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RESUMEN

La presente investigacion, “DESEMPENO LABORAL Y SU EFECTO EN
LA CARGA LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS EN LA CORTE
SUPERIOR DE JUSTICIA - ICA, 20207, el cual tuvo como principal objetivo
establecer la relacion que existe entre el desempefio laboral y su efecto en la

carga laboral de los servidores publicos en la corte Superior de Justicia — Ica,
2020.

La investigacion utilizo una metodologia de tipo de estudio aplicada, conto
con un enfoque cuantitativo y su nivel de investigacion fue descriptivo, cuenta
con un disefio de investigacion descriptivo correlacional. Como variables de
estudio de esta investigacién se utilizé al desempefio y la carga laboral, la se
conformé por la totalidad de servidores administrativos del poder judicial de

Ica y la muestra de estudio es representada por 96 servidores publicos.

La presente investigacion concluye en lo siguiente, el desempefio laboral
tiene una relacion significativa con la carga laboral. Siendo para la Corte
Superior de Justicia de Ica, un punto importante de evaluar para tomar ciertas
decisiones con el fin de mejorar, expresado en la tabla 21 se aprecia que el
coeficiente de correlacién de Pearson resulta un valor de 0,922, el cual esta
ubicado en una valoracién alta, expresado de manera diferente, cuanto mayor

desempenio exista por parte del servidor publico habra mayor carga laboral.

Palabras claves: Desempefio, carga laboral, Servidores publicos.



ABSTRACT

The present research, "LABOR PERFORMANCE AND ITS EFFECT ON
THE LABOR BURDEN OF PUBLIC SERVANTS IN THE SUPERIOR COURT
OF JUSTICE - ICA, 2020", whose main objective was to establish the
relationship between work performance and its effect on the workload of public

servants in the Superior Court of Justice - Ica, 2020.

The research used an applied study type methodology, had a quantitative
approach and its research level was descriptive, it has a correlational
descriptive research design. As study variables of this research, performance
and workload were used, it was made up of all the administrative servants of
the Ica judicial power and the study sample is represented by 96 public

servants.

The present investigation concluded that job performance is significantly
related to workload. Being for the Superior Court of Justice of Ica, an important
point to evaluate to make certain decisions in order to improve, as shown in
table 21 where it is observed that the Pearson correlation coefficient has a
value of 0.922 is within of a very high valuation, that is to say, the greater the

performance of the public servant, the greater the workload.

Keywords: Performance, workload, public servants.
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INTRODUCCION

La investigacion presente lleva como titulo, “DESEMPENO LABORAL Y
SU EFECTO EN LA CARGA LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS
EN LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA - ICA, 2020”. Hasta la actualidad,
fuimos testigos de importantes cambios dentro de la sociedad en la que
convivimos, esto ha tenido un impacto importante en el trabajo y las relaciones
laborales. EI cambio del sistema productivo y del modelo de gestion, la presién
competitiva, el progreso tecnoldgico y la globalizacion econdmica tienen
efectos positivos y negativos en las relaciones interpersonales, lo que se
traduce en un aumento de la carga laboral de los trabajadores. Debe cumplir
con sus funciones y tiene la responsabilidad de utilizar las nuevas tecnologias

y herramientas para la autoformacion en un corto periodo de tiempo.

La investigacion se elaboré de acuerdo con el reglamento de grados y
titulos de la Universidad de Huanuco. La presente investigacion tiene como
finalidad el dar respuesta al problema general, el cual es ¢ Cual es la relacion
que existe entre el desempefio laboral y su efecto en la carga laboral de los
servidores publicos en la corte Superior de Justicia — Ica, 20207, para ello se
logré aplicar un instrumento de investigacion referente a las variables de
estudio. El método aplicado esta disefiado para la investigacion presente, y
permite obtener informacion que se pueda comparar con la bibliografia

requerida. El trabajo se divide en cuatro capitulos basicos:

En el capitulo |, se ahondara la problematica en la descripcion del
problema de investigacion, donde hallaremos la variable de estudio, en
conjunto con los objetivos, general y especificos, y se mencionaran
limitaciones y viabilidades en la investigacion. También se hallara la
Justificacién tanto tedrica, practica o metodoldgica, ademas las limitaciones y

la viabilidad para ejecutar nuestro proyecto de investigacion.

En el capitulo I, hallaremos el marco tedrico empleando los antecedentes
que estudian las variables, internacionales, nacionales y locales, también se
encuentran las bases tedricas que sirvieron de soporte para nuestra

investigacion, las definiciones conceptuales, las variables de estudio y

Xii



finalmente su operacionalizacion.

En el capitulo Ill, se observa la metodologia de la investigacion, es de tipo
aplicada, bajo un enfoque cuantitativo, se trabajo bajo un disefio descriptivo,
para el analisis de datos se empled diversas técnicas y meétodos, 126
servidores publicos fueron parte de la poblacién de estudio seleccionada y la
muestra escogida fueron 93 servidores publicos a quienes va dirigido nuestra

investigacion.

El capitulo IV, mostrara resultados derivados por medio de encuestas
aplicadas a los clientes de la empresa y representados por tablas y graficos.
Por consiguiente, estaran presentes las conclusiones, recomendaciones,

bibliografia y los anexos.

Xiii



1.1.

CAPITULO |
1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion del Problema

Hasta la actualidad pudimos ser testigos de cambios fundamentales
en la sociedad en la que convivimos, esto de la mano con los temas del
mundo del trabajo y relaciones laborales que se desarrollan a la vez. Los
cambios que se dan en los sistemas de produccion y modelos de negocio
tienen una constante evolucion, con consecuencias tanto positivas como
negativas en las relaciones nacidas de la presidén en la competitividad y
progreso tecnolégico. Por factores como la tecnologia y la globalizacién
econdmica, tiene que desempenar su funcion y esta obligado a estar
capacitado en el uso de las herramientas. En breve estaran disponibles
nuevas tecnologias y herramientas. La constante amenaza del
desempleo, el exceso de trabajo, el alto poder, el trabajo mondtono, la
escasez de control y la poca empatia entre los trabajadores, son muchos
de los factores determinantes en el trabajo de los empleados. Algunos
trabajadores pueden afectar el desempefo en sus actividades diarias,
pueden causar resultados negativos en el trabajo en el establecimiento

donde se realiza su labor.

En Peru, la llegada del virus COVID-19 esta afectando el desempefio
laboral. La cuarentena y restricciones generadas por este virus no solo
afecta la vida diaria de las personas, sino a la vez perjudica el desarrollo
de las actividades de todo individuo, poniendo en riesgo o afectando su
economia en todos los contextos, consigo trae también consecuencias
psicoldgicas de los problemas de salud no solo para uno mismo sino
también para la familia y amigos cercanos, desempleo, privaciones
economicas, la compra de alimentos de primera necesidad y esta
situacion no es exenta de las personas que pertenecen al sector informal
para todos incluyendo a las personas que ocupan cargos publicos,
resaltando la cuarentena, esta trajo como consecuencia el cierre

temporal de muchas instituciones que trabajaban de manera presencial,
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esto hace que los trabajadores se innoven y busquen nuevos métodos
para poder continuar con sus funciones, consigo esto genera una carga
exponencial de trabajo, esto se da ya que no todos cuentan con las
técnicas en corto plazo e incluso en muchos casos no se capacitan de
manera adecuada o no existe tal capacitacion. Todo empleado, publico o
privado, es el unico responsable del desempefio continuo de sus
respectivas funciones al proporcionar documentos para el trabajo remoto

o evaluaciones fisicas y virtuales.

La investigacion se desarrollara en la Corte Superior de Justicia de
Ica; en la cual, se observa que los servidores publicos de la institucion
cuentan con carga laboral, esto en consecuencia de las obligaciones de
constante esfuerzo mental con el fin de lograr un desempefio laboral
efectivo y que el esfuerzo se pueda observar en la eficiencia y eficacia
que deberian demostrar todos los trabajadores que laboran dentro de la
institucion, a causa del tiempo limitado y la presion constante generada
por la opinidn publica y abogados demandantes, de la misma manera se
encuentran comprometidos a tener capacidad de respuesta,
generalmente estos trabajadores expresan sentir presion excesiva y el
no tener poder de accion; otro factor encontrado es la percepciéon de
amenaza por no contar con estabilidad laboral en el cargo que cumplen,
esto genera una incertidumbre en sus vidas personales y profesionales.
Finalmente, otro aspecto relacionado con las variables es el
comportamiento que sus superiores, esto indica una relacion con el
estrés laboral y por consiguiente un vinculo con el desempefio laboral de
su labor profesional. De tal manera se formula el problema del presente
estudio de investigacion: ¢ Cual es la relacion que existe entre la carga
laboral y su efecto en el desempeno laboral de los servidores publicos en
la corte Superior de Justicia — Ica, 20207?

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

¢, Cual es larelacion que existe entre el desempefio laboral y su efecto
en la carga laboral de los servidores publicos en la corte Superior de
Justicia — Ica, 20207

15



1.2.2. Problemas especificos

e ;Cual es larelacion que existe entre la eficacia y su efecto en la carga
laboral de los servidores publicos en la corte Superior de Justicia —
Ica, 20207

e ;Cual es la relacion que existe entre la eficiencia y su efecto en el
desempefio laboral de los servidores publicos en la corte Superior de
Justicia — Ica, 20207

e ,;Cual es la relacion que existe entre la capacidad de respuesta y su
efecto en la carga laboral de los servidores publicos en la corte

Superior de Justicia — Ica, 20207?
1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general

Establecer la relacion que existe entre el desempefo laboral y su
efecto en la carga laboral de los servidores publicos en la corte Superior
de Justicia — Ica, 2020.

1.4. Objetivos especificos

o Establecer la relacion que existe entre la eficacia y su efecto en la
carga laboral de los servidores publicos en la corte Superior de
Justicia — Ica, 2020.

e Describir la relacion que existe entre la eficiencia y su efecto en la
carga laboral de los servidores publicos en la corte Superior de
Justicia — Ica, 2020.

e Determinar la relacidon que existe entre la capacidad de respuesta y
su efecto en la carga laboral de los servidores publicos en la corte

Superior de Justicia — Ica, 2020.
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1.5. Justificacién de la Investigacion
1.5.1. Justificacion teérica

La investigacion tiene por propésito informarnos sobre el
conocimiento de la relacién de las actividades diarias de busqueda del
mejor desempeno laboral y como se afecté a causa de la carga laboral

de los servidores publicos en la Corte Superior de Justicia de Ica.
1.5.2. Justificacion practica

Ademas de comprender la manera en la que el desempefio laboral
se ve afectado a causa de la carga laboral y como afecta directamente a
los funcionarios de la Corte Superior de Justicia de Ica, el objetivo basico

de esta investigacion es obtener resultados eficientes y explicarlos.
1.5.3. Justificacion metodolégica

La presente investigacion se desarrolla y aplica en base a los
resultados obtenidos a través de la aplicacion de encuestas formuladas
especificamente con fines académicos, que brindan informacién real para

complementar la investigacion en curso.
1.6. Limitaciones de la investigacion

Las dificultades que se encontraron es la coyuntura nacional
provocada por la aparicion del COVID 19, la cual obligo al gobierno

central declarar en estado de emergencia a nivel nacional.

Para la elaboracién de este proyecto de investigacion se debid contar
con la indumentaria de proteccion personal, decretada por el ministerio

de salud de nuestro pais.

La aplicacion del cuestionario se tuvo que dar en el tiempo mas
prolongado posible ya que los trabajadores estan cumpliendo con un

trabajo remoto o asistiendo de manera programada a la oficina.
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1.5 Viabilidad de la investigacion

La investigacion fue viable, porque gracias a que existen alcances
con profesionales de la universidad, y biblioteca e instituciones, las
cuales me contribuyeron conocimientos para plasmar en la presente
investigacion. A la vez existe gran cantidad de autores nacionales e
internaciones sobre el estrés laboral, que me brindaron un soporte para el

desarrollo de la investigacion.
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CAPITULO Il
2. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

Parte de la investigacion son los antecedentes, los cuales fueron
seleccionados entre los estudios e investigaciones con mas relevancia y

relacionados con las variables del presente estudio:
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Cruz D., Rodriguez D. y Ruiz L. (2019). En su tesis: “Como impacta
el volumen de carga laboral en el personal de hospitalizacion
respecto a la seguridad del paciente”. Para obtener el titulo de
Gerentes de la Calidad en la Pontificia Universidad Javeriana. Concluye

que:

La evaluacién de los resultados del equipo mostré que la auxiliar de
enfermeria creia que el turno que mas tiempo consumia era el turno de
la manana debido a actividades como la limpieza de los pacientes, que
sin duda toma tiempo ya que esta es una actividad personalizada, al
referirnos a estas actividades especificamente se indica que deben
tenerse es estricta privacidad y siempre respetando la dignidad humana.
El personal restante indica que en el turno de la tarde o de noche, el
tiempo consumido es el mismo, pero con la diferencia de que el personal
tiene mas tiempo libre, entonces puedes desarrollar su funcion con mas
cuidado y detalle. Por otro lado, los profesionales de enfermeria
afirmaron que los turnos que mas tiempo requieren son los de tarde
debido a las actividades de programacion de medicamentos que se dan
por medio del sistema de 24 horas se encuentra en este turno, incluyendo
el pedido de medicamentos dentro de las 24 horas posteriores a la salida
del trabajo, no solo para el turno de tarde se proporcionan medicamentos,
también se proporcionan medicamentos para los turnos de mafana y
noche. La carga de trabajo de los tres turnos se percibe de diferentes

formas. Concretamente, como asistente como profesional de enfermeria,
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la carga depende de la actividad concreta que se realice durante cada
turno. Sin embargo, otros expedientes con tres casos tienen similitudes,
como la gestion de traslados de pacientes, que puede llevar tiempo por
falta de personal para asumir esta funcidn. Para un profesional de
enfermeria, el tiempo que lleva administrar los medicamentos es largo,
ya que el trabajo en este grado requiere que la enfermera administre
diferentes medicamentos a cada paciente. Por otro lado, estos
medicamentos no solo deben entregarse al paciente, sino que algunos
de ellos también deben prepararse o diluirse con anticipacion, y deben
realizarse con cuidado y precision para evitar errores que puedan derivar
en eventos adversos e indeseables. Segun una encuesta en tal puesto
de trabajo, mas de la mitad de los empleados dijeron que estaban
estresados en el trabajo, por lo que es importante limitar el trabajo
continio a mas de 8 horas. Esto significa que la precision disminuira
después de 8 horas. Aplicar practicas de gestidén y atencién al paciente
de manera segura y humana. Este trabajo puede demostrar la
importancia de la sobrecarga de trabajo en el manejo de la fatiga fisica,
mental y el estrés entre los profesionales de la salud en su servicio y
cémo afecta directamente la seguridad del paciente. Por otro lado, para
evaluar la adaptabilidad y la capacidad de implementacién de la
organizacion, las herramientas de carga de trabajo deben distribuirse por

la misma.

