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INTRODUCCION

La presente indagacion lleva por titulo gestion de la incorporacion en el rendimiento laboral de
los servidores civiles de la Corte Superior de Justicia de Apurimac y sedes, periodo 2025 y tiene
como objetivo determinar la influencia de las variables en estudio. El estudio cobra relevancia
en la medida en que busca aportar evidencia empirica que contribuya a optimizar los procesos
de gestidn de personal en el sector publico, consolidando una administracion mas eficiente y

orientada al servicio de la ciudadania.

En el sector publico, y particularmente en el ambito judicial, el adecuado desempefio de los
servidores resulta esencial para asegurar una atencion de calidad a los ciudadanos y contribuir
a la transparencia, celeridad y eficiencia en los procesos. En este sentido, estudiar la relacién
entre los procesos de incorporacién y el rendimiento laboral permitira identificar fortalezas y
debilidades en la gestion institucional, asi como proponer estrategias orientadas al

fortalecimiento de las competencias de los servidores.

En ese sentido se planted el orden de estudio de la siguiente manera:
Capitulo I: En este capitulo se expone la formulacion del problema de investigacion, tanto en
su dimension general como en sus problemas especificos. Asimismo, se presentan la

justificacion, la delimitacion, la ubicacion y el contexto en los cuales se desarrollara el estudio.

Capitulo 1I: Este capitulo desarrolla los objetivos generales y especificos de la investigacion,
asi como la formulacién de las hipotesis correspondientes. De igual forma, se precisan las

dimensiones e indicadores de cada variable en el proceso de operacionalizacion.

Capitulo 11I: En este apartado se recopila y analiza la informacién conceptual vinculada al
estudio, incluyendo los antecedentes a nivel internacional, nacional y local. Asimismo, se

expone el marco tedrico y conceptual que sustenta la investigacion.
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Capitulo 1V: Aqui se describe el enfoque metodoldgico empleado, detallando el tipo, nivel y
disefio de investigacion. Del mismo modo, se fundamenta la poblacion y muestra seleccionada,
asi como las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, y el procedimiento de anélisis

estadistico utilizado.

Capitulo V: En este capitulo se presentan los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de
los instrumentos, acompafiados de su respectivo analisis e interpretacion. Ademas, se desarrolla

la discusion de los hallazgos a la luz del marco tedrico y de los antecedentes revisados.

Capitulo VI: Finalmente, este capitulo expone las principales conclusiones derivadas del
estudio, en correspondencia con los objetivos planteados, y formula conclusiones y

recomendaciones orientadas a la mejora de la problematica investigada.
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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado “Gestion de la incorporacion en el rendimiento
laboral de los servidores civiles de la Corte Superior de Justicia de Apurimac y sedes, periodo
20257 tuvo como objetivo determinar la influencia de la gestion de incorporacién en el
rendimiento laboral de los servidores. El estudio se orienta a fortalecer los procesos de
seleccion, vinculacion, induccion y periodo de prueba, reconociendo su papel clave en el

rendimiento laboral.

Se empled un enfoque cuantitativo, nivel explicativo, disefio no experimental y corte
transversal. La informacion se obtuvo mediante encuestas a 61 jefes inmediatos y 61 servidores
civiles, complementadas con entrevistas. Para el andlisis se aplicaron pruebas de normalidad,
regresion lineal simple y ANOVA. Los resultados evidencian que la gestion de incorporacion
influye de manera significativa y positiva en el rendimiento laboral (p<0.000), con un R2 =
0.928. Se concluye que procesos planificados de seleccién, vinculacién, induccion y periodo de
prueba fortalecen el compromiso organizacional, mejoran la productividad y favorecen el logro

de objetivos institucionales.

Palabras clave: gestién de la incorporacion, rendimiento laboral, vinculacién, induccion,

periodo de prueba.
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ABSTRACT

The present research work, entitled “Management of Incorporation in the Work Performance
of Civil Servants of the Superior Court of Justice of Apurimac and its Branches, 2025”, aimed
to determine the influence of incorporation management on employees’ work performance. The
study is oriented toward strengthening the processes of selection, linkage, induction, and

probationary period, recognizing their key role in work performance.

A quantitative approach was employed, with an explanatory level, a non-experimental design,
and a cross-sectional scope. Data were collected through surveys administered to 61 immediate
supervisors and 61 civil servants, complemented by interviews. For the analysis, normality
tests, simple linear regression, and ANOVA were applied. The results show that incorporation
management has a significant and positive influence on work performance (p<0.000), with R?
= 0.928. It is concluded that well-planned processes of selection, linkage, induction, and
probationary period strengthen organizational commitment, enhance productivity, and

contribute to achieving institutional goals.

Keywords: incorporation management, work performance, linkage, induction, probationary

period.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Descripcion del problema

Para la presente indagacion es necesario precisar que actualmente el mundo avanza a un
ritmo vertiginoso y se torna cada vez mas complejo; por esta razon, se vuelve cada vez
mas exigente. En merito a lo sefialado, la seleccion de personal se esta llevando a cabo
sin tener en cuenta las normas habituales, otorgando asi mayor importancia al aspecto
contable en lugar del factor humano, esto ha resultado en un deterioro en la calidad de
varias organizaciones, la evasion de las normas de buenas préacticas en los procedimientos
de gestion de la incorporacion y una notable descoordinacion entre las posiciones
disponibles y los postulantes. Sin embargo, para afrontar el inconveniente precitado, las
organizaciones deben de repensar sus estrategias e incorporar a candidatos con las
competencias necesarias para garantizar la calidad de trabajo que permitan el buen
rendimiento laboral con una habilidad para definir objetivos precisos y esforzarse

continuamente para lograrlos.

Estudios realizados en Blangadesh, que involucro a startups de software, hace hincapié
que numerosas empresas buscan satisfacer la demanda de personal mediante la
contratacion de recién graduados en campos universitarios, particularmente en areas de
tecnologia de la informacion. Este enfoque se debe a que los fundadores tienen un énfasis
significativo en que los nuevos empleados posean habilidades técnicas sélidas
relacionadas con las tecnologias que usan. Por ello, dar prioridad a la obtencién de talento
a través de esta via presenta ciertos retos; por ejemplo, es frecuente que, aunque tengan
un solido dominio técnico, la falta de competencias interpersonales como la
comunicacion y el trabajo en grupo, impida que estas contrataciones sean tan efectivas
como se esperaba. Por esta razon, las organizaciones deben ver la gestion del capital
humano como una de las tareas més cruciales y esenciales en todo negocio. Este es el

motivo por el cual han enfocado su atencién en la basqueda y seleccion de individuos,
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priorizando las habilidades necesarias que implican encontrar, motivar y elegir a los
postulantes mas adecuados y capacitados para el rol que desempefien, incluyendo sus
capacidades, talentos, habilidades y saberes. (V. Cabrera et al., 2023).

Segun palabras de Salinas y Malpartida (2020) en el Pert el 69% de las empresas padecen
problemas en la incorporacion de talento en sus organizaciones, debido a la falta de
competencias, candidatos sobrecalificados, falta de experiencia, debido a que usualmente
fundamentan su leccion en la actitud positiva en lugar de en las habilidades,
entendimiento y comportamiento. Es asi que, Saiz Bringas (2016) sostiene que las
organizaciones de hoy en dia, no solo deben buscar candidatos sino, que también deben
de conocerlos antes de ser incorporados; para lo cual deben de considerar, la reduccion
de gastos, la pronta aproximacion y la obtencion instantanea de datos, lo que facilitara la
mejora de tacticas y, desde el punto de vista del postulante, requiere que este se destaque

y no solo busque nuevas posibilidades.

En mérito, a la data presentada por Kadagand Venero (2023) refuerza que, en los ultimos
afios, a nivel regional las entidades publicas tienen deficiencias en el reclutamiento y no
realizan adecuadamente un proceso de seleccion tal cual lo menciona la Ley SERVIR y
otros autores, mas bien se basan en un procedimiento de seleccion que es direccionado,
de tal manera que la contratacion del personal para ocupar un puesto de trabajo
determinado es por cuestiones politicas como se viene dando en la actualidad; ello genera
inexperiencia en la tramitacion de las documentaciones requeridas, desperfectos en el uso
de herramientas de trabajo, y otros. Por ello, las entidades publicas deben de cumplir con
el proceso de seleccion que esta regulado por la Ley SERVIR, esto generara a que los
trabajadores sean capaces de responder a las exigencias del puesto, mediante sus
habilidades y conocimientos técnicos y profesional, que conllevara al crecimiento y
generacion de mejores resultados para las entidades (Alarcon Quispe, 2018).

En opinidn de Salgado y Moscoso (2008), el proceso de seleccion para las organizaciones
se ha convertido en una parte fundamental ya que influye en su crecimiento y/o desarrollo
de sus objetivos 0 metas; por ello, consideran que el porvenir de cualquier entidad esta
vinculado a una sélida tactica para atraer talento que se anticipe y evite cualquier
desajuste que la organizacion pueda requerir, ya sea para enfrentar desafios actuales o

venideros. No obstante, hasta ahora las empresas comienzan sus procesos de
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reclutamiento o evaluacion de candidatos sin realizar un analisis adecuado del puesto a
llenar, incorporan en los requisitos aspectos que no tienen relacion con el desarrollo de la
labor y crean perfiles de exigencias que estan incompletos. Con relacion a lo expuesto, y
con el fin de cerrar estas diferencias, las organizaciones deben crear un perfil de
requerimientos especifico para cada cargo, empleando un proceso ordenado que
contemple todas las cualidades necesarias para realizar correctamente la labor. (Pérez
Redondo, 2014).

De acuerdo con Acosta y Gutierrez (2000) las personas son el elemento fundamental en
todas las organizaciones, establecen las metas, las innovaciones y los logros que las
conectan con las entidades. Son esenciales, constituyen el recurso organizacional mas
valioso de la empresa; sin su participacion, las organizaciones no pueden operar. No
obstante, asociar a una persona especifica con un rol dentro de la organizacion se ha
transformado en un desafio significativo. Si el proceso de seleccidn resulta exitoso, traera
ventajas para la empresa, al alcanzar niveles optimos de efectividad en todas sus
operaciones; por el contrario, si la seleccién es desafortunada, resultard en pérdidas
econdmicas y deterioro de la reputacion organizacional. Es asi como, en merito a lo
sefialado, las entidades del estado a menudo enfrentan dificultades en atraer a
profesionales altamente calificados debido a percepciones burocréticas, bajos salarios,
ambigiedad en las funciones, falta de reconocimiento, dificultades en la comunicacién
interna, etc. Entonces para mejorar, el proceso de vinculacién es esencial implementar
estrategias que fomenten la comunicacion, el desarrollo profesional y un ambiente de
trabajo motivador, el cual incluya ofrecer informacion continua, reconocer el esfuerzo y

establecer canales claros de freedback.

En mérito a lo documentado por Almeida et al. (2021), menciona que las grandes
empresas implementan un sistema de seleccion y capacitacion de empleados altamente
sofisticado, ya que son conscientes de que un uso adecuado de este proceso puede generar
efectos positivos significativos en su crecimiento; por lo tanto, existen barreras en las
entidades publicas de modo que el proceso que realizan al ingresar un personal, es
precario, porque no se implementa de manera idonea la induccion, trayendo como
consecuencias negativas el desconocimiento de la estructura administrativa, las
normativas, los objetivos, el proceso, etc. Como resultado, la falta de una direccion clara

limitara la efectividad del trabajo. En cambio, al implementar el proceso por fases y
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definir cada una de las etapas, se facilitara la formacion y evaluacién de los conocimientos
adquiridos. Esto permitira al personal desempefiar su labor con entusiasmo y satisfaccion,
lo que, a su vez, contribuird al aumento de la productividad y competitividad de la

organizacion en el mercado (Diaz Barragan, 2020).

Por otro lado, en atencion a Jara Bautista (2022) en Perd, ain no se han desarrollado
adecuadamente los aspectos esenciales del periodo de prueba, lo que dificulta su correcta
aplicacion y genera vacios que distorsionan su naturaleza. Esta situacion permite a los
empleadores, interesados en reducir costos laborales, actuar bajo una aparente legalidad
sin considerar elementos fundamentales como las habilidades del trabajador, su capacidad
de adaptacion, el ambiente laboral y otras virtudes. Esto resulta en un "periodo de prueba"
inapropiado, que desvirtla su propdsito original y puede afectar incluso los derechos
constitucionales de los trabajadores. Lamentablemente, esta problemaética no ha sido
contemplada por nuestro ordenamiento juridico, lo que dificulta una proteccion adecuada
para quienes se encuentran en esta situacion. En esa misma linea, las organizaciones
actuales deben evaluar de manera objetiva, durante el periodo de prueba, las habilidades
y aptitudes requeridas para el puesto. Esto se convierte en un limite a la amplia facultad
que tiene el empleador para dar por terminado el vinculo laboral. Al hacerlo, se facilitara
la reduccién de despidos injustificados, el fraude a la ley y el abuso de derecho (Gerénimo
de la Cruz, 2024).

Segln el informe realizada por la Fundacion BBVA-lvie, dedicada al analisis del
crecimiento y la competitividad, sefiala que Espafia alcanza 68,5 puntos en productividad
por hora trabajada, una cifra que se sitia notablemente por debajo de Alemania, que
registra 87,1 puntos, y de la Eurozona, que se encuentra en 75,9. Estos datos revelan de
manera clara que el rendimiento laboral en Espafia es inferior al de otros paises europeos,
e incluso mas bajo que el de Estados Unidos, a pesar de que los espafioles son uno de los
pueblos que pasan mas horas en las oficinas. Esta realidad es a consecuencia de aquellas
empresas las cuales actualmente no se orientan a cuidar y apreciar a sus trabajadores ya
que esto permite que no se genere un sentimiento de bienestar de capital humano y ello
conlleva a no tener productividad lo que mucha vez desencadena el fracaso de las
empresas. En consecuencia, no se trata simplemente de la cantidad de horas que se pasa
en el trabajo, sino de la eficacia en el uso del tiempo y de la calidad de las tareas realizadas.

Estos aspectos son determinantes para lograr un rendimiento laboral positivo.
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Dicho con palabras de Cuba et al. (2020) ratifica que la ausencia de herramientas
apropiadas ha provocado en los subordinados y trabajadores a nivel nacional sentimientos
de rechazo, resentimiento e inconformidad, lo que, a su vez, ha desembocado en un
rendimiento laboral que no refleja las capacidades de cada uno de ellos dentro de la
institucion. Ademas, es preocupante que muchas organizaciones se concentren
Unicamente en la cantidad y el volumen, descuidando aspectos fundamentales. A la hora
de medir la productividad y funcionamiento de la organizacion, dejan de lado los
indicadores de productividad cualitativos. Este es un error que, al final, incrementa las
desviaciones y aleja a las organizaciones de alcanzar sus objetivos, dificultando su
progreso y desarrollo. Para evitar este tipo de situaciones indeseables, es fundamental
encontrar un equilibrio entre la cantidad y la calidad. Es importante considerar tanto los
valores cuantitativos como los cualitativos, ya que todos juegan un papel relevante en el

proceso.

En la region de Apurimac, por cuarto afio consecutivo se mantiene en el puesto 12 del
INCORE. La region ha mostrado avances en educacion y salud, pero también enfrenta
retrocesos preocupantes. En el pilar laboral, cay6 del puesto 5 al 13, afectada por el
aumento en la brecha de género en ingresos y en la proporcién de jovenes que no estudian
ni trabajan. También retrocedid en entorno econdémico debido a una menor apertura

externa (indice de de Competitividad Regional, 2025)

En palabras de Landy y Conte (2005) menciona que el rendimiento en la tarea esta
estrechamente relacionada con los comportamientos que dan lugar al producto o servicio
que cumple con las responsabilidades de la organizacion. De igual manera, el factor mas
importante que predice la ejecucion de una tarea es la actitud cognitiva, la cual se forma
a partir de los conocimientos especificos del puesto, las habilidades, que se entienden
como formas estandarizadas de resolver problemas, y los habitos, que se definen como
respuestas caracteristicas. Sin embargo, teniendo en cuenta los comportamientos de los
servidores en las organizaciones, la mayoria de ellos hacen exactamente lo que deben y
se resisten a colaborar o a realizar cualquier esfuerzo extra por la organizacion trayendo
consigo una carga laboral que mas a delante aterrizara en una disminucion del
rendimiento y productividad, y problemas de salud fisica y mental. Es por ello, que las

organizaciones publicas y privada deben de aplicar estrategias de calidad de trabajo,
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planificacién y organizacién, trabajo orientado hacia resultados, priorizacion de
actividades y un trabajo eficiente; para asi promover conductas de colaboracién con los
compafieros, dedicar esfuerzo extra a las tareas y ser voluntario para realizar actividades

que no estén dentro de sus funciones y competencias (Gorriti Bontigui, 2007).

Por otro lado, el rendimiento contextual analiza el impacto de variables moderadoras que
inciden en el contexto organizacional, social y psicoldgico de la ejecucion. Estas variables
pueden actuar como catalizadores, facilitando, dificultando o incluso inhibiendo el
proceso. Ademas, su influencia puede manifestarse tanto a nivel individual como grupal;
de tal forma, que las razones por las cuales existen este tipo de variables se deben a que
definen el ambiente laboral, son comunes en la mayoria de los puestos dentro de una
organizacion, resultan mas motivadoras que cognitivas y, aunque son deseables, suelen
ser mas implicitas que explicitas; no obstante, se ve que en la actualidad los empleados
no cuentan con entusiasmo y esfuerzo extra necesario para completar sus propias
actividades, no hay compafierismo, no tienen claro los objetivos de la organizacion y se
limitan a ofrecerse voluntariamente para realizar actividades que no son parte formal de
su puesto, trayendo consigo una vision negativa en cuanto a la claridad del rol, el
liderazgo, el compromiso y la justicia organizacional (Gorriti Bontigui, 2007). Por esta
razén, un buen rendimiento laboral en un contexto especifico deberia ser méas predecible
a través de la personalidad y la conciencia. Los individuos con un alto nivel de conciencia
tienen mayor probabilidad de esforzarse méas para completar sus tareas y de adherirse a
las normas y procedimientos de la organizaciéon, lo que, a su vez, contribuye al éxito de
esta (Landy y Conte, 2005).

Siguiendo esa misma linea, un rendimiento contraproducente es aquel comportamiento
intencional de un miembro de la organizacion que se opone a sus intereses legitimos. Esto
se refiere a aquellos empleados que no solo no contribuyen lo suficiente, sino que ademas
trabajan de manera activa para perjudicar a la organizacion. A diferencia de los otros dos
rendimientos, la caracteristica de este tipo de dimension que no es deseable, pero por
desgracia ocurre, trayendo consigo un mal uso del tiempo y los recursos, mal uso de la
informacién (falsificar informacion, mentir y no guardar secretos), disminucion del
rendimiento, imperfecciones en el trabajo realizado, perdida de interés, absentismo,

robos, etc. Dicho esto, las organizaciones deben fomentar activamente la proactividad y
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llevar a cabo acciones concretas para desarrollar las habilidades de sus colaboradores,

promoviendo asi equipos que sean positivos, productivos y, sobre todo, éticos.

La gestion de la incorporacion en la Corte Superior de Justicia de Apurimac, segun la
Carta N.° 007-2026-GAD-P-CSJAP-PJ, afirma que se desarrolla de manera progresiva
en los regimenes CAS y 728. Primero, en la etapa de seleccion, todas las plazas
convocadas son evaluadas, pero solo entre el 10% y 20% de los postulantes logran ser
seleccionados. Luego, en la fase de vinculacién, casi todos los seleccionados (entre el
95% y 100%) llegan a firmar su contrato. En cuanto a la induccion, se estima que entre
el 80% y 90% del personal recibe orientacion inicial, aunque no siempre queda registrada
formalmente. Finalmente, durante el periodo de prueba, entre el 85% y 95% de los
trabajadores continta laborando mediante la renovacién de sus contratos, mientras que
un pequefio porcentaje no permanece por motivos de desempefio o decisiones
institucionales. En conjunto, estos datos muestran que el proceso de incorporacion es
eficiente, aunque presenta debilidades en la formalizacion de la induccién y en el

seguimiento del desempefio.

La Corte Superior de Justicia de Apurimac enfrenta dificultades en la gestion del proceso
de incorporacion de los servidores que ingresan a la institucién, lo que genera impactos
negativos en su rendimiento laboral y en la eficacia de los servicios que brinda la entidad.
A pesar de los esfuerzos por estandarizar los procedimientos, se evidencian brechas en
las etapas de seleccion, vinculacion, induccién y periodo de prueba, tales como la falta de
un programa de induccidn debidamente estructurado, la limitada orientacion inicial sobre
funciones y procesos, el débil acompafiamiento o seguimiento por parte de las jefaturas,
y la asignacidn de tareas sin criterios técnicos claros, entre otros factores que dificultan

una incorporacion eficiente.

Estas deficiencias ocasionan que los servidores tarden mas tiempo en adaptarse al entorno
institucional y a las exigencias del puesto, lo que se refleja en un rendimiento en la tarea
y en el contexto por debajo de los estandares esperados. Asimismo, la falta de claridad en
funciones, retroalimentacion o guia adecuada puede propiciar la aparicion de conductas
contraproducentes, tales como errores recurrentes, incumplimiento de procedimientos,
baja proactividad, resistencia al trabajo colaborativo o practicas que afectan la eficiencia

operativa.
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En conjunto, estas situaciones limitan la capacidad de los servidores para desempefiarse
adecuadamente desde las primeras etapas de su servicio y afectan el logro oportuno de

los objetivos institucionales.

1.2 Enunciado del problema
1.2.1 Problema general

¢De qué manera influye la gestion de la incorporacion en el rendimiento laboral
de los servidores civiles de la Corte Superior de Justicia de Apurimac y sedes,
periodo 2025?

1.2.2 Problema especifico

e /Como influye la seleccion personal en el rendimiento laboral de los
servidores civiles de la Corte Superior?

e ;Qué efecto produce la vinculacion de personal en el rendimiento laboral de
los servidores civiles de la Corte Superior?

e ;En qué medida favorece la induccion de personal en el rendimiento laboral
de los servidores civiles de la Corte Superior?

o ;De qué manera el periodo de prueba repercute en el rendimiento laboral de
los servidores civiles de la Corte Superior?

1.3 Justificacion de la investigacion

El presente estudio se realiza en vista que los recursos humanos se consideran el activo
mas valioso y crucial de las organizaciones, ya que ocupa una posicion superior a otros
recursos financieros, materiales o tecnoldgicos; la misma que evidencia que en los
ultimos afios se viene observando una serie de injusticias e irregularidades en el servicio
que ofrece el sector publico, se escucha comentarios, existe denuncias 0 no existe
buenos filtros de personal para ser contratado, asi como también no se lleva de manera
adecuada la gestion del personal. Esto se genera, porque el proceso de seleccion y
vinculacion es débil generando dificultades en la captacion de personal iddneo,

capacitado y calificado para ocupar un puesto de trabajo.

MICAELA BASTI
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Sin embargo, la falta de interés en su indagacion cientifica, en esencial en las
organizaciones, genera preocupaciones sobre su investigacion. Por eso considero que la
mala ejecucion del proceso de la gestion de la incorporacion en el rendimiento laboral
son las responsables del problema que atraviesa la Corte Superior de justicia de
Apurimac, en lo que respecta en la seleccion, vinculacion, al rendimiento en la tarea y

contexto.

El propdsito de la indagacion contribuird con un aporte tedrico que permitira a las
posibles mejoras en la gestion de recursos humanos por parte de los funcionarios
publicos de la Corte Superior, a través de una seleccion de personal, vinculacion,
induccion, periodo de prueba lo que coadyuvara en un éptimo rendimiento laboral

basado en la tarea, contexto y evitar asi las conductas contraproducentes.

Por otro lado, es imprescindible también tener en cuenta el rendimiento laboral, asi
como, el rendimiento en la tarea, que mediante la calidad de trabajo, priorizacion y
trabajo eficiente; se da a conocer el compromiso organizacional, claridad del rol y el
liderazgo. Cabe resaltar, que el rendimiento en el contexto es indispensable por que
pretende beneficiar a la organizacion a través de la planificacion y organizacion; y,
pretende beneficiar a la organizacion mediante comportamientos cooperativos o de
ayuda que tiene consecuencias positivas. Asi mismo, las instituciones publicas como es
el caso de la Corte Superior de Justicia de Apurimac deben de tomar en cuenta el proceso
de incorporacion, para que el personal se sienta involucrado con la institucion y lo

demuestre a través de un rendimiento laboral que este orientado hacia resultados.

