempefio laboral para la calificacion de demandas en el Juzgado
Laboral de la CSJ del Santa 2025. Segun Yang et al. (2024), el desempefio laboral abarca
tanto el esfuerzo que se invierte como los resultados que se logran. Asi, el desempefio del
empleado puede entenderse como las acciones que se esperan de un trabajador en relacion

con sus responsabilidades, incluyendo la manera en que estas actividades se desarrollan.
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En la investigacion de acuerdo con la tabla 18 se encontr6 una asociacion estadisticamente
significativa directa y moderada (r = 0.562") y un p=0.00 entre los indicadores de
usuarios y el desempefio laboral del Juzgado Laboral de la CSJ del Santa, esto se dio por
la satisfaccion del usuario en las capacitaciones que recibe de la institucion, asi como
también los ascensos que se dan a través de concursos, mostrando de esta forma un buen
desempefio de sus actividades en su area laboral. En el estudio realizado Quijandria et al
(2022), se encontr6 similitud con estos resultados, los autores al relacionar las estrategias
orientadas en competencias para desarrollar el desempefio laboral del personal
administrativo determinaron un vinculo significativo de los docentes con la capacitacion
recibida por parte de los directivos y el personal administrativo fue alto (88.2%). Por su
parte, los resultados de Katebi et al. (2021) también evidencian similitud baja, estos
encontraron que la satisfaccion laboral guarda una relacion positiva moderada baja con el
desempefio laboral de una organizacion en Iran, esta similitud se da porque son muy ttiles
para los profesionales en los sectores publico y privado, ayudandoles a idear mejores
estrategias para mejorar la satisfaccion y el desempefio de sus equipos. Estos hallazgos
sugieren que, el desempefio del personal administrativo puede ser mejorado a través de la
implementacion de un sistema de estrategias basadas en competencias, ello podria
optimizar la gestion administrativa, la satisfaccion de los usuarios y mejorar los
indicadores de gestion.

En la relacion al segundo objetivo especifico, donde se planted determinar la
relacion del indicador de procesos internos y desempefio laboral para la calificacion de
demandas en el Juzgado Laboral de la CSJ del Santa 2025. Segun Torres (2025), la
medicion del desempefio organizacional se apoya fundamentalmente en los indicadores
de gestion, que posibilitan decisiones bien fundamentadas, una optimizacion de los
medios disponibles y una mejora ininterrumpida. En la investigacion de acuerdo con la
tabla 19 se encontrd una asociacion estadisticamente significativa directa y moderada alta
(r = 0.665**) y un p=0.00 entre los indicadores de procesos internos y el desempefio
laboral del Juzgado Laboral de la Corte Superior de Justicia del Santa, esto se dio porque
al monitorear y optimizar los procesos internos (tareas), las empresas pueden fortalecer
su posicion competitiva y reducir los riesgos asociados a la inestabilidad, se debe aplicar
siempre el fortalecimiento de las competencias y aprendizaje laboral son importantes en
la organizacion. En el estudio realizado por Dolores et al (2023) se encontré diferencias
en los resultados, los autores al relacionar la motivacion tiene influencia con el

desempefio laboral de los trabajadores en el sector salud Tierra Blanca, Veracruz,
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determinaron un vinculo significativo moderado bajo (r = 0.354) y p=0.00 esto se debid
a una buena gestion en los procesos internos. Por su parte, los resultados de Lumbreras et
al (2020), también si tienen similitud con nuestros estudio, estos encontraron que la
Influencia de la calidad de vida laboral guardan una relacion significativa moderada y de
forma significativa con el desempefio laboral en hospitales ptiblicos de México mostrando
un 69% de desempeiio laboral satisfactorio, esta se dio por elementos que configuran un
entorno laboral que propicia o inhibe el desarrollo del potencial y logro de metas de los
colaboradores. Dado a esto se puede configurar que los indicadores de procesos internos
y el desempefio laboral se vinculan de forma significativa, posiblemente porque en la
empresa estudiada los indicadores de usuarios y el desempefio laboral mejoran la
organizacion, la distribucion de tareas y contribuyen a mejorar el entorno de trabajo.

En el tercer objetivo especifico, donde se propuso determinar la conexion del
indicador de aprendizaje del personal y el desempenio laboral para la calificacion de
demandas en el Juzgado Laboral de la CSJ del Santa 2025, los resultados obtenidos en la
tabla 20 se evidencia una asociacion estadisticamente inversa moderada baja entre los
indicadores de aprendizaje del personal y el desempefio laboral, donde (r =-0.300) y
p=0.08, reflejando que los procedimientos que se realiza tiene en los indicadores de
aprendizaje tienen una relacion inversa con el desempefio laboral del Juzgado Laboral de
la CSJ del Santa, datos que al ser confrontados con lo encontrado por Guerrero (2024) en
su tesis titulada “Gestion de la carga procesal y desempefio del personal en el modulo
laboral, del distrito judicial del Santa, 2024, quien concluyo que obtuvo buenos resultados
al incrementar la mejora de la optimizacion de la carga procesal, mejoraria la performance
y desempefio del personal, teniendo (r = 0.649) y p=0.001, asimismo preciso determinar
que era necesario desarrollar el desempeno de los trabajadores en el médulo laboral del
distrito judicial del santa para que su nivel siga siendo alto, los resultados difieren con
nuestro estudio en el cual los indicadores de aprendizaje no estan relacionados
positivamente con el desempefio laboral, ademas Mori et al. (2020) indica que para
mejorar el desempeno laboral debe mejorarse la gestion del talento humano, siendo lo
mas resaltante sus iniciativas para potenciar el desarrollo profesional y motivar a su

personal.
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V. CONCLUSIONES

. Se evidencid que existe una correlacion positiva de magnitud moderada baja (r =
0.392) y estadisticamente significativa entre los indicadores de gestion y el
desempefio laboral para la calificaciéon de demandas en el Juzgado Laboral de la CSJ
del Santa 2025. Resaltando la importancia de una implementacion estratégica para el
cumplimiento de los plazos legales.

. Se confirmé que existe una relacion directa y moderada (r = 0.562) entre los
indicadores de usuarios y el desempeio laboral para la calificacion de demandas en
el Juzgado Laboral de la CSJ del Santa 2025. Esto confirma la satisfaccion y la
retencion de colaboradores, tienen un impacto continuo en el desempefio laboral,
mejorando la atencidn y la eficiencia en los servicios brindados.

. Se encontrd que existe una correlacion positiva directa y moderada alta (r = 0.665)
entre los indicadores de procesos internos y el desempefio laboral para la calificacion
de demandas en el Juzgado Laboral de la CSJ del Santa 2025. Esto indica una
adecuada distribucion de actividades y la atencidon oportuna a los usuarios
incrementan la eficiencia del sistema judicial.