Zans A. (2017). En su tesis denominada: “Clima Organizacional y
su incidencia en el desempeno laboral de los trabajadores
administrativos y docentes de Ila Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo
2016”. para optar al titulo de Master en Gerencia Empresarial;

Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua, Managua. Concluye que:

El FAREM cuenta con un clima organizacional optimista, esta
considerado moderadamente favorable y desfavorable, porque la
participacion en la practica del liderazgo no es muy alta, y no esta
dispuesto a mantener una buena organizacién en el ambiente de equipo
de trabajo. Si bien ya se ejecutaron las tareas en el tiempo especificado,
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la toma de decisiones se realizd6 por separado y no hubo plan de
capacitacion, sin embargo, se ha determinado que el desempefio laboral
cultivado en la universidad es bajo. El personal docente y administrativo
de la facultad y el personal cree que la mejora del clima organizacional
tendra un impacto positivo en el desempeio laboral y las relaciones
interpersonales, por lo que asumen que se sentiran comodos en el

trabajo, entonces se cree que deben implementarse.

Arizaga F. y Jativa C. (2016). En su tesis titulada: “Andlisis de la
correlacion de Ia evaluacion del desempeno laboral por
competencias y la evaluacion del potencial con informacion
recopilada por una empresa consultora”. Para optar el grado de
magister en Direccidn estratégicas de recursos humanos en la Pontificia

Universidad Catdlica del Ecuador. Concluye que:

La evaluacién de la capacidad es un instrumento para determinar el
desarrollo del talento de una organizacion utilizando indicadores de
comportamiento. Las revisiones de desempefio basadas en
competencias miden como el conocimiento, las habilidades y los
comportamientos pueden ayudarlo a lograr sus objetivos comerciales.
Una evaluacion de las capacidades y el potencial de los empleados
existentes determina su idoneidad para el perfil requerido para el puesto
y permite el desarrollo de planes individuales y colectivos para reducir las
brechas identificadas. Hay muchas formas de evaluar la capacidad y el
potencial, pero en este estudio, los métodos que se nombran se
seleccionan porque forman parte de la tendencia mundialmente
reconocida y porque son utilizados por expertos y se especializan en las
areas de realidad nacional en la investigacion y su aplicacion. Los
resultados del analisis muestran que la correlacién entre las variables
analizadas no es muy baja: evaluacién potencial y desempefo de
evaluacion de capacidades. El valor de correlacion global es 0.034 y los
resultados son similares entre todos los grupos ocupacionales. No se
considera la relevancia especifica del grupo de la profesion gerencial
porque no tiene una gran cantidad de datos. Al analizar la distribucién de
datos de estas dos variables, podemos concluir que la evaluacion
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potencial esta funcionando con normalidad. El indice de rendimiento esta
sesgado segun la capacidad, el valor medio esta cerca de 92 y el valor

medio esta cerca de 94.
2.1.2. Antecedentes nacionales:

Ayala T. y Pajuelo S. (2018). En su tesis denominada: “La motivacion
y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores de los
juzgados de subespecialidad comercial de la Corte Superior de Justicia
de Lima, 2018”. Para optar el titulo profesional de licenciada en
administracion de empresas; Universidad Tecnoldgica del Peru, Lima.

Concluye que:

Se probd la hipotesis general de que la motivacién es proporcional al
desempenio del personal del juzgado de subespecialidad comercial de la
Corte Superior de Justicia de Lima. Si la motivacion se da de manera
efectiva el rendimiento también se realizara de la misma manera, se
afirma que la motivacion a los colaboradores de los juzgados de
subespecialidad comercial de la Corte Superior de Justicia de Lima causa
un efecto positivo en sus funciones. Acorde a los resultados estadisticos,
se confirma Zcalc (0,475). Resumiendo, los resultados, el desempeno
laboral de los colaboradores de los juzgados de subespecialidad
comercial de la Corte Superior de Justicia de Lima, obtuvieron como
resultado la afirmacion que Zcalc es 13.06 >Zc es 1.645, por lo tanto,
refieren la aceptacion de la hipoétesis alternativa, la cual aprueba que el
desempefio laboral es bajo. De la misma manera, en la tabla de
productividad se indica que el desempeio laboral es bajo de acuerdo con
el ranking logrado por la meta. Se ha determinado que el 67% de los
trabajadores del Juzgado de subespecialidad comercial de la Corte
Superior de Justicia de Lima, (Figura 40) no pueden resolver mas
documentos de los que determind la Oficina de Productividad, esto a
causa de la falta de materiales y equipos para mantener un bajo nivel de
desempenio laboral para realizar sus tareas asignadas, como se muestra
en la Figura 38, que representa el 65%; Figura 36, 51% y las actividades

existentes Documento de resolucién retrasada Figura 39, 41%. Se ha
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comprobado que el entusiasmo de los empleados internos es muy bajo.
En la Figura 9, no se reconoce el 72% del trabajo de las personas. Del
mismo modo, el 71% de las personas de la Figura 12 no recibi6 una oferta

de trabajo de la organizacion para mejorar su desarrollo.

Pastor A. (2018). En su tesis denominada: “Clima organizacional y
desempeio laboral en trabajadores administrativos de una empresa
privada de combustibles e hidrocarburos, Lima 2017”. Para optar el Titulo
Profesional de Licenciado en Administracion Lima, Peru; Universidad

Pacifica del Sur. Concluye que:

La base de los resultados de la encuesta encontré que existe una
relacion directa entre las variables de la alta gerencia de Peruvian
Flammable S.A. con el clima organizacional y el desempefo laboral.
Combustibles e Hidrocarburos Privados (PECSA) empleados por Lima
en 2017. Los resultados muestran la validez de las principales hipotesis
de la investigacion, se puede decir que cuanto mejor es la percepcion del
clima organizacional, mayor es el desempefio de los ejecutivos de la
empresa. Podemos concluir que existe una relacién directa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los ejecutivos de una empresa
privada de combustibles e hidrocarburos en Lima en 2017. Se puede
concluir que existe una relacién directa entre la supervision y la
supervision del departamento administrativo. rendimiento laboral.
Trabajadores de una empresa privada de hidrocarburos combustibles en
Lima en 2017. Concluyen con la existencia de una relacion directa entre
la comunicaciéon y el desempefio laboral de los ejecutivos de una
empresa privada de combustibles e hidrocarburos en Lima en 2017. La
conclusion a la que se llegd es que en 2017 existié una relacion directa
entre las condiciones y el desempefio laborales del personal
administrativo de una empresa privada de combustibles e hidrocarburos

en Lima.

Medina S. (2017). En su tesis titulada: “Desempefio laboral del
personal administrativo nombrado de la Municipalidad Provincial del

Santa. Chimbote 2017”. Para obtener el grado académico de Maestra en
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Gestién Publica. Escuela de Posgrado Universidad Cesar Vallejo;

Chimbote, Peru. Concluye que:

Los resultados indicaron que el 82% de los trabajadores de la
municipalidad de Santa tienen un desempeno laboral bajo, el 17% indicé
un desempefio laboral medio y el 2% restante un desempefio laboral alto.
Por otro lado, el 68% de los trabajadores en las municipalidades en la
provincia de Santa indican un desempefio bajo respecto a la dimensién
de innovacién, el 27% tiene un desempefio medio y finalmente el 5% un
buen desempefio, por lo tanto, los datos clave son abrumadores en la
municipalidad de Santa. El 62% de los trabajadores indico un bajo
desempefio laboral respecto a satisfaccion, y el 38% restante un
desempenio laboral moderado, por lo que esta es la cifra clave. El 71%
de los trabajadores en las provincias y municipios de Santa ha
demostrado un bajo desempefio laboral en términos de eficiencia, el 26%
tiene un desempefio laboral promedio y en el 3% restante se encontré un
alto desempefio laboral en esta dimensidn, por lo que los datos clave son
solo tan altos como el 45% de los trabajadores de la municipalidad de
Santa. Se encontré6 un bajo desempefo laboral en la dimensién de
crecimiento del empleo, y el otro 45% demostré ser un desempefio
laboral moderado. El 59% de los trabajadores de la provincia y municipio
de Santa se encuentra con un bajo desempefio laboral en la dimensién
de productividad, 38% del desempefio laboral fue medio, y entre el 3%
restante de los trabajadores se observé alto desempefio laboral en esta
dimension, por lo que, son los datos clave “El Modelo de Gestion para la
Mejora del Desempefio Laboral" constituye la formacién presencial
identificada en la relacion entre los trabajadores publicos y las

instituciones.

2.1.3. Antecedentes locales:

Almeyda C. (2017). En su tesis denominada: “El trabajo decente:
descanso y sobre carga laboral”. Para optar el grado de maestro en
investigacion y docencia universitaria en la Universidad Autbnoma de Ica.

Concluye que:
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De acuerdo con lo observado y analizado, se concluye que los
trabajadores peruanos, no cuentan con un trabajo decente en gran
incidencia ya que las empresas en las que laboran incumplen con la ley,
no cumplen el tiempo establecido de los pagos, incumplen con la jornada
laboral correspondiente, no cumplen con los descansos obligatorios, ni la
remuneracion adecuada, de la misma manera la mayoria de estas
empresas del sector privado no cumplen con los feriados. Por tanto, se
considera como un problema de gran enfoque, una de las trabas mas
grandes también es la falta de reclamo por parte de los trabajadores hacia
el abuso de poder de parte de sus empleadores, la totalidad de los
empleados aceptan estar supeditados ya que el trabajo es indispensable
para ellos, asimismo tienen el proposito de ascender de puesto y que la
remuneracion se incremente. Acorde al tema se tiene en cuenta que
muchos de los entes fiscalizadores vienen desarrollando sus funciones
(controlar y fiscalizar estas irregularidades) de manera ineficiente. Esto
se da a causa del desconocimiento de irregularidades y por qué las
empresas formales a la actualidad tienen un gran poder econémico, los
entes fiscales pueden ser sobornados o enganados con informacién
falsa, mientras que por otro lado las empresas pertenecientes al sector
informal abusan de sus trabajadores y no consideran a la fiscalizacion.
Las tres partes involucradas en el proceso laboral estan soslayando la
legislacion laboral, por lo que afecta negativamente a todos los peruanos.
Es importante desarrollar un marco legal proteccionista para el derecho
basico al descanso (y otros derechos) .Es necesario comprender las
estadisticas laborales del Peru para identificar los sectores menos
populares; sin embargo, luego de entender el papel que debe jugar cada
partido, puede difundir y prevenir la violacién continua de este derecho
basico; en beneficio del empleado y su salud fisica y mental, para
asegurar la mayor productividad de su empresa al contar con empleados
sanos y comodos en el lugar donde desarrollas tus funciones y
finalmente, en beneficio de la sociedad, podemos plantear cualquier
injusticia o exigir el respeto de nuestros derechos a través de las
instituciones estatales, para que podamos desarrollarnos en conjunto de

nuestras capacidades y posibilidades, dentro de un ambiente equilibrado,
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con remuneraciones justas, y dias libres para la realizacion personal

garantizado por el Estado ante ley.

Ayllébn M. (2016). En su tesis titulada: “Resiliencia y desemperio
laboral en los trabajadores administrativos de la universidad
autébnoma de Ica, 2016”. Para optar el grado de maestro en
investigacion y docencia universitaria en la Universidad Autonoma de Ica.