1.3.1 Justificacion tedrica
La presente indagacion tiene una importancia puesto que contribuye en la mejora
a las variables de estudio aclarando algunos vacio respecto a la gestion de la
incorporacion en el rendimiento laboral que tiene que emplearse en la
institucién. Ademas, los resultados que se obtendrd motivaran a indagar
posteriores investigaciones relacionadas a la variable con mayor amplitud en la
gestion publica. No obstante, con lo mencionado en lo anterior se dara a conocer
el grado de asociatividad causa, en donde indique la correlacion fuerte débil de
las variables, el aporte fundamental con recomendaciones y contrataciéon de

hipotesis.
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1.3.2 Justificacion préctica
Por otro lado, la relevancia practica de la investigacion se manifiesta claramente
en el aporte que ofrecerd, independientemente del resultado de la indagacion, a
la entidad objeto de estudio, permitiendo esclarecer el problema planteado, asi
mismo, brinda sugerencias de alternativas de solucion que contribuye con el

fortalecimiento hacia los funcionarios de la institucion.

1.3.3 Justificacion metodoldgica
Sin duda, la metodologia empleada facilita un conocimiento profundo de las
variables a través del marco tedrico expuesto. Ademas, seré posible analizar los
resultados con un rigor cientifico, ya que se desarrollard un instrumento para la
recoleccion de datos y se ofrecerda una definicion de ciertos términos poco

familiares.

1.4 Ubicacion y contextualizacion

La presente investigacion estara delimitada en el siguiente espacio geogréfico, se
ubicara en el departamento de Apurimac, esta region abarca una extension de 20,896
km2, lo que representa el 1. 6% del territorio nacional. Se distribuye en siete provincias
y 84 distritos. La provincia de Aymaraes se destaca como la méas grande, ocupando el
20. 2% de la superficie de la region. Dentro de esta zona, se encuentran ciudades clave
como Abancay, que es la capital, y Andahuaylas, las cuales forman el eje del desarrollo
econémico regional. La investigacion se centrara en los servidores civiles de la Corte

Superior de Justicia de Apurimac y sedes, y se llevara a cabo en el afio 2025.
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Figura 1
Mapa del departamento de Apurimac
Provincias del
departamento
de Apurimac
Andahuaylas Fbanicay
Cotabambas
b b Antabamba
Nota. Provincias del departamento de Apurimac. Fuente:
https://www.familysearch.org/es/wiki/Apur%C3%ADmac, Per%C3%BA_-
Genealog%C3%ADa
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CAPITULO Il

OBJETIVOS E HIPOTESIS

2.1 Objetivos de la investigacion

2.11

2.1.2

Objetivo general

Determinar la influencia de la gestion de incorporacion en el rendimiento laboral
de los servidores civiles de la Corte Superior de Justicia de Apurimac y sedes,
periodo 2025.

Objetivo especifico

e Evaluar la influencia de la seleccion de personal en el rendimiento laboral de
los servidores civiles de la Corte Superior.

e Establecer el efecto de la vinculacion de personal en el rendimiento laboral
de los servidores civiles de la Corte Superior.

e Evaluar la induccion de personal en el rendimiento laboral de los servidores
civiles de la Corte Superior.

e Identificar cbmo el periodo de prueba repercute en el rendimiento laboral de

los servidores civiles de la Corte Superior.

2.2 Hipdtesis de la investigacion

221

2.2.2

Hipotesis general

Influye de manera significativa la gestion de incorporacion en el rendimiento
laboral de los servidores civiles de la Corte Superior de Justicia de Apurimac y
sedes, periodo 2025.

Hipotesis especificas

e Laseleccion de personal influye significativamente en el rendimiento laboral

de los servidores civiles de la Corte Superior.
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e La vinculacion de personal produce significativamente el incremento en el
rendimiento laboral de los servidores civiles de la Corte Superior
e La induccion de personal favorece significativamente en el rendimiento
laboral de los servidores civiles de la Corte Superior

e El periodo de prueba repercute significativamente en el rendimiento laboral
de los servidores civiles de la Corte Superior.

MICAELA BASTIDAS
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2.3 Operativizacion de variables
Tabla 1l
Operativizacion de variables
Variables Concepto Defmlf:lon Dimensiones indicadores Escala
operacional
Preparacion de bases
Seleccion Convocatoria
Este proceso abarca la gestion de Evaluacion
normas, procedimientos Y Este constructo se Eleccion
herramientas relacionadas con la . . . . Suscripcién de Contrato
: - Iy mide por medio de Vinculacion -
integracion y adaptacion de los i Modalidad de contrato
? g cuatro etapas: e o,
L nuevos servidores civiles en la . Planificacion
Gestion de la : L seleccion, . . s
- entidad. Se compone de las siguientes . 2 Induccidn Ejecucion
Incorporacion X g . ) vinculacién, -
etapas: a) seleccién, b) vinculacién, c) Evaluacion

Rendimiento
laboral

induccién y d) periodo de prueba
(Resolucidn Directoral N° 006-2016-
JUS/DGDOJ, 2016).

Implica la  productividad vy
competitividad del personal en su
puesto de trabajo. Por esta razén, las
organizaciones llevan a cabo procesos
de seleccion y buscan obtener
resultados efectivos mediante técnicas
de mejora continua (Larico et al.,
2021).

induccion y periodo
de prueba

Esta variable se mide
por medio de 3 tipos:
rendimiento en la
tarea, rendimiento en
el contexto y
comportamientos
contraproducentes.

Periodo de prueba

Rendimiento en la
tarea

Rendimiento en el
contexto

Comportamientos
contraproducentes

Habilidades técnicas
Competencias

Experiencia en el puesto
Retroalimentacion
Adaptacion

Calidad del trabajo
Planificacion y organizacién
del trabajo

Priorizacion

Trabajo eficiente
Orientacidn hacia resultados
Claridad del rol

Liderazgo

Compromiso organizacional
Justicia organizacional
Intencionalidad

Pertenencia a la organizacion
Contraria a los legitimos
intereses de la organizacion

Escala de Likert

1 = Totalmente
en desacuerdo

2=En
desacuerdo
3 = Incierto

4 = De acuerdo
5 = Totalmente
de acuerdo

Nota. Elaboracion propia (2025).
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CAPITULO 11l

MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1 Antecedentes

a)

Internacional

Segun Benjumea Lopez (2019) desarrollo su trabajo de grado, con el objetivo de
diagnosticar y comprender la situacion actual, se propone analizar las problematicas
asociadas a dicha caracterizacion, identificar soluciones adecuadas y elaborar una
propuesta que propicie la integracion de los procesos de incorporacion de personal.
Se utilizd un enfoque cualitativo, tipo exploratorio descriptivo; y en cuanto a la
técnica de recoleccion de datos se utilizo la entrevista. En la compafiia citada, el
proceso de incorporacion de personal, que incluye subprocesos como la requisicion,
reclutamiento, seleccion, vinculacion e induccion, carece de una formalizacion y
estructura ante la gerencia. Como resultado, la gestion se lleva a cabo de manera
informal y recae exclusivamente en el jefe de Gestion Humana. Ademas, esta falta
de formalidad esta impidiendo una respuesta efectiva ante las diversas situaciones
que surgen durante la vinculacion de personal, lo que afecta directamente los
objetivos de la empresa al contar con empleados que no cumplen con las expectativas

esperadas.

Bustamante Flores (2019), realizo su indagacion con el objetivo de proponer la
conversion de un departamento de personal en un area de gestion de personas en el
ambito de la mineria subterranea, enfocandonos en las empresas subcontratistas; asi
mismo, se utilizd una investigacion de tipo descriptiva no experimental y como
poblacion se tomd en cuenta a la oficina de recursos humanos de las minerias en
estudio para dicha indagacion, llego a concluir que a lo largo de las diversas etapas
de analisis, que incluyeron la revisiébn documental, observaciones y largas
conversaciones con diferentes actores del &ambito minero, asi como la experiencia

adquirida tanto en el entorno corporativo como en el operativo, se pudo evidenciar,
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por ejemplo, las desviaciones presentes en el area de recursos humanos de obra.
Especificamente, se observé que el enfoque esta centrado en la administracion del
personal, dando prioridad a los procesos de contratacion para cumplir rdpidamente
con la dotacion necesaria y, de esta manera, alcanzar los objetivos operativos. Sin
embargo, esta estrategia implica la necesidad de contar con un proceso riguroso y
bien estructurado de reclutamiento y seleccion, el cual, en realidad, se utiliza

Unicamente para atender las exigencias del demandante.

Cabezas y Brito (2021) presentaron una investigacion con la finalidad de identificar
coémo influye la Gestion del Talento Humano en el rendimiento laboral de los
colaboradores de una estacion de servicios. Es asi que, para dicha indagacion se
utilizé un enfoque mixto, de tipo descriptivo y en cuanto al analisis de la muestra se
estudio a 25 trabajadores de la estacion de servicios. En este sentido, se establece un
muestreo de tipo no probabilistico a conveniencia. De acuerdo con los datos
obtenidos en la investigacion mencionada, es recomendable llevar a cabo una
revision de las funciones y objetivos establecidos por la actual unidad de recursos
humanos. Es fundamental analizar la reestructuracion de sus actividades en
consonancia con la misién y vision de la empresa. Asi, el equipo de personal debe
desempefiar un papel de socio estratégico en la busqueda del incremento del
rendimiento laboral que la organizacion aspira alcanzar y se pueden identificar
oportunidades de mejora en el proceso de administracion de recursos humanos en
relacion con los objetivos de laempresa. Segun la informacion recopilada, el personal
de la estacion de servicios presenta un cierto grado de desmotivacion e insatisfaccion.
Esto nos lleva a concluir que es necesario abordar estas cuestiones para optimizar el

entorno laboral.

Mufioz y Sepulveda (2018) presento su pesquisa con la finalidad de proporcionar
informacién sobre como las conductas contraproducentes pueden impactar el
ambiente dentro de la organizacién. Por otro lado, se utilizé metodologia cuantitativa,
disefio no experimental, correlacional, transversal; asi mismo, se utilizd una muestra
de 104 personas. Lograron establecer diferencias significativas en las conductas
contraproductivas detectadas, identificando varios factores personales que influyen
en este tipo de comportamientos. Entre estos, destacan el estrés, las situaciones

conflictivas en el &mbito familiar y las circunstancias intrinsecas de cada individuo.
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Se identifico una baja capacidad de desarrollo en el clima organizacional, lo cual se
confirma a través de los resultados de la encuesta aplicada a los empleados de la
empresa Paris en Mall Plaza Trébol. Los resultados mostraron diferencias
significativas en los items de apoyo, presion, equidad e innovacion dentro de la escala
de clima organizacional. Esta variabilidad se debe a que cada departamento cuenta
con un jefe, lo que provoca que la percepcion de cada trabajador hacia la jefatura sea
diferente.

Nacionales

Torre Sullca (2021), en dio a conocer su indagacion con el objetivo de desarrollar un
modelo de seleccion de talento humano que potencie el rendimiento laboral, asi
mismo, se aplicé un enfoque cuantitativo, no experimental y se aplico una poblacién
de 200 trabajadores y una muestra de 100 trabajadores, por lo que concluyo que la
situacion actual de los procedimientos de seleccion de personal en la municipalidad
distrital de La Victoria revela la falta de un proceso formal y estructurado para la
contratacion de aspirantes en las diversas areas y dependencias. Un dato destacable
es que el 53% de los encuestados expresa que no reciben informacion sobre el nuevo
personal y las actividades que se les asignaran. Asi mismo, afirma que el desempefio
laboral es ineficiente, ya que el 52% de los trabajadores expresa que no fueron
asignados al area a la que se postularon. Esta situacion ha llevado a que sus
actividades se realicen de manera ineficiente, afectando la imagen institucional al
ofrecer diversos servicios a los contribuyentes y generando, ademas,

improductividad para los jefes de area.

Ramirez y Vasquez (2019), presentaron su tesis con el fin de determinar la relacion
entre la incorporacion de personas y el desempefio laboral; esta indagacion se
enmarca desde un alcance descriptivo correlacional, cuantitativa y no experimental,
y como unidad de estudio se tuvo a un total de 26 trabajadores, los autores coligieron
que los datos recopilados sobre la gestion de la incorporacion indican que el 69. 23%
de las veces este proceso casi nunca se realiza de manera adecuada, mientras que un
30. 77% sefiala que ocurre a veces. Estas cifras evidencian la necesidad de mejorar
el proceso de incorporacion de personas. Por otro lado, en relacion con el

reclutamiento de personal, el 3. 85% de las personas opina que este proceso se lleva
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a cabo casi siempre. En contraste, un 53. 85% sostiene que nunca se realiza
reclutamiento de personal. Al analizar la incorporacion de personas desde la
perspectiva de la seleccion, se observa que el 53. 85% afirma que, en ocasiones, se

Ileva a cabo un proceso de seleccion de personal.

Urcia Avellaneda (2020), en la elaboracion de su indagacion tuvo como propdsito
determinar la relacion entre procrastinacion y rendimiento laboral, y como
metodologia se aplicd una investigacion tipo basica-cuantitativa y disefio transversal-
correlacional, y como unidad de andlisis se tuvo a 200 trabajadores de los cuales 55%
eran varones y 45% eran mujeres, determinaron que el rendimiento laboral en
términos generales, se observa que los comportamientos contraproducentes
representan un 51. 5%. Por otro lado, en la dimension de rendimiento en la tarea,
destaca un nivel alto con un 14. 5%. Asi mismo, se observa una relacion inversa entre
el sentido de servicio y las dimensiones de rendimiento laboral, especificamente en
lo que respecta al rendimiento en la tarea y en el contexto. Por otro lado, hay una
relacién positiva con la dimensién de comportamiento contraproducente. Estos
hallazgos indican que, a medida que aumenta la ciberpereza, disminuye el

rendimiento laboral.

Garcia Vargas (2022) realizo su investigacion con el fin de establecer la relacion
entre la gestion de procesos y el rendimiento laboral. Se aplico una investigacion de
tipo aplicada, correlacional, enfoque cuantitativo y con un disefio no experimental;
la poblacién estuvo constituida por 30 colaboradores los mismos que fueron tomados
como muestra en su totalidad; para la recoleccion de datos se empled la técnica de la
encuesta, concluyo gue no hay una correlacion positiva entre la ejecucidn de procesos
y el rendimiento laboral de los colaboradores. Por lo tanto, se establece que las
actividades que se planifican y se llevan a cabo de manera diligente no
necesariamente impactan el rendimiento en el contexto y las tareas de los
trabajadores de la empresa. Empero se ha determinado que hay una correlacién
positiva entre la mejora de los procesos y el rendimiento laboral de los colaboradores.
Por lo tanto, se concluye que, al optimizar los procesos, se asegura un desempefio
eficiente en la ejecucién de las tareas programadas en la organizacién, lo que

contribuye a lograr un rendimiento adecuado por parte de los colaboradores.
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Locales

Delgado y Achulli (2017), en dieron a conocer su indagacion con el proposito de
determinar la correlacién del proceso de seleccion y el desempefio de los
trabajadores. Dicha indagacion aplicd una investigacion de tipo bésica, de nivel
descriptiva correlacional y disefio no experimental. La poblacion de estudio estuvo
conformada por 268 trabajadores de la cual 13 directivos, 21 profesionales, 14
auxiliares y 18 técnicos constituyen la unidad de anélisis, se ha establecido que existe
una relacion significativa entre el proceso de seleccion de personal y el desempefio
laboral de los servidores publicos. Esto nos lleva a concluir que una correcta eleccién
de candidatos esta estrechamente vinculada con su rendimiento en el trabajo. En este
sentido, las convocatorias y las entrevistas de seleccion desempefian un papel crucial
en el desempefio que los empleados tendran en sus respectivas funciones. Asi mismo,
sostiene que existe una escasa utilizacion de técnicas adecuadas para la seleccion de
personal durante las entrevistas para puestos de confianza. Esta situacién impacta
negativamente en el desempefio laboral y en la metodologia utilizada para su

evaluacion y calificacion.

Aguilera (2021) en la elaboracién de su trabajo de grado tuvo como objetivo
establecer cuanto influye el compromiso organizacional en el rendimiento laboral.
Dicha pesquisa realiza por la autora mencionada aplico una metodologia que fue
desarrollado bajo un enfoque cuantitativo, tipo basica, no experimental, se determind
con un nivel de confianza del 95% que el compromiso afectivo ejerce una influencia
positiva considerable en el rendimiento laboral de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Tamburco durante el afio 2019. Asimismo, se sefiala que
el rendimiento laboral se ve impactado en un 49. 5% por el compromiso afectivo, lo

que subraya su influencia significativa.

3.2 Marco teérico

3.21

Teoria de las relaciones humanas

La teoria de las relaciones humanas nacié en Estados Unidos como resultado de
lo que se descubrid en el experimento de Hawthorne. Este experimento mostro
que los trabajadores no solo se motivan por condiciones fisicas o salariales, sino

también por factores sociales y emocionales, como el trato que reciben y la
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interaccion con sus compareros y superiores. A partir de estos hallazgos, Elton
Mayo y su equipo crearon esta teoria, que pone énfasis en la importancia de las
relaciones humanas y el bienestar de los empleados en el entorno laboral. Esta
teoria se opuso a la Teoria Clasica de la Administracion, que se centraba mas en
la estructura, la jerarquia y la eficiencia, sin tener en cuenta tanto el lado humano

de los trabajadores (Chiavenato, 2006).

De acuerdo con Chiavenato (2006) el origen de la Teoria de las Relaciones
Humanas puede definirse como el resultado de una serie de factores clave: la
importancia de hacer mas humana y accesible la gestion, el avance de las ciencias
sociales, los impactos del pensamiento practico de John Dewey y de la psicologia
de Kurt Lewin, ademas de las lecciones aprendidas del estudio de Hawthorne.
Estos acontecimientos ayudaron a adoptar una perspectiva mas centrada en los
individuos en el interior de las organizaciones y a entender mejor la relacion entre

las personas en el entorno laboral.

Figura 2

Caracteristicas de la Teoria de las Relaciones Humanas

[ Analiza la organizacion como un conjunto de personas. ]

[ Pone énfasis en los individuos. ]

' Se basa en teorias psicoldgicas. ]
Delegacion total de autoridad. ]
Independencia del trabajador. ]

Fomenta la confianza y la transparencia.

Destaca la importancia de Tas relaciones humanas entre
los empleados

Confianza en los individuos.

Dinamica de grupo e interacciones personales ]

Nota. Principales caracteristicas que lo diferencian de la teoria cléasica. Fuente:
(Chiavenato, 2006).

La orientacion humanista destaca que la civilizacién industrializada enfoca a las
personas en la supervivencia financiera y la eficiencia para obtener ganancias,
descuidando la cooperacion y los objetivos humanos. Esto genera conflictos entre
los intereses de las organizaciones y los objetivos individuales de los trabajadores.

Por ello, es crucial equilibrar las dos funciones esenciales de las organizaciones:
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la econdmica, que busca producir bienes y servicios, y la social, que se enfoca en

satisfacer a los empleados y mantener el equilibrio interno (Chiavenato, 2006).

3.2.2 Modelos de recursos humanos

3.2.2.1 Modelo de Scarpello y Ledvinka (1988)
De acuerdo con, Scarpello y Ledvinka, la gestion de recursos humanos
debe ser anticipatoria y no reactiva. Es decir, hay que prever las
necesidades futuras de la empresa y preparar a los empleados para
afrontarlas, desarrollando capacidades internas. Este enfoque resalta la
importancia de planificar los recursos humanos, ofrecer formacion
continua y gestionar el desempefio de manera efectiva, ya que estos
aspectos son fundamentales para lograr el éxito de la organizacion. Este
enfoque busca asegurar que las decisiones y précticas de recursos
humanos (como contratacion, capacitacién, compensacion, etc.) estén
directamente relacionadas con la estrategia general de la empresa. Es
decir, los esfuerzos en la gestion del talento deben estar alineados con los
objetivos que la empresa quiere lograr, tomando en cuenta tanto factores
internos (como la cultura organizacional y los recursos disponibles)

como externos (como el mercado o la competencia) (Ortega, 2024).

3.2.2.2 Modelo de Heneman Et Al. (1989)

Pone énfasis en la equidad y la justicia dentro de la gestién de recursos
humanos. Este enfoque se centra en asegurarse de que los procesos
relacionados con la contratacion, la compensacion y la evaluacion del
desempefio sean transparentes y justos, con el objetivo de mantener alta
la moral de los empleados y fortalecer su compromiso con la
organizacion. Segun los autores, es crucial que los empleados perciban
que estan siendo tratados de manera justa, ya que esto influye
directamente en su satisfaccién y productividad. Ademas, el modelo
subraya la importancia de revisar constantemente las politicas de
recursos humanos para garantizar que estén en linea tanto con las
expectativas de los empleados como con las necesidades cambiantes del
mercado (Ortega, 2024).
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3.2.2.3 Modelo de Schuler y Huber (1990)

Se refiere a que las empresas deben ajustar sus practicas de recursos
humanos para abordar factores externos e internos, como las necesidades
del mercado o las demandas de los empleados. Esto implica ser flexibles
en la forma en que contratan personal, modificar los programas de
formacion segun las necesidades cambiantes y asegurarse de que las
politicas de recompensas (como salarios y beneficios) estén alineadas
con lo que esperan los empleados y lo que se ofrece en el mercado. Los
autores crearon un modelo que resalta la importancia de integrar la
gestion de recursos humanos con el entorno externo de la empresa. Este
enfoque reconoce que las précticas de RR. HH. no seran efectivas a
menos que se tengan en cuenta factores externos como las condiciones
del mercado laboral, las leyes que afectan a la empresa y la cultura
organizacional. Es decir, las decisiones de recursos humanos deben estar
alineadas con el contexto externo para ser realmente efectivas (Ortega,
2024).

3.2.2.4 Modelo de Ivancevich (1992)
Este modelo se centra en optimizar el rendimiento organizacional
mediante una gestion eficaz de los recursos humanos. lvancevich
sostiene que los recursos humanos deben verse como un sistema
interconectado, en el que las decisiones en un area influyen en otras. El
enfoque resalta la importancia de ofrecer retroalimentacion continua,
realizar evaluaciones regulares del desempefio de los empleados y
garantizar que las empresas sean capaces de adaptarse para mejorar su
eficiencia y efectividad en la gestion del talento humano. En resumen, es
un enfoque flexible y en constante evolucion, orientado al
perfeccionamiento continuo de la organizacion a través de una gestion

integrada y adaptable de los recursos humanos (Ortega, 2024).
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3.2.2.5 Modelo de Werther y Davis (1992)

Sugiere que las practicas de recursos humanos deben estar alineadas con
la estrategia global de la empresa. Esto implica una planificacion
cuidadosa, la incorporacion de tecnologia en la gestion del talento y un
enfoque centrado en motivar y satisfacer a los empleados. Ademas,
destacan que para implementar con éxito las politicas de recursos
humanos, es clave una comunicacién efectiva y un buen liderazgo dentro
de la organizacion. Este modelo se enfoca en gestionar los recursos
humanos de manera estratégica, es decir, de una forma planificada y
alineada con los objetivos de la empresa. Su principal objetivo es
aprovechar al méaximo el talento humano para lograr que la organizacion

tenga una ventaja competitiva sobre otras empresas (Ortega, 2024).

3.2.2.6 Modelo de Harper & Lynch (1992)

Este enfoque se enfoca en adaptar las practicas de recursos humanos de
manera especifica para cada organizacion. Reconoce que no existe un
modelo Unico o "tamarfio Unico" para gestionar los recursos humanos, ya
que cada empresa tiene caracteristicas propias, como su cultura,
estructura organizacional y metas. Por lo tanto, cada empresa debe
disefar sus politicas y practicas de recursos humanos de manera que se
ajusten a esas particularidades, para ser mas efectivas y alineadas con los
objetivos especificos de la organizacion. Este paradigma destaca la
importancia de ser flexible e innovador en la gestion de recursos
humanos. Ademas, subraya la necesidad de medir y evaluar de manera
continua si las practicas de recursos humanos implementadas estan
siendo efectivas, con el fin de hacer ajustes y mejoras segln sea necesario
(Ortega, 2024).

3.2.2.7 Modelo de Beer Et Al. (1992)
Se sugiere que la administracion del capital humano debe ser abordada
de manera integral, teniendo en cuenta tanto los elementos técnicos
(como las competencias y habilidades requeridas) como los elementos
sociales (como el bienestar y las interacciones humanas en el entorno

laboral). Se plantea que, en la administracion de recursos humanos, es
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importante hallar un balance entre las necesidades de las diversas partes
interesadas, como los trabajadores, la alta direccion de la compafiiay la
comunidad en general. Se promueve una gestion de recursos humanos
que no solo se centre en el rendimiento financiero, sino también en el
bienestar de los individuos y en la capacidad de la organizacion para

adaptarse y seguir siendo pertinente (Ortega, 2024).