. Se encontr6 que existe una correlacion inversa baja (r = -0.300) entre los indicadores
de aprendizaje y el desempefio laboral para la calificacion de demandas en el Juzgado
Laboral de la CSJ del Santa 2025. Se muestra un (p > 0.05), aceptandose la hipdtesis
Ho. Esto sefiala la obligacion de mejorar las condiciones de capacitacion y
crecimiento de los colaboradores, lo que influiria positivamente en el cumplimiento
de los objetivos.

. Los resultados evidenciaron que la mejora en la implementaciéon de procesos
internos, la satisfaccion de los usuarios y el aprendizaje continuo del personal,
influyen directamente capacidad de cumplir con los plazos establecidos para la
calificacion de demandas. Asimismo, se ha determinado que el uso de herramientas
como el Balanced Scorecard (BSC) ayudan a tener una vision integral del desempefio

laboral.
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V. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda que la metodologia empleada en este estudio, basada en un disefio
correlacional no experimental y un enfoque cuantitativo, puede servir como modelo
para futuras investigaciones sobre la relacion entre indicadores de gestion y
desempefio laboral en diversas organizaciones. La alta confiabilidad del instrumento
de medicion, demostrada por un coeficiente alfa de Cronbach de 0.9, respalda su uso
en otros contextos

2. Se recomienda la implementacion de mejoras tecnoldgicas y la creacion de nuevos
procesos que agilicen la distribucion de tareas. Esto permitird reducir el tiempo
promedio de calificacion de demandas, alineandose con las exigencias legales. Es
necesario desarrollar programas de formacién y actualizacion para el personal,
especialmente en dreas tecnologicas y de gestion, que les permita mejorar su
desempefio y cumplir con los objetivos organizacionales.

3. Se recomienda la implementacion del Balanced Scorecard para mejorar el control y
seguimiento de los objetivos organizacionales, con el fin de detectar posibles
desviaciones y corregirlas a tiempo. Asimismo, fortalecer los canales de
comunicacion y atencion al usuario es clave para aumentar la satisfaccion, lo que a
su vez genera un impacto mas directo en la eficiencia del personal involucrado. Es
esencial realizar evaluaciones constantes del desempefio laboral de los trabajadores,
no solo para identificar oportunidades de desarrollo, sino también para ofrecer

incentivos y reconocimientos a aquellos que cumplen y superan las expectativas.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

INDICADORES DE GESTION Y DESEMPENO LABORAL PARA LA CALIFICACION DE DEMANDAS EN EL JUZGADO LABORAL DE LA
CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DEL SANTA 2025

ANEXOS

FORMULACION HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS METODOLOGIA
DEL PROBLEMA
; Qué implicancia tiene Los indicadores de | Determinar el nivel de Indicadores de Satisfaccion del usuario 1 Tipo:
"los indicadores de gestion tienen una relacion entre los Gestion Indicador de usuarios Resultados esperados 2 Seglin su orientacion:
gestion y el desempefio implicancia indicadores de gestion y Retencion del usuario 3 Aplicada
laboral para la significativaenel | desempefio laboral para Segun el alcance: descriptiva —
calificacion de desempefio laboral | la calificacion de Identificacion y  creacion  de 4 correlacional (Cuantitativa)
demandas en el Juzgado para la calificacion | demandas en el Juzgado Indicador de procesos | nuevos procesos Segun el disefio: No
Laboral de la CSJT del de demandas enel | Laboral de la CSJ del internos Distribucion de actividades 5 experimental
aboral de la e - o
Juzgado Laboral Santa 2025 Atencion del servicio
Santa 2025?
de la CSJ del Santa 6 Método:
2025 S otét :
Condiciones laborares y bienestar Hipotético deductivo
del colaborador 7 .y
Indicador de aprendizaje | Gestion del conocimiento 8 Poblacién:
del ) Al . la estratei Colaboradores de la CSJ del
el persona ineacion con la estrategia
Infraestructura tecnolédgica 9 Santa
10 Muestra:
Colaboradores de la CSJ del
PROBLEMAS HIPOTESIS OBJETIVOS Desempefio Laboral Proactividad 11 Santa que presentan sus
ESPECIFICOS ESPECIFICAS ESPECIFICOS Habilidades Laborales | Responsabilidad 12 | demandas, la cual estaria
Calidad en el trabajo 13 compuesta por 40 usuarios.
(Cual es la relacion Existe relacion Determinar la relacion
entre el indicador de entre el indicador del indicador de usuarios Capacitacion Técnica: Encuesta
usuarios y desempefio de usuarios y y desempefio laboral Motivacion Bonificaciones 14
laboral para la desempeiio laboral | para la calificacion de Satisfaccion laboral 15 Instrumento: Cuestionario
calificacion de para la calificacion | demandas en el Juzgado 16-17 | Likert
demandas en el Juzgado | de demandasenel | Laboral dela CSJ del Planificacion
Laboral de la CSJ del Juzgado Laboral Santa 2025. Logro de metas Cumplimiento de las normas
Santa 2025? de la CSJ del Santa Metas alcanzadas 18
2025. 19
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(Cual es la relacion
entre el indicador de
procesos internos y
desempefio laboral para
la calificacion de
demandas en el Juzgado
Laboral de la CSJ del
Santa 2025?

(Cual es la relacion
entre el indicador de
aprendizaje del personal
y desempeiio laboral
para la calificacion de
demandas en el Juzgado
Laboral de la CSJ del
Santa 2025?

Existe relacion
entre el indicador
de procesos
internos y
desempeiio laboral
para la calificacién
de demandas en el
Juzgado Laboral
de la CSJ del Santa
2025.

Existe relacion
entre el indicador
de aprendizaje del
personal y
desempeiio laboral
para la calificacién
de demandas en el
Juzgado Laboral
de la CSJ del Santa
2025.

Determinar la relacion
del indicador de
procesos internos y
desempefio laboral para
la calificacion de
demandas en el Juzgado
Laboral de la CSJ del
Santa 2025.

Determinar la relacion
del indicador de
aprendizaje del personal
y desempefio laboral
para la calificacion de
demandas en el Juzgado
Laboral de la CSJ del
Santa 2025.