Concluye que:

De acuerdo con los resultados obtenidos del valor de la significancia
p=0,000 y el coeficiente de correlacion de Spearman rho = 0,352, indica
la existencia de una relacion directa del nivel de resiliencia y el nivel de
desempenfio laboral logrado por los trabajadores administrativos de la
Universidad Autonoma de Ica. EI 65% de los trabajadores administrativos
de la Universidad Auténoma de Ica, los cuales indican una mayoria,
ponen en evidencia un nivel alto de resiliencia. Por otro lado, el 82.5% de
los trabajadores administrativos de la Universidad Autonoma de Ica
ponen en evidencia un nivel bueno y superior respecto al desempefio de
sus labores. De acuerdo con los resultados de los valores de significancia
y el coeficiente de correlacion encontrados, p= 0,017 rho=0,377,
realizados en la Universidad Autbnoma de Ica, indica que la competencia
personal esta vinculada al desempefio laboral de la totalidad de los
trabajadores administrativos. Segun los valores de significancia p= 0,017
y el coeficiente de correlaciéon rho=0,377, la aceptacion de si mismo y de
la vida esta asociada al desempefio laboral de los trabajadores

administrativos de la Universidad Auténoma de Ica.

Palomino M., Saavedra D. y Zapata M. (2016). En su tesis titulada “El
clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores bajo la
modalidad de tercerizacion de la empresa Prosegur sucursal Ica”. Para
optar el titulo profesional de licenciado en administracion. Universidad

Inca Garcilaso de la Vega. Concluye que:

Se comprobd la hipétesis general planteada de la existencia de la

relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
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la empresa PROSEGUR sucursal Ica. Se encontré que la correlaciéon
entre las dos variables era de 0,239. A medida que mejora el clima
organizacional, el desempefio laboral también mejora en consecuencia.
La hipotesis especifica 1 muestra que existe una relacién directa entre el
reconocimiento del puesto de trabajo de la sucursal PROSEGUR Ica y el
nivel de productividad. Se encontré que la correlacion entre las dos
variables era de 0,239. A medida que mejora el rendimiento laboral, el
rendimiento laboral también mejora en consecuencia. Hipotesis
especifica 2 Se verifica la relacion directa entre el estilo de liderazgo y los
compromisos laborales de PROSEGUR sucursal Ica, la correlacion
encontrada entre ambas variables fue de 0.339. A medida que mejore el
estilo de liderazgo, el compromiso laboral aumentara en consecuencia.
Se ha confirmado la hipétesis especifica 3, es decir, existe una relacion
directa entre las condiciones y el comportamiento laborales de la sucursal
PROSEGUR Ica. La correlacion entre las dos variables es de 0,354, esto

a medida que mejoran las condiciones laborales.
2.2. Bases tedricas
2.2.1. Desempeno Laboral

De acuerdo con Chavienato I. (2002), “Es la conducta del trabajador
en la busqueda de los objetivos fijados, esta constituye la estrategia

individual para lograr los objetivos”.
2.2.2. Siete factores que afectan al rendimiento laboral

Muy aparte del modelo de desempefio que manejemos por
costumbre, tenemos que considerar la existencia de otros factores que
tendran un impacto en nuestro desempeno laboral, estos factores estan
vinculados con la organizacion, la cultura y las condiciones de trabajo en

las que se convive, a continuacion, los factores:
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1. La motivacioén

Este factor es indudablemente primordial para el desempenio efectivo
de las labores, la motivacién no es directamente dependiente de la
organizacion, sino que se considera una motivacion intrinseca el cual es
totalmente dependiente de cada trabajador, sin embargo, la complicacion
se da cuando existe el sentimiento de no valorar tu trabajo o tu vida en lo
personal, en tal caso es mas costoso el ejecutar tus funciones de manera

efectiva.
Clima laboral

El también denominado clima organizacional es un determinante
principal en nuestro desempefio. Sin un clima organizacional eficaz, el
desempeno laboral caera drasticamente. En su totalidad a los humanos
nos agrada tener un ambiente laboral agradable y que nos genere
tranquilidad, en la cual podamos expresarnos con libertad y sentirnos

bien.
La comunicacion

Si dentro de la empresa no se maneja una comunicacion efectiva o si
se maneja de manera incorrecta, repercutira negativamente
disminuyendo el desempefio de la mayoria de los empleados. Se
demostré que toda organizacion que se comunique abiertamente y se
extienda en todas las direcciones, tendra empleados comodos, por lo que

mejoraran en su desempefio laboral.
Los horarios

El horario es considerado un factor decisivo. Durante muchos afos
se mantuvo la idea de que mientras mas horas de trabajo, mayor sera el
rendimiento, pero afortunadamente esta idea fue evolucionando al pasar
del tiempo. Tal idea evolucionada hizo que muchas empresas
introduzcan cambios respecto a sus horarios, teniendo ahora mas
flexibilidad o hasta incluso la reduccion de horas de trabajo. Por diversas

circunstancias la mayoria de las empresas ha optado por el trabajo desde
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casa, separandose de la tradicion que es fundamental para la
profesionalidad de la oficina. Por lo tanto, el solo hecho de tener
excesivas horas de trabajo continuo puede resultar perjudicial para la

efectividad.
2. Factores Ambientales

Los también llamados factores sanitarios se establecen por la
prevencion de riesgos laborales que con el tiempo ha logrado la debida
importancia, los factores ambientales y sanitarios también se consideran
condiciones necesarias para un buen desempeno. El clima (el frio o el
sobrecalentamiento tendra un impacto negativo), los sonidos elevados,
la luz, el aire, la ergonomia y todos los factores que afectan la salud tanto
fisica como mental de los empleados se consideran la clave del

desempeno de los empleados.
3. Desarrollo profesional

Consiste en la promocién de los empleados; la plantilla rigida es un
factor que con el tiempo afectara el desempefio del trabajador. Para
motivar a los empleados, deben ser promovidos. Deben ser capaces de
mejorar su entusiasmo y desempefo a través de la planificacion de la

carrera para obtener un desarrollo profesional.
4. Herramientas necesarias

Un bajo rendimiento se da cuando existe la falta de herramientas
necesarias para realizar la tarea. Para poder realizar nuestras tareas
laborales, debemos contar con todas las herramientas necesarias. El
comportamiento laboral se mejora en consecuencia. La falta de medios

siempre va acompafnada de la falta de rendimiento.
2.2.3. Gestion del desempeiio Laboral

Wayne M. y Noe R. (1997). La gestion del desempeno laboral la
conforman los procesos organizacionales en su totalidad, los cuales se

encargan de indicar el desempefio de los trabajadores, maquinaria y la
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organizacion en conjunto. Todas las funcionalidades del area de RR.HH.
contribuyen a este rendimiento. El proceso de planificacion del talento, el
reclutamiento, la eleccion de personal, planificacién, desarrollo
profesional y planificacibn de compensaciones. Para lograr el éxito es
fundamental aplicar la evaluacion del desempefio, ya que las
organizaciones necesitan maneras de medir el desempeio individual y
colectivo para poder tomar las acciones de desarrollo adecuadas. La
evaluacion es solo un elemento del desempefo, pero es importante

porque indica de manera directa el plan estratégico de la organizacion.
2.2.4. Métodos de evaluacion de desempeiio

Dessler G. y Varela R. (2011). Se observa la aplicacion de diferentes
métodos en la evaluacién del desempefo: en muchas empresas, al
director de un socio se le pregunta, ; Como se desarrolla una evaluacion
para medir el desempefio del trabajador y que técnicas se emplean para

tal evaluacion? Las técnicas son:

e Ensayos criticos: En este ensayo se realiza la descripciéon de las
fortalezas, debilidades y capacidades del trabajador, también este
deber este tipo de documentos debido al formato complejo o la

capacitaciéon extensa.

¢ Incidentes criticos: Centrar la atencion en eventos criticos, por lo
que la evaluacién sea la diferencia entre la ejecucién efectiva del
trabajo, entonces el evaluador sera el responsable de describir el
comportamiento, sobre todo en una situacion complicada, siendo
efectiva o ineficiente la capacidad del trabajador, por tal solo se hace
mencién a ciertos comportamientos especificos a través de una lista
de incidentes graves, y proponer una amplia gama de ejemplos para
mostrar los comportamientos ideales y a la vez captar a los que
requieren mejorar sus capacidades y fortalezas.

e Escala grafica de calificacion, es uno de los métodos mas
empleados y con mayor vigencia, el encargado de evaluar tiene en

cuenta una serie de factores, en la que considera la calidad, la
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amplitud de conocimientos, capacidad de trabajo en equipo, la
iniciativa y la asistencia, estos factores son escalas ordenadas con

el fin de conseguir una calificacion aprobatoria.

e Escala de calificacion basada en el comportamiento, esta escala
reune los elementos basicos de los métodos de calificacion de
eventos y escalas graficas. Las personas encargadas de evaluar
ejecutan las revisiones de calificacién en base a reactivos en el
proceso continuo; tales elementos son ejemplos del comportamiento
real dentro de una organizacion, no solo se trata de descripciones

generales O comunes.

e Comparacion forzada, esta evaluacién de realiza de manera
obligatoria a los trabajadores de la empresa, esto para medir el
desempefio de todos, es esencial conocer y manejar los
instrumentos de medicion relativa en lugar de las de medicion total.
Las clasificaciones de grupos y las individuales, son las

comparaciones con mas frecuencia de uso.
2.2.5. Importancia de la evaluacion del desempeiio laboral

Por lo general no tomamos en cuenta la evaluacion del desempefio
sin darnos cuenta de que el beneficio directo de esto son los empleados
mas que la propia empresa, por medio de este instrumento hay la
posibilidad generar mas oportunidades para los trabajadores (prioridad,
ubicacion de acuerdo con las habilidades y capacidades, etc.), al mismo
tiempo fija los planes de formacion. Esta evaluacion tiene la potestad de
revelar las habilidades de los mandos intermedios como lideres de
equipos de trabajo, estudiar la forma de comunicacidén dentro de la
empresa € incluso examinar hasta qué punto los empleados se

consideran parte integral de la cultura organizacional.
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2.3. Dimensiones
a) La eficacia

Segun Chiavenato |. (2007) es una medida de la obtencion de
resultados. La eficacia de una organizacion se refiere a su capacidad
para satisfacer una necesidad de la sociedad por medio de la oferta de

productos, sean bienes o servicios.

Es la capacidad de alcanzar el efecto que espera o se desea tras la
realizacion de una accion. Es el nivel de consecucion de metas y
objetivos. La eficacia hace referencia a nuestra capacidad para lograr lo

que nos proponemos.
b) La eficiencia

Segun Chiavenato |. (2007) los recursos disponibles se emplean en
la practica, la cual es un vinculo entre costos y a la vez beneficios o entre
entradas (insumo) y salidas (resultados), la eficiencia consiste en
desarrollar alguna actividad de la mejor manera posible por medio de
procedimientos con el objetivo de que los recursos (personas, equipos y

materias primas) se ejecuten bien.

Se describe como el vinculo de los recursos empleados en un
proyecto y lo logrado en el mismo, la eficiencia se da mientras se haya
utilizado una cantidad exacta o una menor cantidad de recursos para

lograr uno o mas objetivos en comun.
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DIFERENCIA ENTRE EFICACIA 'Y EFICIENCIA

EFICACIA EFICIENCIA
Es la capacidad de lograr un Es la capacidad de lograr un objetivo
DEFINICION objetivo definido. con la menor cantidad de recursos
posibles.

e Se enfoca en los e Se enfoca en el proceso para
alcanzar objetivos.
e Mide los resultados y recursos
) utilizados vs las metas trazadas y
CARACTERISTICAS esperados VS los los costos esperados.
obtenidos. e Su radica en el uso efectivo del
recurso.

objetivos.

e Calcula los resultados

e Se usan recursos para

alcanzar objetivos.

e Objetiva e Puede ser subjetiva u objetiva
NATURALEZA Cuantificable e Puede ser cualitativa o
cuantitativa.

c) La capacidad de respuesta

Por lo general solemos relacionar la capacidad de respuesta ante una
situacion de emergencias, muy por el contrario, esta se mide en la
atencion diaria a las distintas personas de cualquier institucién. Todo
inicia en el momento que un cliente ingresa a un negocio o realiza una
llamada, incluso, sin saberlo, esta persona evaluara si es una persona

confiable o no.
Aspectos estratégicos

Existen algunos aspectos simples que se pueden considerar para
cuidar y mantener el nivel de atencién, a continuacion, se mencionara a

algunos.

e Respuesta esperada a saludos o preguntas de las personas que
visitan la agencia, en este caso una agencia publica del pais.

e Durante la entrevista, ademas de resolver algunos problemas,
también se deben brindar oportunidades para comprender y

absorber inquietudes, en caso de que no se puedan recomendar
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algunas entidades competentes.

e Los informes telefonicos deben ser precisos, breves y de un dominio

total de informacion.

e Al finalizar la entrevista tiene que captarse un cierto grado de

satisfaccion en ambos individuos (consultante y emisor).
CARGA LABORAL

Herrera L. (2018) nos indica que la carga laboral o de trabajo consiste
en “el conjunto de requerimientos psico-fisicos a los que el trabajador se
ve sometido a lo largo de la jornada laboral”’. Todas las actividades
laborales requieren de tanto trabajo fisico como mental, ambos se

relacionan en proporcion de acuerdo con la funcion que desarrollan.