3.2.2.8 Modelo de Chiavenato (1993)
Se enfoca en una administracion integral y unificada del capital humano,
cubriendo todo el recorrido, desde la captacion y seleccion de personal
hasta la remuneracién, el crecimiento profesional y la conservacion de
los trabajadores. Este modelo resalta que, para lograr un buen desempefio
en la gestion de recursos humanos, es vital prestar atencién a elementos
como la motivacion de los empleados, la comunicacion interna de la
empresa y la cultura organizativa, pues estos aspectos son cruciales para
el adecuado funcionamiento de los equipos y la entidad en su conjunto.
Ademas, Chiavenato resalta que la administracion de recursos humanos
debe tener un enfoque global, donde todas las funciones asociadas a los
empleados estén interrelacionadas y alineadas con las metas estratégicas
de la compafiia. Esto garantiza que las decisiones y actividades en
recursos humanos respalden de manera eficaz los objetivos a largo plazo

de la organizacion (Ortega, 2024).

3.2.3 Gestidon de la administracion de recursos humanos
En las ultimas décadas, se ha transformado en uno de los elementos clave de las
politicas corporativas, su influencia no solo se extiende dentro de la organizacion,

sino que también va mas alla del contexto social.

El grupo de colaboradores en una empresa ya no se ve Unicamente como un
recurso o activo; ahora se les reconoce como talento que puede ser desarrollado
para favorecer la gestion competitiva de la organizacion. Cada negocio que busca
establecerse y consolidarse en el mercado debe atender las necesidades de sus
clientes, de manera que se distinga de la competencia a través de la calidad y

efectividad de los productos y servicios que ofrece, lo que requiere del potencial
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humano. Por lo tanto, los recursos humanos pueden considerarse un componente
esencial para que las organizaciones logren el éxito. Estos deben ser vistos no
como costos, sino como una inversion; por lo tanto, su administracion se vuelve

fundamental para cualquier empresa.

Modelos de gestion de recursos humanos en el sector publico

El modelo vigente del sistema de recursos humanos en el sector publico es
establecido de manera especifica por la Ley N° 30057, adoptando las directrices
estipuladas en el Decreto Legislativo N° 1023, Ley que establece la Autoridad
Nacional del Servicio Civil, en su papel de entidad lider del Sistema
Administrativo de la Administracion Publica. Esta norma si bien se refiere a los

subsistemas de gestion de recursos humanos resulta tener caracter general.

La Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil, promulgada el 4 de julio de 2013,
establece un marco normativo integral aplicable a los tres regimenes laborales
generales que coexisten en el sector pablico peruano. Segun lo dispuesto en el
articulo 1° de dicha norma y su Reglamento General aprobado por Decreto
Supremo N° 040-2014-PCM, la Ley SERVIR es aplicable a los servidores
publicos que se encuentran bajo el Decreto Legislativo N° 276 (Régimen de la
Carrera Administrativa), el Decreto Legislativo N° 728 (Régimen Laboral de la
Actividad Privada aplicado en el Estado) y el Decreto Legislativo N° 1057
(Régimen Especial de Contratacion Administrativa de Servicios - CAS). Esta
aplicabilidad transversal responde al objetivo fundamental de la ley de unificar
progresivamente los diversos regimenes laborales publicos bajo un sistema
meritocratico y profesionalizado, tal como lo sefiala SERVIR en su guia sobre el

ambito de aplicacion normativa (Ley 30057, Ley Del Servicio Civil, 2013).

Se puede describir el Servicio Civil principalmente desde dos perspectivas: una
normativa, entendida como el conjunto de principios, reglas y procedimientos
mediante los cuales se comunica y administra el personal al servicio del Estado.
En cambio, desde el punto de vista del servidor civil, o sea, de individuos al
servicio del Estado responsables de realizar o ejecutar los servicios pablicos que

el organismo estatal proporciona a los ciudadanos (Ley 30057, Ley Del Servicio

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS

- 30 de 187 -

Civil, 2013). En ese sentido, se debe enfatizar que el Sistema de Recursos

Humanos en el sector publico se encuentra integrado por:

e Autoridad Nacional del Servicio Civil

e Tribunal del Servicio Civil

¢ Oficinas de Recursos Humanos de las Entidades bajo el &mbito de SERVIR.

A continuacién, se presentan los siete subsistemas que forman parte del modelo

de Administracién de Recursos Humanos de SERVIR. Para cada uno, se utilizara

el marco descriptivo que la propia entidad establecié en la Directiva No 002-2014-
SERVIR/GDSRH, titulada "Reglamentos para la Administracion del Sistema de

Gestion de Recursos Humanos en las entidades gubernamentales™.

3241

3.24.2

3.24.3

Primer Subsistema: Planificacion de politicas de recursos humanos

Una herramienta que facilita la administracion interna del departamento
de Recursos Humanos, ajustandola a las metas estratégicas establecidas
por las oficinas de Recursos Humanos de la empresa. Ademas, posibilita
la creacion de las politicas, lineamientos y regulaciones especificas de la
organizacion, ofreciendo una perspectiva completa sobre los asuntos

vinculados al &mbito de recursos humanos.

Segundo Subsistema: Organizacion del trabajo y su distribucion

Se menciona las condiciones y atributos del empleo, asi como las
habilidades necesarias de quienes llevan a cabo esas tareas. De igual
manera, este subsistema incluye dos procedimientos: la creaciéon de

posiciones y la gestion de estas.

Tercer Subsistema: Gestidn del empleo

Contiene las normativas y métodos de recursos humanos establecidos
para regular el traslado de los trabajadores civiles en el Sistema de
Administracion de Recursos Humanos, abarcando desde su entrada hasta
su salida. Este subsistema se fragmenta en dos procedimientos: la
administracion de la integracion (seleccion, contratacion, orientacion y

fase de prueba) y la gestion del personal (el manejo de archivos,
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seguimiento y registro de asistencia, cambios de personal, disciplina

laboral y desvinculacion).

Cuarto Subsistema: La gestion del rendimiento
Se reconocen las demandas de los trabajadores civiles para potenciar su
eficacia en sus funciones y, como consecuencia, el funcionamiento de la

organizacion.

Quinto Subsistema: La gestion de la compensacion

Este subsistema abarca la gestion de los ingresos y beneficios que la
entidad asigna al empleado civil como compensacién por su aporte a los
objetivos de la organizacién, segun el puesto que desempefia, abarcando
asi a dos procesos que son la administracion de compensaciones y

pensiones.

Sexto Subsistema: Gestion del desarrollo y la capacitacion

Incluye politicas para el avance en la carrera y el desarrollo de
habilidades, con el objetivo de asegurar los aprendizajes necesarios tanto
a nivel individual como grupal para alcanzar los objetivos de la
organizacion. Ademas, busca mejorar las competencias de los empleados

y, cuando sea necesario, fomentar su desarrollo personal y profesional.

Seéptimo Subsistema: Gestion de relaciones humanas y sociales

Este subsistema abarca las relaciones entre la organizacion y sus
empleados civiles en relacion con las politicas y practicas de personal;
asi mismo, da a conocer los siguientes procesos entre ellas las relaciones
laborales individuales y colectivas, seguridad y salud en el trabajo,
bienestar social, cultura y clima organizacional y la comunicacion

interna.
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Figura 3
Modelo de Gestiéon de Recursos Humanos en el Sector Publico

1. Estrategjas, politicas y procedimientos 2. Planificacion de RRHH

legajos COMpEnsaciones
=
. Control de 16. Adm. de

1. Disefio de

8. Perindo de
Prusha

11. Desplazamiento

12. Procedimientos

4. Administracion disciplinarios

de puestos . .
13. Desvinculacidn

17. Capacitacion
18. Progresidn en la
14. Evaluacion del desempefio ——

19. Relaciones laborales 20. Seguridad y salud 21. Bienestar 22. Cultura y clima 23, Comunicacion
individualas y colectivas en el trabajo social organizacional interna

Nota. En el presente el grafico se detalla las acciones de las Oficinas de
Recursos Humanos en el Sistema, en el cual detalla sus subsistemas y sus
procesos. Fuente: (Directiva N° 002-2014-SERVIR/GDSRH, 2014).

3.2.5 Interrelacion de los subsistemas en recursos humanos

Los subsistemas operan de forma conectada entre ellos, con el fin de lograr, de
manera global y simplificada, las metas de administracion de recursos humanos,

que provienen y se ajustan a la estrategia de la organizacion.
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Figura 4
Interrelacién de los subsistemas del modelo del Sistema administrativo de
gestion de recursos Humanos

Ss1. Planificacion de Politicas de Recursos Humanos

¥ ¥ ¥

3

. 555. Gestion de
§53. Gestion del Empleo la Compensacidn ==
Ss2.
Organizacion J
'\l del Trabajo y su "'
Distribucion Ss6. Gestién del
Ssd. Gestion del Rendimiento Desarrolloy  («ffin
Capacitacidn
<

$s57. Gestion de Relaciones Humanas y Sociales

Nota. Se observa el grafico de interrelacion de los subsistemas. Fuente: (Directiva
N° 002-2014-SERVIR/GDSRH, 2014).

Teoria de la administracion publica

La gestion puablica se establece como un campo del conocimiento en continuo
crecimiento, estrechamente vinculada a la politica. ComUnmente, se discute sobre
el vinculo entre la accion politica y la gestion, donde muchos expertos
coincidieron en que la politica abarca todas las actividades del Estado con un
enfoque ético. En cambio, la gestion publica se limita a una seccion de las
funciones gubernamentales, enfocandose en la provision de servicios al publico.
Esta actividad representa a uno de los poderes fundamentales del Estado: el
ejecutivo, concretando la voluntad del poder politico. Por ello, la administracion
no puede considerarse como un objetivo en si mismo; debe verse como una
herramienta mediante la cual el Estado atiende las necesidades de sus ciudadanos,
Ilevando a cabo los servicios que demanda la comunidad y realizando las labores
que la beneficien y sustenten su razén de ser a lo largo del tiempo (Galindo
Camacho, 2000).
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Evolucidn de la gestion de la incorporacion

Desde el tiempo en que los empleados eran vistos Unicamente como partes de un
sistema de produccién, hasta la actualidad donde se aprecia su capacidad,
crecimiento y salud, hemos observado una transformacion continua en la manera
en que las empresas se relacionan con su recurso mas importante: los seres

humanos (Paiva de Baez, 2024).

A medida que hemos revisado momentos significativos en la historia, como el
desarrollo de las interacciones humanas, la defensa de los derechos laborales y la
implementacion de tecnologias revolucionarias, hemos comprendido como estas
fuerzas han influido en la gestién de Recursos Humanos que conocemos hoy en
dia. La evolucion de métodos autoritarios a estrategias que ponen énfasis en la
cooperacion y el crecimiento personal ha sido crucial para el establecimiento de
entornos laborales més efectivos y enriquecedores. Ademas, la digitalizacion ha
avanzado a un ritmo acelerado, incorporando herramientas para manejar equipos
remotos, formacion en linea y la automatizacién de procesos en recursos humanos,

como la contratacion y la gestion de salarios (Paiva de Baez, 2024).

En atencion a Paiva de Béez (2024) documenta que hemos alcanzado un
entendimiento renovado acerca de los individuos, ya no considerados como
recursos inertes, sino mas bien como participantes esenciales dentro de la
estructura organizativa, que generan vitalidad, hacen elecciones, llevan a cabo
iniciativas, crean innovaciones y aportan valor a las entidades. Ademas, el ser
humano es percibido como un actor activo y dinamico, con metas personales que
se conectan con las metas de la organizacion, y, lo mas importante, dotado de
inteligencia, que representa la habilidad méas destacada de los seres humanos,

siendo la mas desarrollada y compleja.

Evolucidn de la gestion de la incorporacion en el Perd

En el siglo XXI, la gestion de Recursos Humanos en Peru ha tenido un cambio
notable, siendo la Gerencia de Gestion y Desarrollo Humano apreciada tanto por
sus colegas como por toda la empresa como una parte que contribuye a

implementar la estrategia de negocio. En la tltima década, los equipos de Gestion

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS
4 e B

3.2.9

- 35 de 187 -
de Personas han evolucionado de informar a las direcciones de Finanzas,
Contabilidad o Administracion, con la nocion de ser un area que genera gastos, a
reportar directamente a la gerencia general, actuando como un motor de cambio

dentro de la organizacion (Rivera Chu, 2016).

Los planes de Gestidn y Desarrollo Humano evolucionan para constituir un grupo
de acciones empresariales que se consideran adecuadas, ya que su implementacion
se observa en otras organizaciones, fundamentandose en las necesidades
particulares de la empresa. Ademas, se dotan a las gerencias de linea con las
herramientas, técnicas y politicas de este ambito, como son el reclutamiento, la
seleccion, la contratacion, la capacitacion, el bienestar, la definicién de puestos,
la gestion salarial y el ambiente laboral, con el fin de asegurar que cada unidad
cuente con condiciones de trabajo que favorezcan la obtencidén de la maxima
productividad; de este modo, se vinculan con los objetivos de rentabilidad (Rivera
Cha, 2016).

Modelos de la gestién de la incorporacién
3.2.9.1 Modelo de Besseyre Des Horts

Propone un modelo de administracion estratégica de los recursos
humanos al exponer un proceso general en el que la funcion de recursos
humanos (RH) garantiza la administracion de las habilidades de la
empresa (conocimiento, habilidad para actuar, conocimiento de los
individuos que la componen) mediante la implementacion de estrategias
para adquirirlas, fomentarlas y, por supuesto, desarrollarlas (Ramirez et
al., 2022). Siendo estas las misiones del sistema:

a) Adaquirirlas: Comprende las fases siguientes:
e Descripcion de roles (o tareas), que facilita tener descripciones de
puestos disponibles.
e Sistema de categorizacion que ofrece la relevancia comparativa
de las habilidades requeridas.
b) Estimularlas: Para optimizar los resultados, esto se manifiesta de

manera concreta en la adopcion de un esquema de compensacion
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equitativa y estimulante, en la ejecucion de procedimientos,
objetivos y medidas de evaluacion de los éxitos alcanzados, o en la
creacion de técnicas de gestion colaborativa (que incluye las

acciones para mejorar el entorno laboral).

c) Desarrollarlas: Esto conlleva capacitacion profesional, difusion de
informacion y didlogo. Este esquema da mucha importancia al
estudio de la entidad, tanto desde fuera como desde dentro, mediante
revisiones de Recursos Humanos, puesto que de esto se pueden
establecer los objetivos que guiardn las tacticas de atraccion,

estimulacion y crecimiento del personal.

En oposicion, es relevante sefialar que este enfoque se caracteriza por
considerar la gestion de personal como una parte fundamental en la
estrategia de las empresas, donde la persona deja de ser percibida como
un costo y se convierte en un activo que puede ser aprovechado. En
términos diferentes, al unirse a la compaiiia, el individuo tiene la
oportunidad de ser incentivado para adquirir nuevas competencias que se

alineen con las necesidades de la organizacion (Ramirez et al., 2022).

Modelo de Werther y Davis

Para Ramirez et al (2022) afirman que este modelo expone la
interrelacién entre las tareas fundamentales de Recursos Humanos, que
se clasifican en cinco categorias y que actualmente son cruciales en la
GRH vy los propositos sociales, organizativos, funcionales y personales
que dirigen a la compafia. No obstante, este modelo carece de una
proyeccion estratégica de los Recursos Humanos, siendo beneficioso el
rol inicial que se le asigna a los fundamentos y retos que incluyen al
ambiente como cimiento para la construccion del sistemay a la auditoria
como componente de retroalimentacion y continuidad en el
funcionamiento de la GRH. El modelo esta conformado por los
siguientes elementos: fundamentos y desafios, planeacién y seleccion,

desarrollo y evaluacion, compensaciones, servicio de personal,
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relaciones con el sindicato y la perspectiva general de la administracion

de personal.

Esta propuesta se centra en interpretar la organizacion como un sistema
que une metas empresariales y funcionales, ademas de posibilitar su
logro al mismo tiempo. Para conseguirlo, los gerentes de recursos
humanos deben impulsar la mejora constante de los procesos que buscan
perfeccionar las contribuciones de los individuos a la organizacién, con
el objetivo de impulsar el aumento de la productividad en el trabajo
(Ramirez et al., 2022).

Modelo de Arnoldo Hax

Indica que ciertas politicas organizacionales esenciales ofrecen el marco
para tomar en cuenta la gestion de Recursos Humanos, estas politicas
difieren de una organizacion a otra y suelen restringir o limitar el disefio
especifico de un sistema de GRH. Presenta un modelo evolutivo
enfocado en la planificacion y evolucion de los Recursos Humanos, del
cual se pueden extraer los elementos de un sistema de GRH eficaz
(Ramirez et al., 2022).

A tenor de Ramirez et al (2022) afirman que este modelo se enfoca en la
relevancia de entender a la organizacion en su totalidad para poder llevar
a cabo la planificacion del recurso humano de forma que satisfaga las
necesidades de cada posicion y garantice el funcionamiento de la entidad.
De igual manera, ve la formacién como un instrumento para incrementar
la eficiencia de la compafiia, ya que posibilita que los empleados puedan
desarrollarse a través de programas orientados a su aprendizaje y

desarrollo en ella.

Modelo de CIDEC

Directrices estratégicas de la empresa y su ambiente cultural interno de
las empresas, de manera conjunta, estos deben guiar la creacion de

politicas de recursos humanos y la definicion de sus objetivos,
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permitiendo la integracion de diversas actividades clave para asegurar

que el talento dentro de la organizacion apoye la consecucion de las

metas estratégicas de la empresa y se ajuste a los valores y

comportamientos deseados dentro de la cultura (Ramirez et al., 2022).

a)

b)

d)

9)

Planificar: Tiene como objetivo asegurar que la organizacion cuente
con el personal adecuado para cumplir con sus objetivos a largo
plazo. No se basa solo de cubrir las vacantes actuales, sino de prever
las necesidades futuras de talento con los mecanismos que esta
misma plantea para su desarrollo.

Organizar: Proceso que permite administrar adecuadamente los
recursos de la compafiia (como personal, dinero, materiales y
tecnologia) y coordinar las actividades de todas las areas para
trabajar hacia los mismos objetivos.

Seleccionar: Procedimiento donde incluye la recopilacion de datos
de los postulantes (como sus antecedentes, experiencia Yy
habilidades) y una evaluacion mas profunda de aquellos que son
considerados como los mas adecuados, asegurandose de que el
candidato elegido sea el que mejor se adapte a las necesidades de la
empresa y del puesto.

Desarrollo:  Ofrecer formacion continua, oportunidades de
aprendizaje y proyectos desafiantes que amplien o mejoren las
habilidades de los empleados como el fin de prepararlos para asumir
responsabilidades futuras dentro de la organizacion.

Valoracién del desempefio: implica el disefio de diferentes métodos
para medir como los empleados contribuyen a los objetivos de la
organizacion.

Compensacion: Las recompensas son clave para atraer, motivar y
retener talento dentro de la organizacion.

Vinculos laborales y sociales: Relaciones que los empleados tienen
entre si y con la organizacion, tanto en el &mbito formal del trabajo
como en el plano personal y social. Estas influyen directamente en
el ambiente laboral, la satisfaccion de los empleados y el

rendimiento de la empresa.
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h) Vinculo entre la empresa y el sindicato de los empleados: relacion
que existe entre la organizacion y los sindicatos o representantes
elegidos por los trabajadores para defender sus derechos e intereses.
Es fundamental para gestionar el bienestar de los trabajadores y
garantizar un entorno de trabajo justo.

i) Control: evaluar los resultados obtenidos por la organizacién y
compararlos con los objetivos planteados. Si se detectan
desviaciones, el control ayuda a identificar areas de mejora y aplicar
las acciones correctivas necesarias para asegurar que las metas y

objetivos se logren correctamente.

De acuerdo con Ramirez et al (2022) Este enfoque es crucial porque no
solo busca la alineacion estratégica entre los objetivos de la empresa y
los del sistema de recursos humanos, sino que reconoce a la
comunicacion como un vehiculo esencial para el éxito organizacional. La
comunicacion efectiva permite que los colaboradores comprendan
claramente las metas de la empresa y como sus roles contribuyen a
alcanzarlas, lo que fortalece su compromiso y motivaciéon. Ademas, la
fluidez en el manejo de la informacion asegura que todos los niveles de
la organizacion estén bien informados, reduciendo malentendidos y
mejorando la toma de decisiones. La calidad de las relaciones, tanto
internas como externas, también es fundamental, ya que promueve un
ambiente de confianza, cooperacion y respaldo mutuo que favorece tanto

el bienestar de los empleados como el desempefio organizacional.

No hay un modelo Unico que sea el mejor para todas las organizaciones,
pero lo ideal es combinar aspectos de estos modelos para adaptarlos a las
necesidades particulares de la empresa y el perfil de los nuevos
empleados. El presente modelo se adecua mas para el estudio de la
investigacion debido a que es mas completo que a las anteriores. Parte
desde la planificacion o la preparacion de abastecer a las organizaciones
de talento humano, consiguiente viene la organizacion de recursos
materiales, asi como también al personal, posterior la fase de seleccion

de personal capacitado, para luego el ganador puede integrarse al equipo
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de trabajo, por dltimo, se realiza la evaluacion dentro del periodo de

prueba.

3.2.10 Enfoques de la gestion de la incorporacion

Los procedimientos para integrar a los individuos varian considerablemente en las
organizaciones. Algunas emplean métodos tradicionales, ya superados, mientras
que otras recurren a procedimientos avanzados y complejos para captar y
seleccionar a aquellos que realizaran parte de su labor. En ese sentido, se da a
conocer dos enfoques ante el proceso para incorporar a las personas (Chiavenato,
2009).

3.2.10.1 Enfoque tradicional

En el enfoque clasico, se da prioridad a un método operativo y
administrativo que sigue un conjunto de rutinas y pasos que se realizan
de manera sucesiva y constante. La accion se centra en los detalles, ya
que cada vacante activa un proceso que se dedica completamente a su
cumplimiento. Por lo tanto, el proceso se considera desde una
perspectiva especifica, donde lo que realmente importa es el cargo que
ser4 ocupado, convirtiéndose en el elemento central (Chiavenato,
2009).

En concordancia con Chiavenato, (2009), ElI modelo es de tipo
vegetativo porque intenta gestionar la ocupacion de las plazas vacantes
con el fin de preservar la estabilidad de la entidad. Esto explica su
caracter conservador. Da gran importancia a la eficacia, lo que significa
que se centra en la correcta realizacion de las practicas de contratacion
y seleccion. Lo crucial es el procedimiento y no el impacto que este
tenga en la organizacion. Ademas, casi siempre, la totalidad del proceso
de integracion de nuevos empleados recae en el departamento de
recursos humanos (RRHH) que se encarga de tomar las decisiones. La
funcion del personal absorbe completamente este procedimiento,
dejando poco margen de maniobra a los directivos de linea. Con el
modelo tradicional, los expertos de personal controlan la totalidad del

proceso de integracion de nuevos talentos.
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3.2.10.2 Enfoque moderno

En la actualidad, se destaca un enfoque estratégico que ve el proceso de
integrar individuos como un medio para cumplir con las necesidades de
la organizacion a largo plazo. Este enfoque tiene una orientacion macro
porque trasciende cada puesto y abarca a toda la organizacion. Por lo
tanto, su perspectiva es amplia y total. El modelo se considera
incremental porque se orienta hacia una mejora continua del capital
humano y a incluir nuevos valores en los activos intangibles mediante
la atraccion de talentos frescos. Esto lleva a buscar el cambio a través
de la creatividad y la innovacion que son traidas a la organizacion a
través de nuevos valores humanos. Se pone hincapié en la efectividad,
ya que al incorporar personas, busca obtener habilidades vy
competencias renovadas que permitan a la organizacion cumplir su
mision y lograr sus metas en un mundo que esta en constante cambio
(Chiavenato, 2009)

Acorde con Chiavenato (2009) quien afirma que ante maltiples retos, la
responsabilidad de integrar a los individuos recae en los gerentes de
linea, quienes y sus equipos asumen totalmente el proceso, contando
con el apoyo de la consultoria interna y la orientacion del departamento
de recursos humanos, que cumple su funcion de apoyo. Cada postulante
es considerado como si fuera el préximo presidente de la organizacion.
Esto podria ser posible si el procedimiento resulta exitoso. La meta
esencial de esta estrategia es exhibir los mecanismos para proporcionar

talento e incluir a las personas en su vida cotidiana.
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Figura 5
Enfoques ante el proceso para incorporar a las personas
01 2 3 4 b 6 7 8 9 10
_ Esquema tradicional Esquema moderno

Enfoque operacional Enfogue estratégico

Accion microorientada 4 ™ Accion macroorientada
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Estabilidad e Inestabilidad y cambio
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Importancia en la eficiencia - Importancia en la eficacia

Centralizacion en el DRH Descentralizacion

Nota. La incorporacion de personal bajo el enfoque tradicional y
enfoque moderno. Fuente: (Chiavenato, 2009).

3.2.11 Factores que contribuyen a los modelos de incorporacion eficaces

Estos factores son fundamentales para estructurar un programa de incorporacion
eficaz. Estos elementos permiten crear un ambiente que fomente el bienestar, la
integracion y el compromiso de los nuevos empleados, asegurando una

experiencia positiva desde su ingreso a la organizacién (Chen, 2020).