20-21
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Anexo 2: Cuadro de operacionalizacion

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES Items ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Indicadores de Cruz (2007) Define como | El analisis de los Satisfaccion del usuario 1
Gestion instrumentos que indicadores conlleva a Indicador de Ordinal:
permiten cuantificar el generar alertas sobre la usuarios Resultados esperados 2 Cuestionario de
progreso en el logro de accion, no perder la Retencion del usuario 3 preguntas
los objetivos estratégicos | direccion, bajo el Identificacion y creacion 4 Nivel:
de una organizacion. supuesto de que la Indicador de | de nuevos procesos Politémica
Ayudan a evaluar el organizacion esta procesos internos Distribucion de 5
desempeiio de la perfectamente alineada actividades Escala de Likert
organizacion en con el plan. (Cruz, Atencion del servicio 6
comparacion con sus 2007). (5) Totalmente de
metas, Obj_eFiVOS Yoo Condiciones laborares y acuerdo
zesspg:u?(])jsﬂzliardeefirhefcliaa Indicador de bienestar del colaborador 7 g; Ble ;‘gl:éri(;do nien
u . . - uerdo, ni
e O R
- ~ (2) En desacuerdo
Alineacion  con  la 9
. (1) Totalmente en
estrategia desacuerdo
Infraestructura 10
tecnoldgica
Desempeiio laboral Stoner et al (2006) El desempefio laboral se | Habilidades Proactividad 11
Conciben el desempefio refiere al conjunto de Laborales Responsabilidad 12
laboral como la responsabilidades y Calidad en el trabajo 13
capacidad adquirida por acciones que los
los empleados de una empleados adoptan de Motivacioén Capacitacion 14
organizacion para forma comprometida y Bonificaciones 15
traducir sus proactiva para impulsar Satisfaccion laboral
conocimientos y el crecimiento de la 16-17
habilidades en acciones organizacion, siendo
concretas que estas acciones Logro de metas Planificacién 18
contribuyan al logro de reconocidas como Cumplimiento de las
los objetivos contribuciones normas 19
organizacionales, significativas al logro de Metas alcanzadas 20-21

siguiendo un plan
previamente establecido.

las metas
organizacionales.
(Robbins et al, 2005).
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Anexo 3: Instrumentos de recoleccion de la informacion

CUESTIONARIO N- 01

El presente cuestionario esta dirigido hacia una investigacion cuyo objetivo principal es
recopilar informacion de las variables entre Indicadores de Gestion v Desempefio Laboral para la
Calificacion de Demandas en el Juzgado Laboral de la CORTE SUPERIOE. DE JUSTICTA del Santa
2025.

Nombres Completos: Edad: = Sexo:

Cargo:

Por favor, marque con una (X) la respuesta que mejor se ajuste a su opinidn.

RESPONDER DE ACUERDO CON LA SIGUIENTE TABLA

1 2 3 4 &

TOTALMENTE EN NIDE ACUERDO, DE TOTALMENTE
EN DESACTERDO DESACTEEDQ| NIENDESACUEEDD | ACUEEDO DE ACUERDD

5 INSTRUMENTO QUE MIDE: Indicadores de Gestion

I wim I TR STIRTHATWSARTTI G 2 F I WAL T b I

5 Esftov apte para un cambio tecnologico, el cuzl permite una mejor
opfimizacion de las actividades 2 menor tiempo en el Juzgado Laboral de la
Corte Superior de Tuzticia del Santa.

6 Al desempefiar unz mejor atencion de servicio, genero una mejor calidad v
conflanza en el Juzgado Laboral da la Corte SBuperior de Justicia del Banta

[¥]
L%
£
th

Dimenszion 3: Indicador de aprendizaje del perzonal 1

7 Trabajo em buenas condiciones laborales en el Juzzade Laboral de la Corte
Superior de Justicia del Santa

g Poseo busnos conocimientos en 2l aérea gque desempedio en el Tuzgado
Laborzl de la Corte de JTusticia del Santa

Q El Tuzgado Laboral da la Corte Superior de Tusticia del Santa emplea

estratesias para el dezarrollo de sus fimecionss.

10 El Tuzgado Laboral de la Corte Superior de Tusticia del Santa cuentz con
buena mfrasstructura tecnologica




CUESTIONARIO IN= 02

El presente cuestionanio esta dirigido hacia una investigacidn cuyo objetivo principal es
recopilar informacion de las variables entre Indicadores de Gestion v Desempefio Laboral para la
Calificacion de Demandas en el Juzgado Laboral de la CORTE SUPERIOE. DE JUSTICIA del Santa
2025,

Por favor, margue con una (X) 1a respuesta que mejor se ajuste a su opinion.

RESPONDER DE ACUERDO CON LA SIGUIENTE TABLA

1 2 3 4 §

TOTALMENTE EN NI DE ACUERDO, DE TOTALMENTE
ENDESACTUERDO | DESACUERDO| NIENDESACUERDO ACUERDO DE ACUERDD

INSTRUMENTO QUE MIDE: Desempefio laboral

N® DIMENSIONES |/ ftemsz ESCALAS
Dimenzion 1: Habilidadez laborales 1 (2 |3 |4 |5
11 Sov proactivo v asumo la responsabilidad ante cualquisr problema a nivel
laboral.
12 Sov responzable en todas mis actividades gue desarrolle en el Juzgado
Laborzl de la Corte Supertor de Justicia de] Santa

18

Planifico miz actividades del Juzzado Laboral de la Corte Supenior de
Justicia del Banta con anticipacion de flampo

15

Cumple con loz reglamentos internos, normas, procedimientos v poliicas
establacidas por el Juzgade Laborzl de la Corte Supanor da Tusticia del
Santa

Asumo con rezponsabilidad el compromise de lograr el cumplimisnto de
las metaz programadas dsl Tuzgade Labeoral de la Corte Superior de
Justicia del Banta

Me preccopo por aleanzar laz metas del Tuzzade Laboral de la Corte
Suparior da Justieia del Santa
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Anexo 4: Ficha técnica

Nombre Ongmal del Instrumento: Desampero laboral

Autor v afio: Tuesta Panduro et al (2021)

Nombre del Instrumanto: Cuestionano de parhizipacion de los colaboradores del
Juzeado lzboral de la Corte Supenor de Justicia dal
Santa.

Dimensiones: Habihdzdes laborales, motrvacion v logro de metas.

Forma de admmistracion o modo de Cuestionano presencial.

aplicacion:

N*® de [tem: 11

Ezcala de valoracion: Totalmente ds desacusrde (1), En dezacuerdo (1), M1
de acuerdo, mi en dazacuerdo (3), Da acuerdo (4) v
Totalmente ds acuerdo (3).

Ambito de aplicamon: 35 colzboraderes del Juzgado Laberal de la Corte de
Josticia del Santa.

Objetrvo: Medir los mdicadores de zeshon de los colzboradores
del Tuzgade Laboral de la Corte de Justicia del Santa.

Vahdez: Un comute da trez especialistas indspendientes con
grado de magicter v expertos en la matenia llevaron a
cabo mediante una mainz una evaluacion exhanstiva
de la variable en cueshion, aportande su jmele experto.

Confiabilidad: Se evaluara la conzistencia mtema del mstrumento
emplsando el coeficients alfa de Cronbach, con al
propozito de determinar su conflabihdad wna vez
apheado.

Unidades de Informacion: Tueces, secretanios v perzonal operatrvo del juzzado
lzboral de |2 Corta Superior de Justicia dal Santa.
Dimensiones N de Items

Oreanizacion: Habilidades laborales 11-13

) Motivacién 14-17

Logro de metaz 18-21

Baremos: Alto: 43 - 38 Regular: 27 -42, Bajo: 11 - 16
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Anexo 5: Ficha de validacion de instrumento

UCT | roscrano

Estimado Valldador: Lecca Tapia, Alem Manuel.