En términos generales, el avance tecnoldgico significa que el
crecimiento de las necesidades mentales en el trabajo perjudicara las
necesidades fisicas. Aunque aun hay algunos trabajos que todavia tienen
altas necesidades fisicas, esto representa la mayor parte del trabajo
intelectual en la mayoria de los puestos profesionales de nuestra
industria. Dominio, y en algunos casos el trabajo manual, no alcanzara el
nivel excesivo que requiere medidas analiticas especializadas. Sin
embargo, brindaremos informacion general sobre la carga laboral a los
interesados en el tema. Por tal es indispensable que sean evaluados y
que se ejecuten las medidas correctoras en el caso y asi se elimine el

resultante trabajo pesado.

Alcayaga C. (2015), directora de ingenieria en prevencion de riesgos
y medioambiente de la USS refiere que “la creencia de que la sobrecarga
laboral es un tema personal de cada trabajador ha quedado obsoleta.
Hoy, este item es un factor de riesgo psicosocial, parte de las
preocupaciones principales que debe tener una empresa con cada uno

de sus colaboradores”.

Actualmente la preocupacién por sobrecargar el trabajo ya no esta
considerada como prescindible. La organizacién no es una tendencia
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laboral evolutiva, sin embargo, para el pais vecino Chile toma a la carga
laboral como un riesgo psicosocial. Desde septiembre del afio pasado se
legalizo que todos los departamentos de produccion tienen el deber de
preocuparse por estos riesgos. Los ultimos datos proporcionados por el
Sistema nacional de informacion de seguridad y salud en el trabajo (SG-
SST) el cual indica que la enfermedad mental es una de las principales

enfermedades ocupacionales.
AFECCIONES POR CARGA LABORAL

Alcayaga C. (2015). En el lugar de trabajo, encontraremos diferentes
tipos de dificultades, los empleados deben soportar no solo cargas

psicoldgicas, sino también cargas fisicas.

Las exigencias psicolégicas: Estan vinculados directamente con la
complejidad de las tareas necesarias para ayudar a la red, si no se
pretende aumentar significativamente la carga sobre el personal,
reduciendo asi la calidad de vida dentro del trabajo. Cuando las personas
se sienten incapaces de poder realizar una actividad y sus

responsabilidades estan fuera de control, la presién es muy alta.

La calidad del apoyo social y el liderazgo al que una persona esta
expuesta todos los dias. Es importante entender que ahora no se
necesita un supervisor, sino un lider que fomente el entusiasmo de los
empleados. De esta forma, la empresa puede brindar capacitacion,
recompensas diarias, descanso correspondiente, descanso activo y
reconocimiento del trabajo. Ademas, la remuneracion de los empleados
debe ser relevante y la empresa debe mostrarse preocupada por la salud

del trabajador.

El trabajo es la fuente de la felicidad de muchos trabajadores. Es
agotador, pero tiene un efecto positivo ya que el estado opuesto
(desempleo) puede producir efectivamente una enfermedad: depresion,
estrés causado por problemas de frustracion, dolor musculo esquelético

inducido por estrés, etc.
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TIPOS DE CARGA DE TRABAJO

1)

2)

3)

4)

5)

La carga mental: Se trata de una serie de requisitos psicoldgicos,
cognitivos e intelectuales que cada trabajador pasa en el turno
correspondiente. Los factores que inciden en la carga psicologica
son: el volumen de informacion que se recibe, la complejidad de la
respuesta que se requiere, los salarios y las malas relaciones
laborales. (Tovar G. y Preciado L., 2020).

Otro factor pesado en la carga laboral es el horario de trabajo, el cual
cambia acorde a las actividades que los trabajadores deban cumplir
con urgencia Yy efectividad. (Confederacion Regional de

Organizaciones Empresariales de Murcia, 2015).

La carga de trabajo fisica: Se trata de una serie de exigencias fisicas
que soporta una persona en su jornada laboral, principalmente
producidas por el trabajo muscular. Se considera carga fisica el
trabajo fisico, la postura de trabajo y el manejo manual de la carga.
(Confederacion Regional de Organizaciones Empresariales de
Murcia, 2007).

Esfuerzos fisicos: Se llevan a cabo durante el desarrollo de la
actividad muscular estatica (esfuerzo continuo en el que el musculo
permanece contraido durante un tiempo) o dindmica (intervencion de
tensiéon periddica y relajacion de los musculos de cada actividad).
(Confederacion Regional de Organizaciones Empresariales de
Murcia, 2015).

postura de trabajo: Durante las jornadas laborales podemos estar de
pie unas horas, mientras que otros estan sentados o en posturas
forzadas, lo que en muchos casos provocara molestias o sobrecarga
de musculos como piernas, espalda y hombros. (Confederacion

Regional de Organizaciones Empresariales de Murcia, 2015).

Manipulacion de cargas: Generalmente produciran dolor en la zona

espaldar, y cuando la carga es insuficiente provocara lesiones mas
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graves, el peso de la carga no debe superar los 25 kg tanto como sea
posible. (Confederacion Regional de Organizaciones Empresariales
de Murcia, 2015).

6) La carga de trabajo emocional: Esta es una caracteristica de ciertos
cargos u oficios en la industria terciaria, como parte basica del trabajo,
significa expresar ciertas emociones y sentimientos. (Gil-Monte R.,
2016)

El trabajo emocional como “El esfuerzo a la planificacion y el control
necesarios para expresar emociones como desea la organizacion
durante las transacciones interpersonales”. (Morris J. y Feldman D.,1996
p.987).

Concluye de la siguiente manera, cuando un trabajador interactua
con un cliente, este debe ajustar sus emociones por exigencias laborales,
pues las emociones expresadas por el trabajador muchas veces afectan

el resultado final.
DIMENSIONES
d) Habilidades técnicas

Se utilizan para realizar funciones especificas y se desarrollan a
través de la educacion, la formacion o capacitacion. En una era tan
competitiva, cuando los profesionales solicitan puestos de trabajo, deben
saber qué habilidades les dan una ventaja sobre otros solicitantes de
empleo. Esto se debe a que los reclutadores siempre estan esperando
encontrar a alguien que pueda reunir habilidades sociales para trabajar

de manera mas eficiente. (Luis R., 2005).

Es el tener la capacidad de aplicar métodos, procedimientos y
técnicas en el ambito profesional al que corresponda, los administradores
suelen emplear las habilidades técnicas en diversos grados, pero
comunmente se dedican a identificar y trabajar con habilidades técnicas,

las que todos deberian poseer en la organizacion.
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Tienen como parte de si, las habilidades que deben implementarse o

considerarse:

1. Atencidén focalizada: Se trata del nuevo coeficiente intelectual. La
tecnologia ha aumentado el grado de automatizacion, ha dafiado
nuestra atencion y ha creado una gran demanda de trabajadores que

puedan concentrarse en sus tareas.

2. Preparacion extra: El énfasis excesivo en el titulo de una persona le
da una mayor probabilidad de conseguir un trabajo. La universidad
se prepara académicamente para el desarrollo de habilidades

técnicas.

3. Agilidad: Los campos de la tecnologia y la ingenieria estan cambiando
tan rapido que los expertos de hoy pronto tendran conocimientos
obsoletos. Las empresas de busqueda de empleo suelen insistir en
la automatizacion de las cosas, sin embargo, no es del todo posible y
de no ser asi siguen sin encontrar solucion. Los trabajadores tienen

el problema en comun de la capacidad de superar los contratiempos.

4. Humildad: No es necesario explicar como experto y pensar que eres
infalible. Curiosamente, esta humildad es una habilidad en si misma.
Manténgalo simple, suponga que aprender es algo natural, sucede
todos los dias, cualquier otra persona puede ensefarle algo nuevo,
creer en usted mismo, tener una actitud de desprecio o querer

ignorarlo.
b) Productividad

Es un indicador econémico, empleado para el calculo de los bienes y
servicios que se producen, esto se da por cada elemento de uso
(trabajadores, capital, tiempo, tierra, etc.) en un periodo de tiempo
especifico. (Luis R., 2005).
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Objetivo

Es medir la eficiencia productiva de cada elemento usado y asi
comprender que, a menores recursos empleados para obtener el
rendimiento efectivo mediante la eficiencia, mayor sera la eficiencia.
Expresado de otra forma, la productividad sera mayor si se aplica el uso

minimo de recursos.
Carga procesal

Son acciones que realizamos en base a nuestros intereses legitimos
para obtener resultados procesales favorables y en este sentido evitar

dafos procesales.

En este sentido, la carga procesal es el derecho que nos otorga la ley
para realizar una accién en el procedimiento, a través de la cual podemos

obtener ciertos beneficios que nos convengan a través del procedimiento.

1.Carga de demandar: Si no se presenta una demanda, nadie te

sancionara.

2.Carga de impulso procesal: Nadie te obliga a dar publicidad a los
documentos que le pides al juez para ejecutar la sentencia, pero te

conviene hacerlo.

3.Carga de contestar: Se realiza el juicio de proteccidén de los derechos
constitucionales, el organismo responsable presenta su informe, y el
juez le dara un plazo para promover su declaracion en base a su

contenido.

4.Carga de probar: La publicacion de prueba escrita fortalecera y probara
su interés legitimo en participar en el juicio de amparo. No esta obligado
a aportar la prueba, pero si lo hace, el juez puede dictar los elementos

necesarios de una sentencia que sea beneficiosa. para ti.
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5.Carga de alegar: Presente sus acusaciones en el momento apropiado
del proceso, pero si no hace las acusaciones, no se le impondran

sanciones.

6.Carga de someterse a inspecciones del tribunal a exhibir
documentos: esto significa que no puede presentar inspecciones de
licencia o presentar documentos. Si no lo hace, no esta obligado, solo
se le advertira y la otra parte considerara la declaracion del
comportamiento que la otra parte pretende llevar a través del proceso

de integracion.
Expedientes resueltos

Soy varios documentos agrupados, correspondientes a un
determinado problema. Un claro ejemplo en una serie de tramites
judiciales o administrativos con un orden determinado. Parece realizar un

juicio, buscar una solucion a un problema o sancionar al condenado.

En este caso, el tribunal superior sera el lugar para el proceso judicial,
es decir, el lugar donde se le proporcionara al imputado el dictamen final
luego de presentar los documentos y resolver el apoyo u oposicion al

imputado.
Plazos establecidos

Desde el punto de vista juridico, es el tiempo que debe transcurrir
para el efecto juridico de la ley o del contrato, normalmente la creacién o
extincion de derechos subjetivos, o el momento en que el contrato entra

en vigencia.

El plazo es un periodo de tiempo, por otro lado, la palabra término es

referida a un momento en especifico, fin, conclusion.

Por otro lado “término” es el lapso de un tiempo en especifico con su

final o conclusién (su término).
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c) Idoneidad demostrada

Esta es la razon por la cual el area de administracion gerencial
determina los ingresos laborales de los trabajadores, su permanencia y
promocion, los incluye en los cursos de formacion y desarrollo. Asimismo,

incluye un analisis completo de los requisitos generales involucrados:
e Trabajar con la eficiencia, calidad y productividad solicitadas.

e Tener experiencia y conocimiento demostrado y comprobado en los

resultados de sus funciones.

e Cumplir con las reglas de conducta y disciplina, asi como con las
reglas generales del trabajo y las caracteristicas personales

requeridas por ciertas ocupaciones o puestos.

e Demostrar las habilidades y la formacion adquirida en el desempefio
del cargo establecido. Segun los requisitos del puesto, solo es
necesario obtener una calificacién formal mediante un certificado de

estudios o un certificado de grado.

La evaluacion del desempenio laboral, se encarga de medir el nivel
de idoneidad de cada trabajador dentro de un determinado periodo de
tiempo, la efectividad y eficiencia de sus actividades laborales, y su

potencial desarrollo (Luis R., 2005).
2.4. Definiciones Conceptuales

1. Capacidad de respuesta: Muy aparte de la rapidez de respuesta es
la disposicion y capacidad que los empleadores tienen ante una
situacion ya sea positiva o negativa, todo con el fin de satisfacer la

demanda que requiere el cliente.

2. Carga laboral: Son los requerimientos psico-fisicos, que todo
empleado esta obligado a pasar en el momento del desarrollo de su

jornada laboral.
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3. Comunicacion: Es el proceso por el cual se intercambia cualquier
tipo de informacion, comunmente se define a la comunicacion como
la expresiéon de informacidén realizada por el habla, escritura o

cualquier manera de sefial.

4. Desarrollo Personal: Es un instrumento calificado como eficaz para
el crecimiento humano, el desarrollo de talento y el intentar mejorar

continuamente.

5. Desempeio Laboral: Se trata del rendimiento dentro del trabajo y el
comportamiento que el trabajador manifiesta al momento de efectuar
su funcién dentro del contexto laboral en el que se exige, tal hace

posible apreciar su capacidad para cumplir su funcion respectiva.
6. Eficacia: Se trata de la capacidad para concretar un objetivo deseado.

7. Eficiencia: Se refiere a la capacidad con la que cuenta para usar la
menor cantidad de recursos que se tenga disponible y asi alcanzar el

objetivo.