3.2.11.1 Construccioén de relaciones

Se refiere a las habilidades para construir relaciones, son una
combinacion de habilidades blandas que una persona aplica para
conectar con los deméas y formar relaciones positivas. Estas son
fundamentales para colaborar con comparieros, integrarse en equipos y

fomentar una comunicacion efectiva.

3.2.11.2 Apoyo organizacional

Se define como el conjunto de practicas y actitudes de una organizacion
que facilitan la integracion y el bienestar de sus empleados,
promoviendo un entorno en el que los recién llegados se sientan
cémodos para buscar ayuda profesional y personal sin temor a ser
juzgados o avergonzados. Esto implica demostrar aprecio por las

contribuciones laborales de los empleados y preocuparse por su
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bienestar. La falta de un apoyo formal adecuado puede generar una

percepcion de abandono.

3.2.11.3 Comunicacion

La comunicacion se define como una habilidad clave que fomenta
relaciones positivas entre la empresa y sus empleados, siendo un medio
esencial para establecer conexiones significativas con los nuevos
integrantes. Una comunicacién efectiva fortalece el vinculo entre la
organizacion y los recién llegados, incrementando la probabilidad de

que estos reciban el apoyo necesario para su adaptacion y desarrollo.

3.2.12 Ley servir

La ley N° 30057, ley del servicio civil, fue aprobado por el congreso de la
republica del Pert, publicado en el diario oficial el peruano el 4 de julio de 2013,
la presente ley consta de 98 articulos, 12 disposiciones complementarias finales,
14 disposiciones complementarias transitorias, 2 disposiciones complementarias

modificatorias y por ultima 1 derogatoria.

La presente ley tiene como finalidad de que las entidades publicas ofrezcan un
mejor servicio a los ciudadanos, lo cual se lograra mediante mayores niveles de
eficacia y eficiencia. Para alcanzar esto, la ley propone que el desarrollo de las
personas que integran la administracién es clave. La reforma se considera positiva
porque esta enfocada en resolver problemas estructurales internos dentro de la
Administracion Pablica, que afectan tanto el trabajo como la motivacion de los
servidores publicos. En este sentido, se subraya que las personas son lo que
distingue a unas organizaciones de otras, ya sean publicas o privadas. Por lo tanto,
al mejorar las condiciones de trabajo y el desarrollo de los servidores civiles, se
espera lograr una mejora en el funcionamiento general del sector publico
(Castarieda, 2013).

Ademas, los principales objetivos de la reforma son: eliminar gradualmente la
multiplicidad de regimenes laborales que actualmente existen en el sector publico,
revalorizar la funcién publica y mejorar la calidad del servicio publico. Estos

aspectos ya se habian mencionado en una parte anterior de la guia. Aunque los
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diferentes regimenes laborales seguiran existiendo y coexistiendo durante algun
tiempo, la gestion y direccion de esta reforma, asi como las pautas a seguir, estan
bajo la responsabilidad de la Autoridad Nacional de Servicio Civil (Resolucion
Directoral N° 006-2016-JUS/DGDOJ, 2016).

Como sostiene Neves et al (2013) el proposito de la ley es crear un unico régimen
de servicio civil que unifique los diferentes regimenes laborales existentes en el
Estado, pero varios factores estan retrasando su implementacién. En primer lugar,
la unificacion no es obligatoria, sino que depende de la voluntad de cada entidad
publica. Ademas, el proceso serd gradual, tomando aproximadamente seis afios
para implementarse por completo. A pesar de esto, existen nueve regimenes
especiales, como los de los profesionales de la salud, los profesores, los policias
y los militares, que quedaran fuera de la reforma. Finalmente, la ley excluye a
cinco entidades publicas sin una justificacion clara, lo que podria deberse a

razones de eficiencia o a intereses politicos.

El &mbito de aplicacion del servicio civil se aplica a las entidades publicas de:

e El Poder Ejecutivo, incluyendo Ministerios y Organismos Publicos.

e El Poder Legislativo.

e El Poder Judicial.

e Los Gobiernos Regionales.

e Los Gobiernos Locales.

e Los Organismos a los que la Constitucion Politica del Per( y las leyes
confieren autonomia.

e Las demaés entidades y organismos, proyectos y programas del Estado,
cuyas actividades se realizan en virtud de potestades administrativas y, por

tanto, se consideran sujetas a las normas comunes de derecho publico.

Tal como sefiala Barrios Ipenza (2015) la Ley del Servicio Civil es parte de un
esfuerzo més grande de reforma del servicio civil, que a su vez forma parte de un
proceso general de modernizacion del Estado. Se afirma que no se puede
comprender la modernizacion del Estado sin modernizar primero su servicio civil,

ya que las personas gue trabajan en la Administracion Publica son fundamentales
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para el funcionamiento del gobierno. Si no se considera a las personas en este
proceso, la Administracion Publica pierde su esencia y se convierte en algo
abstracto, sin sentido préctico.

Gestidn de incorporacion en las instituciones publicas

En el sector pablico, la gestion de la incorporacion se encuentra conformado por
procesos, es decir por un conjunto de procesos interrelacionados entre si que
forman parte de la incorporacion. Las tareas y responsabilidades relacionadas con
los recursos humanos se estructuran de manera gque se conviertan en actividades
concretas (procesos) y resultados (productos), todo dentro de un marco normativo
que es regulado como debe gestionarse este sistema con la (Directiva N° 002-
2014-SERVIR/GDSRH, 2014).

El proposito de la norma es estandarizar y alinear los procesos y productos dentro
del Sistema de gestion de recursos humanos en las entidades publicas. Este
objetivo busca fortalecer el servicio civil y promover la mejora continua en la
administracion publica, asegurando que los procedimientos y resultados sean
consistentes y eficientes en todas las entidades pablicas. En resumen, se trata de
mejorar y uniformar la gestion pablica para lograr un servicio civil mas robusto y
una administracion mas eficaz. Con respecto al alcance, esta debe aplicarse en las

siguientes entidades:

e Los Ministerios y sus organismos publicos, programas y proyectos
adscritos.

e El Poder Legislativo, Poder Judicial y Organismos Constitucionalmente
Auténomos.

e Los Gobiernos Regionales, sus organismos publicos, sus programas y
proyectos adscritos.

e Los Gobiernos Locales, sus organismos publicos, sus programas y proyectos
adscritos.

e Las universidades publicas.

e Lasempresas del Estado pertenecientes a los tres niveles de gobierno.

e Entidades Administradoras de Fondos Intangibles de la Seguridad Social de

acuerdo con la Ley N° 29158, Ley Organica del Poder Ejecutivo.
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Diferencia de la incorporacion con la gestion recursos humanos

Segun lo sefialado por Chiavenato (2009), la administracion de recursos humanos
se refiere a un conjunto de politicas y practicas que se aplican para gestionar
eficazmente a las personas dentro de una organizacion. Su objetivo es construir y
desarrollar talento a través de procesos clave como el reclutamiento, la seleccion,
la formacion, la remuneracion y la evaluacion del desempefio, con el fin de

maximizar el rendimiento y el bienestar de los empleados.

Mientras que la incorporacion de personas es un proceso que se basa en
suministrar, proveer o atraer candidatos que formaran parte de la organizacion, ya
sea a través de un proceso de reclutamiento o seleccion. Una vez que las personas
han sido elegidas o integradas, el siguiente paso consiste en incorporarlas a su
convivencia diaria. Esto implica ayudarlas a adaptarse e integrarse al ambiente de
trabajo o a la comunidad, familiarizdndolas con la dindmica diaria, las rutinas y la
cultura organizacional, de manera que puedan ajustarse eficazmente a su nuevo
entorno (Chiavenato, 2009).

Definicion de la gestion de la incorporacion

Segun Bauer (2010) la incorporacidn es un proceso clave que facilita la adaptacion
de los nuevos empleados a su entorno laboral, ayudandoles a integrarse en los
aspectos sociales y funcionales de su puesto de manera efectiva. El objetivo es
asegurar que la transicién sea lo mas rapida y sin inconvenientes posible,
permitiéndoles alcanzar un nivel 6ptimo de desempefio en el menor tiempo

posible.

De acuerdo con Moreno Garcia (2012) menciona que “el propdésito principal de
esta fase es integrar al candidato elegido en la empresa de la forma maés efectiva,

con el fin de asegurar su adaptacion e incorporacion exitosa en la organizacién”
(p. 23).

La gestion de la incorporacion es el primer contacto que tienen los nuevos

empleados con una organizacion, funcionando como la " Umbral de entrada " para
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su incorporacion al entorno laboral. Proceso que se encargan de asegurar que la
organizacion cuente con el talento humano adecuado para cumplir sus objetivos.
Estas acciones comprenden diversas fases, como el analisis del mercado para
identificar posibles candidatos, el proceso de reclutamiento para captar talento, la
seleccidn para elegir a los postulantes mas adecuados y la posterior adaptacion de
estos nuevos empleados a sus roles y a la cultura de la empresa (Chiavenato,
2007).

Procedimiento fundamental para asegurar que la empresa cuente con el talento
adecuado para alcanzar sus metas y enfrentar sus desafios. La incorporacion esta
estrechamente relacionada con dos aspectos clave: el reclutamiento, que implica
atraer a posibles candidatos a través de diferentes estrategias, y la seleccién del
personal, que consiste en elegir a la persona mas idonea para el puesto después de

evaluar sus competencias, experiencia y aptitudes (Sanchez et al., 2023).

Importancia de una gestion de la incorporacion adecuada

La incorporacion no solo es una formalidad, sino una herramienta estratégica que
puede marcar la diferencia entre un equipo altamente efectivo y uno con
dificultades para alcanzar los objetivos organizacionales. La correcta eleccion de
los empleados es crucial para el éxito de cualquier organizacion, ya que tiene un
impacto directo en el desempefio de los trabajadores y, por ende, en los resultados
generales de la empresa. Si los directivos toman decisiones acertadas al elegir a
las personas mas adecuadas para cada puesto, considerando tanto sus habilidades
como la alineacién con las necesidades del cargo, se favorece la productividad y

el ambiente laboral (Saavedra Mori et al., 2021).

En consonancia con Bauer (2010) este proceso es una herramienta estratégica
fundamental que no solo ayuda a los nuevos empleados a adaptarse mas rapido,
sino que también mejora el ambiente laboral, fomenta el compromiso y disminuye
las tasas de rotacién. A través de un buen proceso de integracion, las empresas
aseguran gue sus trabajadores se sientan bienvenidos, preparados y alineados con

los objetivos.
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La importancia de una adecuada incorporacion, ya sean estructurados o
espontaneos, influye directamente en las actitudes y comportamientos de los
empleados, lo que impacta positivamente en su desempefio y efectividad dentro
de la organizacion. Ademas, al facilitar una adaptacion fluida y conexiones
significativas, estos programas incrementan la probabilidad de retencion de los
nuevos empleados, contribuyendo a reducir la tasa de rotacion (Godinho et al.,
2023).

Elementos fundamentales de una incorporacion

Este concepto de las Cuatro C es una herramienta muy Util para estructurar un

proceso de integracion completo.

3.2.17.1 Cumplimiento

Nivel mas basico dentro del proceso de incorporacion, consiste en
ensefar a los empleados las reglas y politicas fundamentales que deben
seguir, relacionadas con leyes y procedimientos de la empresa. Si bien
es necesario que los empleados comprendan y respeten las normas, este

nivel no garantiza su integracion completa en la empresa.

3.2.17.2 Claridad

Se refiere cuando los empleados tienen una comprension clara de sus
funciones y de lo que se espera de ellos, se reduce la incertidumbre y
aumentan las posibilidades de que se adapten rapidamente y trabajen

con confianza.

3.2.17.3 Cultura organizacional

Cuando una empresa incorpora a un nuevo trabajador, es fundamental
ensefiarle no solo las politicas oficiales, como horarios, codigos de
conducta y protocolos, sino también las dindmicas no escritas que
forman parte de la cultura organizacional, como cémo se manejan las
relaciones entre equipos o como se toman decisiones de manera

informal.
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Conexion

Al unirse a una nueva empresa, los empleados deben interactuar con sus
colegas para formar redes de contacto que faciliten su adaptacion,
comprension del entorno laboral y resolucion de problemas. Estas
relaciones incluyen tanto aspectos profesionales como el desarrollo de

confianza y apoyo mutuo.

La forma en que una empresa aprovecha los elementos clave de la
incorporacion determina qué tan bien preparan a sus nuevos empleados
para adaptarse y tener éxito, dependiendo de sus recursos y enfoque, las
organizaciones tienden a seguir uno de estos niveles en sus estrategias

de integracion (Bauer, 2010).

3.2.18 Tipos de procesos de incorporacion

3.2.18.1

3.2.18.2

Incorporacion formal

Proceso estructurado mediante el cual la organizacion proporciona
informacion de manera guiada y planificada para facilitar la integracion
de los nuevos empleados. Este enfoque asegura que los recién llegados
comprendan las expectativas, normas, valores y dinamicas del entorno
laboral, promoviendo su adaptacion y desempefio (Godinho et al.,
2023).

Incorporacion informal

Proceso espontaneo de integracion del nuevo empleado a la
organizacion, que ocurre a través de interacciones diarias con otros
miembros del equipo. Este tipo de socializacion permite al empleado
aprender sobre la cultura, normas y dinamicas del entorno laboral de
manera natural, fomentando conexiones interpersonales y la adaptacion
(Godinho et al., 2023).

3.2.19 Niveles de la incorporacion

3.2.19.1

Primer nivel incorporacion pasiva
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Las empresas en este nivel tienden a enfocarse solo en el cumplimiento
de normas y tareas basicas, sin atender aspectos clave como la cultura
organizacional y las relaciones interpersonales. Esto limita el éxito de
la adaptacion de los empleados y resalta la necesidad de pasar a niveles
mas avanzados con procesos mas estratégicos y estructurados (Bauer,
2010).

3.2.19.2 Segundo nivel incorporacion de alto potencial

Aunque se realizan esfuerzos importantes para facilitar la integracion,
estos no se aplican de manera sistematica en todos los departamentos o
para todos los empleados (Bauer, 2010).

3.2.19.3 Tercer nivel Incorporacion proactiva

Las organizaciones se posicionan en este nivel siempre en cuando
abordan de manera estructurada y oficial los cuatro elementos, donde la
empresa organiza el proceso de manera sistematica para garantizar una
adaptacion efectiva. Llegar a este nivel no es comun, ya que exige una
inversion considerable en tiempo, recursos y planificacion (Bauer,
2010).

3.2.20 Ventajas y desventajas de la incorporacion
3.2.20.1 Incorporacion interna

La contratacion interna se refiere a la elevacion o avance de empleados
gue ya estan en la empresa. En estas situaciones, se busca fortalecer su
rol, aumentando su carga de trabajo, asi como también su nivel

profesional y salario, segin Quifioy (2022), existen dos tipos:

a) Ventajas

e El individuo ya esta familiarizado con la empresa, sus diversos
departamentos y su operativa. Este proceso de integracion es
bastante corto, lo que permite una rapida adaptacion a las nuevas

responsabilidades.
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e Los costos relacionados con la captacion y atraccion son
tambien reducidos. Ademas, se eliminaréd la duda sobre si la
persona elegida es la adecuada.

e Aumento de la motivacién. La posibilidad de obtener ascensos
y avanzar profesionalmente servira como un incentivo para
aquellos que forman parte de la empresa.

e Adaptacion a la cultura de la organizacion. De manera similar a
como funciona la empresa, si la persona que comienza en el
nuevo rol ya trabajaba alli, también estara al tanto de su cultura,

por lo que no necesitara un proceso de inmersion.

b) Desventajas
e Capacitacion del individuo seleccionado. Es probable que no

cuente con toda la informacion requerida, por lo que necesitara
recibir formacion.

e Cantidad reducida de postulantes, lo que también restringe las
alternativas de seleccion.

e Riesgo de descontento o falta de motivacion entre aquellos no
seleccionados que también se presentaron para el trabajo

ofrecido.

Incorporacion externa

Buscar expertos fuera de la empresa, individuos que estén activamente
en la busqueda de empleo o candidatos que actualmente tengan un
trabajo, pero que puedan ser relevantes para el cargo, en atencion a
Quinoy (2022) afirma que existe ventajas y desventajas para una

incorporacion externa adecuada, los cuales se detallan a continuacion:

a) Ventajas
¢ Nuevas perspectivas. La busqueda de talento externo brinda la

oportunidad de incorporar individuos con visiones frescas,
originales y revolucionarias. Esto difiere completamente de la

forma de pensar de quienes han estado en la empresa durante
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mucho tiempo. La inclusion de estas ideas novedosas
contribuird a mantener el negocio competitivo frente a otros.

e Incremento en la cantidad de solicitantes. Las posibilidades de
empleo se amplian, creando més oportunidades para evaluar
elevando las caracteristicas que antes no se habian
considerado.

e Facilita la seleccion de postulantes mas calificados y con
experiencia. En este caso, el proceso de capacitacion sera
reducido, ya que poseen la educacion requerida para el cargo.

e Aumentar la diversidad en los grupos de trabajo.

b) Desventajas
e Incremento de gastos. Iniciar un proceso de contratacion

requiere asignar diversos recursos financieros y temporales
para atraer talento. Se fundamenta principalmente en tres
etapas: buscar, evaluar y escoger.

e Peligro de equivocarse en la eleccion. Crear un plan de
reclutamiento completamente imparcial es préacticamente
inviable, por lo que siempre existe la posibilidad de errar en la
decision de contratacion.

e Prolongacion del periodo de adaptacion. La persona elegida
necesita un tiempo para familiarizarse con sus colegas, las
dindmicas organizacionales, la cultura de la empresa y el

entendimiento del negocio.

Como se ha demostrado, los dos métodos de contratacion tienen
ventajas y desventajas. Fomentar el ascenso interno es clave para el
adecuado crecimiento de los grupos, pero la incorporacion de personal
externo también potenciara la competitividad de la empresa. Identificar
las necesidades del negocio es el primer paso y sera fundamental para

cumplir con sus requerimientos (Quifioy, 2022).
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3.2.21 Seleccion de personal

El objetivo de este proceso es escoger al candidato mas adecuado para un puesto
en el servicio civil. Se basa en principios como el mérito (evaluando las
capacidades y logros de los aspirantes), la igualdad de oportunidades (asegurando
que todos tengan las mismas posibilidades de participar), la transparencia
(garantizando que el proceso sea claro y accesible) y el cumplimiento de los
requisitos establecidos para ingresar al servicio publico (Directiva N° 002-2014-
SERVIR/GDSRH, 2014).

3.2.21.1 Seleccidon de personal y su importancia

El &rea de recursos humanos de una organizacion desempefa diversas
responsabilidades, siendo una de las méas relevantes la seleccion de
personal. Este proceso implica la capacidad de seleccionar, entre una
variedad de postulantes, a aquellos candidatos que posean las
competencias adecuadas. La eleccion del personal tiene un impacto
directo en el proceso productivo de la empresa, dado que el capital
humano constituye un recurso invaluable para la organizacion. Por lo
tanto, es fundamental seleccionar a los individuos mas calificados,
quienes sean capaces de cumplir con sus funciones de manera efectiva

y contribuir al crecimiento econémico de la empresa.

Este proceso de filtrado esta destinado a permitir la incorporacion a las
organizaciones Unicamente de aquellos individuos que cumplen con los
requisitos previamente establecidos. Esta etapa es fundamental para
salvaguardar el capital intelectual de la organizacién, ya que es
necesario evaluar el comportamiento de cada candidato, dado que cada

persona presenta diversas variantes en su forma de pensar.

3.2.21.2 Proceso de seleccion de personal

La seleccion de personal es considerada una inversion para la empresa.
No obstante, el objetivo primordial de esta practica radica en que la
eleccion de personal altamente capacitado posibilite un retorno de dicha

inversion en el menor tiempo posible. Asimismo, conlleva beneficios
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adicionales a la organizacion en diversos niveles, tales como el social,
material y financiero, ya que una fuerza laboral competente permite que
la empresa desempefie sus funciones de manera adecuada.

Figura 6
Proceso de seleccion de personal

Aplicacién de las
g técnicas de seleccion
\ / | — Entrevistas \ g
. ) i Candidatos
Candidatos // i — Examenes de conocimientos \ seleccionados /
“pl:':‘“ i — Examenes psicométricos e enviados
\ / i — Examenes de personalidad \ /
\\ reclutamiento / i — Dramatizacion \a o / '
-/ { —Técnicas de simulacion ; e

NNota. Se muestra las étapaé del procesvov de seleccion de personal.
Fuente: (Bravo y Delgado, 2022)
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Figura7
proceso de seleccion de personal segiin SERVIR

e Verificacion de requerimiento de
servidores civiles

e Definicion del tipo de concurso
publico de méritos

En este momento, el grupo de ~
seleccion o la persona encargada de

la ORH, segin sea necesario, ETAPA . ;?gggirg:]adé” del comite de
selecciona al candidato adecuado PREPARATORIA . .

para el puesto anunciado. Para esto, * Elaboracion y aprobacion de las
se determina el puntaje total, que es J bases del concurso

la suma de los puntos obtenidos en
cada evaluacion.

ETAPA DE
ETAPA DE CONVOCATORIA
SELECCION Y

RECLUTAMIENTO

e Fase de convocatoria
e Fase de reclutamiento

e Consideraciones previas
a la entrevista final
e Durante la entrevista

final e Evaluacion de conocimiento
e Evaluacion psicolégica
ENTREVISTA ETAPA DE (opcional)
FINAL EVALUACION | e Evaluacion curricular
J

Nota. De acuerdo con el articulo 169 del Reglamento General de la Ley N° 30057,
Ley del Servicio Civil, el CPM abierto o transversal comprende cuatro (4) etapas:
a) preparatoria; b) convocatoria y reclutamiento; c) evaluacion; y, d) eleccion.
Fuente: (Ley 30057, Ley Del Servicio Civil, 2013)

3.2.22 Vinculacién

Este proceso formaliza la relacién entre el empleado publico y la entidad, a través
de una resolucion administrativa 0o un contrato. Se establecen los derechos,
responsabilidades, condiciones, restricciones y sanciones del empleado,
asegurando el cumplimiento de las normativas correspondientes. También abarca
la gestiobn de reincorporaciones dictadas por decisiones judiciales o0
administrativas (Directiva N° 002-2014-SERVIR/GDSRH, 2014).

Por otro lado, los responsables del proceso sefialado, es el jefe de recursos
humanos quien asegura el cumplimiento de lo establecido en el proceso de

vinculacion de personal, tal cual se muestra en la siguiente figura.
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3.2.22.1 Flujo del proceso de vinculacion del Personal
Tabla 2
Proceso de vinculacion de personal
Proveedor Entrada
- Ganador/a del proceso de seleccion
Proceso de seleccion - Expedientes del personal del
de personal procedimiento de seleccion de

personal
Nota. Procedimiento a través del cual se establece oficialmente el
comienzo de la relacion entre el servidor pablico y SERVIR mediante
la firma de un acuerdo o disposicion, definiendo los derechos y
responsabilidades. Fuente: (Ley 30057, Ley Del Servicio Civil, 2013).
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Figura 8
Proceso de la vinculacion de personal
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Nota. Diagrama que establece el comienzo de la relacion entre el
empleado publico y SERVIR a través de la firma de un contrato o
decision, definiendo las obligaciones y derechos. Fuente: (Ley 30057,
Ley Del Servicio Civil, 2013).

Tabla 3
Proceso de vinculacion de personal
Salida Cliente
- Ganador/a del proceso de
- Personal vinculado a seleccion.
SERVIR. - Organo o unidad
organica.

Nota. Procedimiento a través del cual se establece oficialmente la
relacion entre el servidor publico y SERVIR con la firma de un acuerdo
0 decisién, definiendo las obligaciones y derechos. Fuente: (Ley
30057, Ley Del Servicio Civil, 2013).

3.2.23 Induccion

Se refiere a la incorporacion y orientacion de los nuevos empleados publicos

dentro de una entidad. Incluye una induccidn general, donde se les proporciona
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informacion sobre el Estado, la organizacién y sus reglas internas, y una induccion
especifica sobre el puesto que van a desempefiar. El objetivo principal es ayudar
al empleado a adaptarse e integrarse de manera efectiva en su nuevo entorno de
trabajo, asegurando que cuente con toda la informacion necesaria para
desempefiar bien su rol y ajustarse a la entidad (Directiva N° 002-2014-
SERVIR/GDSRH, 2014).