Me es grato dirigirme a usted, a fin de solicitar su colaboracién como experto para validar
el instrumento que adjunto denominado:
Encuesta: Indicadores de Gestién v Desempeio Laboral, disefado por los maestrantes Br.
Henrry Balois Lujan Acevedo / Marcos Hugo Calderén de la Barca. cuyo propésito es medir la
correlacion entre ambas variables, el cual sera aplicado a los colaboradores de la Corte Superior
de Justicia del Santa, por cuanto considero que sus observaciones, apreciaciones y acertados
aportes seran de utilidad.
El presente instrumento tiene como finalidad recoger informacion directa para la investigacion

que se realiza en los actuales momentos, titulado:

INDICADORES DE GESTION Y DESEMPENO LABORAL PARA LA
CALIFICACION DE DEMANDAS EN EL JUZGADO LABORAL DE LA CSJ
DEL SANTA, 2024

Tesis que serd presentada a la Escuela de Posgrado de la Universidad Catélica de Trujillo, como

requisito para obtener el grado académico de:

MAGISTER EN INGENIERIA CON MENCION EN DIRECCION Y GESTION
DE PROYECTOS

Para efectuar la validacion del instrumento, usted debera leer cuidadosamente cada
enunciado y sus correspondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden seleccionar una,
varias o ninguna alternativa de acuerdo al criterio personal y profesional del actor que responda
al instrumento. Se le agradece cualquier sugerencia referente a redaccion, contenido, pertinencia

y congruencia u otro aspecto que se considere relevante para mejorar el mismo.

Firma y datos del estudiante

Gracias por su aporte
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UCT!

SCUELA OF

POSGRADO

JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

Instrucclones: Marque con una X en donde corresponde. que, segin su criterio, Si cumple o No

cumple, la coherencia entre dimensiones e indicadores de la variable en estudio.

— — —
Varable Dimensiones Indicadores N°de item | COHERENCIA
S1 NO
X1: indicador | Satisfaccién del usuario ;

i de usuarios Resultados esperados -
VARIABLE [: Retencion del usuario 3 X
Indicadores
de Gestion X2: indicador | Identificacién y creacidn de 4

de procesos | nuevos procesos X
internos Distribucién de actividades 5 o
Atencion del servicio 6
X3: Indicador | Condiciones laborares y 7
de aprendizaje bienestar del colaborador
del personal Gestidon del conocimiento 8 X
Alineacion con la estrategia 9
Infraestructura tecnoldgica 10
Y1: Habilidades | Proactividad "
laborales Responsabilidad 1:2; X
Calidad en el trabajo =
VARIABLE 2:
5 Y2: Motivacion | Capacitacion 14
Desempeno c 15
Bonificaciones 1617 X
laboral Satisfaccién laboral
Y3: Logro de | Planificacién 18
metas Cumplimiento de las normas 19 X
Metas alcanzadas 2-21 ‘
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Categorias a evaluar: Redaccion, contenido, congruencia y coherencia en relacion a la variable
de estudio. En la casilla de observaciones puede sugerir mejoras.

Preguntas

Valoracién

Observaciones

N

BA

A

PA

NA

Ud. se encuentra satisfecho(a) en sus actividades
laborales que desempenia en el juzgado laboral de
la Corte Superior de justicia del Santa.

Las actividades que realiza, son los resultados
esperados de mejora para el juzgado laboral de la
Corte Superior de Justicia del Santa.

s

La Corte Superior de Justicia del santa realiza
siempre capacitaciones y ascensos en el aérea de
juzgado laboral.

Esti preparado para desempenar una buena
funcion si se realizan nuevos procesos de mejora
en las actividades que desarrolla el juzgado
laboral de la Corte Superior de Justicia del Santa

Esta apto para un cambio tecnologico, el cual
permite una mejor distribucion de actividades a
menor tiempo en el juzgado laboral de la Corte
Superior de Justicia del Santa.

Al desempenar Ud. una mejor atencion de
servicio, genera mejor calidad y confianza en el
juzgado laboral de la Corte Superior de Justicia
del santa

Cree Ud. que cuenta con buenas condiciones
laborales en el juzgado laboral de la Corte
Superior de Justicia del santa

Cree Ud. que cuenta con buenos conocimientos
en el aérea que se desempena en el juzgado
laboral de la Corte de Justicia del Santa

El juzgado laboral de la Corte Superior de justicia
del Santa emplea estrategias para el desarrollo de
sus funciones.

El juzgado laboral de la Corte Superior de Justicia
del Santa cuenta con buena infraestructura
tecnologica.

Es Ud. proactivo y asume la responsabilidad ante
cualquier problema a nivel laboral.

Es Ud. responsable con todas sus actividades que
desarrolla en el juzgado laboral de la Corte
Superior de Justicia del Santa

-
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Busca siempre brindar calidad en el trabajo | )

mostrando sus capacidades y conocimiento en el
juzgado laboral de la Corte Superior de Justicia
del Santa,

El Juzgado laboral de la Corte Superior de Justicia | X

del Santa realiza capacitaciones de actualizacion
de normas y leves a los colaboradores

Recibe bonificacion por su buen desempefio |

laboral en el Juzgado de la Corte Superior de
Justicia del Santa.

Considera Ud. que recibe un salario acorde a sus | ]

funciones.

Considera Ud. que esta teniendo un crecimiento | ]

profesional.

Planifica sus actividades del juzgado laboral de la | ]

Corte Superior de Justicia del Santa con
precaucion de tiempo.

19

Cumple con los reglamentos internos, normas, | ]

procedimientos y politicas establecidas por el
juzgado laboral de la Corte Superior de Justicia
del Santa.

Asume con responsabilidad el compromiso de | 2

lograr el cumplimiento de las metas programadas
del juzgado laboral de la Corte Superior de
Justicia del Santa.

Se preocupa por alcanzar las metas del juzgado | X

laboral de la Corte Superior de Justicia del Santa.

Total:

Evaluado por: Lecca Tapia, Alem Manuel

Fecha: 16 de abril de 2024

D.N.1.: 32964592

Firm

par LECCA

S rrac dgtarerse |
BIBI firma e

BRI Digital ¥ A T
a
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Yo. Alem Manuel Lecca Tapia. con DNI N” 32964592, de profesion Ingeniero de Sistemas e

Informatica. grado académico Maestro en Administracion, con codigo de colegiatura 134585,

labor que ejerzo actualmente como Sub Administrador en la Oficina de Informatica. en la Corte

Superior de Justicia del Santa.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el Instrumento

denominado Indicadores de Gestion y Desempenio Laboral. cuyo propésito es medir correlacion

entre ambas variables, a los efectos de su aplicacion a administrativos de la Corte Superior de

Justicia del Santa.