8. Ejecucion: Es el desarrollo de cualquier accion, especificamente

cuando se cumple un proyecto, un encargo, una orden, etc.

9. Estrés: Es el proceso iniciado cuando cualquier individuo capta una
situacion o evento y lo toma como una amenaza hacia sus recursos.
Comunmente, estos eventos estan asociados con el cambio por lo
tanto obligan a que el individuo realice un sobreesfuerzo, de tal

manera que arriesgue su bienestar personal.

10.Productividad: Se trata del resultado de acciones desarrolladas para
el cumplimiento de objetivos empresariales en conjunto con el clima
laboral efectivo, y el vinculo entre los recursos invertidos y los

resultados.

11.Trabajo: Consiste en las actividades a desarrollar, las cuales pueden
realizarse de manera manual o intelectual, se cumplen estas tareas por

una retribucion econdmica por su cumplimiento.
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2.5. Hipétesis
2.5.1. Hipétesis general

H.G. El desempefio laboral se relaciona significativamente con la carga
laboral de los servidores publicos en la corte Superior de Justicia —
Ica, 2020.

2.6. Hipoétesis especificas

H.1. La eficacia se relaciona significativamente con la carga laboral de los

servidores publicos en la corte Superior de Justicia — Ica, 2020.

H.2. La eficiencia se relaciona significativamente con lacarga laboral de los

servidores publicos en la corte Superior de Justicia — Ica, 2020.

H.3. La capacidad de respuesta se relaciona significativamente con la
carga laboral de los servidores publicos en la corte Superior de
Justicia — Ica, 2020.

2.7. Variables
2.7.1. Variable Independiente
Desempeiio Laboral

Araujo C. y Guerra L. (2007). Como el nivel de ejecucion alcanzado
por el trabajador en el logro de las metas dentro de la organizacidén en un
tiempo determinado y tener en cuenta siempre la comunicacion con el

personal.
2.7.2. Variable dependiente
Carga laboral

Abarca S., Letelier A., Aravena V., y Jiménez A. (2016). El conjunto
de requerimientos psico-fisicos a los que el trabajador se ve sometido a

lo largo de la jornada laboral”.
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2.8. Operacionalizaciéon de Variables

Tabla N° 1.
Operacionalizacion de Variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Acceso de metas cumplidas ¢ Cree que se desempefia de manera eficaz sus actividades dentro de su centro de labores?
Eficacia Volumen de recursos ¢ Su desempefio laboral optimo depende del volumen de recursos que tiene para la resolucion de
problemas?
Ejecucion de actividades. ¢ Desarrolla sus actividades encomendadas en el periodo de tiempo mas breve posible?
DESEMPENO Eficiencia Productividad ¢La cantidad de casos resueltos ya sean condenas o absoluciones son las adecuadas?
LABORAL Tiempo de dedicacion ¢ Cree que el tiempo dedicacion a la resolucion de expedientes es el adecuado?
Anticipacion de respuestas ¢ Es capaz de interpretar las reacciones de una persona a primera impresién para evitar conflictos?
Capacidad de Resolucién de problemas ¢ Tiene capacidad para resolver problemas de acuerdo al area en la que se desempefa?
respuesta Nivel de satisfaccion obtenida ;Después de la atencién a una persona siente un grado de bienestar al haber atendido una persona que lo
necesitaba?
Conoce las tareas del puesto ¢ Al ingresar a este nuevo puesto de trabajo usted creyé que realizaba un buen trabajo?
Habilidades técnicas Capacitacion para el puesto ¢Alingresar a este nuevo puesto de trabajo recibi6 la capacitacion correspondiente acerca de las funciones
que debidé cumplir?
Carga procesal ¢, Como trabajador cree que existe una excesiva carga de trabajo dentro de la institucion?
. Expedientes resueltos ¢,Cree que la cantidad de expedientes resueltos podria mejorar de acuerdo a como se siente el trabajador
CARGA LABORAL Productividad dentro de su institucion?
Plazos establecidos ¢ Cree usted que los plazos para la atencién y resolucion de expedientes es la correcta?
Incorporacioén de recursos ¢, Cree que es suficiente con la cantidad de personas laborando dentro este establecimiento publico?
dledrzgilt?:ga Manejo de dificultades ¢Las personas que laboran dentro de esta institucién tienen manejo de resolucién de problemas en el

instante?

Distribucién de actividades

¢,Perciben que cumplen su rol de acuerdo a la ejecucién de actividades que realizan?

FUENTE: Criterio del Investigador
RESPONSABLE: Gutiérrez Cuya, Faustino
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CAPITULO I
3. MEDOTODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1.Tipo de investigacion

La investigacién es de tipo aplicada, este tipo de investigaciones se
caracteriza por la aplicacién o uso de los conocimientos obtenidos con

anterioridad. (Hernandez R., Fernandez, R., y Baptista P. 2017).
3.1.1. Enfoque

La investigacion en cuestion tiene un enfoque cuantitativo, esto
debido a que emplea la recoleccion de datos con el fin de probar la
hipotesis basada en la medicion numeérica y analisis estadistico.
Hernandez R., Fernandez, R., y Baptista P. 2017)

3.1.2. Alcance o nivel

El presente estudio fue de nivel descriptivo, esto ya que busca detallar
las propiedades y caracteristicas del fendmeno sometido al analisis. Esto
significa medir o recopilar informacion sobre los conceptos y variables a
los que la investigacion refiere. Al ser descriptivo correlacional, hace
posible el percibir el vinculo o influencia existente entre dos o mas
variables en una muestra o contexto en especifico (Hernandez R.,
Fernandez, R., y Baptista P. 2017)

3.1.3. Diserio

El disefio del estudio pertenecié al descriptivo correlacional, en la cual
tratan de determinar el grado de relacion entre dos 0 mas variables de
interés en una muestra de sujetos, o el grado de relacion entre dos
fendmenos observados. (Hernandez R., Fernandez, R., y Baptista P.

2017) El esquema es el siguiente:
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M 'T
0.
3.2. Donde:

X= Desempeiio Laboral
Y=Carga Laboral
M=Muestra
r=La relacion entre las variables
3.3. Poblaciéon y Muestra
3.3.1. Poblacién

Tamayo T., y Tamayo M. (1997). “La poblacién se define como la
totalidad del fendmeno a estudiar donde las unidades de poblacion
poseen una caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los datos

de la investigacion”.

La poblacion se conformdé por la totalidad de servidores

administrativos del poder judicial de Ica.
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Poblaciéon = 126

Tabla N° 2.
Servidores administrativos del poder judicial de Ica

AREAS CANTIDAD DE
TRABAJADORES
SALA PLENA
Salas superiores especializadas y mixtas 12
Juzgados especializadas y mixtas 12

Juzgados de paz letrados

Juzgados de paz
CONSEJO EJECUTIVO DISTRITAL

Asesor de corte 2
Asesoria legal 6
Organo de control distrital 8
Imagen institucional 2
Gerencia de administracién distrital 4
Area de tramite documentario 4
Unidad administrativa y finanzas 6
Unidad de planeamiento y desarrollo 10
Unidad de servicios judiciales 12
Equipo de notificadores 36
TOTAL 126

3.3.2. Muestra

Tamayo T.y Tamayo M. (1997). Indica que la muestra es el conjunto
minimo de individuos el cual representa a una poblacién real, con el

objeto de estudiar uno o varios fendmenos estadisticos.

El tamafio se determina mediante la férmula de calculo de la muestra
y se utiliza para estimar la proporcion de una poblacién en particular, a

saber:

n= ZZxPxQxN
e’ (N-1)+Z°xPxQ
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Dénde:

95% confiabilidad

50%

1-P

Error de estimacion en 5%

126

Calculo:

n = (1.96)2x 0.50 x 0.50 x 126
(0,05)2 (126-1) + (1.96)2x 0.50 x 0.50

n = 93

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

TECNICAS INSTRUMENTOS

Cuestionarios: Hizo posible que obtuviéramos
conocimientos el estrés, como se genera y como se
ENCUESTAS desarrolla el desempefio laboral de los supervisores

publicos en la corte superior de justicia.

Fichas electronicas: Esta herramienta nos ayudd a

obtener datos y registrarlos, desde paginas web donde
BIBLIOGRAFIA

se ha extraido alguna informacioén acorde al tema.

3.5. Técnicas para el procesamiento y analisis de lainformacion
La Tabulacién:

Luego de haber aplicado la encuesta y teniendo los datos
correspondientes, se desarrolla el trabajo estadistico, el cual consiste en

presentarlos de manera directa, concisa y visualmente atractiva.
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Hacemos esto mediante la tabulacion de variables o atributos
estadisticos. La tabulacion implica la presentacion de datos estadisticos

en forma de tablas y/o graficos.
Estadistica inferencial

Comprende la utilizacién de datos muéstrales para generalizar o

referirse a una poblacion en particular.

-Examina si las variables van asociadas.

-Su método de analisis es la correlacion.
3.6. Concentracion de datos:

Después de su obtencidn, se realiza el registro de datos con el fin de

obtener la respuesta total para cada opciéon de manera individual.

Hay muchas maneras de recolectar datos, pero es fundamental
revisar las hojas de suma de datos, comprobacion, grafica de situacion y
finalmente el diagrama de concentraciéon (que hace posible el apreciar la

concentracion mas alta del efecto).
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CAPITULO IV
4. RESULTADOS

4.1. Procesamiento de datos

Tabla N° 3.
¢ Cree que se desempefia de manera eficaz sus actividades dentro de su
centro de labores?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Algunas veces 71 76,3 76,3 76,3
Casi siempre 12 12,9 12,9 89,2
Siempre 10 10,8 10,8 100,0
Total 93 100,0 100,0

Fuente: Encuesta dirigida a los servidores publicos en la corte Superior de Justicia
—lca, 2020

Grafico N° 1.
¢ Cree que se desempefia de manera eficaz sus actividades dentro de su
centro de labores?

=]
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Porcentaje
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o

Algunas veces Casi siempre Siempre

Fuente: Tabla 3
Elaboracién: Bachiller: Gutiérrez Cuya, Faustino

Interpretacion:

Realizada la encuesta a los servidores publicos en la corte Superior de
Justicia — Ica, 2020 se observa que la tabla 3, respondié a la interrogante

¢ Cree que se desempena de manera eficaz sus actividades dentro de su
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centro de labores? Los servidores respondieron lo siguiente: el 76% afirma
que algunas veces se desempefan de manera eficaz en sus actividades
dentro de la Corte Superior de Justicia, mientras que el 13% de servidores
publicos manifiesta que casi siempre lo hacen, por ultimo, el 11% expresa que

Siempre desempefan de manera eficaz su trabajo.

Tabla N° 4.
¢ Cree que es capaz de desarrollar sus actividades o las metas
establecidas?
cumplien
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 65 69,9 69,9 69,9
Algunas veces 10 10,8 10,8 80,6
Casi siempre 18 19,4 19,4 100,0
Total 93 100,0 100,0

Fuente: Encuesta dirigida a los servidores publicos en la corte Superior de Justicia — Ica, 2020

Grafico N° 2.
¢ Cree que es capaz de desarrollar sus actividades o las metas
establecidas?
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Casi nunca Algunas veces Casi siempre

Fuente: Tabla 4
Elaboracién: Bachiller: Gutiérrez Cuya, Faustino

Interpretacion:
Realizada la encuesta a los servidores publicos en la corte Superior de Justicia
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— Ica, 2020 se observa que la tabla 4, respondié a la interrogante ¢ Cree que
es capaz de desarrollar sus actividades cumpliendo las metas establecidas?
Los servidores respondieron lo siguiente: el 70% de servidores publicos afirma
que casi nunca desarrollan sus actividades cumpliendo las metas
establecidas. mientras que el 11% expresa que solo lo hace algunas veces
logran sus metas establecidas, finalmente el 19% expresa que casi siempre

llega a la meta.
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Tabla N° 5.
¢ Su desempefio laboral optimo depende del volumen de recursos que tiene
para la resolucién de problemas?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Casi nunca 8 8,6 8,6 8,6
Algunas veces 36 38,7 38,7 47,3
Casi siempre 49 52,7 52,7 100,0
Total 93 100,0 100,0

Fuente: Encuesta dirigida a los servidores publicos en la corte Superior de Justicia — Ica,
2020

Grafico N° 3.
¢ Su desempefio laboral optimo depende del volumen de recursos que tiene

para la resolucion de problemas?

60

Porcentaje

Casi nunca Algunas veces Casi siempre

Fuente: Tabla 5
Elaboracion: Bachiller: Gutiérrez Cuya, Faustino

Interpretacion:

Realizada la encuesta a los servidores publicos en la corte Superior de
Justicia — Ica, 2020 se observa que la tabla 5, respondio a la interrogante ¢ Su
desempenio laboral optimo depende del volumen de recursos que tiene para
la resolucion de problemas? Los servidores respondieron lo siguiente: el 53%
de los servidores publicos afirma que casi siempre el desempefio laboral es
optimo dependiendo del volumen de recursos que tiene para la resolucién de
problemas. mientras el 39% de servidores expresa que algunas veces, por
otro lado, el 9% manifiesta que es casi nunca.
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Tabla N° 6.

¢Desarrolla sus actividades encomendadas en el periodo de tiempo mas

breve posible?

. . . . Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado
Casi nunca 22 23,7 237 23,7
Algunas veces 61 65,6 65,6 89,2
Casi siempre 10 10,8 10,8 100,0
Total 93 100,0 100,0

Fuente: Encuesta dirigida a los servidores publicos en la corte Superior de Justicia

—lca, 2020

Grafico N° 4.

¢Desarrolla sus actividades encomendadas en el periodo de tiempo mas

breve posible?
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Casinunca Algunas veces

Fuente: Tabla 6
Elaboracion: Bachiller: Gutiérrez Cuya, Faustino

Interpretacion:

Casi siempre

Realizada la encuesta a los servidores publicos en la corte Superior de

Justicia — Ica, 2020 se observa que la tabla 6, respondi6 a la interrogante

¢ Desarrolla sus actividades encomendadas en el periodo de tiempo mas

breve posible? Los servidores respondieron lo siguiente: el 66% expresa que

algunas veces desarrollan sus actividades encomendadas antes del tiempo

establecidos, sin embargo, el 24% de servidores publicos expresa que casi

nunca terminan sus actividades antes de tiempo, finalmente el 11 expresa que

lo realiza casi siempre.
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Tabla N° 7.
¢La cantidad de casos resueltos ya sean condenas o absoluciones son las

adecuadas?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Nunca 46 49,5 495 49,5
Casi nunca 17 18,3 18,3 67,7
Algunas veces 21 22,6 22,6 90,3
Casi siempre 9 9,7 9,7 100,0
Total 93 100,0 100,0

Fuente: Encuesta dirigida a los servidores publicos en la corte Superior de Justicia
—lca, 2020

Grafico N° 5.
¢La cantidad de casos resueltos ya sean condenas o absoluciones son las
adecuadas?
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Fuente: Tabla 7
Elaboracion: Bachiller: Gutiérrez Cuya, Faustino

Interpretacion:

Realizada la encuesta a los servidores publicos en la corte Superior de
Justicia — Ica, 2020 se observa que la tabla 7, respondio a la interrogante ¢ La
cantidad de casos resueltos ya sean condenas o absoluciones son las
adecuadas? Los servidores respondieron lo siguiente: el 49% de los
servidores publicos afirma que nunca estan de acuerdo con los resultados de
los casos, mientras que el 23% de servidores expresa que solo algunas veces
estan conformes con los resultados, por otro lado, el 18% manifiesta que casi
nunca, por ultimo, el 10% expresa que casi siempre esta conforme con los

resultados.
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Tabla N° 8.
¢ Cree que el tiempo dedicacion a la resolucion de expedientes es el

adecuado?
. ) L Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado

Nunca 21 22,6 22,6 22,6
Casi nunca 7 7,5 7,5 30,1
Algunas veces 69 69,9 69,9 100,0
Total 93 100,0 100,0

Fuente: Encuesta dirigida a los servidores publicos en la corte Superior de Justicia
—lca, 2020

Grafico N° 6.
¢ Cree que el tiempo dedicacion a la resolucion de expedientes es el

adecuado?

60

40

Porcentaje

20

o

MNunca Casi nunca Algunas veces

Fuente: Tabla 8
Elaboracion: Bachiller: Gutiérrez Cuya, Faustino

Interpretacion:

Realizada la encuesta a los servidores publicos en la corte Superior de
Justicia — Ica, 2020 se observa que la tabla 8, respondi6 a la interrogante
¢Cree que el tiempo dedicacién a la resolucion de expedientes es el
adecuado? Los servidores respondieron lo siguiente: el 70% afirma que solo
algunas veces estan de acuerdo con el tiempo dedicado a la resolucién de los
expedientes. mientras que el 23% de servidores publicos manifiesta que
nunca estan de acuerdo, finalmente el 8% expresa que casi nunca estan de

acuerdo con el tiempo dedicado a los expedientes.
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Tabla N° 9.
¢Es capaz de interpretar las reacciones de una persona a primera impresion
para evitar conflictos?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Casi nunca 23 247 247 24,7
Algunas veces 59 63,4 63,4 88,2
Casi siempre 11 11,8 11,8 100,0
Total 93 100,0 100,0

Fuente: Encuesta dirigida a los servidores publicos en la corte Superior de Justicia
—lca, 2020

Grafico N° 7.
¢ESs capaz de interpretar las reacciones de una persona a primera impresion
para evitar conflictos?
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Fuente: Tabla 9
Elaboracion: Bachiller: Gutiérrez Cuya, Faustino

Interpretacion:

Realizada la encuesta a los servidores publicos en la corte Superior de
Justicia — Ica, 2020 se observa que la tabla 9, respondié a la interrogante 4 Es
capaz de interpretar las reacciones de una persona a primera impresion para
evitar conflictos? Los servidores respondieron lo siguiente: el 63% de
servidores publicos afirma que algunas veces son capaces de interpretar las
reacciones de una persona a primera vista y asi evitar conflictos. mientras el
25% de servidores expresaron que casi nunca son capaces de poder
interpretar las reacciones, finalmente el 12% manifiesta que casi siempre son

capaces de interpretar las reacciones de una persona.
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Tabla N° 10.
¢ Tiene capacidad para resolver problemas de acuerdo al area en la que se

desempena?
. . o Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
acumulado

Algunas veces 20 21,5 21,5 21,5
Casi siempre 68 73,1 73,1 946
Siempre 5 54 54 100,0
Total 93 100,0 100,0

Fuente: Encuesta dirigida a los servidores publicos en la corte Superior de Justicia
—lca, 2020

Grafico N° 8.
¢ Tiene capacidad para resolver problemas de acuerdo al area en la que se
desempena?
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Fuente: Tabla 10
Elaboracion: Bachiller: Gutiérrez Cuya, Faustino

Interpretacion:

Realizada la encuesta a los servidores publicos en la corte Superior de
Justicia — Ica, 2020 se observa que la tabla 10, respondi6 a la interrogante
¢ Tiene capacidad para resolver problemas de acuerdo al area en la que se
desempefia? Los servidores respondieron lo siguiente: el 73% de servidores
publicos afirma que casi siempre cuentan con las capacidades para resolver
problemas de acuerdo al area en la que se desempefan. mientras que el 22%
de servidores publicos manifestaron que algunas veces son capaces,
finalmente el Y el 5% expresa que siempre son capaces de resolver problemas

en el area en el cual laboran.
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Tabla N° 11.
¢Después de la atencion a una persona siente un grado de bienestar al
haber atendido una persona que lo necesitaba?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Casi siempre 80 86,0 86,0 86,0
Siempre 13 14,0 14,0 100,0
Total 93 100,0 100,0

Fuente: Encuesta dirigida a los servidores publicos en la corte Superior de Justicia
—Ica, 2020.

Grafico N° 9.
¢Después de la atencién a una persona siente un grado de bienestar al
haber atendido una persona que lo necesita necesitaba?
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Fue Fuente: Tabla 11
Elaboracion: Bachiller: Gutiérrez Cuya, Faustino

Interpretacion:

Realizada la encuesta a los servidores publicos en la corte Superior de
Justicia — Ica, 2020 se observa que la tabla 11, respondio a la interrogante
¢ Después de la atencidn a una persona siente un grado de bienestar al haber
atendido una persona que lo necesitaba? Los servidores respondieron lo
siguiente: el 86% afirma que casi siempre tiene esa satisfaccion después de
haber atendido a un cliente que necesitaba de él, mientras que el 14% de

servidores publicos manifiesta que siempre siente ese grado de bienestar.
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Tabla N° 12.
¢Al ingresar a este nuevo puesto de trabajo usted creyo que realizaba un
buen trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje
valido acumulado
Algunas veces 10 10,8 10,8 10,8
Casi siempre 76 81,7 81,7 92,5
Siempre 7 75 7,5 100,0
Total 93 100,0 100,0

Fuente: Encuesta dirigida a los servidores publicos en la corte Superior de Justicia
—lca, 2020.

Grafico N° 10.
¢Al ingresar a este nuevo puesto de trabajo usted creyo que realizaba un
buen trabajo?
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Fuente: Tabla 12

Elaboracion:
Bachiller: Gutiérrez Cuya, Faustino

Interpretacion:

Realizada la encuesta a los servidores publicos en la corte Superior de
Justicia — Ica, 2020 se observa que la tabla 12, respondié a la interrogante ¢ Al
ingresar a este nuevo puesto de trabajo usted creyd que realizaba un buen
trabajo? Los servidores respondieron lo siguiente: el 82% de servidores
publicos afirmo que casi siempre al ingresar al puesto de trabajo realizaban
un buen trabajo. mientras que el 11% de servidores manifiesta que algunas
veces creen que realizaron un buen trabajo, por ultimo, el 8% expreso que
siempre han realizado un buen trabajo.
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Tabla N° 13.
Al ingresar a este nuevo puesto de trabajo recibio la capacitacion
correspondiente acerca de las funciones que debié cumplir?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Algunas veces 8 8.6 8,6 8.6
Casi siempre 5 54 54 14,0
Siempre 80 86,0 86,0 100,0
Total 93 100,0 100,0

Fuente: Encuesta dirigida a los servidores publicos en la corte Superior de Justicia
—lca, 2020.

Grafico N° 11.
(Al ingresar a este nuevo puesto de trabajo recibio la capacitacion
correspondiente acerca de las funciones que debié cumplir?
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Fuente: Tabla 13
Elaboracién: Bachiller: Gutiérrez Cuya, Faustino

Interpretacion:

Realizada la encuesta a los servidores publicos en la corte Superior de
Justicia — Ica, 2020 se observa que la tabla 13, respondié a la interrogante ¢ Al
ingresar a este nuevo puesto de trabajo recibi6 la capacitacion
correspondiente acerca de las funciones que debié cumplir? Los servidores
respondieron lo siguiente: el 86% de los servidores publicos afirma que
siempre han recibido capacitaciones correspondientes de acuerdo a las
funciones que deberian cumplir, mientras que el 9% de servidores
manifestaron que solo algunas veces han recibido capacitaciones, finalmente

el 5 % expresa que casi siempre han recibido las capacitaciones pertinentes.
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Tabla N° 14.
¢ Como trabajador ha recibido capacitaciones o charlas de insercion para
ocupar su nuevo puesto de trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado

3 3,2 3,2 3’2

Algunas veces
Casi siempre 12 12,9 12,9 16,1
Siempre
Total 8 83,9 83,9 100,0
93 100,0 100,0

Fuente: Encuesta dirigida a los servidores publicos en la corte Superior de Justicia
—Ica, 2020.

Grafico N° 12.
¢ Coémo trabajador ha recibido capacitaciones o charlas de insercién para
ocupar su nuevo puesto de trabajo?
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Fuente: Tabla 14
Elaboracién: Bachiller: Gutiérrez Cuya, Faustino

Interpretacion:

Realizada la encuesta a los servidores publicos en la corte Superior de
Justicia — Ica, 2020 se observa que la tabla 14, respondi6 a la interrogante
¢ Coémo trabajador ha recibido capacitaciones o charlas de insercidon para
ocupar su nuevo puesto de trabajo? Los servidores respondieron lo siguiente:
el 84% de los servidores publicos afirmaron que siempre recibieron las
capacitaciones correspondientes acerca de su nuevo puesto de trabajo.
mientras el 13% de servidores expresa que casi siempre han recibido las
capacitaciones correspondientes, finalmente el 3% manifiesta que solo
algunas veces se le brindo las capacitaciones idoneas.
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Tabla N° 15.
¢ Como trabajador cree que existe una excesiva carga de trabajo dentro de
la institucion?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje J
valido acumulado
Algunas veces 5 54 5.4 54
Casi siempre
) 14 15,1 15,1 20,4
Siempre 74 79,6 79,6 100,0
Total 93 100,0 100,0

Fuente: Encuesta dirigida a los servidores publicos en la corte Superior de Justicia
—Ica, 2020.

Grafico N° 13.
¢ Como trabajador cree que existe una excesiva carga de trabajo dentro de
la institucion?
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Fuente: Tabla 15
Elaboracion: Bachiller: Gutiérrez Cuya, Faustino

Interpretacion:

Realizada la encuesta a los servidores publicos en la corte Superior de
Justicia — Ica, 2020 se observa que la tabla 15, respondi6 a la interrogante
¢, Como trabajador cree que existe una excesiva carga de trabajo dentro de la
institucién? Los servidores respondieron lo siguiente: el 80% afirma que
siempre existe una carga excesiva de trabajo dentro de la institucidn. mientras
el 15% de servidores publico expresa que casi siempre se dan estos casos,
sin embargo solo el 5% manifesté que solo algunas veces existe mucha carga

laboral.
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Tabla N° 16.
¢ Cree que la cantidad de expedientes resueltos podria mejorar de acuerdo a
como se siente el trabajador dentro de su institucion?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
vélido acumulado
Nunca 11 11,8 11,8 11,8
Algunas veces 65 69,9 69,9 81,7
Casi siempre 17 18,3 18,3 100,0
Total 93 100,0 100,0

Fuente: Encuesta dirigida a los servidores publicos en la corte Superior de Justicia
—lca, 2020.

Grafico N° 14.
¢ Cree que la cantidad de expedientes resueltos podria mejorar de acuerdo a
como se siente el trabajador dentro de su institucion?