Figura 9
Ciclo del Proceso de Induccién

Paso 1: Determinacion de los

Evaluacion del : .
temas de induccion

cumplimiento y
efectividad del

Paso 2: Determinacion de la

proceso de induccién Fase 3: Fase 1 :_ i modalidad de induccion.
Planificacion P )
Evaluacion de la P?sa 3: Definicion de tiempos y
plazos.
de le! . Induccion B
Induccion Paso 4: Aprobacion del programa

de induccién

Fase 2:
Ejecucionde la
Induccién

Paso 1: Ejecucion de la
induccion general

Paso 2: Ejecucion de la
induccién especifica

Paso 3: Registro de las
inducciones

Nota. Ciclo del proceso de induccion que ayuda facilitar y garantizar la
integracion y adaptacion del servidor civil a la entidad y al puesto. Fuente:
(Resolucidn de Presidencia Ejecutiva N° 265-SERVIR-PE, 2017).

3.2.23.1  Funciones del proceso de induccién

Prevalecen dos funciones, la funcion de socializacion se refiere a la
accion de facilitar la integracion del nuevo miembro al entorno laboral
y a la cultura organizacional, promoviendo su adaptacion y
estableciendo relaciones con los comparieros del area a la que se
incorpora. La funcion de orientacion implica proporcionar al
empleado informacion esencial sobre la estructura basica de la
organizacion, las normas internas, politicas, procedimientos y pautas
de conducta, para garantizar que comprenda su rol dentro de la entidad
y actle conforme a los lineamientos establecidos. Ambas funciones

son fundamentales para una incorporacion exitosa y efectiva del
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empleado a la institucion (Resolucion de Presidencia Ejecutiva N°
265-SERVIR-PE, 2017).

3.2.24 Periodo de prueba

Este proceso se lleva a cabo dentro de un plazo establecido por la normativa, con
el fin de evaluar y verificar las habilidades, competencias y experiencia del
empleado en su cargo. Ademas, incluye retroalimentacion, lo que permite al
empleado evaluar su adaptacion al puesto y la adecuacion de las condiciones
laborales. El objetivo es asegurar que el empleado esté cumpliendo con los
requisitos y adaptandose correctamente al puesto (Directiva N° 002-2014-
SERVIR/GDSRH, 2014).

“Tiempo en el que se evalla si el nuevo empleado se ha adaptado a la
organizacion. Las entidades deben proporcionar un formato para evaluar este
periodo” (MINJUSDH, 2016, p. 53).

Tabla 4
Proceso de periodo de prueba de personal

Proveedor Entrada

- Contrato / Resolucion.

- Personal con acuerdo o
decision activa que ocupa un
nuevo cargo mediante un
concurso publico de méritos o
contratacion directa.

Nota. Proceso mediante el cual se desarrolla el periodo de prueba del personal.

Fuente: (Ley 30057, Ley Del Servicio Civil, 2013).

- Analista de Recursos Humanos o
quien cumpla esa funcion, Asistente
Administrativo para reclutamiento,
organizacion e integracidbn o quien
cumpla esa funcion.
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Figura 10
flujo del proceso de periodo de prueba de personal
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Nota. Flujograma por medio evaluar a los empleados durante su fase de prueba,
con el objetivo de asegurar la imparcialidad, la puntualidad y la accesibilidad del
capital humano en la Autoridad Nacional del Servicio Civil. Fuente: (Ley 30057,
Ley Del Servicio Civil, 2013).

Tabla 5
Proceso de periodo de prueba

Salida Cliente
- Servidor aprobado o prorrogado.
- Servidor desvinculado.
Nota. Proceso a través el cual se desarrolla el periodo de prueba del personal.
Fuente: (Ley 30057, Ley Del Servicio Civil, 2013).

Servidor en periodo de prueba

El periodo de prueba se aplica a todos los servidores civiles que estan bajo el
régimen especial, con la excepcion de los funcionarios publicos. Ademas, se
extiende a aquellos que trabajan bajo contratos temporales, segin lo establecido

en el reglamento general. Sin embargo, los empleados que pertenecen a los
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regimenes 276, 728 y 1057, y que luego cambian al réegimen de servicio civil, no

estan sujetos a un periodo de prueba (Ley 30057, Ley Del Servicio Civil, 2013).

Origen del rendimiento laboral

De acuerdo con Van et al (2015) Los movimientos de rendimiento surgidos a
finales del siglo XIX y principios del XX, como la encuesta social, la gestion
cientifica y la contabilidad de costos, reflejaron una respuesta integral a los
desafios sociales, econdémicos y administrativos de la época. Frente a la
industrializacion, la pobreza, la corrupcion gubernamental y la necesidad de
modernizar las infraestructuras, estos movimientos buscaron aplicar métodos
sistematicos y cuantificables para mejorar la administracion publica y privada.
Cada uno, desde su enfoque particular, contribuy6 a la creacién de una gestion
mas profesionalizada, eficiente y racionalizada, marcando una transformacion en
la forma de abordar los problemas sociales y organizacionales. A través de la
recopilacién de datos, la optimizacion de recursos y la implementacion de
indicadores de desempefio, se buscaba no solo entender y solucionar las
desigualdades, sino también asegurar que las instituciones fueran mas efectivas y

menos influenciadas por intereses personales.

La segunda generacion de medicion del desempefio, nacida después de la Segunda
Guerra Mundial, intentd mejorar la gestion publica vinculando el gasto a los
resultados. Aungue iniciativas como el presupuesto basado en resultados y los
sistemas de planificacion tuvieron cierto éxito, especialmente en el Ministerio de
Defensa britanico, su implementacion en otros sectores fue problematica, debido
a las criticas al enfoque sistémico y las tensiones entre analisis técnicos y
decisiones politicas. A pesar de su declive, el movimiento de indicadores sociales
dejo un legado duradero, ampliando la capacidad de los gobiernos para evaluar el
impacto social de sus politicas, un enfoque que sigue presente hoy en areas como

el desarrollo sostenible y el bienestar (Van et al., 2015).

Desde la década de 1980, las dificultades fiscales y el ascenso de la Nueva
Derecha impulsaron a paises como Nueva Zelanda, Australia y el Reino Unido a
adoptar un enfoque mas gerencial en la administracion publica, buscando

eficiencia y reduccion de costos a traves de la medicion del desempefio. Esto dio
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origen a la Nueva Gestion Pablica (NGP) en los afios 90, un movimiento que
promovio la descentralizacion y el enfoque en resultados. Aunque las
herramientas de la NGP variaban, la medicion del desempefio se consolidé como
una parte esencial de la gestion publica. El presupuesto basado en resultados
resurgio en varios paises, como EE. UU, con la Ley de Desempefio y Resultados
del Gobierno. Posteriormente, la Politica Basada en Evidencias (PBE) ampli6 este
enfoque, priorizando decisiones basadas en datos verificables en lugar de
ideologias. Sin embargo, a pesar de estos avances, sigue siendo un reto garantizar
que la medicion del desempefio se utilice efectivamente en las decisiones politicas,
especialmente en un contexto de control del gasto publico y sostenibilidad fiscal
(Van et al., 2015).

A la vez una de las primeras definiciones del rendimiento laboral fue formulada
por Murphy, fue uno de los pioneros en abordar el concepto de rendimiento laboral
de manera sistematica, buscando no solo consolidarlo, sino también ofrecerle una
definicion clara y precisa. A tenor de Gabini (2018) fue uno de los primeros en
intentar poner limites y explicar claramente qué significa este constructo. Desde
este punto de vista, la productividad se entiende como la relacion entre lo que se
produce y los recursos materiales y humanos que se necesitan para lograrlo. Por
otro lado, el rendimiento laboral incluye no solo las acciones relacionadas con las
tareas del trabajo, sino también las actividades que implican interacciones con

otras personas y que no estan directamente relacionadas con el puesto.

Modelos del rendimiento laboral
3.2.26.1 Modelo de Murphy

Murphy (como se citd en Salgado y Cabal, 2011) cre6 un modelo que
propone que la mayoria de los empleos incluyen cuatro categorias

principales de comportamientos.
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Figura 11
Dimensiones del rendimiento laboral segun Murphy
Dimension
Comportamientos Son acciones y comportamientos que se

centran en el cumplimiento de objetivos y la

enfocados en la tarea L L .
realizacion de actividades especificas

Comportamientos Son acciones y comportamientos que se
dirigidos a las relaciones  centran en la interaccion y relacion con otras
interpersonales personas

Conductas asociadas con  son acciones que no contribuyen a la
el despilfarro de tiempo productividad o a la consecucion de objetivos

son acciones que causan dafio o perjuicio, ya
sea a uno mismo o a otros, y que se realizan sin
un proposito claro o direccion

Comportamientos
dafiinos y sin rumbo

Nota: en la figura se muestra las 4 dimensiones propuestas por Murphy.
Adaptado de (Salgado & Cabal, 2011). Fuente: Murphy & Saal, (1990)

3.2.26.2 Modelo de Campbell

Segun Bautista et al (2020) Esta idea surge porque se vio la necesidad
de tener una forma completa de evaluar el desempefio de los empleados
en el trabajo. Es una base tedrica clave para medir como se desempefian,
ya que se desglosa en diferentes partes que permiten evaluar diversos
aspectos. Su principal propoésito es identificar qué factores son
esenciales para medir el rendimiento, lo que facilita la creacion de
estrategias que ayuden a alcanzar los objetivos. Ademas, muestra coémo
se organiza el desempefio en cualquier tipo de trabajo.

A partir de una investigacion exhaustiva con miembros del ejército,
Campbell cred un modelo jerarquico para el rendimiento laboral.
Sugirio tres factores directos que influyen en el desempefio: el
conocimiento declarativo (CD), las habilidades y el conocimiento
procedimental (HCP), asi como la motivacion (Landy & Conte, 2005).
De acuerdo con Malo Gonzalez (2009) los determinantes indirectos,
como su nombre lo indica, no afectan directamente el rendimiento, sino
que lo hacen de manera indirecta, a través de otros factores llamados

determinantes directos. Estos pueden ser tanto internos (como las
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emociones o la motivacion personal) como externos (por ejemplo, el

ambiente de trabajo o las condiciones sociales).

Figura 12
Determinantes del rendimiento laboral de Campbell

Conocimiento declarative (CD):

. Habilidades y conocimiento procedimental
Conocimiento sobre los hechos y cosas; N

(HCP): Conocer como se hacen las cosas.
Habilidad cognoscitiva

Habilidad Psicomotriz

Habilidad fisica

Habilidad de automanejo

Habilidad interpersonal

16n de los requerimi de una
tarea.
Hechos
Principios
Metas
Autoconocimiento

Capacidad
Personalidad
Intereses

Educacion
Capacitacion
Experiencia

Nota: la figura muestra los determinantes directos e indirectos sobre el
rendimiento. Fuente: Landy y Conte (2005).

Una de las principales aportaciones de este modelo es que establece una
clasificacion del rendimiento, que organiza los factores generales que
se aplican a una amplia variedad de comportamientos laborales, asi
como aquellos méas especificos. Esto permite tener una vision mas clara
y estructurada de como evaluar el desempefio, abarcando tanto aspectos
amplios que influyen en muchos tipos de trabajos, como detalles
especificas (Malo Gonzélez, 2009). Estos 8 componentes no es
necesario que se presenten en un puesto, en casos reales solo se

presentan unos cuantos o todas.

Figura 13
Componentes del desempefio

Componente Definicion
Habilidad de una persona para realizar las
tarecas importantes o técnicas de su

Rendimiento de la tarea
especifica del puesto.

trabajo.

Habilidad de una persona para llevar a
Rendimiento de la tarea no cabo tareas o comportamientos que no
especifica del puesto. estan directamente relacionados con su

puesto de trabajo.
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Rendimiento de la tarea de
comunicacion oral y escrita.

Demostracion del esfuerzo.

Mantenimiento de la
disciplina personal

Facilitar el desempeiio del
equipo y de los pares.

Supervision/liderazgo

Administracion

Capacidad de una persona para
comunicarse por escrito y verbalmente,
sin importar cuan preciso sea su trabajo.
La constancia del esfuerzo de una
persona; la regularidad con la que se
esfuerza mas cuando es necesario; la
disposicion para trabajar en situaciones
dificiles.

El nivel en que una persona se aleja de
comportamientos  negativos,  como
ausentarse demasiado, abusar del alcohol
u otras sustancias, y cometer infracciones
a la ley o a las normas.

El nivel en que una persona apoya a sus
compafieros, les ayuda con sus
problemas, colabora para alcanzar las
metas del grupo y actiia como un ejemplo
para el equipo.

Efectividad al afectar el desempefio de los
subordinados a través de la interaccion
personal y la influencia directa.
Comportamientos enfocados en unir al
equipo, organizando a las personas Yy
recursos, supervisando el avance,
colaborando para resolver problemas que
puedan impedir del logro de metas,
controlando los gastos, obteniendo
recursos adicionales y negociando con
otras areas.

Nota: la figura muestra los 8 componentes del rendimiento con su
respectiva definicion. Adaptado de Landy y Conte (2005)

El modelo descrito se tomd como referencia para el estudio porque sus

dimensiones, que fueron aceptadas para el analisis, se sustentan en los

ocho componentes presentados por el autor. Estos ocho componentes

se agrupan en las dimensiones de rendimiento en la tarea, rendimiento

contextual y conductas contraproducentes. Esta definicion organiza las

ideas y las conecta de manera logica, destacando como los componentes

del modelo se relacionan con las dimensiones especificas que se

analizan en el estudio.
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3.2.26.3 Modelo de Borman y Motowidlo

Segun lo expresado por Borman y Motowidlo (1993) sugirieron que las
categorias de rendimiento laboral propuestas por los autores anteriores
podian agruparse en dos dimensiones: el rendimiento relacionado con
la tarea y el rendimiento en el entorno. En este contexto, "este dltimo™
hace referencia al rendimiento en el entorno, que no esta directamente
relacionado con la tarea especifica que cada miembro realiza, sino con
su capacidad para fomentar un buen clima social y psicologico en el
lugar de trabajo (Gabini, 2018).

De acuerdo a Koopmans et al (2011) cuando se habla de "la habilidad
con la que una persona lleva a cabo las actividades principales de su
trabajo”, se estd haciendo referencia a la destreza y eficiencia con la que
la persona realiza sus tareas cotidianas Yy responsabilidades
fundamentales dentro de su puesto. Esta habilidad se evalla en términos
de competencia en tareas especificas, lo que significa qué tan bien la
persona puede realizar las tareas clave de su trabajo, y competencia
técnica, que se refiere a los conocimientos y habilidades técnicas

necesarias para ejecutar esas tareas de manera efectiva.

3.2.26.4 Modelo de Viswesvaran

Vismesvaran y su equipo propusieron una estructura jerarquica del
aprendizaje por refuerzo compuesta por 10 dimensiones, fundamentada
en la organizacion de 486 mediciones de este concepto (Gabini, 2018).

Viswesvaran et al (1996) Identificd 10 aspectos del rendimiento laboral
que abarcan de manera completa todo el ambito del rendimiento en el
trabajo:

e Rendimiento general del trabajo

e Productividad: Abarca la cantidad y la calidad del trabajo
realizado.

o Calidad: Nivel en el que el producto o servicio cumple con las

necesidades del cliente o con los estandares de la organizacion.
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e Liderazgo: Habilidad para influir en los demas y ganar su confianza

e Comunicacion: Habilidad para transmitir informacion.

e Competencia Administrativo: Se basa a como se organiza con los
demaés para llevar a cabo su trabajo.

e Esfuerzo: Se refiere a la cantidad de esfuerzo que la persona
necesita hacer para terminar el trabajo.

e Competencia interpersonal: habilidad para iniciar y mantener
relaciones con otras personas.

e Conocimiento del trabajo: Se relaciona con la habilidad del
individuo.

e Aceptacion de reglas: acciones que muestran el compromiso con la

organizacion y la difusion de sus valores.

El desempefio no es un concepto Unico o simple, sino que esta
compuesto por diversas dimensiones que interactian entre si. Se
describe como una estructura jerarquica, donde existe un factor
principal que representa el nucleo del desempefio, y debajo de él, se
encuentran otros subfactores que son mas especificos y detallados
Viswesvaran et al. (como se citd en Gorriti Bontigui, 2007)

3.2.27 Enfoques para medir el rendimiento
3.2.27.1 Enfoque conductual

El enfoque de la conducta se centra exclusivamente en las acciones y
comportamientos que los empleados realizan mientras estan en el
trabajo, sin tener en cuenta quiénes son como personas ni los resultados
que estas acciones puedan generar. Este enfoque se basa en observar y
analizar como se lleva a cabo el trabajo, es decir, en los procesos y las
formas en que un empleado realiza sus tareas. Por ejemplo, se podria
evaluar como un trabajador organiza su dia, como interactia con sus
compafieros o0 cémo sigue los procedimientos establecidos, sin
considerar si esos comportamientos producen buenos o malos
resultados, o si estan relacionados con caracteristicas personales como

la motivacion o habilidades especificas (Aguinis, 2014).
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3.2.27.2 Enfoque de resultados

El enfoque de resultados se enfoca en los productos o logros que los
empleados generan, sin importar como lo hacen o cuéles son sus
caracteristicas personales. Este enfoque se interesa solo en los
resultados finales, no en los comportamientos o procesos empleados
para alcanzarlos. Medir y definir los resultados suele ser mas rapido y
sencillo que evaluar los comportamientos necesarios para alcanzarlos.
Ademas, se considera mas rentable, ya que seguir los resultados puede
Ser menos costoso que supervisar los comportamientos. En general, los
datos obtenidos con este enfoque parecen objetivos y son més faciles

de interpretar de manera intuitiva (Aguinis, 2014).

3.2.27.3 Enfoque de rasgos

El enfoque de los rasgos se centra en las caracteristicas individuales de
los empleados, como habilidades y rasgos de personalidad, y no
considera la situacion, los comportamientos o los resultados especificos
del trabajo. En este enfoque, los evaluadores analizan rasgos
relativamente estables, como las capacidades cognitivas, que son
dificiles de entrenar, o la personalidad, que generalmente no cambia con
el tiempo. Por ejemplo, la evaluacién del desempefio podria basarse en
medir la inteligencia o la conciencia de un empleado al final de cada
periodo. Este enfoque se justifica porque se ha encontrado una relacion
positiva entre habilidades como la inteligencia, rasgos de personalidad
como la conciencia, y comportamientos laborales deseables (Aguinis,
2014).
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Tres tipos de beneficiarios en una gestion del rendimiento

En primer lugar, los empleados pueden experimentar altos niveles de autoestima,
comprender mejor los comportamientos y resultados requeridos en sus funciones
y encontrar mejores maneras de maximizar sus fortalezas y minimizar sus
debilidades. En segundo lugar, los gerentes que desarrollan una fuerza laboral mas
motivada ganan mas prestigio entre sus subordinados, empoderan a sus empleados
y disfrutan de la diferencia entre el buen y el mal desempefio, y se relacionan con
los empleados. Por dltimo, las organizaciones que toman decisiones
administrativas acertadas logran establecer metas claras, reducir comportamientos
inapropiados de los empleados y estar mejor preparadas para enfrentar demandas
laborales. Ademas, esto facilita el cambio organizacional y cuenta con empleados
mas comprometidos (Gabini y Salessi, 2016).

Rendimiento laboral en las instituciones publicas

La administracion publica abarca todas las actividades y procedimientos
realizados por el gobierno y las entidades estatales para disefiar, poner en practica
y evaluar las politicas y programas que buscan atender las demandas de la
comunidad. Este ambito incluye la toma de decisiones, la distribucidn de recursos,
la organizacion de esfuerzos y la responsabilidad en el sector publico. Asimismo,
dentro de la administracion publica es crucial alcanzar metas y objetivos
especificos, lo que hace necesario llevar a cabo acciones que fomenten el
desarrollo profesional para asegurar un desempefio laboral eficiente y de alta
calidad (Cuba y Cuba, 2023).

En lo que respecta a la eficacia laboral, se refiere a la habilidad de aprovechar al
maximo ciertos recursos que resultan en un aumento de la produccion. Este
fendmeno se logra mediante la optimizacién de dichos recursos. La eficacia
laboral se entiende como la manera en que un individuo cumple con las metas
fijadas en relacion con las actividades que lleva a cabo en su empleo, siendo
evaluada de acuerdo a los resultados que se logran. Los elementos que la
caracterizan abarcan el conocimiento del puesto, la produccion, la
responsabilidad, las competencias de liderazgo y la identificacion con la labor, los

cuales se clasifican en cuatro categorias: sobresaliente, competente, basico e
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insatisfactorio. En este marco, la eficacia laboral refleja el compromiso y el
esfuerzo que el personal emplea en su trabajo; por eso, es fundamental reconocer
el potencial de los empleados para luego facilitar la mejora continua que lleve a
un desempefio de calidad que también apoye los objetivos de la organizacion
(Cubay Cuba, 2023).

En funcion de los objetivos de la institucion, para lograr la mision y la visién de
las empresas, es fundamental que el personal muestre un rendimiento laboral
adecuado. Este rendimiento se entiende como el nivel de cumplimiento de las
metas laborales, donde cada empleado se convierte en un elemento esencial para
el éxito organizacional, medido de acuerdo con su aportacion. Es importante
destacar que tanto las actitudes positivas como las habilidades adquiridas por los
empleados, junto con sus interacciones laborales, son elementos que fomentan un
mejor desempefio en el trabajo. A veces, las recompensas significativas actlan
como motivacion; sin embargo, al examinar los efectos de una vision negativa por
parte de los trabajadores, se ha observado que quienes tienen estas percepciones
suelen cuestionar su propia capacidad para triunfar en el ambito laboral. Por lo
tanto, es crucial garantizar condiciones de trabajo favorables, manteniendo
motivados a los empleados para alcanzar resultados que favorezcan una gestion

efectiva de sus tareas (Cuba y Cuba, 2023).

Métodos de evaluacion del rendimiento

Los métodos de evaluacion del desempefio se clasifican segin lo que miden:
caracteristicas, conductas o resultados. Los mas comunes son los que evallan
caracteristicas, aunque carecen de objetividad. Los métodos basados en conductas
ofrecen informacién util para el desarrollo de los empleados, mientras que los
enfoques centrados en los resultados se enfocan en medir las contribuciones

tangibles y medibles de los empleados a la organizacion (Alles, 2005).

Métodos basados en caracteristicas

Este método se utiliza para evaluar qué tan bien un empleado tiene cualidades
clave, como ser confiable, creativo, proactivo o lider, que la organizacion valora
en el presente o en el futuro. Es popular porque es facil de implementar y no

requiere procesos complicados. Sin embargo, si las caracteristicas que se miden
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no estan bien adaptadas al puesto especifico que ocupa el empleado, los resultados
pueden ser imprecisos y reflejar mas opiniones que una evaluacion basada en las

necesidades reales del cargo.

a) Meétodo de escalas graficas

Evalla el desempefio de las personas utilizando factores ya establecidos y
graduados. Consiste en un cuestionario en el que las filas representan los
aspectos a evaluar y las columnas muestran los niveles de esos aspectos. Se
eligen estos factores para definir las cualidades que se quieren medir. Cada
uno se describe de manera clara y objetiva, y cuanto mejor sea la descripcion,
mas preciso sera el factor (Chiavenato, 2011).

b) Método de eleccion forzada

Una técnica para evaluar el desempefio que ofrece frases alternativas que
ilustran distintos niveles de rendimiento. El evaluador debe elegir una o dos
frases que capturen de manera mas precisa el desempefio del empleado, lo
que requiere tomar una decisidén concreta entre las opciones disponibles
(Chiavenato, 2011).

c) Meétodo de escalas mixtas

En lugar de usar una escala numérica para calificar a un empleado, se le dan
tres descripciones claras para cada habilidad: una para un rendimiento
excelente, otra para un rendimiento normal y una para un rendimiento bajo.
Esto hace que la evaluacion sea mas clara y precisa, ya que el evaluador tiene

ejemplos especificos de lo que se espera en cada caso (Alles, 2005).

d) Método de formas narrativas

El método de forma narrativa consiste en que el evaluador escriba un ensayo
detallado sobre el empleado, describiendo sus caracteristicas y desempefio lo
mas claramente posible. Este enfoque permite al jefe expresar su opinion de
manera mas libre y completa sobre el empleado. Sin embargo, tiene algunos
inconvenientes, aquellos que escriben bien pueden hacer que sus empleados

parezcan mejores, mientras que los que no tienen buena capacidad de
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redaccion podrian hacer evaluaciones menos favorables, aunque el

desempefio del empleado sea similar (Alles, 2005).

En conclusion, las evaluaciones de desempefio basadas en caracteristicas a

menudo carecen de precision y estan influenciadas por las opiniones del

evaluador. Una forma de disminuir esta subjetividad es detallar los

comportamientos que se esperan para cada caracteristica a lo largo de la

escala de evaluacion. Al hacerlo, la evaluacién ya no se enfoca solo en las

caracteristicas, sino en comportamientos concretos, lo que la hace mas

objetiva y exacta (Alles, 2005).