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items. concluyo en las siguientes

apreciaciones.

Criterios evaluados Valoracién positiva Valoracion negativa
MA(4) |BAQ) |[AQ2) | PA(D) [NA(D)
1. Calidad de redaccion de los items. X
2. Amplitud del contenido a evaluar. X
3. Claridad semantica y sintictica de los X
items.
4. Congruencia con los indicadores. X

5. Coherencia con las dimensiones.

~

Apreciacion total:

MA=Muy adecuado ( ) BA=Bastante adecuado ( ) A= Adecuado( ) PA=Poco adecuado( )

No adecuado ( )

Apellidos y nombres: Alem Manuel Lecca Tapia.

DNI: 32964592

Pivacts igtutrents por LECCA
BIB firma Eesmame
Firma: mg Digital =32 T T B

Trujillo, 16 de abril del 2024
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PRESENTACION A JUICIO DE EXPERTO

Estimado Validador: MIGUEL ANGEL CARRION FRANCO

Me es grato dirigirme a usted. a fin de solicitar su colaboracién como experto para validar
el instrumento que adjunto denominado:
Encuesta: Indicadores de Gestion y Desempeio Laboral, disefado por los maestrantes Br.
Henrry Balois Lujan Acevedo / Marcos Hugo Calderon de la Barca, cuyo propésito es medir la
correlacion entre ambas variables, el cual sera aplicado a los colaboradores de la Corte Superior
de Justicia del Santa, por cuanto considero que sus observaciones, apreciaciones y acertados
aportes seran de utilidad.
El presente instrumento tiene como finalidad recoger informacion directa para la investigacion

que se realiza en los actuales momentos, titulado:

INDICADORES DE GESTION Y DESEMPENO LABORAL PARA LA
CALIFICACION DE DEMANDAS EN EL JUZGADO LABORAL DE LA CSJ
DEL SANTA, 2024

Tesis que serd presentada a la Escuela de Posgrado de la Universidad Catolica de Trujillo, como

requisito para obtener el grado académico de:

MAGISTER EN INGENIERIA CON MENCION EN DIRECCION Y
GESTION DE PROYECTOS

Para efectuar la validacion del instrumento, usted deberd leer cuidadosamente cada
enunciado y sus correspondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden seleccionar una,
varias o ninguna alternativa de acuerdo al criterio personal y profesional del actor que responda
al instrumento. Se le agradece cualquier sugerencia referente a redaccion, contenido, pertinencia

y congruencia u otro aspecto que se considere relevante para mejorar el mismo.

=

Firma y datos del estudiante

Gracias por su aporte
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ESCUELA OE

POSGRADO

JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

Instrucclones: Marque con una X en donde corresponde. que, segin su criterio, Si cumple o No

cumple, la coherencia entre dimensiones e indicadores de la variable en estudio.

s
Varable Dimensiones Indicadores N°de ftem | COHERENCIA
S1 NO
X1: indicador | Satisfaccién del usuario ;
= | de usuarios Resultados esperados .
VARIABLE I Retencion del usuario 3 X
Indicadores
de Gestion X2: indicador | Identificacion y creacion de 4
de procesos | nuevos procesos X
internos Distribucién de actividades 5 5
Atencion del servicio 6
X3: Indicador | Condiciones laborares vy 7
de aprendizaje bienestar del colaborador
del personal Gestion del conocimiento 8 X
Alineacion con |a estrategia 9
Infraestructura tecnoldgica 10
-.
Y1: Habilidades | Proactividad 1
laborales Responsabilidad 1:2; X
Calidad en el frabajo .
VARIABLE 2:
k. Y2: Motivacion | Capacitacion 14
Desempeno : 15
Bonificaciones 1617 X
laboral Satisfaccion laboral
Y3: Logro de | Planificacion 18
metas Cumplimiento de las normas 19 X
Metas alcanzadas 20-21 :
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Instrucclones de Evaluacién de items: Coloque en cada casilla de valoracion la letra o letras
correspondiente al aspecto cualitativo que, segiin su criterio. cumple o tributa cada item a medir
los aspectos o dimensiones de la variable en estudio. Las valoraciones son las siguientes:

MA= Muy adecuado / BA= Bastante adecuado / A = Adecuado / PA= Poco adecuado / NA= No adecuado

Categorias a evaluar: Redaccion, contenido, congruencia y coherencia en relacion a la variable
de estudio. En la casilla de observaciones puede sugerir mejoras.

Preguntas

Valoracion

Observaciones

N*

MA

BA

A

PA

NA

Ud. se encuentra satisfecho(a) en sus actividades
laborales que desempefia en el juzgado laboral de
la Corte Superior de justicia del Santa.

Las actividades que realiza, son los resultados
esperados de mejora para el juzgado laboral de la
Corte Superior de Justicia del Santa.

La Corte Superior de Justicia del santa realiza
siempre capacitaciones y ascensos en el aérea de
juzgado laboral.

Esta preparado para desempefiar una buena
funcion si se realizan nuevos procesos de mejora
en las actividades que desarrolla el juzgado
laboral de la Corte Superior de Justicia del Santa

wn

Esta apto para un cambio tecnologico, el cual
permite una mejor distribucién de actividades a
menor tiempo en el juzgado laboral de la Corte
Superior de Justicia del Santa.

Al desempenar Ud. una mejor atencion de
servicio, genera mejor calidad y confianza en el
juzgado laboral de la Corte Superior de Justicia
del santa

Cree Ud. que cuenta con buenas condiciones
laborales en el juzgado laboral de la Corte
Superior de Justicia del santa

Cree Ud. que cuenta con buenos conocimientos
en el aérea que se desempena en el juzgado
laboral de la Corte de Justicia del Santa

El juzgado laboral de la Corte Superior de justicia
del Santa emplea estrategias para el desarrollo de
sus funciones.

El juzgado laboral de la Corte Superior de Justicia
del Santa cuenta con buena infraestructura
tecnologica.
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Es Ud. proactivo y asume la responsabilidad ante
cualquier problema a nivel laboral.

-

Es Ud. responsable con todas sus actividades que
desarrolla en el juzgado laboral de la Corte
Superior de Justicia del Santa

Busca siempre brindar calidad en el trabajo
mostrando sus capacidades y conocimiento en el
juzgado laboral de la Corte Superior de Justicia
del Santa.

El juzgado laboral de la Corte Superior de Justicia
del Santa realiza capacitaciones de actualizacion
de normas y leves a los colaboradores

Recibe bonificacion por su buen desempeinio
laboral en el Juzgado de la Corte Superior de
Justicia del Santa.

Considera Ud. que recibe un salario acorde a sus
funciones.

Considera Ud. que estd teniendo un crecimiento
profesional.

Planifica sus actividades del juzgado laboral de la
Corte Superior de Justicia del Santa con
precaucion de tiempo.