60

40

Porcentaje

20

0

Nunca Algunas veces Casi siempre

Fuente: Tabla 16
Elaboracion: Bachiller: Gutiérrez Cuya, Faustino

Interpretacion:

Realizada la encuesta a los servidores publicos en la corte Superior de
Justicia — Ica, 2020 se observa que la tabla 16, respondi6 a la interrogante
¢ Cree que la cantidad de expedientes resueltos podria mejorar de acuerdo a
como se siente el trabajador dentro de su institucion? Los servidores
respondieron lo siguiente: el 70% afirmaron que solo algunas veces creen que
la cantidad de expedientes resueltos podria mejorar de acuerdo a como se
siente el trabajador dentro de su institucion, mientras el 18% de servidores
expresa que casi siempre este aspecto traeria mejora, finamente el 12%
expresa que a pesar de poder dar soluciones a estos expedientes nunca

podria mejorar a como se siente el trabajador.
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Tabla N° 17.
¢ Cree usted que los plazos para la atencion y resolucion de expedientes es
la correcta?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Casi nunca 20 21,5 21,5 21,5
Algunas veces 58 62,4 62,4 83,9
Casi siempre 15 16,1 16,1 100,0
Total 93 100,0 100,0

Fuente: Encuesta dirigida a los servidores publicos en la corte Superior de Justicia
—Ica, 2020.

Grafico N° 15.
¢ Cree usted que los plazos para la atencion y resolucion de expedientes es
la correcta?
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Fuente: Tabla 17
Elaboracién: Bachiller: Gutiérrez Cuya, Faustino

Interpretacion:

Realizada la encuesta a los servidores publicos en la corte Superior de
Justicia — Ica, 2020 se observa que la tabla 17, respondio a la interrogante
¢ Cree usted que los plazos para la atencién y resolucion de expedientes es la
correcta? Los servidores respondieron lo siguiente: el 62% de servidores
publicos afirmo que solo algunas veces los plazos para la atencion vy
resolucidn de expedientes son las correctas. mientras que el 22% de
servidores expresan que casi nunca los plazos son correctos, sin embargo, el
16% de servidores publicos expresa que casi siempre que los plazos son

correctos.
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Tabla N° 18.
¢ Cree que es suficiente con la cantidad de personas laborando dentro este
establecimiento publico?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i
vélido acumulado
Casi nunca 29 31,2 31,2 31,2
Algunas veces 43 46,2 46,2 77,4
Casi siempre 21 22,6 22,6 100,0
Total 93 100,0 100,0

Fuente: Encuesta dirigida a los servidores publicos en la corte Superior de Justicia
—Ica, 2020.

Grafico N° 16.
¢ Cree que es suficiente con la cantidad de personas laborando dentro este
establecimiento publico?

a0

Porcentaje

Casinunca Algunas veces Casi siempre

Fuente: Tabla 18
Elaboracion: Bachiller: Gutiérrez Cuya, Faustino

Interpretacion:

Realizada la encuesta a los servidores publicos en la corte Superior de
Justicia — Ica, 2020 se observa que la tabla 18, respondié a la interrogante
¢, Cree que es suficiente con la cantidad de personas laborando dentro este
establecimiento publico? Los servidores respondieron lo siguiente: el 46% de
servidores publicos afirma que solo algunas veces es suficiente la cantidad de
trabajadores en el establecimiento publico. Mientras el 31% de servidores
afirma que casi nunca es suficiente, sin embargo, el 23 % manifiesta que casi

siempre es suficiente la cantidad de personas.
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Tabla N° 19.
¢Las personas que laboran dentro de esta institucion tienen manejo de
resolucion de problemas en el instante?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
vélido acumulado
Casi nunca 56 60,2 60,2 60,2
Algunas veces 24 25,8 25,8 86,0
Casi siempre 13 14,0 14,0 100,0
Total 93 100,0 100,0

Fuente: Encuesta dirigida a los servidores publicos en la corte Superior de Justicia
—Ica, 2020.

Grafico N° 17.
¢cLas personas que laboran dentro de esta institucion tienen manejo de
resoluciéon de problemas en el instante?

Porcentaje

Casinunca Algunas veces Casi siempre

Fuente: Tabla 19
Elaboracion: Bachiller: Gutiérrez Cuya, Faustino

Interpretacion:

Realizada la encuesta a los servidores publicos en la corte Superior de
Justicia — Ica, 2020 se observa que la tabla 19, respondi6 a la interrogante
¢Las personas que laboran dentro de esta institucion tienen manejo de
resolucién de problemas en el instante? Los servidores respondieron lo
siguiente: el 60% expreso que casi nunca tiene manejo de resolucion de
problemas dentro de la institucion, mientras que el 26% de servidores expresa
que algunas veces tienen manejo de problemas en el instante, asimismo el
14% de servidores publicos expresa que casi siempre tienen manejo del

problema en la institucion.
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Tabla N° 20.
¢ Perciben que cumplen su rol de acuerdo a la ejecucion de actividades que

realizan?
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Casi nunca 21 22,6 22,6 22,6

Algunas veces 47 50,5 50,5 73,1

Casi siempre 25 26,9 26,9 100,0

Total 93 100,0 100,0

Fuente: Encuesta dirigida a los servidores publicos en la corte Superior de Justicia
—Ica, 2020.

Grafico N° 18.
¢ Perciben que cumplen su rol de acuerdo a la ejecucion de actividades que
realizan?

60

Porcentaje

Casi nunca Algunas veces Casi siempre

Fuente: Tabla 20
Elaboracién: Bachiller: Gutiérrez Cuya, Faustino

Interpretacion:

Realizada la encuesta a los servidores publicos en la corte Superior de
Justicia — Ica, 2020 se observa que la tabla 20, respondi6 a la interrogante
¢ Perciben que cumplen su rol de acuerdo a la ejecucidon de actividades que
realizan? Los servidores respondieron lo siguiente: el 51% expreso que solo
algunas veces perciben que se cumple el rol de acuerdo a la ejecucién de
actividades que ejecutan, asimismo, el 27% de servidores expresa que casi
siempre cumplen su rol, sin embargo, el 23 % manifiesta que casi nunca

perciben que cumplen su rol.
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4.2. Contrastacion de Hipoétesis y Prueba de hipétesis
Contrastacién de Hipétesis general

H.G. El desempefio laboral se relaciona significativamente con la carga
laboral de los servidores publicos en la corte Superior de Justicia —
Ica, 2020.

Tabla N° 21.
Desemperio laboral / Carga laboral

DESEMPENO CARGA
LABORAL LABORAL
. Correlacion de Pearson 1 ,922™
DESEMPENO R
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 93 93
Correlacion de Pearson ,922" 1
CARGA Sig. (bilateral) ,000
LABORAL
N 93 93

Fuente: Encuesta dirigida a los servidores publicos en la corte Superior de Justicia
—lca, 2020.

Interpretacion:

Teniendo en cuenta la hipotesis general planteada; se concluye que el
desempenio laboral de los servidores publicos se relaciona significativamente
con la carga laboral en la corte Superior de Justicia — Ica, 2020, se relacionan
de una forma muy alta, es decir cuanto mayor desempefio exista por parte del
servidor publico habra mayor carga laboral; tal y como se muestra en los
resultados estadisticos expuestos anteriormente con la correlacion de
Pearson (rhx=0.922).
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Contrastacion de Hipotesis especificas

Tabla N° 22.
Eficacia / Carga laboral

CARGA
EFICACIA LABORAL
Correlacion de Pearson 1 ,833"
EFICACIA Sig. (bilateral) ,000
N 93 93
Correlacion de Pearson ,833" 1
L%‘SSQL Sig. (bilateral) ,000
N 93 93

Fuente: Encuesta dirigida a los servidores publicos en la corte Superior de Justicia
—lca, 2020.

Interpretacion:

Teniendo en cuenta la hipotesis especifica 1 planteada; se concluye que
la eficacia de los servidores publicos se relaciona significativamente con la
carga laboral en la corte Superior de Justicia — Ica, 2020, se relacionan de una
forma muy alta, es decir cuanto mayor cumplimiento de metas, menos
volumenes de recursos tenga para realizar su trabajo habra mayor carga
laboral; tal y como se muestra en los resultados estadisticos expuestos

anteriormente con la correlacion de Pearson (rhx=0.833).

Tabla N° 23.
Eficiencia / Carga laboral

EFICIENCIA (SAReR.
Correlacion de Pearson 1 9117
EFICIENCIA Sig. (bilateral) ,000
N 93 93
Correlacion de Pearson 9117 1
ngggﬁ Sig. (bilateral) 000
N 93 93

Fuente: Encuesta dirigida a los servidores publicos en la corte Superior de Justicia
—lca, 2020.
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Interpretacion:

Teniendo en cuenta la hipotesis especifica 2 planteada; se concluye que
la eficiencia de los servidores publicos tienen una relacion significativa con la
carga laboral en la corte Superior de Justicia — Ica, 2020, se relacionan de una
forma muy alta, es decir cuanto mayor ejecucion de actividades, productividad
y tiempo de dedicacion exista por parte del servidor publico habra mayor carga
laboral; tal y como se muestra en los resultados estadisticos expuestos

anteriormente con la correlacion de Pearson (rhx=0.911).

Tabla N° 24.
Capacidad de respuesta / Carga laboral

CAPACIDAD DE CARGA
RESPUESTA LABORAL
Correlacion de Pearson 1 ,889™
CAPACIDAD DE . .
RESPUESTA Sig. (bilateral) ,000
N 93 93
Correlacion de Pearson ,889" 1
CARGA . .
LABORAL Sig. (bilateral) ,000
N 93 93

Fuente: Encuesta dirigida a los servidores publicos en la corte Superior de Justicia
—lca, 2020.

Interpretacion:

Teniendo en cuenta la hipotesis especifica 3 planteada; se concluye que
la capacidad de respuesta de los servidores publicos tienen una relacion
significativa con la carga laboral en la corte Superior de Justicia — Ica, 2020,
se relacionan de una forma muy alta, es decir cuanto mayor resoluciones de
problemas y un mayor de nivel de satisfaccion obtenida exista por parte del
servidor publico habra mayor carga laboral; tal y como se muestra en los
resultados estadisticos expuestos anteriormente con la correlacién de
Pearson (rhx=0.889).

71



CAPITULO V
5. DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. Contrastacion de los Resultados del trabajo de Investigacion

En este capitulo se analiza y compara los resultados de la encuesta
en conjunto con los antecedentes, el marco tedrico e hipotesis para
probar la relacién entre la variable independiente (desempeno laboral) y
la variable dependiente (carga laboral) en la Corte Superior de Justicia —
Ica, 2020.

Con relacion a los antecedentes

Ayala T. y Pajuelo S. (2018). En su tesis denominada: “La motivacion
y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores de los
juzgados de subespecialidad comercial de la Corte Superior de Justicia
de Lima, 2018”. Para optar el titulo profesional de licenciada en
administracion de empresas en la Universidad Tecnoldgica del Peru,
Lima. El autor concluye: Existe la certeza de que la motivacion es
directamente proporcional al desempefio laboral del personal del juzgado
subespecialidad comercial de la Corte Superior de Justicia de Lima,
teniendo en cuenta que mientras exista mayor motivacion, el desempefio
también sera mayor. Asimismo, esta comprobado que los motivos de los
colaboradores de los juzgados de subespecialidad comercial de la Corte
Superior de Justicia de Lima. Segun los resultados estadisticos, se
confirmo Zcalc (0,475). En resumen, el desempeno laboral del personal
de los juzgados de subespecialidad comercial de la Corte Superior de
Justicia de Lima es bajo. Como resultado estadistico, confirman que
Zcalc es 13.06> Zc es 1,645 y aceptan la hipétesis alternativa, verificando
que el desempeno es muy bajo. De la misma forma, segun el ranking
alcanzado por la meta, en la tabla de productividad se puede verificar un
bajo desempeno laboral. Se ha determinado que el 67% de los
empleados de los juzgados mercantiles antes mencionados no pueden
resolver mas documentos de los que ha establecido la Oficina de

Productividad, por lo que, debido a la falta de materiales y equipos para
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realizar sus tareas, mantendran un bajo nivel de desempefio laboral. Se
aceptan 65% de las tareas asignadas El entrevistador dijo: De igual
manera, el procedimiento no es adecuado, 51%, y las actividades
existentes se retrasan en la resolucion de documentos, 41%. Se ha
determinado que la motivacion interna de los empleados es baja, el 72%
de los empleados no son reconocidos por el trabajo, el 71% de los
empleados no tienen la oportunidad de mejorar el desarrollo personal que

brinda la organizacién en el trabajo y el 51% de los empleados.

Se observa que la tabla N°5, respondié a la interrogante de la
encuesta realizada, los servidores respondieron lo siguiente: el 53% de
los servidores publicos afirma que casi siempre el desempefio laboral es
optimo dependiendo de los recursos con los que cuentan para resolver
situaciones en problema. Mientras el 39% de servidores expresa que

algunas veces, por otro lado, el 9% manifiesta que es casi nunca.
Con relaciéon al marco teérico

Desde la perspectiva del marco tedrico, citar los conocimientos de
diferentes autores es la contrastacion con los resultados conseguidos de

la investigacion presente.