3.2.31.1 Métodos basados en comportamientos

Los métodos basados en el comportamiento ayudan al evaluador a

identificar rapidamente cudndo un empleado se desvia de los estandares

esperados. Estos métodos se disefian para describir de manera clara y

detallada qué comportamientos son adecuados o inadecuados en un

puesto de trabajo. Su principal beneficio es ofrecer a los empleados

retroalimentacion atil que les permita mejorar y desarrollarse en su
desempefio (Alles, 2005).

a)

b)

Método de incidente critico

Consiste en registrar eventos destacados, tanto positivos como
negativos, del comportamiento laboral de un empleado y revisarlos
en momentos acordados. Esto permite identificar formas
especificas de mejorar el desempefio y ofrece oportunidades para
hacer correcciones a mitad de afio, asegurando que la evaluacion
del empleado se base en un conjunto de incidentes a lo largo del
tiempo, no solo en el rendimiento reciente (Dessler y Varela, 2011).

Escala fundamentada para medir el comportamiento

Se crean escalas especificas para evaluar diferentes aspectos del
trabajo, como la comunicacion, la productividad, el liderazgo, entre

otros. Cada escala se organiza de forma vertical, lo que facilita
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medir el nivel de desempefio en cada una de estas areas (Alles,
2005).

Meétodo de observacion de comportamiento

Este enfoque de evaluacion se centra en medir cudn a menudo se
observa una conducta especifica en el trabajo. La escala utilizada
estd diseflada para registrar la frecuencia con la que una
determinada conducta ocurre, permitiendo asi evaluar qué tan
comun es esa accion o comportamiento en un periodo de tiempo
determinado (Alles, 2005).

3.2.31.2 Métodos basados en resultados

Los métodos basados en resultados ofrecen una evaluacion mas objetiva

al centrarse en logros concretos y medibles, como metas alcanzadas o

cifras de produccion. Al basarse en datos tangibles, este enfoque reduce

la influencia de las opiniones personales y el sesgo de los evaluadores,

proporcionando una manera mas clara y justa de medir el desempefio
de los empleados (Alles, 2005).

a)

b)

Mediciones de productividad

Permiten alinear facilmente a los empleados con los objetivos de la
organizacion al evaluar su desempefio mediante métricas claras y
especificas, como el volumen de ventas, la produccion de unidades
o larentabilidad. Esto facilita medir el impacto directo de su trabajo
en los resultados globales de la empresa y asegura que cada
empleado esté contribuyendo de manera efectiva a los objetivos

organizacionales.

Administracion por objetivos

Se enfoca en evaluar el desempefio de los empleados en funcién
del cumplimiento de metas que se establecen de manera conjunta
entre el trabajador y la empresa, a través de su jefe o director de
area. Es decir, se acuerdan objetivos especificos que se esperan

lograr, y el desempefio del empleado se mide en funcion de si
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alcanza esas metas. Este enfoque promueve la colaboracion y la

claridad en las expectativas entre ambas partes (Alles, 2005).

Diferencias entre el rendimiento y desempefio laboral

El rendimiento laboral se refiere a la cantidad de trabajo realizado por una persona
en un periodo de tiempo determinado (cantidad y tiempo), esta consiste en la
capacidad de un individuo para completar tareas, proyectos o actividades dentro
de los plazos establecidos y de acuerdo con los estandares de calidad esperados.
En cuanto al desempefio laboral, se refiere a la calidad con la que una persona
realiza sus tareas y responsabilidades (calidad y eficiencia), se enfoca en como se
realiza ese trabajo y en qué medida cumple con los estandares de calidad
establecidos por la organizacion (Groce, 2024).

Definicidon del rendimiento laboral

Desde la perspectiva de Aguinis (2014) El rendimiento se refiere a las acciones y
comportamientos que los empleados desempefian en el trabajo, mas que a los
resultados o productos de esas acciones. Es evaluado en funcién de cémo
contribuye o dificulta el logro de los objetivos de la organizacion y abarca
maltiples dimensiones, esto implica que existen diversos tipos de
comportamientos que pueden tanto favorecer como obstaculizar el logro de los

objetivos.

El rendimiento abarca tanto los comportamientos como los resultados de un
empleado. Los comportamientos son las acciones que una persona realiza y son el
medio a través del cual el rendimiento se convierte en algo concreto,
transformando la intencién en accién. Los comportamientos no solo son
herramientas para alcanzar un resultado, sino que también son un resultado en si
mismos, ya que reflejan el esfuerzo mental y fisico que se pone en las tareas
(Armstrong, 2006).

El rendimiento se refiere a las acciones y comportamientos que un empleado
realiza en su trabajo, y que son relevantes para los objetivos de la organizacion.

Aungue en algunos trabajos parte del desempefio involucran actividades no
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directamente observables, como pensar o resolver problemas, se describe a través
de la contribucién del trabajador. El desempefio no se mide por los resultados o
consecuencias de las acciones, sino por las mismas que son necesarias para lograr

los objetivos de la organizacion (Landy y Conte, 2005).

Importancia del rendimiento laboral

La importancia del rendimiento de los empleados radica en que es un indicador
clave para evaluar la eficiencia y rentabilidad de la organizacion, debido a que un
bajo rendimiento laboral puede llevar a situaciones como: retrasos en la
consecucion de objetivos, disminucion de la calidad del trabajo y la insatisfaccion

de clientes o stakeholders (Flores Carretero, 2023).

Por otro lado, un alto rendimiento en el trabajo puede generar beneficios
significativos para la empresa, como una mayor competitividad en el mercado,
mejor satisfaccion de clientes, aumento de la rentabilidad y crecimiento del
negocio (Flores Carretero, 2023).

Como afirma Paloma (2024) el rendimiento laboral es muy importante tanto para
los empleados como para las empresas. Para las personas, un buen rendimiento
puede significar reconocimiento, crecimiento profesional y satisfaccion personal.
Para las organizaciones, tener empleados que trabajen bien contribuye al éxito, la

productividad y el logro de sus objetivos.
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Figura 14
Importancia del rendimiento laboral
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Nota. Los 7 puntos importantes sobre el rendimiento laboral. Fuente: (Paloma,
2024).

3.2.35 Dimensiones, tipos 0 ambitos del rendimiento laboral

A principios de los afios 2000, un grupo de investigadores formado por
Viswesvaran, Ones, Rotundo y Sackett realizd dos estudios para analizar cémo se
puede medir el desempefio laboral de una persona. Después de revisar diferentes
marcos Yy enfoques, llegaron a la conclusion de que existen tres grandes areas en
las que se puede clasificar el desempefio laboral. Estas areas son: el rendimiento
en las tareas que se asignan al trabajador, el comportamiento civico organizacional
(que incluye aspectos como la colaboracion y el apoyo a la cultura organizacional)
y el comportamiento laboral contraproducente (que se refiere a actitudes o
acciones que afectan negativamente al ambiente de trabajo o a la productividad,
como la negligencia o el sabotaje) (Koopmans et al., 2011).

3.2.35.1 Rendimiento de tarea

Se refiere a cOmo una persona desempefia las tareas que se espera que
realice en su trabajo. Mide cuan bien lleva a cabo las actividades que
estan claramente definidas como parte de su puesto, evaluando tanto la
efectividad con la que las realiza como la calidad de su trabajo. Es una
forma de valorar si el empleado cumple con los objetivos y requisitos

de su rol de manera adecuada (Borman & Motowidlo, 1993).
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Segun Gorriti Bontigui (2007) el desempefio de tarea hace referencia a
como un empleado realiza las actividades especificas que forman parte
de su trabajo. Se enfoca en las acciones que contribuyen directamente
a la produccidn de bienes o servicios dentro de una organizacion. Esto
implica cumplir con las responsabilidades que la organizacion asigna al
puesto de trabajo. En pocas palabras, el desempefio de tarea evalla si
un trabajador esté llevando a cabo las tareas que se esperan de él, de
manera eficiente, para ayudar a que la empresa funcione

adecuadamente y alcance sus objetivos.

Por otro lado Koopmans et al (2011) menciona que el rendimiento de
las tareas se refiere a la capacidad de una persona para ejecutar de
manera competente las actividades clave de su trabajo, asegurandose de

que no solo se terminen, sino que se realicen con destreza y eficiencia.

En el marco de Murphy, la primera dimension, llamada
comportamientos de tareas, se puede ver como un rendimiento de la
tarea. Campbell también menciond que sus dos primeras dimensiones,
competencia en tareas especificas y competencia en tareas generales
(que se esperan de todos los empleados), representan el rendimiento de
la tarea. En las primeras tres dimensiones de Viswesvaran como
productividad, calidad y conocimiento del trabajo también se puede
considerar que son parte del rendimiento de la tarea (Koopmans et al.,
2011).

3.2.35.2 Rendimiento contextual

Son acciones que los empleados realizan que no estan estrictamente
definidas en sus descripciones de trabajo. Esto incluye cosas como
tomar la iniciativa para hacer mas de lo que se les pide, asumir tareas
extras 0 ayudar a entrenar a nuevos compafieros. Estas conductas son

importantes porque contribuyen a un ambiente de trabajo positivo y
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apoyan a la organizacion, aunque no sean parte de las responsabilidades

formales de cada puesto (Koopmans et al., 2011).

Ademas, Gabini (2018) da a conocer que este tipo de acciones busca
ayudar a la organizacién y va mas alla de lo que se espera de un puesto

especifico (comportamientos positivos que van mas alla del trabajo.

Tal como mencionan Landy y Conte (2005) son acciones que los
empleados realizan que no estan explicitamente detalladas en sus
descripciones de trabajo, pero que contribuyen a un buen ambiente en
la organizacion. Estas actividades ayudan a mejorar la interaccion
social y el bienestar emocional en el lugar de trabajo, y son similares a
lo que se conoce como conducta civica organizacional, que incluye
comportamientos que benefician a la empresa y a sus compafieros,

aunque no sean parte de las tareas formales.

3.2.35.3 Conductas contra productivas

A diferencia de los otros dos modelos, este tipo de desempefio no es
algo que se quiera en una organizacion, pero lamentablemente sucede.
Es importante evaluarlo porque se considera que forma parte de todos
los comportamientos relevantes en el entorno laboral que pueden ser
medidos y que estan bajo el control del empleado (Gorriti Bontigui,
2007)
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Figura 15
Conductas contra productivas

Conductas Contraproductivas

Uso de correo electronico para fines personales
Hacer fotocopias de material propio en el trabajo
Usar Internet para fines no relacionados con el trabajo
Hacer negocios personales en tiempo de trabajo
No leer/conocer las directivas de seguridad
Tiempo excesivo y no aprobado para comidas o café
Discutir con un companero de trabajo
Perder el tiempo durante el trabajo

| Hacer llamadas personales a larga distancia
Fingir una enfermedad para no ir a trabajar

Nota: Las 10 conductas contraproducentes mas propensas a ocurrir.
Fuente: (Gorriti Bontigui, 2007).

En este sentido, Koopmans et al (2011) explica que estas conductas o0 acciones
pueden reflejarse en el método de Murphy, usé dos tipos de comportamientos que
dafan a la organizacion: las conductas destructivas o peligrosas (que pueden llevar
a pérdidas de productividad o problemas) y las conductas de inactividad (que son
formas de evitar el trabajo). Por su parte, el marco de Hunt incluy6 cuatro
dimensiones de comportamiento fuera de lo esperado: descontrol, robo y abuso de

drogas.

De acuerdo con Gabini (2018) se pueden reconocer tres caracteristicas especificas.

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



3.2.36

- 80 de 187 -
Figura 16
Caracteristicas de las conductas contraproducentes
-
. . » La persona tiene el poder de elegir si
Intencionalidad actuar de esa manera o no.
-
4 : : N
» Se refieren solo a comportamientos
Afiliacion a la negativos realizados por personas que
organizacion son  miembros activos de la
organizacion. )
-
e N\
—_* Indica que 10S ODjetivos 0 metas que la
opuesto a los intereses organizacion establece deben ser véalidos
legitimos de la y no violar las leyes (ya sean internas o
organizacion externas), ni poner en riesgo la
\ integridad de las personas J

Nota. Las 3 caracteristicas especificas de las conductas contra producentes.
Fuente: (Gabini, 2018).

Factores que afectan al rendimiento laboral

Segun la opinién de Chiavenato (2009), el desempefio esta influenciado por una
combinacién de elementos, como habilidades individuales, experiencias previas,
el entorno laboral, la cultura organizacional, y las dinamicas del equipo, entre
otros. Por lo tanto, lo que puede funcionar bien para una persona en una situacién
particular puede no ser igualmente efectivo para otra persona 0 en un contexto
diferente. Esto resalta la complejidad del comportamiento humano en entornos
laborales.
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Figura 17
Factores que afectan el rendimiento en el puesto segun Chiavenato
Valor de las Competencias de la
resCompensas persona
w L
Esfuerzo individual ——————— Desempefio

Percepcidn de que las
racompensas dependan Parcepcién de la funcién
del esfuerzo

Nota: en la figura se muestra los factores mas importantes que influyen en el
rendimiento. Fuente: (Chiavenato, 2009).

Por otro lado Gomez et al (2008) sefiala que el rendimiento de una persona o un
equipo se ve afectado por tres factores principales. Para lograr un buen
desempefio, es necesario que todos los factores estén en un nivel adecuado. Si uno
falla 0 no estd presente, puede perjudicar el rendimiento general. En otras
palabras, la combinacion y el equilibrio de estos factores son clave para alcanzar

resultados 6ptimos.

3.2.36.1 Capacidad

El factor capacidad muestra las habilidades y talentos de un empleado,
incluyendo aspectos como su inteligencia, la habilidad para
relacionarse con otros y su conocimiento sobre el trabajo que realiza
(Gomez et al., 2008, p. 282).

3.2.36.2 Motivacion

La motivacion puede influenciarse por varios factores externos, como
recompensas o castigos, pero al final, es una eleccién personal. Es el
trabajador quien decide cuanto esfuerzo poner en cada tarea (Gomez et
al., 2008, p. 282).
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3.2.36.3 Factores contextuales

Los factores contextuales, o del sistema, abarcan diversas
caracteristicas de la organizacion que pueden impactar el rendimiento,

ya sea de manera positiva o negativa (Gomez et al., 2008, p. 282).

Figura 18
Factores contextuales

Mala coordinacion de las actividades laborales entre los trabajadores

Informacién o instrucciones incorrectas, necesarias para realizar el trabajo
Materiales de mala calidad

Falta de equipos necesarios

Incapacidad para encontrar materias pnimas, componentes o bienes intermedios
Recursos financieros inadecuados

Mala supervision

Compaferos de trabajo que no cooperan yo malas relaciones entre trabajadores
Formacion inadecuada

Tiempao insuficiente para producir la cantidad o calidad de trabajo requerido

Un mal entorno de trabajo (por ejemplo, frio, calor, ruides, interrupciones frecuentes)
Ruptura de los equipos

Nota: en la figura se puede apreciar los Factores del sistema a
considerar en la determinacién de las causas de los problemas de
rendimiento. Fuente: (Gomez et al., 2008)

Para identificar por qué un equipo o0 una organizacién no estan
rindiendo al maximo, los directivos deben examinar detenidamente los

factores contextuales.

Evaluacion del rendimiento laboral

Es un analisis organizado del rendimiento de una persona en su trabajo y su
capacidad para crecer. La evaluacion busca valorar, medir la calidad y destacar
las habilidades de esa persona. A la vez es una herramienta que ayuda a identificar
problemas en la supervision del personal y en como se adapta un empleado a su
trabajo. También puede revelar diferencias, empleados con méas potencial que el
que se les exige, problemas de motivacion y otros aspectos similares (Chiavenato,
2011).

Rendimiento en la tarea

Son tareas esenciales que respaldan el funcionamiento de una organizacion y
aseguran que todo el proceso, desde la produccion hasta la entrega, se realice

correctamente. Estas actividades incluyen reabastecer los materiales necesarios

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



- 83 de 187 -
para producir, distribuir los productos finales a los clientes y gestionar funciones
clave como planificar, coordinar, supervisar y administrar al personal. Todo esto

permite que la organizacion opere de manera organizada (Aguinis, 2014).

Se trata de como logra cumplir con las tareas y metas de su trabajo usando sus
habilidades y conocimientos. Se evalla segiin cdmo hace su trabajo, siguiendo las
expectativas y requisitos de su puesto. Este desempefio afecta el éxito de la
organizacion, ya sea directamente al alcanzar objetivos importantes (Bautista et
al., 2020).

Figura 19
Aspectos que se evalla en el rendimiento de tareas
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Nota. Aspectos que son evaluados dentro del rendimiento de tareas. Fuente:
(Cavazos Arroyo & Maynez Guaderrama, 2023).

3.2.39 Rendimiento en el contexto

Se refiere a las acciones o actitudes de las personas dentro de una organizacion
que, sin ser parte directa de sus responsabilidades principales, ayudan a crear un
ambiente laboral favorable. Este entorno positivo facilita el trabajo en equipo,
mejora las relaciones entre los miembros y contribuye al logro de los objetivos
organizacionales (Aguinis, 2014).
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Figura 20
Factores contextuales de Borman y Motowidlo

Voluntarismo
Apego a las -
reglas Colaboracion

Nota. Los cinco factores concretos del rendimiento contextual de Borman y
Motowidlo. Fuente: (Landy & Conte, 2005).

Persistencia

Los primeros tres factores se centran en el altruismo, es decir, en la disposicion de
una persona a preocuparse por el bienestar de los demas, a través de actitudes
como la empatia, la generosidad y la cooperacién. Las dos Ultimas dimensiones,
en cambio, estan asociadas con la obediencia general, que implica la tendencia a
seguir normas o directrices establecidas (Landy & Conte, 2005).

3.2.40 Rendimiento contra productiva

Son acciones intencionales que realizan un trabajador con el objetivo de causar
dafo a la organizacion, ya sea a su funcionamiento, sus recursos o su reputacion,
mientras obtiene algun beneficio personal. Estos actos son voluntarios y pueden
incluir conductas como el robo, sabotaje, incumplimiento de tareas o abuso de los

recursos de la empresa (Bautista et al., 2020).
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3.2.40.1 Clasificacion de conductas contra productivas

Figura 21
Clasificacion de conductas contraproducentes
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Nota. la figura muestra las conductas contra productivas clasificado en
cuatro elementos. Fuente: (Ones S & Chockalingam, 2003).

3.2.40.2 Modelo jerarquico del rendimiento contra productiva

Los estudios han mostrado que el rendimiento contraproducente es algo
complejo que se puede ver de dos maneras. Primero, es
multidimensional, ya que puede ser dirigido a dafiar a la empresa
(conductas contra productivas organizacionales) o a las personas que
trabajan alli (conductas contra productivas organizacionales
interpersonales). Segundo, es jerarquico, lo que significa que dentro de
cada tipo de comportamiento hay diferentes niveles de gravedad, desde
los mas leves hasta los mas graves. Esto nos ayuda a entender que no
todos los comportamientos negativos tienen el mismo impacto en la

empresa o en las personas (Omar et al., 2012).
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Figura 22
Conductas contraproducentes organizacionales e interpersonales
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Nota. en la figura se muestra aquellas conductas que son leves y
graves. Fuente: (Omar et al., 2012).

Aunque solo una fraccion de estas conductas sea abiertamente ilegal,
todas tienen un impacto negativo en el ambiente de trabajo. Pueden
originar disputas, desconfianza y tension entre los empleados, lo que
perjudica las relaciones interpersonales y disminuye la colaboracion.
Ademas, generan consecuencias econdmicas considerables, como
pérdidas debido a la baja productividad, la alta rotacién de personal, el
incremento de conflictos y los posibles dafios a la imagen de la

organizacion (Omar et al., 2012).

Gestion de la incorporacion en el rendimiento laboral

El proceso para incorporar personas, para las instituciones es
indispensable ya que este influye en el buen desempefio laboral de los
colaboradores, una mala ejecucion de los procedimientos de
reclutamiento y seleccion de personas tiene un resultado negativo en el
desempefio laboral, mientras que una buena decision que tomen los
directivos, de acuerdo a las necesidades y estructura del puesto laboral
determinara el éxito de la empresa, la forma de reclutarlas,

seleccionarlas a las personas, son ejes y factores primordiales para la
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institucion, la cual se vera reflejado en el desempefio laboral y en la

productividad de la misma (Saavedra et al., 2021).

En el Perd muchas instituciones y empresas estan invitando a la
comunidad profesional a registrarse en sus bases de datos para, de darse
el caso, mantenerse en contacto con ellos y ofrecerles que participen de
sus procesos de reclutamiento y seleccion de personal, ya que este
proceso de incorporar personas es muy importante ya que de este
depende todo, que una organizacion marche bien, en la parte
administrativa como operativa para lograr un buen desempefio laboral
de los colaboradores y no tener problemas futuros (Saavedra et al.,
2021).

Para Escobedo y Espinoza (2024) el proceso de incorporacion se
ejecuta adecuadamente, cuando se considera aspectos como la acogida,
integraciéon a la cultura organizacional, capacitacion en el puesto y
acompafiamiento inicial, se genera mayor compromiso organizacional,
mejor adaptacion al trabajo y, consecuentemente, un desempefio laboral
mas eficiente, reduciendo la rotacion de personal y aumentando la

productividad institucional.

3.3 Marco conceptual

a) Altruismo
“Es una accion en la que un individuo asiste a otro sin obtener un beneficio inmediato
e incluso asumiendo una pérdida, pero que favorece al receptor e influye en la aptitud

bioldgica dentro del contexto evolutivo™ (Martinez, 2003).

b) Gestion integrada
“Facilita la integracion en un solo sistema de administracion, con mayor
participacion de empleados, logrando mejores objetivos, mayor competitividad,
confianza de consumidores y, en consecuencia, mejor reputacion y éxito del negocio”
(Fraguela et al., 2011).
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Enfoque sistematico
“Incorpora un enfoque novedoso para comprender los procedimientos que ofrecen
visiones unificadoras para resolver dificultades y organizar procesos valiosos” (Licht
Nieto, 2013).

Administracion de puestos

“Entiende la explicacion y evaluacion de los roles y/o posiciones reconocidas, asi
como la creacién de los perfiles, los cuales forman parte, cuando sea aplicable, del
Manual de Perfiles de Puestos (MPP)” (Escuela Nacional de Administracion Publica,
2021).

Administracion de salarios

“Se encarga de establecer los sistemas administrativos y de supervision interna
necesarios para ejecutar de manera eficiente el pago a trabajadores de base, confianza
y honorarios, garantizando salarios acordes a escalas aprobadas, condiciones

laborales y cumplimiento de obligaciones fiscales” (Torrico Tumaev, 2009).

Gestion participativa
“Fue desarrollada como modelo de intervencidn para trabajo comunitario local, en el

entramado de vulnerabilidad social y productiva” (Alvarado et al., 2022).

Proyeccion estratégica
“Calculo de la suma de ventas que se podra lograr en el futuro, facilitando una
preparacion para el corto, medio y largo plazo” (Hernandez et al., 2017).

Enfoque técnico

“Se basa en el curriculo que organiza los programas y materias, concentrando su
desarrollo en un equipo de especialistas y una relevancia epistemoldgica centrada en
una visién universal que proviene de la administracion y la economia” (Portela et al.,
2017).
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Tasa de rotacion
“Es lavariacion de empleados en una entidad, determinada por el nimero de personas
que ingresan y las que salen, reflejando la interaccidn entre la organizacion y su
entorno” (Cabrera et al., 2011).

Competitividad organizacional

“Es la habilidad de una compariia para proporcionar un bien o servicio de mejor nivel
que sus rivales. Esto facilita que la compafiia permanezca activa en el sector y se
expanda” (Chavez & Vizcaino, 2017).

Capital intelectual
“Conjunto de elementos intangibles de la empresa que generan valor presente o
futuro, incluyendo activos no visibles, competencias y talentos del personal, mas alla

del &mbito contable” (Scarabino et al., 2007).

Modelo jerarquico

“Facilita de forma clara y efectiva la disposicion de los datos relacionados con una
situacion que requiere elegir” (Salas et al., 2014).

Conocimiento declarativo

“Se describe como el grupo de rasgos y cualidades que atribuimos a un objeto, evento

o0 concepto (conocer qué)” (Del Villar et al., 2011).

Conocimiento procedimental
“Este tipo de entendimiento se relaciona con la comprension sobre la manera de
Ilevar a cabo acciones y realizar tareas, siendo conocido como el "conocer como™. Es

una explicacion de la forma en que se realiza algo” (Del Villar et al., 2011).

Clima social

“Es la percepcion que tienen los individuos sobre su entorno laboral o académico,
caracterizado por un espacio adecuado, actividades amenas, comunicacion
respetuosa y la promocion de la participacion activa y el reconocimiento entre los

involucrados” (Caedaba et al., 2020).

Funcionario publico
“Es un representante politico o autoridad publica que cumple funciones de gobierno

dentro de la organizacion del Estado, participando en la direccion y conduccion de la
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entidad, asi como en la aprobacién de politicas y normas que orientan su
funcionamiento” (Ley 30057, Ley Del Servicio Civil, 2013).

Directivos publicos

“Es el servidor civil que cumple funciones vinculadas a la planificacion, conduccién
y adopcion de decisiones dentro de un 6rgano, unidad organica, programa o proyecto
especial” (Ley 30057, Ley Del Servicio Civil, 2013).