Cumple con los reglamentos internos, normas,
procedimientos y politicas establecidas por el
juzgado laboral de la Corte Superior de Justicia
del Santa.

Asume con responsabilidad el compromiso de
lograr el cumplimiento de las metas programadas
del juzgado laboral de la Corte Superior de
Justicia del Santa.

Se preocupa por alcanzar las metas del juzgado
laboral de la Corte Superior de Justicia del Santa.

Total:

Evaluado por: (Apellidos y Nombres)  CARRION FRANCO, MIGUEL ANGEL___
mﬂl lirma é

D.N.L: 32979419 Fecha: __ 16/04/2024

| orwrs
EEE

st varts 33 CARRION

(3
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CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Yo, Carrion Franco Miguel Angel. con DNI N° 32979419, de profesion Ingeniero de Sistemas e
Informitica. grado académico Maestro en Gestion Puablica, con codigo de colegiatura CIP

148195, labor que ejerzo actualmente como jefe de Informitica. en la Institucion Corte Superior

de Justicia del Santa.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el Instrumento
denominado Indicadores de Gestion y Desempefio Laboral, cuyo propésito es medir correlacion

entre ambas variables, a los efectos de su aplicacion a administrativos de la Corte Superior de

Justicia del Santa.

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluyo en las siguientes

apreciaciones.
Criterios evaluados Valoracién positiva Valoracion negativa
MA(4) BA(3) | A PA (1) NA (D)
1. Calidad de redaccion de los items. X
2. Amplitud del contenido a evaluar.
3. Claridad semantica y sintictica de los X
items.
4. Congruencia con los indicadores. X
5. Coherencia con las dimensiones. X

Apreciacién total:

MA=Muy adecuado ( ) BA=Bastante adecuado ( ) A=Adecuado( ) PA=Poco adecuado( )

No adecuado ( )

Apellidos y nombres: Carrién Franco Miguel Angel DNI: 32979419 Firma:

Trujillo, a los 16 dias del mes de abril del 2024

PRANCO
Q Firma >=avneed

> CARRICN

it Anpml PAL
ot

RIB Digital == e
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s x

Estimado Validador: QUESQUEN VASQUEZ, EVERT PEDRO

Me es grato dirigirme a usted, a fin de solicitar su colaboracién como experto para validar
el instrumento que adjunto denominado:
Encuesta: Indicadores de Gestlon y Desempefo Laboral, disefiado por los maestrantes Br.
Henrry Balois Lujan Acevedo / Marcos Hugo Calderén de la Barca. cuyo propésito es medir la
correlacion entre ambas variables, el cual sera aplicado a los colaboradores de la Corte Superior
de Justicia del Santa, por cuanto considero que sus observaciones, apreciaciones y acertados
aportes seran de utilidad.
El presente instrumento tiene como finalidad recoger informacion directa para la investigacion

que se realiza en los actuales momentos, titulado:

INDICADORES DE GESTION Y DESEMPENO LABORAL PARA LA
CALIFICACION DE DEMANDAS EN EL JUZGADO LABORAL DE LA CSJ
DEL SANTA, 2024

Tesis que serd presentada a la Escuela de Posgrado de la Universidad Catolica de Trujillo, como

requisito para obtener el grado académico de:

MAGISTER EN INGENIERIA CON MENCION EN DIRECCION Y
GESTION DE PROYECTOS

Para efectuar la validacion del instrumento, usted deberd leer cuidadosamente cada
enunciado y sus correspondientes alternativas de respuesta, en donde se pueden seleccionar una,
varias o ninguna alternativa de acuerdo al criterio personal y profesional del actor que responda
al instrumento. Se le agradece cualquier sugerencia referente a redaccion, contenido, pertinencia

y congruencia u otro aspecto que se considere relevante para mejorar el mismo.

Firma y datos del estudiante

Gracias por su aporte
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ESCUELA DE

POSGRADO

JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA PERTINENCIA DEL INSTRUMENTO

Instrucclones: Marque con una X en donde corresponde, que, segin su criterio, Si cumple o No

cumple, la coherencia entre dimensiones e indicadores de la variable en estudio.

Y
Varable Dimensiones Indicadores N°de ftem | COHERENCIA
S1 NO
X1: indicador | Satisfaccién del usuario ;
= de usuarios Resultados esperados ,
VARIABLE [ Retencion del usuario 3 X
Indicadores
de Gestion X2: indicador | Identificacion y creacidn de 4
de procesos | nuevos procesos X
internos Distribucién de actividades 5 <
Atencion del servicio 6
X3: Indicador | Condiciones laborares y 7
de aprendizaje bienestar del colaborador
del personal Gestion del conocimiento 8 X
Alineacion con |a estrategia 0
Infraestructura tecnoldgica 10
Y1: Habilidades | Proactividad 1
laborales Responsabilidad :g X
Calidad en el frabajo .
VARIABLE 2:
2 Y2: Motivacion | Capacitacion 14
Desempeno R 15
Bonificaciones 16-17 X
laboral Satisfaccion laboral
Y3: Logro de | Planificacion 18
metas Cumplimiento de las normas 19 X
Metas alcanzadas 20-21 ‘
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Instrucclones de Evaluacion de items: Coloque en cada casilla de valoracion la letra o letras
correspondiente al aspecto cualitativo que, segin su criterio. cumple o tributa cada item a medir
los aspectos o dimensiones de la variable en estudio. Las valoraciones son las siguientes:

MA= Muy adecuado / BA= Bastante adecuado / A = Adecuado / PA= Poco adecuado / NA= No adecuado

Categorias a evaluar: Redaccion, contenido, congruencia y coherencia en relacion a la vanable
de estudio. En la casilla de observaciones puede sugerir mejoras.

Preguntas

Valoracién

Observaciones

N

Items

MA

BA

A

PA

NA

Ud. se encuentra satisfecho(a) en sus actividades
laborales que desempena en el juzgado laboral de
la Corte Superior de justicia del Santa.

Las actividades que realiza, son los resultados
esperados de mejora para el juzgado laboral de la
Corte Superior de Justicia del Santa.

La Corte Superior de Justicia del santa realiza
siempre capacitaciones y ascensos en el aérea de
juzgado laboral.

Estd preparado para desempefar una buena
funcion si se realizan nuevos procesos de mejora
en las actividades que desarrolla el juzgado
laboral de la Corte Superior de Justicia del Santa

wn

Esta apto para un cambio tecnologico, el cual
permite una mejor distribucion de actividades a
menor tiempo en el juzgado laboral de la Corte
Superior de Justicia del Santa.

Al desempenar Ud. una mejor atencion de
servicio, genera mejor calidad y confianza en el
juzgado laboral de la Corte Superior de Justicia
del santa

Cree Ud. que cuenta con buenas condiciones
laborales en el juzgado laboral de la Corte
Superior de Justicia del santa

Cree Ud. que cuenta con buenos conocimientos
en el aérea que se desempefia en el juzgado
laboral de la Corte de Justicia del Santa

El juzgado laboral de la Corte Superior de justicia
del Santa emplea estrategias para el desarrollo de
sus funciones.