De acuerdo con Chiavenato |. (2007) se trata de la medicién de los
resultados obtenidos. La capacidad que una empresa pueda tener con el
fin de satisfacer las necesidades brindando productos (bienes o
servicios), todo se refiere a la eficacia, expresado en otras palabras es la
capacidad de concretar un efecto deseado luego de ejecutar una accién,
es el objetivo y su nivel de consecucién. Asi mismo se refiere también a

que tan capaces somos para lograr las metas establecidas.

Se observa que la tabla N°3, respondié a la interrogante de la
encuesta planteada los servidores respondieron lo siguiente: el 76%
afirma que algunas veces se desempefian de manera eficaz en sus
actividades dentro de la Corte Superior de Justicia, por otro lado, el 13%

restante de servidores publicos manifiesta que casi siempre lo hacen, por
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ultimo, el 11% expresa que Siempre desempefan de manera eficaz su

trabajo.
Con relacioén a la hipétesis planteada

El desempefio laboral tiene una relacion significativa con la carga
laboral de los servidores publicos en la corte Superior de Justicia — Ica,
2020.

Acorde a los resultados de parte de la presente investigacion,
podemos observar en la Tabla N°21 que el desempefio laboral de los
servidores publicos se relaciona significativamente con la carga laboral
en la corte Superior de Justicia — Ica, 2020, su relacion es muy alta, es
decir cuanto mayor desempefio exista por parte del servidor publico
habra mayor carga laboral; y de acuerdo a los resultados estadisticos
mostrados anteriormente con la correlacion de Pearson (rhx=0.922),
Segun Wayne y Noe (1997), la gestion del desemperio tiene como parte
de si todo proceso organizacional, en el que se pueda determinar el
desempenio del trabajador y la organizacién final. Todas las funciones de

recursos humanos contribuyen a este desempernio.
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CONCLUSIONES

La conclusién es que el desempefio laboral esta significativamente
relacionada con la carga laboral. Siendo para la Corte Superior de Justicia
de Ica, un punto importante de evaluar para tomar ciertas decisiones con
el fin de implementar mejoras, expresado en la tabla N° 21, se muestra
que el valor del coeficiente de correlacion de Pearson es 0,922 por lo tanto
esta en una valoracion muy alta, entonces mientras exista un mayor

desempenio por parte del servidor publico habra mayor carga laboral.

La conclusion es que la eficiencia esta significativamente relacionada con
la carga laboral. Como aspecto fundamental para la Corte Superior de
Justicia de Ica, el realizar la evaluacion para buscar una mayor eficiencia
sin incrementar la carga laboral para los servidores publicos, indicado en
la tabla N°22, en la que se puede apreciar que el coeficiente de correlacion
de Pearson tiene un valor de 0,833, encontrandose en una valoraciéon muy
alta, es decir, cuanto mayor sea el grado de consecucion del objetivo,
menos recursos necesitara para realizar el trabajo, y mayor sera la carga

laboral.

La conclusion es que la eficiencia tiene una relacion significativa con la
carga laboral. Siendo para la Corte Superior de Justicia de Ica, un punto
importante de evaluar permitiendo incrementar y monitorear la mayor
ejecucion de actividades, pero sin aumentar la carga laboral del trabajador,
como indica la tabla N°23, en la que se aprecia el valor del coeficiente de
correlacion de Pearson con 0,911, por lo tanto indica que esta dentro de
una valoracion muy alta, es decir, cuanto mas desempefian las actividades
los servidores publicos, la productividad y el tiempo de dedicacién, mayor

sera la carga laboral.

La conclusion es que la capacidad de respuesta tiene una relacién
significativa con la carga laboral. Siendo para la Corte Superior de Justicia
de Ica, un punto importante de evaluar para incrementar la capacidad de
respuesta de sus servidores publicos sin aumentar la carga laboral a las

mismas, tal como demuestra la tabla N°24, se muestra que el valor del
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coeficiente de correlacion de Pearson de 0,889 el cual esta dentro de una
valoracion muy alta, es decir, a mayor resolucion del problema, mayor

satisfaccion de los funcionarios y mayor carga laboral.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Corte Superior de Justicia de Ica, a implementar como
parte de su plan de accion para proporcionar un mayor desempefo
laboral, motivando sus servidores publicos de diferentes formas como,
incentivando a través de ascensos laborales acorde con las capacidades

y destrezas.

Al presidente actual de la Corte superior de Justicia de Ica a establecer
estrategias de gestion en el area de recursos humanos; con el fin de
generar una mayor seguridad dentro de los procesos de reclutamiento de
personal; en la cual los trabajadores ingresantes estableceran una mayor

capacidad competitiva dentro de la institucion.

Se recomienda la Corte superior de Justicia de Ica a priorizar un adecuado
ambiente de trabajo o adecuarlo con el propésito de que la carga laboral
sea minima, de tal manera se pueda determinar un mayor compromiso

frente a la organizacion.

Se recomienda incrementar la contratacion de personal jurisdiccional
calificado en base a la cantidad de documentos que se pueden realizar y

resolver de acuerdo a su especialidad y complejidad de los mismos.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

-Distribucién de actividades.

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipétesis general Variable independiente Tipo
H.G. El desempefio laboral se Aplicada
¢Cudl es la relacion que | Establecerla relacion que | relaciona  significativamente Desempeiio laboral
existe entre el desempefio | existe entre el desempefio | con la carga laboral de los Enfoque
laboral y su efecto en la | laboral y su efecto en la | servidores publicos en la corte . Lz . Cuantitativo.
carga laboral de los | carga laboral de los | Superior de Justicia - Ica, Dimension Indicador
servidores publicos en la | servidores publicos en la | 2020. A d n i Alcance
corte Superior de Justicia — | corte Superior de Justicia — fi . -Vc?:eso ((ajme as cumplidas. Descriptivo
Ica, 20207 Ica, 2020. eficacia -Volumen de recursos
- ficienci - ond tvidad Disefo
“DESEMPENO Problema especifico Objetivo especifico Hipétesis especificas eficiencia -€jecucion de activiaades. Descriptivo
LABORAL Y SU -producthldad.. y correlacional
¢Cual es la relacion que | Establecer la relacion que | H.1. La eficacia se relaciona : -tiempo de dedicacion
EFECTO EN LA | existe entre la eficacia y su | existe entre la eficacia y su | significativamente con la carga Capacidad de -Anticipacion de respuesta. o,
CARGA efecto en la carga laboral de | efecto en la carga laboral de | laboral de los servidores respuesta -Resolucion de problemas. |
los servidores publicos en la | |os servidores publicos en la | publicos en la corte Superior de - Nivel de satisfaccion obtenida. M r
LABORAL DE corte Superior de Justicia — | corte Superior de Justicia — | Justicia — Ica, 2020. Variable dependiente T
LOS Ica, 20207 Ica, 2020. 0:
i N ’ H.2. La eficiencia se relaciona Carga laboral
SERVIDORES iCudl es la relacion que o N sinnificativaments con & rga fabor:
PUBLICOS EN existe entre la eficiencia y su | Describir la relacion que | % | de | id 9
efecto en el desemperfio | existe entre la eficiencia y su aboral  de [0S  servidores dimensién indicador Poblacién
LA CORTE | | | i efecto en la carga laboral de | Publicos en la corte Superior de 126=servidores publicos
aboral de los servidores r a 1a Justicia — Ica. 2020
SUPERIOR DE publicos en la corte Superior | 10S servidores publicos en ' '
JUSTICIA-ICA. | deJusticia —Ica, 20207 la corte Superior de Justicia Habilidades -Conoce las tareas del puesto. Muestra
- ) — Ica, 2020. técnicas -Capacitacion para el puesto. 93=servidores publicos
2020” s . H3. La capacidad de
(Jc?ual es la relac'?” que | Determinar la relacion que respuesta se relaciona
existe entre la capacidad de | existe entre la capacidad | significativamente con la carga —
respuesta y su efecto en la | ge respuesta y su efecto en laboral de los  servidores productividad -Carga _procesal.
carga laboral de los| |3 carga laboral de los | publicos en la corte Superior de -Expedientes resueltos.
servidores publicos en la| servidores publicos en la | Justicia — Ica. 2020. -Plazos establecidos
corte Sup?erior de Justicia — | corte Superior de Justicia - ‘ Idoneidad -Incorporacién de recursos.
Ica, 20207 Ica, 2020. demostrada -Manejo de dificultades.
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Acceso de metas cumplidas ¢, Cree que se desempefia de manera eficaz sus actividades dentro de su centro de
Eficacia labores? ___ : .
Volumen de recursos ¢, Su desempeiio laboral optimo depende del volumen de recursos que tiene para la
resoluciéon de problemas?
Ejecucion de actividades. ¢Desarrolla sus actividades encomendadas en el periodo de tiempo mas breve
posible?
. Eficiencia Productividad ¢La cantidad de casos resueltos ya sean condenas o absoluciones son las
DESEMPENO adecuadas?
LABORAL Tiempo de dedicacion ¢, Cree que el tiempo dedicacion a la resoluciéon de expedientes es el adecuado?
Anticipacion de respuestas ¢ Es capaz de interpretar las reacciones de una persona a primera impresion para
evitar conflictos?
Capacidad de Resolucién de problemas ¢ Tiene capacidad para resolver problemas de acuerdo al area en la que se
respuesta desempena?
Nivel de satisfaccion obtenida ¢ Después de la atencion a una persona siente un grado de bienestar al haber atendido
una persona que lo necesitaba?
Conoce las tareas del puesto ¢Alingresar a este nuevo puesto de trabajo usted creyd que realizaba un buen trabajo?
Habilidades
técnicas Capacitacién para el puesto ¢Al ingresar a este nuevo puesto de trabajo recibi6 la capacitacién correspondiente
acerca de las funciones que debioé cumplir?
Carga procesal ¢, Como trabajador cree que existe una excesiva carga de trabajo dentro de la
institucion?
Expedientes resueltos ¢, Cree que la cantidad de expedientes resueltos podria mejorar de acuerdo a como
Productividad se siente el trabajador dentro de su institucion?
CARGA Plazos establecidos ¢ Cree usted que los plazos para la atencion y resolucion de expedientes es la
LABORAL correcta?
Incorporacién de recursos ¢ Cree que es suficiente con la cantidad de personas laborando dentro este
establecimiento publico?
Idoneidad Manejo de dificultades ¢Las personas que laboran dentro de esta institucion tienen manejo de resolucion de
demostrada problemas en el instante?

Distribuciéon de actividades

¢ Perciben que cumplen su rol de acuerdo a la ejecucién de actividades que realizan?

83




ENCUESTA
La presente encuesta tiene fines académicos, cuyos resultados seran

expuestos como fundamento para sustentar una tesis respecto
“DESEMPENO LABORAL Y SU EFECTO EN LA CARGA LABORAL DE
LOS SERVIDORES PUBLICOS EN LA CORTE SUPERIOR DE
JUSTICIA - ICA, 2020”

EDAD: GENERO:

Marca con un a(X), segun corresponda o sea conveniente:
a. No (5)

b. Casi nunca (4)

c. Algunas veces (3)

d. Casi siempre (2)

e. Siempre (1)

N° ITEMS 1 2 3 4
1 ¢ Cree que se desempefia de manera eficaz sus actividades dentro de
su centro de labores?
2 ¢ Cree que es capaz de desarrollar sus actividades cumpliendo las|
metas establecidas?
3 ¢Su desemperio laboral optimo depende del volumen de recursos que
tiene para la resolucion de problemas?
4 ¢ Desarrolla sus actividades encomendadas en el periodo de tiempo mas
breve posible?
5 ¢La cantidad de casos resueltos ya sean condenas o absoluciones son
las adecuadas?
6 ¢, Cree que el tiempo dedicacion a la resolucion de expedientes es el
adecuado?
7 ¢ Es capaz de interpretar las reacciones de una persona a primera
impresion para evitar conflictos?
8 ¢, Tiene capacidad para resolver problemas de acuerdo al area en la que
se desempefa?
9 ¢, Después de la atencion a una persona siente un grado de bienestar al
haber atendido una persona que lo necesitaba?
10 ¢ Al ingresar a este nuevo puesto de trabajo usted creyd que realizaba un
buen trabajo?
11 ¢ Al ingresar a este nuevo puesto de trabajo recibid la capacitacion
correspondiente acerca de las funciones que debié cumplir?
12 ¢, Como trabajador ha recibido capacitaciones o charlas de insercién para
ocupar su nuevo puesto de trabajo?
13 ¢, Como trabajador cree que existe una excesiva carga de trabajo dentro

de la institucion?

84




14

;Cree que la cantidad de expedientes resueltos podria mejorar de
acuerdo a como se siente el trabajador dentro de su institucion?

15 ¢, Cree usted que los plazos para la atencidn y resolucion de expedientes
es la correcta?

16 ¢, Cree que es suficiente con la cantidad de personas laborando dentro
este establecimiento publico?

17 ¢ Las personas que laboran dentro de esta institucién tienen manejo de
resolucion de problemas en el instante?

18 ¢, Perciben que cumplen su rol de acuerdo a la ejecucion de actividades

que realizan?
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Gracias...