Servidor civil de carrera
“Es el servidor civil que desempefia labores directamente relacionadas con el
cumplimiento de las funciones principales de la entidad, asi como con la gestion y
administracion interna necesaria para su adecuado funcionamiento” (Ley 30057, Ley
Del Servicio Civil, 2013).

Servidor de actividades complementarias

“Servidor civil que no ejecuta directamente las funciones principales de la entidad,
sino que cumple labores de apoyo o complementarias que contribuyen de manera
indirecta al logro de los objetivos institucionales y al adecuado funcionamiento de la

administracion interna” (Ley 30057, Ley Del Servicio Civil, 2013).

Servidor de confianza

“Forma parte del entorno cercano de funcionarios o directivos publicos, brinda apoyo
directo y su permanencia en el Servicio Civil depende de la confianza de la autoridad
que lo design6” (Ley 30057, Ley Del Servicio Civil, 2013).

Gestion de la incorporacion

“Conjunto de acciones y procesos mediante los cuales la entidad regula y gestiona el
ingreso de nuevos servidores civiles, asegurando que conozcan, se adapten y se
integren adecuadamente a las normas, procedimientos y herramientas
institucionales” (MINJUSDH, 2016, p. 53).

Seleccion
“Comienza con la preparacion de las bases del concurso, continda con la

convocatoria, sigue con la evaluacion mediante exdmenes y entrevistas, y culmina en
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la eleccion, donde el comité de seleccion registra los resultados finales en un acta”
(MINJUSDH, 20186, p. 53).

w) Vinculacion

y)

aa)

“Proceso mediante el cual se establece formalmente la relacion laboral entre un
nuevo servidor civil y la entidad, mediante la firma de un contrato. Para que este
proceso funcione correctamente, debe existir un modelo de contrato estandar
previamente aprobado por la entidad” (MINJUSDH, 2016, p. 53).

Induccion

“Es el proceso de induccion para los nuevos servidores civiles, el cual se realiza
siguiendo las normas internas de la entidad, incluyendo la implementacion de planes
de induccion y la documentacion correspondiente mediante registros de induccion”
(MINJUSDH, 2016, p. 53).

Periodo de prueba

“Es la etapa en que se verifica si el nuevo servidor civil se ha integrado y adaptado
adecuadamente a la organizacién, para lo cual la entidad debe contar con un formato
especifico para evaluar el desempefio durante el periodo de prueba” (MINJUSDH,
2016, p. 53).

Rendimiento laboral

“Tiene como objetivo detectar las necesidades de capacitacién o desarrollo de los
servidores civiles, con el fin de optimizar su desempefio laboral y, como resultado,
elevar la calidad del servicio que la entidad ofrece a la ciudadania” (MINJUSDH,
2016, p. 53).

Rendimiento en la tarea

“Consiste en cumplir eficazmente con las tareas y responsabilidades asignadas a un
puesto, utilizando las capacidades y conocimientos requeridos, de manera que se
aporte al funcionamiento y objetivos de la organizacidn, ya sea de forma directa o
indirecta” (Bautista et al., 2020).
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bb) Rendimiento en el contexto

CcC)

“Se refiere a las acciones voluntarias y espontaneas de un trabajador que van mas
alla de lo que se espera en su puesto, y que contribuyen de manera significativa al

logro de los objetivos y resultados de la organizacion” (Bautista et al., 2020).

Comportamientos contra productivas
“Son acciones intencionales y voluntarias realizadas por un trabajador que buscan
perjudicar a la organizacion, mientras que de alguna manera le resultan beneficiosas

a el mismo” (Bautista et al., 2020).
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

1.1. Tipoy nivel de investigacion

411

4.1.2

Tipo de investigacion

Este estudio presente se centra en una investigacion béasica, fundamentada en
teorias existentes, con el objetivo de ampliar el conocimiento tedrico sobre las
variables, dimensiones e indicadores, sin buscar aplicaciones précticas ni alterar
la realidad. Bajo el mismo punto Carrasco Diaz (2006) define a la investigacion
basica como aquella investigacion que no tiene fines practicos inmediatos, sino
gue su objetivo es aumentar y profundizar el conocimiento cientifico sobre la

realidad.

Simultanea se aplicé el enfoque cuantitativo, bajo ese punto Valderrama (2013)
afirma que el enfoque cuantitativo constituye una alternativa metodologica que
permite medir y evaluar la realidad de forma objetiva, mediante la recopilacién y
andlisis de datos numéricos. Su aplicacion recurre a procedimientos estadisticos
para verificar hipdtesis y dar respuesta al problema de investigacion, interpretando

los hechos a partir de mediciones y resultados estadisticos.

Nivel de investigacion

De acuerdo con Hernandez Sampieri et al (2014) “los estudios explicativos buscan
identificar las causas de los eventos o fendbmenos que se investigan. Su enfoque
estd en comprender por qué ocurre un fendmeno, en qué condiciones se presenta

0 como se vinculan varias variables entre si” (p. 95).

Asimismo, es importante tener en cuenta a Bernal Torres (2010) en la
investigacion explicativa se estudian las causas y los efectos de la interrelacion

entre variables. En este contexto segun Arias (2012), los estudios explicativos
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pueden abordar tanto la identificacion de las causas (investigacion post facto)
como los efectos (investigacion experimental), a través de la comprobacion de

hipotesis.

4.2 Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion elegido para este estudio ha sido el no experimental, de
acuerdo con Hernandez Sampieri et al (2014), menciona que consiste en observar y
analizar los fendmenos en su entorno natural, sin manipular intencionalmente las

variables, limitandose a estudiar su comportamiento tal como ocurren.

Asi mismo, Hernandez Sampieri et al (2014) afirma que este disefio de investigacion
recogen datos en un solo momento. Su objetivo es describir las variables y examinar su

impacto y relacion en un momento dado.

Figura 23
Cronograma de aplicacion de instrumento

ACTIVIDADES EN DIAS HABILES

Mayo Junio
Ejecucion Técnica Tiempo
1 Segunda semana Tevcera semana Cuarta semana Quinta semana Primera semana
Tnicio _ o
Personal administrativo v jurisdiceional sede Abancay | Cuestionario |5 dias | Del 05 al 09 de mayo
Personal administrativo v jurisdiceional sede Abancay Enfrevista S dias | Del 05 al 09 de mayo
Personal administrativo v jurisdis I sede Aymaraes Cusstionaria Del 12 al 13 de mayo

Del 12 al 13 de mayo
Del 15 al 20 de mayo Del 15 al 20 de mayo

Entrevista
s | Cuestionario
Entrevista 4 dias Del 15 al 20 de mayo Del 15 al 20 de mayo

Personal administrativo v jurisdi

Personal administrativo v jurisdi

Personal administrative v jurisdiceio:

Personal administrativo v juisdiccional sede Chincheros | Cuestionario | 3 dias |Del 21 al 23 de mayo
ros | Fnl 3 dias Del 21 al 23 de mayo
. o | 3 dias | Del 26 al 28 de mayo
d 3 dias Del 26 al 28 de mayo
Personal administrativo v jurisdis nal sede Cotabambas NG 1 dias Del 29 a1 03 de junio | Del 29 al 03 de junio
Personal administrativo v jurisdi Cotabambas Entrevista 1 dias Del 29 al 02 de junio | Del 29 al 03 de junio
Personal administrative v jurisdiccional sede Antabamba Cuestionario | 3 dias
Personal administrative v jurisdiccional sede Antabamba Entrevista 3 dias

Nota. Elaboracion propia
4.3 Poblacion y muestra
4.3.1 Poblacion

A juicio de Naupas et al (2014), la poblacion se refiere al grupo de personas,
individuos o instituciones que son objeto de estudio en una investigacion, ya sea
finitos o infinitos, que comparten caracteristicas similares y para los cuales se
aplicaran las conclusiones de la investigacion (Arias, 2012, p. 81). Para determinar
la poblacién, fue fundamental tener el numero total de servidores civiles, que
asciende a 510; de acuerdo al Cuadro Nominal de Personal del mes de marzo de
2025 de la Corte Superior de Justicia de Apurimac, esto permitio luego definir los

criterios de admision y rechazo.
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Correspondiente a la variable dependiente, la poblacion estudiada estuvo
integrada por todos los jefes inmediatos y magistrados de la Corte Superior de
Justicia de Apurimac y sus sedes. Segun el Cuadro Nominal de Personal del mes
de marzo de 2025 de la Corte Superior de Justicia de Apurimac la poblacion esta

conformada por un total de 61 jefes inmediatos.

Muestra

Este estudio cientifico presenta una muestra probabilistica desarrollado para el
trabajo explicativo. Puesto que se tomard en cuenta al estudio que estara
conformado por 210 servidores de la variable independiente. Citando a Carrasco
Diaz (2006) afirma que la muestra es una porcion representativa de la poblacion,
cuya principal caracteristica es ser objetiva y reflejar de manera precisa a la
poblacion en su conjunto, de modo que los resultados obtenidos en la muestra

puedan aplicarse a todos los elementos que la componen.

Doénde:

N: Poblacion universo

n: Muestra

p: Probabilidad de ocurrencia

g: Probabilidad de no ocurrencia
Z: Nivel de confianza

e: Margen de error

Se utilizara la siguiente formula:
Z7*pg*N
H=— .
e *(N-1)+Z" *pqg

510 (1.96)2(0.5) (0.5)
(0.05)2(510 — 1) + (1.96)2(0.5) (0.5)

n= 210 servidores civiles.

Respecto a la variable dependiente se decide por la muestra censal, esta se refiere
al tipo de muestra en la que se incluyen todas las unidades que conforman la
poblacion. Debido a que se trata de una poblacion con un tamafio reducido,

accesible y facil de manejar, se decidio no realizar el célculo estadistico de una
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muestra. De acuerdo a Ramirez (1999) menciona que: “la muestra censal se refiere
al tipo de muestra en la que se incluyen todas las unidades que conforman la
poblacion” (p. 78). Por ello, se incluy6 a todos los integrantes de la poblacion,
conformada por 61 jefes inmediatos de la Corte Superior de Justicia de Apurimac

y sus sedes, segun el Cuadro Nominal de Personal del mes de marzo de 2025.

Tabla 6
Consolidacién de la Muestra Final para el Analisis Estadistico
Puntajes de Puntajes del Promedio
N° de Gestion de_l}a Prom,edio de Rendimiento  Rendimiento
Jefe/ . Incorporacion Gestién de la Laboral Laboral
Supervisor trabajadores (Variable  Incorporacién (Variable (Variable
acargo Independiente X) Dependiente  Dependiente -

- X) -Y) Y)
Jefe 1 3 4-5-3 4.0 4-5-4 4.3
Jefe 2 4 3-4-5-4 4.0 3-4-5-4 4
Jefe 3 2 2-3 2.5 3-4 35
Jefe 4 5 5-4-4-5-3 4.2 5-4-5-4-5 4.6
Jefe 5 3 3-3-4 3.3 4-3-4 3.7
Jefe 6 4 4-4-5-4 4.3 4-5-4-4 4.3
Jefe 7 3 2-3-4 3.0 3-3-4 3.3
Jefe 8 5 5-5-4-4-5 4.6 5-5-4-5-5 4.8
Jefe 9 3 4-3-4 3.7 4-4-4 4
Jefe 10 4 3-4-4-5 4.0 4-4-5-4 4.3
Jefe 11 3 4-4-3 3.7 4-4-4 4
Jefe 12 2 5-4 4.5 5-4 4.5
Jefe 13 4 3-3-4-3 3.3 3-4-3-4 35
Jefe 14 5 4-5-5-4-4 4.4 5-4-5-4-5 4.6
Jefe 15 3 2-4-3 3.0 3-3-4 3.3
Jefe 16 4 4-4-4-5 4.3 4-5-4-4 4.3
Jefe 17 3 3-3-3 3.0 3-3-3 3
Jefe 18 5 5-5-4-5-4 4.6 5-5-4-5-5 4.8
Jefe 19 4 4-4-3-4 3.7 4-4-4-4 4
Jefe 20 3 5-4-5 4.7 5-5-4 4.7
Jefe 21 4 3-4-3-4 35 4-4-3-4 3.8
Jefe 22 2 4-5 4.5 5-4 4.5
Jefe 23 3 2-3-3 2.7 3-3-3 3
Jefe 24 5 4-5-4-4-5 4.4 5-4-5-5-4 4.6
Jefe 25 3 3-4-4 3.7 4-4-4 4
Jefe 26 3 5-4-4 4.0 5-4-5 4.8
Jefe 27 3 4-4-5 4.3 4-5-4 4.3
Jefe 28 2 3-3 3.0 3-4 4.5
Jefe 29 2 4-3 3.7 4-4-4-4 4
Jefe 30 5 5-5-4-5-5 4.8 5-5-5-5-5 5
Jefe 31 3 4-4-4 4.0 4-4-4 4
Jefe 32 4 3-4-5-3 3.7 4-4-4-4 4
Jefe 33 3 2-2-3 2.3 3-2-3 2.7
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Jefe 34 5 5-4-5-4-5 4.6 5-5-4-5-5 4.8
Jefe 35 3 4-3-5 4.0 4-4-4 4

Jefe 36 4 3-3-4-4 3.5 4-3-4-4 3.8
Jefe 37 3 5-5-4 4.7 5-5-5 5

Jefe 38 2 4-4 4.0 4-4 4

Jefe 39 4 2-3-3-4 3.0 3-3-4-3 3.3
Jefe 40 5 4-4-5-5-4 4.4 5-4-5-4-5 4.6
Jefe 41 3 3-4-3 3.3 4-3-4 3.7
Jefe 42 4 5-4-5-4 4.5 5-4-5-5 4.8
Jefe 43 3 4-5-4 4.3 4-5-4 4.3
Jefe 44 2 3-4 3.5 4-3 35
Jefe 45 3 5-5-5 5.0 5-5-2 5

Jefe 46 3 4-4-3 3.7 4-4-4 4

Jefe 47 4 3-3-4-5 3.7 4-4-3-4 3.8
Jefe 48 3 2-3-4 3.0 3-3-4 3.3
Jefe 49 5 4-5-4-4-5 4.4 5-4-5-4-5 4.6
Jefe 50 3 5-4-4 4.3 4-5-4 4.3
Jefe 51 4 3-4-3-4 3.5 4-3-4-4 3.8
Jefe 52 3 4-4-5 4.3 4-5-4 4.3
Jefe 53 2 3-3 3.0 3-4 35
Jefe 54 5 5-4-5-5-4 4.6 5-5-4-5-5 4.8
Jefe 55 3 4-3-4 3.7 4-4-4 4

Jefe 56 4 3-4-5-4 4.0 4-4-5-4 4.3
Jefe 57 3 2-4-3 3.0 3-3-4 3.3
Jefe 58 3 4-5-4 4.4 5-4-5-4-5 4.6
Jefe 59 3 3-3-4 3.3 4-3-4 3.7
Jefe 60 4 5-4-4-5 4.5 5-4-5-5 4.8
Jefe 61 3 4-5-4 4.3 4-5-4 4.3

Nota. Elaboracion propia
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Tabla 7
Dotacion de Personal por oficinas de cada Sedes de la Region
Cantidad promedio de trabajadores por area

Sedes administrativa y/o jurisdiccional en cada sede

Sede Central 5,4,3,2

Sede Andahuaylas 5,4,3,2

Sede Chincheros 4,3,2

Sede Aymaraes 4,3

Sede Cotabambas 4,3

Sede Grau 4,3

Sede Antabamba 4,2

Nota. Elaboracion propia

Asimismo, la presente investigacion estuvo conformada inicialmente por 210
trabajadores para la variable independiente “Gestion de la Incorporacion” y 61
jefes inmediatos para la variable dependiente “Rendimiento Laboral”. Debido a
gue ambas variables fueron aplicadas a diferentes grupos de personas dentro de la
organizacion, fue necesario realizar un proceso que permitiera relacionarlas de

manera correcta para el analisis estadistico.

Para ello, los trabajadores fueron agrupados segun el jefe inmediato al que
pertenecian. Posteriormente, se calcul6 el promedio de los puntajes obtenidos por
los trabajadores en la variable Gestidn de la Incorporacion, obteniéndose un unico
valor representativo para cada jefe o equipo de trabajo. Del mismo modo, el
Rendimiento Laboral también fue organizado en funcién de cada supervisor,

logrando asi que ambas variables tuvieran la misma unidad de analisis.

Como resultado, los 210 trabajadores fueron reorganizados en 61 grupos
correspondientes a los 61 jefes inmediatos. Esto no significo eliminar informacion
ni reducir datos de manera arbitraria, sino ordenar estadisticamente la informacion

para que pudiera compararse correctamente mediante la regresion lineal.

Las tablas elaboradas muestran que cada jefe representa a un grupo especifico de
trabajadores, cuyos resultados fueron integrados mediante promedios grupales.
Este procedimiento metodolégico es valido y ampliamente utilizado en
investigaciones organizacionales, especialmente cuando las variables son medidas

en distintos niveles jerarquicos dentro de una institucion. Por ello, la muestra final
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de 61 unidades de andlisis se considera adecuada y metodoldgicamente valida para

sustentar los resultados de la investigacion

4.4 Técnica e instrumento

441

4.4.2

Técnica

Para la presente investigacion se ha utilizado la técnica de la encuesta, con el
propésito de recolectar datos e informacion que facilite el anélisis y la
comprension de comportamientos, opiniones, actitudes o rasgos de la unidad de
andlisis, dentro de esta perspectiva, se ha tomado en cuenta a Arias (2012) aclara
que la encuesta se describe como una técnica cuyo proposito es recoger
informacidn proporcionada por un grupo o muestra de personas, ya sea sobre si

mismas o en relacion con un tema especifico.

A la vez se aplico la entrevista que se usd netamente para reforzar el cuestionario
y tener un andlisis mas amplio del fenémeno permitiendo obtener datos mas
variados y enriquecedores para el presente estudio. En ese sentido, Arias (2012)
sefiala sobre la entrevista estructurada es un proceso que se lleva a cabo utilizando
un formato establecido previamente que incluye las preguntas a dirigir al sujeto
de la entrevista. En este contexto, dicha guia de entrevista puede actuar como
herramienta para documentar las respuestas, aunque también es posible utilizar un

dispositivo de grabacion o una camara de video.

Instrumento
4.4.2.1 El cuestionario

El instrumento utilizado para la recoleccion de informacion fue un
cuestionario estructurado tipo Likert, disefiado con base en la
operativizacion teorica de las variables gestion de la incorporacion y
rendimiento laboral. Naupas et al (2014), menciona que el cuestionario
es un tipo de encuesta que consiste en hacer una serie de preguntas
escritas relacionadas con las hipotesis y variables de la investigacion, su

propdsito es recolectar datos para comprobar esas hipotesis.
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Tabla 8
Validacion del cuestionario de la variable independiente
Nombres y apellidos de Variable COC.ﬁCIC'l”ltC
los expertos validacion
Mg. Elio Nolasco Gestion de la o
. . . 74%
Carbajal incorporacion
Mg. Méximo Soto Pareja .Gestlon de. !a 82%
incorporacion
Dr. José A. Sotomayor Gestion de la o
. ., 78%
Chahuaylla incorporacion
Nota. Datos obtenidos de las fichas de validacion.
Tabla 9
Validacion del cuestionario de la variable dependiente
Nombres y apellidos de Variable Coqﬁmqr;te
los expertos validacion
Mg. Elio Nolasco Rendimiento 749
Carbajal laboral °
Mg. Maximo Soto Pareja Rendimiento 82%
laboral
Dr. José A. Sotomayor Rendimiento 929
Chahuaylla laboral °

Nota. Datos obtenidos de las fichas de validacion.

Los coeficientes de validacién ponen en evidencia que cada evaluador
reconocio la validez y congruencia de los items propuestos, convergiendo
en la idea de que el cuestionario disefiado es adecuado para investigar
con exactitud la gestion de la incorporacion y el rendimiento laboral de
los servidores civiles de la Corte Superior de Justicia de Apurimac y
sedes.

Asi mismo, la guia de entrevista se emplea con la finalidad de reforzar
los resultados del cuestionario, la misma que no modifica el enfoque
cuantitativo. Asi mismo, Naupas et al. (2014) expone que la guia de la
entrevista es una herramienta o instrumento utilizado en la técnica de la
entrevista. Es un documento, que puede ser impreso 0 no, que contiene
las preguntas que se le haran al entrevistado. Estas preguntas estan
organizadas en un orden especifico para guiar la entrevista y asegurar que

se cubran los temas de interés de manera estructurada (p. 223).

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



- 101 de 187 -

4.5 Estadistico de la investigacion

Para evaluar la confiabilidad del instrumento se aplico el coeficiente Alfa de Cronbach,
obteniéndose un valor de 0.978, lo cual evidencia un nivel de fiabilidad positiva fuerte.
Asimismo, mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov se verifico la normalidad de los
datos, obteniéndose valores de significancia de 0.000 para ambas variables, lo que indica
la ausencia de distribucién normal. No obstante, se decidié emplear pruebas paramétricas,
considerando que los datos siguen una distribucion especifica (generalmente normal) y
se usan para datos continuos (intervalo/razén), especialmente en muestras superiores o

iguales a 30 y al verificarse el cumplimiento de otros supuestos estadisticos relevantes

En el analisis descriptivo se categorizaron las variables en cinco niveles (deficiente,
regular, bueno, muy bueno y excelente) segin la matriz de baremacion establecida,
analizando frecuencias y porcentajes para caracterizar la percepcion de los servidores
civiles sobre las dimensiones estudiadas. Para la comprobacién de hipotesis se emple6
regresion lineal simple, determinando coeficientes de determinacion (R?), coeficientes de
regresion (B) y valores de significancia con un nivel critico de a = 0.05, complementado
con ANOVA para evaluar la significancia global de los modelos y el estadistico Durbin-
Watson para verificar la independencia de errores. Todos los anélisis se realizaron con
SPSS version 25.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSIONES

5.1 Analisis de resultados

Este capitulo presenta el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos a partir del
estudio realizado con los servidores civiles de la Corte Superior de Justicia de Apurimac,
con el objetivo de explicar las relaciones existentes entre las variables definidas en el
marco tedrico. En concordancia con el nivel de investigacion explicativa, se busca no solo
describir los fendmenos observados, sino también identificar posibles relaciones causales
0 mecanismos subyacentes que permitan comprender por qué y cémo se manifiestan

dichos fendbmenos.

Para ello, se han aplicado técnicas estadisticas adecuadas al tipo de datos recolectados,
siendo la regresion lineal una de las principales herramientas utilizadas. Esta prueba
permitio determinar la fuerza y direccion de las relaciones entre las variables de estudio,
contribuyendo a contrastar las hipotesis formuladas. A partir de estos resultados, se
pretende aportar evidencia empirica que sustente la comprension de los vinculos causales

propuestos y, en consecuencia, profundizar en la explicacion del fendbmeno investigado.

5.1.1 Resultados descriptivos

Tabla 10
Descripcidn de los sujetos de estudio de la gestion de incorporacion
Porcentaje  Porcentaje

Descripcion Frecuencia Porcentaje vValido Acumulado
Femenino 71 39.9% 39.9% 39.9%
Sexo Masculino 107 60.1% 60.1% 100.0%
Total 178 100.0% 100.0%
Menos de 25 2 1.1% 1.1% 1.1%
anos
Edad De 26 a 35 afios 39 21.9% 21.9% 23.0%
De 36 a 45 afios 94 52.8% 52.8% 75.8%
Mas de 46 anos 43 24.2% 24.2% 100.0%
Total 178 100.0% 100.0%
Tiempo  Menos de 3 33 18.5% 18.5% 18.5%
de afios
servicio  De 6 a 10 afios 61 34.3% 34.3% 52.8%

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS

- 103 de 187 -
De 11 a 15 afos 79 44.4% 44.4% 97.2%
Mas de 16 afios 5 2.8% 2.8% 100.0%
Total 178 100.0% 100.0%
Gerente 0 0.0% 0.0% 0.0%
Jefe de unidad 1 0.6% 0.6% 0.6%
Coordinador 2 1.1% 1.1% 1.7%
Ocupaci Administrador 0 0.0% 0.0% 1.7%
. Secretaria o o o
on Tudicial 56 31.5% 31.5% 33.1%
laboral Personal de
apoyo 88 49.4% 49.4% 82.6%
Otros 31 17.4% 17.4% 100.0%
Total 178 100.0% 100.0%
Condici Nombrado 87 48.9% 48.9% 48.9%
on Contratado 91 51.1% 51.1% 100.0%
laboral Total 178 100.0% 100.0%
CAS 83 46.6% 46.6% 46.6%
Régime 728 89 50.0% 50.0% 96.6%
o laboral 276 3 1.7% 1.7% 98.3%
29277 3 1.7% 1.7% 100.0%
Total 178 100.0% 100.0%
Tipo de Juris‘di.ccior.lal 66 37.1% 37.1% 37.1%
servidor Administrativo 112 62.9% 62.9% 100.0%
Total 178 100.0% 100.0%

Nota. Refleja la distribucion de las caracteristicas de los encuestados.