El juzgado laboral de la Corte Supenior de Justicia
del Santa cuenta con buena infraestructura
tecnologica.
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" Es Ud. proactivo y asume la responsabilidad ante | X
cualquier problema a nivel laboral.

Es Ud. responsable con todas sus actividades que | X
12 | desarrolla en el juzgado laboral de la Corte
Superior de Justicia del Santa

Busca siempre brindar calidad en el trabajo [ X
mostrando sus capacidades y conocimiento en el
juzgado laboral de la Corte Superior de Justicia
del Santa.

El juzgado laboral de la Corte Superior de Justicia | X
14 | del Santa realiza capacitaciones de actualizacion
de normas v leves a los colaboradores

Recibe bonificacion por su buen desempeno | X
15 | laboral en el Juzgado de la Corte Superior de
Justicia del Santa.

16 Considera Ud. que recibe un salario acorde a sus | X
funciones.

Considera Ud. que esta teniendo un crecimiento | X
17 q
profesional.

Planifica sus actividades del juzgado laboral de la | X
I8 | Corte Superior de Justicia del Santa con
precaucion de tiempo.

Cumple con los reglamentos internos, normas, | X
19 procedimientos y politicas establecidas por el

Jjuzgado laboral de la Corte Superior de Justicia
del Santa.

Asume con responsabilidad el compromiso de [ X
lograr el cumplimiento de las metas programadas
del juzgado laboral de la Corte Superior de
Justicia del Santa.

7 Se preocupa por alcanzar las metas del juzgado | X
laboral de la Corte Superior de Justicia del Santa.

Total:

Evaluado por: (Apellidos y Nombres)  QUESQUEN VASQUEZ, EVERT PEDRO ___
xfm;.'";.‘l:tblt\

v.L: " . BIBI firma T
D.N.L: 32991251 Fecha: __15/04/20224__ Firma: iy Didite) 5= s mesms
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CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Yo, Quesquén Visquez Evert Pedro, con DNI N® 32991251, de profesion Ingeniero de Sistemas
e Informatica, grado académico Maestro en Gestion Pablica, con codigo de colegiatura 247158,
labor que ejerzo actualmente como jefe del drea de estudios, proyectos y racionalizacion, en la
Institucion Corte Superior de Justicia del Santa.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion el Instrumento
denominado Indicadores de Gestion y Desempefio Laboral, cuyo propésito es medir correlacion

entre ambas variables, a los efectos de su aplicacion a administrativos de la Corte Superior de

Justicia del Santa.

Luego de hacer las observaciones pertinentes a los items, concluyo en las siguientes

apreciaciones.

Criterlos evaluados Valoracién positiva Valoracion negativa

MA (4) BA(3) | AQD) PA (D) NA (D)
1. Calidad de redaccion de los items. X
2. Amplitud del contenido a evaluar. X
3. Claridad semantica y sintactica de los X

items.

4. Congruencia con los indicadores. X
5. Coherencia con las dimensiones. X

Apreclacion total:

MA=Muy adecuado ( ) BA=Bastante adecuado ( ) A= Adecuado( ) PA=Poco adecuado( )

No adecuado ( )

Apellidos y nombres: Quesquén Visquez Evert Pedro DNI: 32991251 Firma: RIE firma

Trujillo. a los 16 dias del mes de abril del 2024

Pt dtabmarts 3o CLUESOUEN
SASOUET Evet Pecka Al

JE Digital =33 Tobi s Tais e
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Anexo 6: Carta de presentacion

4 UCT

UNIVESSIDAD CATOLICA DE TRUJILLO

“Ano del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, y de la conmemoracion de las heroicas
batallas de Junin y Ayacucho”

Trujillo, 27 de junio del

Dra. Maria Luiza Apaza Panuera

Presidenta

De mi mayor consideracton

Es grato dirigirme a usted en nombre de la Escuela de Posgrado de la Universidad Catélica de Trujillo *Beneds

to XV1* p
‘rograma de
MAESTRIA EN INGENIERIA CON MENCION EN DIRECCION Y GESTION DE PROYECTOS de nuestra institucion
arrollando un proyec lado "INDICADORES DE
GESTION Y DESEMPENO LABORAL PARA CALIFICACION DE DEMANDAS EN JUZGADO LABORAL DE CORTE SUPREMA
JUSTICIA DEL SANTA 2024*

n

presentarie a Calderon De La Barca Portillo Marcos Hugo y Lujan Acevedo Henrry Balols, estudsante d

Actualmente, el/la estudiante se encuentra ¢

investigacion tit

tillo M

a llevara c

Le pres “alderon De La Barca Po

rdo Henrry Balols p
1sted dinge

que puaed

aplicacion de su instrumento de inves cion en la

orte Supertor de | 1a del Santa que

Quedo a la espera de su pronta respuesta y aprovecho pam agradecerie su atencion al presente

Atentamente

niversidad Catélica de Trujillo “Benedicto XVI"

archivo EPG

) Carretera Panamericana Norte Km. 555, Moche - Trujilio - Perd @ www.uct.edu.pe
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Anexo 7: Carta de autorizacion de la entidad que faculta el recojo de datos

DECLARACION JURADA

Los autores del trabajo de mvestigacion "Indicadores de Gestion v Desempefio Laboral
para la Calificacion de Demandaz en el Juzgado Laboral de 1a Corte Superior de Justicia
Dl Santa 20235", egresados de 1a Maestria en Ingenieria con mencion en Direccion v
Gestion de Provectos de la Universidad Catolica de Trujillo Benedicto XV, declaramos
lo siguiente bajo juramento:

Cumpliendo con los lineamientos éticos v metodologicos de nuestra Universidad,
informames que, aungue se presentd vna carta de solicitud 2 la Corte Superior de
Justicia del Santa para realizar el estodio, la autorizacion final ze concedio de forma
verbal, no por escrito. Por esta razon, no adjuntamos una carta formal de autorizacion de
Ia institucidn.

No obstante, aseguramos que se obiuvo el consentimiento de todos los participantes v
ze rezpetd su confidencialidad v anonimate, incluyendo a aguellos invelucrados
indirectamente.

Nos comprometemos a que toda la informacion recopilada sera utilizada exclusivamente
con fines académicos v en estricto apego a los principios éticos de la investigacion

cientifica establecidos por la UCT.

En constancia de lo declarado, firmamos la prezente en la ciudad de Trojillo, a
loz 21 dias del mes de julio del 2023

; f ,}f

._d-#_
.-——"""'_'_'_-H__r

Henrry Balois Lujan Acevedo Marcos H. Calderdn de la Barca Portillo

DNI N, 32968354 DNI N=. 32959203
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Anexo 8: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacién : Indicadores de Gestion y Desempeiio Laboral para
la calificacion de demandas en el Juzgado Laboral de
la Corte Superior de Justicia Del Santa 2025

Investigadores : Lujan Acevedo, Henrry Balois
Calderon de la Barca Portillo, Marcos Hugo
Institucion : Universidad Catélica de Trujillo “Benedicto XVI™

Estimado/a participante,

Usted ha sido invitado(a) a participar en la investigacion titulada: Indicadores de Gestion v
Desempeio Laboral para la calificacion de demandas en el Juzgado Laboral de la Corte
Supernior de Justicia Del Santa 2025

Antes de decidir participar, es importante que lea detenidamente la siguiente informacion
para ascgurarse de que comprende ¢l proposito, los procedimientos, los beneficios y los
posibles nesgos de este estudio.

Este estudio ticne como objetivo determinar ¢l nivel de relacion entre los indicadores de
gestion y desempeno laboral para la calificacion de demandas en ¢l Juzgado Laboral de la
Corte Superior de Justicia del Santa. Si decide participar, sc le solicitara que desarrolle 02
cuestionarios por unica vez y ¢l iempo es de 10 minutos aproximadamente. Los resultados
de esta investigacion pucden contribuir a mejorar la eficiencia y la efectividad en la
calificacion de demandas en ¢l Juzgado Laboral de la Corte Superior de Justicia del Santa,
asi como en la optimizacion del desempeiio laboral del personal. Su participacion en este
estudio no implica ricsgos significativos.

Toda la informacion proporcionada sera tratada con estricta confidencialidad. Los datos
recopilados scrin almacenados de manera segura y solo scran accesibles para los
investigadores involucrados en ¢l estudio. Sus respuestas sc utilizaran exclusivamente con
fines académicos y seran presentadas de forma andnima.

Su participacion ¢s completamente voluntana. Puede retirarse en cualquier momento sin
necesidad de justificar su decision y sin que esto implique ninguna consccuencia para usted.

Si. después de leer esta informacion, esta de acuerdo en participar. por favor firme a
continuacion:
Declaro que he leido y comprendido la informacion anterior y que acepto participar en cste

estudio de manera voluntaria.

Nombre del participante: Romina Alcjandra Carhuaricra Ramirez

B

Fecha: 15/02/2025
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Anexo 9: Reporte de Turnitin

INDICADORES DE GESTION Y DESEMPENO LABORAL PARA LA
CALIFICACION DE DEMANDAS EN EL JUZGADO LABORAL DE LA
CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DEL SANTA 2025

INFIRME DE ORIGINALIDED

O- 61 3 A

IMDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERMET ~ PUBLICACIONES TRABA)DS DEL
ESTUDIANTE

FLEMTES PRIMARIAS

hdl.handle.net 2%

Fuente de Internet

H

Submitted to PREGRADO 2%

Trabajo del estudiante

[~

repositorio.ucv.edu.pe 1
Fuente de Internet %

a

Submitted to Universidad Catolica de Truijillo 1 %

Trabajo del estudiante

]

Excluir citas Activo Excluir coinddencias < 1%

Excluir biblingrafia Activo
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Anexo 10: Reporte de escritura de inteligencia artificial

Lujan Acevedo Henrry Balois

INDICADORES DE GESTION Y DESEMPENO LABORAL PARA LA
CALIFICACION DE DEMANDAS EN EL JUZGADO LABORAL DE..

B MaEsTRIA POSGRADD
£ MAESTREA POSGRADO
& POSGRADO

Detalles del documento

Tdentificador de la entrega

trrookd = 1: 3306614439 B1 Péginas

Fecha dtt"ll’.'\bgﬂ 15552 Palabras

1 2025, 12:09 p.m. GMT-5
e " 01,080 Caracteres

Fecha de descangs

1 age 2025, 12:31 p.m. GMT-5

Hombsre de srchivo

Lujen_Aceweds Henrry_Balols_ - TURNITIN_TALLER RUJEL dorw

Tamiafe de archiva
ATMBE

80



25 % detectado como IA Procauciin: Se resuiars rovialén.

El porcentaje indica la cantidad de texto calificads en la entrega que b svrechal BT Eer——)

probablemente s genent usando A acwrca dul rabajo del ludants. Lo desamo o cbbermr min informackin arcade
Lo Funcionn de duteccidn du L4 de Tumitn ante Se user s heramieta

Buinn legal

Musnira vl uacide du ascriturs con L el diefeds pars ayoder @ b ed ucasonn @ ldenificar oo qus pors babe e Erads con una barmariente de I gene e va. Mundr 2 mvausddn de
awriurd oe LA pusde mo ser precied e Codos lm zasos (axsle  poislided de dend Aear srdesd meeie Bode Fumaen coms ganerad o men LAy profzah mmesie ganer o come: lexdo ereede
por humansal, por i que mo deberls wiars come La Grikcs prosks pars tomar aconn adesrin conina un estudlonta. T reorila mupsrs ecnudinls y erilleris humans junie con L aplicasdn
cw s organizacitin e Lo politie s acaddmican sipadiice S la irmifftudén pars dearminar sl s ks ncurido e akuna rala conducls acasimica.

Preguntas frecuentes

Jrtimeo deberia intenpretar los falsos positves y el porcentaje de escritura con 1A de Tumitn?
B porcentaje mostrado en el informe de escritura con 18 a5 la cantidad del texdo callflcado en la entrega gue o models de deteccion

e azericura con 1A de Turmitin detsrmina s un teedn se genend probablemants con 14 desde un models de lenguale grande. [

Los falsos posithves (que mancan incomectamente alirtas de texno escrit por humancs come generade con 1) son una posibilidad '
an los modeos de LA

Los pasritapes die debecckin da L4 Inferiones a 30 %, que no aparecen @n Informress, thenen wna mayor probabildad de falsos posithas,
Para rediudr la probabliidad de pretacin, no se stribuye ningdn puntale o resaltads y s¢ Indlcan con un astersoo en o
Indonme (5],

[E porcentaje de escritura de LA no debe ser o fundamenio pars detsrmingr 5| ha oourtico una mala conducts. B revisonins oo
cheibr{a usar of porcentae como wn medlo pena inkcdar una conversackdn formativa con sus estudlantes wWo usark para examinar o

sjercicio smdado segin las politces de la esoussla.

FOud significs texto calficadn?
By e Mgl Sodo process o o Callflcado en o formato de escrira de formato rgo. La escritura de formats lango significa quae los snuncados indiiduales
an pdimatns QU constuyen una parte mads grande del rabajo escrito, como un ensayo, una disertackin, un artdol, st B texto calificado que se ha determinado

quit 58 genard probabl o oo L& S resaitard en color dan en la entrega.

] tescto i calficada, comao vilketses, bilbilografias comentadas, sic, no se p i y puede orsar disparidad entre los punios destacados del envioy o porcendaje
Lo
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