Se desprende de la tabla, que:

Género: La mayoria de los encuestados son de género masculino (60.1%),
mientras que el 39.9% corresponde a mujeres. Esta diferencia evidencia una
participaciébn mayoritaria de varones en las éareas jurisdiccionales y/o
administrativas, lo que podria reflejar una brecha de género en el acceso y
permanencia dentro de dichas dependencias.

Edad: El 52.8% de los encuestados tiene entre 36 y 45 afos, seguido por el 24.2%
que supera los 46 afios. Asimismo, un 21.9% se ubica en el rango de 26 a 35 afios
y solo un 1.1% corresponde a menores de 25 afos. Estos resultados muestran que
la muestra esta conformada principalmente por funcionarios de mediana edad, lo
cual sugiere una fuerza laboral con experiencia y trayectoria en el ambito

institucional.

Tiempo de servicio: Un 44.4% de los participantes ha laborado entre 11 y 15 afios
en la entidad, seguido por un 34.3% con una experiencia de 6 a 10 afos.
Asimismo, el 18.5% cuenta con menos de 5 afios de experiencia y solo un 2.8%

registra mas de 16 afios de servicio. Estos resultados sugieren que la mayor parte
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del personal posee una experiencia intermedia, lo que denota estabilidad laboral y

conocimiento consolidado de los procesos institucionales.

Ocupacion laboral: El 49.4% de los encuestados se desempefia en cargos de
apoyo, seguido por un 31.5% que ocupa el cargo de secretaria judicial. Asimismo,
el 17.4% corresponde a asistentes, auxiliares y/o personal administrativo o
jurisdiccional, mientras que solo el 1.1% ejerce como coordinador y el 1.1% como
jefe de unidad. Estos resultados muestran que la mayoria del personal se concentra
en funciones operativas y de apoyo, lo que refleja una estructura organizacional

con base en niveles intermedios y de soporte.

Condicion laboral: EI 51.1% de los empleados se encuentra bajo la modalidad de
contrato, mientras que el 48.9% cuenta con nombramiento. Este escenario podria
indicar cierta inestabilidad laboral para una parte significativa del personal, ya que
los contratados suelen estar sujetos a renovaciones periddicas y menor seguridad
en la permanencia, a diferencia de los nombrados que gozan de mayor estabilidad

y beneficios.

Régimen laboral: El 50.0% de los encuestados pertenece al Régimen Laboral
728°, seguido por un 46.6% que se encuentra bajo el Régimen CAS. En menor
proporcién, el 1.7% pertenece al Régimen 276° y otro 1.7% al Régimen 29277.
Estos resultados muestran que la mayor parte del personal se concentra en los
regimenes 728° y CAS, que juntos representan mas del 96% de la muestra, lo cual

refleja la prevalencia de estas modalidades en la entidad.

Tipo de servidor: El 62.9% de los encuestados corresponde a servidores
administrativos, mientras que el 37.1% desempefia funciones jurisdiccionales.
Estos resultados evidencian una mayor proporcion de personal orientado a labores
administrativas, lo que sugiere que la entidad cuenta con una estructura de apoyo

significativa para la gestion interna.
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Tabla 11
Descripcién de los sujetos de estudio del rendimiento laboral
Descrincion Frecuenci Porcentaie Porcentaje  Porcentaje
p a J Valido Acumulado
Femenino 39 63.9% 63.9% 63.9%
Sexo Masculino 22 36.1% 36.1% 100.0%
Total 61 100.0% 100.0%
Menos de 25 0 0.0% 0.0% 0.0%
anos
De 2635 16 26.2% 26.2% 26.2%
anos
Edad De36a 43 29 47.5% 47.5% 73.8%
anos
Mas de 46 16 26.2% 26.2% 100.0%
anos
Total 61 100.0% 100.0%
Menos de 5 4 6.6% 6.6% 6.6%
anos
) De 6 a 10 afios 19 31.1% 31.1% 37.7%
Tiempo Dellals
de afios 18 29.5% 29.5% 67.2%
servicio ,
Mas de 16 20 32.8% 32.8% 100.0%
anos
Total 61 100.0% 100.0%
Gerente 1 1.6% 1.6% 1.6%
Jefe de Unidad 2 3.3% 3.3% 4.9%
Coordinador 4 6.6% 6.6% 11.5%
., Administrador 2 3.3% 3.3% 14.8%
ocupacio Secretario
n laboral O 47 77.0% 77.0% 91.8%
Judicial
S“ba‘llrg;mm 5 8.2% 8.2% 100.0%
Total 61 100.0% 100.0%
Tipo d Jurisdiccional 47 77.0% 77.0% 77.0%
ng doer Administrativo 14 23.0% 23.0% 100.0%
Total 61 100.0% 100.0%

Nota. Refleja la distribucion de las caracteristicas de los encuestados.

Se deduce de la tabla, que.

Género: La mayoria de los encuestados corresponde al género femenino (63.9%),
mientras que el 36.1% son varones. Esta diferencia evidencia una participacion
mayoritaria de mujeres dentro de la institucion, lo que sugiere una mayor insercion

femenina en los cargos administrativos y/o jurisdiccionales.

Edad: EI 47.5% de los encuestados tiene entre 36 y 45 afos, seguido por un 26.2%
que supera los 46 afios. En menor proporcidn, se encuentran los participantes con

edades entre 26 y 35 afos. Estos resultados evidencian que la muestra esta
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conformada mayoritariamente por personal adulto en etapas de madurez laboral, lo

que refleja estabilidad y experiencia acumulada en el ambito institucional.

Tiempo de servicio: El 32.8% de los participantes cuenta con mas de 16 afios de
experiencia en la institucion, seguido por un 31.1% que tiene entre 6 y 10 afos,
mientras que el 29.5% registra entre 11 y 15 afios de servicio. Estos resultados
muestran que la mayor parte del personal posee una trayectoria prolongada, lo que
refleja estabilidad laboral y consolidacion de experiencia en el ambito

institucional.

Tipo de servidor: ElI 77.0% de los encuestados corresponde a personal
jurisdiccional, mientras que el 23.0% desempefia funciones administrativas. Estos
resultados reflejan una mayor participacion de servidores vinculados directamente
a las labores jurisdiccionales, lo que evidencia el caracter operativo y

especializado de la institucion.

Calculo de prueba de normalidad de las variables
Tabla 12
Evaluacion de la normalidad de los datos en la presente investigacion
. Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Variables Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
\'2! 0.274 61 0.000 0.871 61 0.000
V2 0.272 61 0.000 0.845 61 0.000

Nota. Elaboracién propia, en base a los resultados de SPSS.

Donde:
P-valor < 0.05: No existe distribucion normal

P-Valor > 0.05: Existe distribucion normal

Interpretacion:

Conforme a la tabla anterior sobre la prueba de normalidad, se identifica que la
muestra esta compuesta por 61 servidores civiles de la Corte Superior de Justicia
de Apurimac. Dado que el tamafio de la muestra supera los 50 casos, se aplico la
prueba de Kolmogorov-Smirnov. El valor de significancia bilateral (p = 0.000) es

menor que 0.05, lo que indica que los datos no siguen una distribucion normal. Por
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tal motivo, se optd por emplear el coeficiente regresion lineal, al tratarse de una

prueba paramétrica adecuada para este tipo de datos.

5.1.3 Calculo de la Fiabilidad de estudio de las variables

Para garantizar la confiabilidad del estudio, se aplicé el método de alfa de

Cronbach, siguiendo la escala de valoracion indicada.

Tabla 13
Rangos de interpretacion de confiabilidad
Rango Interpretacion de confiabilidad

—0.90 = Correlacidon negativa muy fuerte.

—0.75 = Correlacion negativa considerable.

—0.50 = Correlacion negativa media.

—0.25 = Correlacion negativa débil.

—0.10 = Correlacion negativa muy débil.
0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.
0.10=Correlacion positiva muy débil.
0.25 = Correlacién positiva débil.
0.50 = Correlacién positiva media.
0.75 = Correlacion positiva considerable.
0.90 = Correlacién positiva muy fuerte.

Nota. Niveles de alfa de Cronbach. Fuente: (Hernandez Sampieri et al., 2014)

En relacion con los resultados del instrumento aplicado sobre la gestion de
incorporacion y rendimiento laboral, se evidencié un nivel de confiabilidad muy

alto, tal como se detalla a continuacion.

Tabla 14
Variable independiente: Gestion de la incorporacion
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.980 38
Nota. Informacidn recopilada de la base de datos (2022).

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido para la variable gestion de la
incorporacion fue de 0.980, calculado sobre un total de 38 items. Este valor se
sita muy por encima del umbral minimo aceptado en estudios sociales, lo que

evidencia que las preguntas mantienen una elevada consistencia interna.
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Tabla 15
Variable dependiente: Rendimiento laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.976 33
Nota. Informacion recopilada de la base de datos (2022).

En el caso de la variable rendimiento laboral, el analisis arrojé un Alfa de
Cronbach de 0.976, calculado a partir de 33 items. Este valor refleja un grado
sobresaliente de consistencia interna, lo que indica que las preguntas del
cuestionario mantienen una alta homogeneidad en sus mediciones. En
consecuencia, se confirma que el instrumento es fiable para evaluar de manera

precisa y estable las variables de estudio.

5.1.4 Calculo de baremos de las variables

Tabla 16
Matriz de baremacién de la variable independiente
Nivel de
Rango de ., .,
. gestion de la Explicacion
puntaje . .,
mcorporacion

Se implementa un programa integral de
incorporacidn: induccidn institucional y especifica
al puesto, capacitacion en competencias, mentoria
y evaluacion periodica.

162 - 190 Excelente

La incorporacion combina induccion institucional,
capacitacion inicial y apoyo de jefes y compaiieros
Existe un plan de incorporacion formal con entrega

131-161  Muy bueno

100 - 130 Bueno de materiales, induccion institucional y orientacion
inicial.
Se brinda informacion basica (reglamento,
69 - 99 Regular horarios, funciones generales), pero sin

seguimiento ni acompafiamiento.
No existe un plan estructurado de incorporacion. El
38-68 Deficiente  trabajador inicia labores sin induccion formal ni
orientacion adecuada.
Nota. En la tabla se exponen los grados de comprension.
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Tabla 17
Matriz de baremacion de la variable dependiente
Nivel del
Rango de .. .,
. rendimiento Explicacion
puntaje laboral

Desempeno sobresaliente, innovador y de alta
calidad; liderazgo positivo, plena identificaciéon con
la organizacion. Hay una ausencia de conductas
negativas, modelo de comportamiento

Supera los estandares, trabaja con eficacia y
autonomia; con un alto compromiso, cooperacion
activa y positiva. Se presentan conductas negativas
minimas o excepcionales.

Cumple adecuadamente con sus funcione,
desempeflo  constante; colabora 'y muestra
responsabilidad aceptable. se presenta conductas
poco frecuentes y de bajo del impacto.

Cumple parcialmente tareas, con fallas en calidad y
puntualidad; compromiso limitado, participacion
ocasional. Conductas negativas  ocasionales:
retrasos, discusiones.

No cumple sus funciones, errores frecuentes y baja
productividad; asi mismo, no coopera ni se
compromete, desinterés total. Existe un alto
ausentismo incumplimiento y conflictos

141 - 165 Excelente

114 - 140 Muy bueno

87-113 Bueno

60 - 86 Regular

33-59 Deficiente

Nota. En la tabla se exponen los grados de comprension.

La matriz de baremacion constituye una herramienta metodoldgica clave en la
interpretacion de resultados cuantitativos, ya que permite convertir los puntajes
obtenidos en el cuestionario en niveles categéricos de analisis, tales como
“excelente”, “regular” o “deficiente”. Esta clasificacion facilita la comprension
estructurada del comportamiento de las variables, permitiendo evaluar en qué
medida los participantes manifiestan las caracteristicas asociadas a cada
dimension del estudio. Su aplicacién es especialmente Gtil cuando se trabaja con
escalas tipo Likert, ya que transforma datos numéricos en niveles cualitativos
comparables. Segun Hernandez-Sampieri et al (2022), estas escalas de
categorizacion son esenciales para “interpretar los resultados de manera clara y
coherente, ayudando a establecer juicios sobre la magnitud de los fenGmenos
medidos” (p. 391).

En el caso de esta investigacion, la baremacidn fue utilizada para jerarquizar los
niveles de la gestion de la incorporacion y rendimiento laboral entre los directivos

y servidores publicos encuestados. Esta metodologia permite no solo describir los
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resultados de forma precisa, sino también contrastar los hallazgos con los
objetivos y las hipdtesis del estudio. Como afirma Caballero (2020), la
categorizacion de puntajes “brinda un marco interpretativo objetivo, util para
tomar decisiones o emitir conclusiones a partir de los datos recolectados” (p. 127).
Asi, la matriz de baremacion cumple una funcién integradora entre la medicién
estadistica y el anélisis conceptual, fortaleciendo la validez interpretativa del
estudio.

5.1.5 Resultados descriptivos de las dimensiones

Tabla 18
Seleccion de personal
D1: Seleccion de . . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
personal valido  acumulado
Deficiente 11 18.0% 18.0% 16.4%
Regular 18 29.5% 29.5% 45.9%
Valid Bueno 15 24.6% 24.6% 70.5%
a1 Muy bueno 10 16.4% 16.4% 86.9%
Excelente 7 11.5% 11.5% 98.4%
Total 61 100.0% 100%
Nota. Muestra los resultados de la seleccion de personal (2025).
Figura 24
Seleccion de personal en la Corte Superior de Justicia de Apurimac
35.0%
30.0% 29.5%
24.6%
25.0%
20.0%
16.4%
15.0%
11.5%
10.0%
5.0%
0.0%
Deficiente Regular Bueno Muy bueno  Excelente

Nota. Muestra los resultados de la seleccion de personal (2025).

Los resultados evidencian que el 29.5% de los servidores civiles (18
intervinientes) advierten un nivel “Regular” en la seleccion de personal, lo que

representan al grupo mas numeroso de la muestra. Esta categoria, indica que ain

MICAELA BASTIDAS
. —
c B

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS
4 e B

- 111 de 187 -
persisten limitaciones en la preparacion de bases, convocatoria, evaluacion y
seleccion; la cual limita la efectividad del proceso de incorporacion. Por otro lado,
el 18.0% de los encuestados (11 colaboradores) perciben como “Deficiente”, lo
que refiere un proceso mal estructurado, con falta de planificacion, ausencia de
herramientas técnicas, falta de capacitacion del personal de seleccion, la cual

repercute en el rendimiento laboral.

En contraste, se tiene que el 24.6% del personal encuestado (15 servidores civiles)
comunican un nivel “Bueno”, lo que da a entender que este proceso de
incorporacion se realiza de forma planificada, objetiva y técnica contribuyendo a
la transparencia y meritocracia institucional. En armonia con lo sefialado, el 16.4%
(10 encuestados) afirman que la seleccion de personal representa un nivel 6ptimo
dentro del proceso de preparacion de bases, evaluacion y eleccién, asegurando la
incorporacion de candidatos altamente calificados. De forma coherente con ello,
el 11.5% de los empleados publicos (7 trabajadores) califican como “Excelente”
a la dimension en estudio, reflejando asi una seleccion de personal de alto

estandar, desarrollado bajo principios de meritocracia, equidad y transparencia

Anélisis interpretativo:

Los resultados mayoritarios evidencian el 52.5% de los servidores publicos,
perciben que la seleccidn de personal garantiza que los procesos de preparacion
de bases, convocatoria, evaluacion y eleccién sean planificadas, objetivas y
coherentes asegurando la incorporacion de candidatos calificados y alineados al
rendimiento laboral, productividad e imagen institucional. En contraste, un grupo
minoritario del 18.0%, evidencia que la seleccion de personal estd marcada por la
improvisacion, la escasa transparencia y la ausencia de perfiles claramente

definidos, lo que conlleva a la incorporacion de personal no idéneo para el puesto.

Los resultados obtenidos afirman que los procesos de seleccion de personal
(preparacion de bases, la convocatoria, la evaluacion y la eleccion) en la Corte
Superior de Justicia se desarrollan cumpliendo con criterios técnicos de

evaluacion y perfiles de puesto. Asimismo, estos procesos reflejan un adecuado
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nivel de planificacién, objetividad y coherencia institucional, lo que evidencia la

eficacia y el profesionalismo del comité encargado de la seleccién de personal.

Tabla 19
Vinculacion de personal en la Corte Superior de Justicia de Apurimac
Porcentaje Porcentaje

D2: Vinculacion Frecuencia Porcentaje rq-
valido acumulado
Deficiente 10 16.4% 16.4% 16.4%
Regular 16 26.2% 26.2% 42.6%
Valido Bueno 14 23.0% 23.0% 65.6%
Muy bueno 12 19.7% 19.7% 85.2%
Excelente 9 14.8% 14.8% 100.0%
Total 61 100.0% 100.0%

Nota. Muestra los resultados de la vinculacién de personal (2025).

Figura 25
Vinculacion de personal de la Corte Superior de Justicia de Apurimac

30.0%
26.2%

25.0% 23.0%

19.7%
20.0%

14.8%
15.0%

10.0%

5.0%

0.0%
Deficiente Regular Bueno Muy bueno  Excelente

Nota. Muestra los resultados de la vinculacién de personal (2025).

El grupo méas numeroso dentro de la muestra, el 26.2% de los servidores civiles
(16 colaboradores), perciben a la suscripcion y modalidad de contrato como
“Regular”, ello refleja ciertas limitaciones por formalizar adecuadamente los
vinculos laborales mediante contratos conforme a las disposiciones legales
vigentes, reflejando debilidades en cuanto al cumplimiento normativo. Asi
mismo, el 16.4% de los colaboradores (10 encuestados) revelan que la vinculacion
de personal es “Deficiente”, esta deficiencia puede manifestarse en retrasos en la

suscripcion de contratos, uso inadecuado de modalidades contractuales, falta de
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claridad en las condiciones laborales, y una débil coordinacion entre las areas

responsables del proceso.

Por otro lado, el 23.0% de los servidores publicos (14 intervinientes), afirman en
un nivel “Bueno la dimension en estudio, de ello se extrapola que se asegura que
la suscripcion del contrato se realiza dentro de los plazos previstos, utilizando
modalidades contractuales acordes al marco normativo vigente y con claridad en
las condiciones laborales. En tenor a lo sefialado, el 19.7% de los encuestados (12
servidores civiles) afirman que este proceso tiene un impacto “Muy bueno” en el
proceso de incorporacion, garantizando que el personal incorporado reciba
informacion clara sobre sus derechos, deberes y condiciones laborales desde el
inicio de la relacion de trabajo. Bajo ese contexto, un 14.8% de los colaboradores
(9 servidores civiles) afirman un nivel de valoracion “Excelente” en la modalidad
contractual que se selecciona estratégicamente en funcion del perfil del puesto y
las necesidades institucionales, mientras que la suscripcion del contrato se realiza
sin demoras, garantizando transparencia, claridad en las condiciones laborales y

formalizacion inmediata.

Anélisis interpretativo

La data obtenida evidencia que mas de la mitad del personal encuestado, es decir
el 57.5%, percibe que se cumple con los procedimientos de formalizacion laboral,
aplicando modalidades contractuales apropiadas y suscribiendo los contratos
dentro de los plazos aceptables; con mayor claridad en las condiciones laborales,
correcta aplicacion del marco normativo, lo que fortalece su integracion vy
compromiso. No obstante, el 16.4% de la muestra elegida afirma la falta de
planificacion, demoras en la suscripcion de contratos, eleccion inadecuada de
modalidades contractuales y escasa claridad en las condiciones laborales,

afectando la legalidad del vinculo y debilitando la confianza institucional.

Los resultados, de la data afirman que la vinculacion de personal en la Corte
Superior de Justicia se realiza cumpliendo con los requisitos del proceso de

seleccidn, aplicando correctamente las normas y suscribiendo contratos en plazos
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aceptables, teniendo claridad en la informacion laboral y una orientacion bésica al

nuevo trabajado de forma oportuna, estratégica y transparente.

Tabla 20
Induccion de personal de la Corte Superior de Justicia de Apurimac
Porcentaje Porcentaje

D3: Induccién Frecuencia Porcentaje .
valido  acumulado

Deficiente 11 18.0% 18.0% 18.0%
Regular 17 27.9% 27.9% 45.9%

Valido Bueno 15 24.6% 24.6% 70.5%
Muy Bueno 10 16.4% 16.4% 86.9%
Excelente 8 13.1% 13.1% 100.0%
Total 61 100.0% 100.0%

Nota. Muestra los resultados de la induccion de personal (2025).

Figura 26
Induccidn de personal de la Corte Superior de Justicia de Apurimac
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Nota. Muestra los resultados de la induccion de personal (2025).

Los resultados muestran que el mayor porcentaje de respuestas se concentra en el
27.9% de los servidores civiles (17 servidores publicos), los cuales indican que la
planificacion, ejecucion y evaluacion se realiza de manera “Regular” lo que
evidencia que estos procesos de evaluacion son limitados, lo que impide
retroalimentar y mejorar continuamente la integracion del nuevo personal. Por
otro lado, el 18.0% de los encuestados (11 colaboradores) tienen un calificativo

“Deficiente”, reflejando carencia en la planificacion, ausencia de cronogramas y
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la falta de claridad en el proceso inductivo; impactando negativamente en la

integracion del trabajador.

Sin embargo, el 24.6% de la muestra poblacional (15 encuestados) califica el
proceso de planificacion, ejecucion y evaluacion de la induccion de personal como
“Bueno”, lo que indica la existencia de un proceso que contempla contenidos
fundamentales orientada a familiarizar al nuevo personal con el entorno
institucional. En esa misma linea, el 16.4% de los servidores puablicos (10
colaboradores) afirman que la dimension en estudio es “Muy buena”,
desarrollando una planificacion clara, con cronogramas definidos y contenidos
organizados. Finalmente, el 13.1% de los empleados (8 servidores contratados)
tiene un nivel de valoracion “Excelente” reflejando asi que la institucion
desarrolla esta etapa de forma estratégica, estructurada y alineada con los
objetivos organizacionales, a través de una planificacion detallada, cronogramas
definidos y contenidos adaptados al perfil del cargo.

Analisis interpretativo

Los datos reflejan que mas del 54.1% del personal observan una induccién de
personal con cronogramas definidos y contenidos organizados, lo que permite
retroalimentar de forma continua mediante metodologias activas, sesiones
formativas y dindmicas de integracion; garantizando una adaptacién eficaz del
personal, una mejora en su rendimiento inicial y un fortalecimiento del
compromiso institucional. Sin embargo, un grupo minoritario del 18.0% evidencia
acciones informales e improvisadas sobre sus funciones, derechos y deberes

debilitando la eficacia del proceso de incorporacion.

Los resultados de la dimensidn en estudio evidencian que el proceso de induccién
cumple con los aspectos fundamentales de planificacién, ejecucion y evaluacion,
al brindar al nuevo trabajador informacion clave sobre sus funciones y las

normativas internas. Este nivel garantiza una adaptacion eficaz del personal, una
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mejora en su rendimiento inicial y un fortalecimiento del compromiso
institucional.

Tabla 21
Periodo de prueba de la Corte Superior de Justicia de Apurimac
D4: Periodo de . . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
prueba valido  acumulado
Deficiente 13 21.3% 21.3% 21.3%
Regular 15 24.6% 24.6% 45.9%
Valido Bueno 14 23.0% 23.0% 68.9%
Muy Bueno 10 16.4% 16.4% 85.2%
Excelente 9 14.8% 14.8% 100.0%
Total 61 100.0% 100.0%

Nota. Muestra los resultados del periodo de prueba (2025).

Figura 27
Periodo de prueba de la Corte Superior de Justicia de Apurimac
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Nota. Muestra los resultados del periodo de prueba (2025).

La data muestra, que el 24.6% de los servidores civiles (15 encuestados) califican
a las habilidades, competencias, experiencia, retroalimentacion como “Regular”,
esta valoracion presenta ciertas limitaciones en el proceso en cuanto a la claridad
de los criterios de evaluacion, el seguimiento técnico y la retroalimentacion
sistematica, lo que reduce la capacidad de tomar decisiones informadas respecto
a la continuidad del trabajador. Por otro lado, el 21.3% de los colaboradores (13

servidores publicos) optan por un calificativo “Deficiente”, es decir, se realiza sin
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un monitoreo adecuado de su desempefio, habilidades y grado de compromiso, lo

que impide tomar decisiones objetivas al finalizar el periodo.

Por otro lado, un 23.0% de los servidores civiles (14 encuestados) alcanzé un nivel
“Bueno”, es decir que existe una planificacion que permite observar la adaptacion
del personal a su entorno laboral, asi como su experiencia, competencias y
habilidades. Asi mismo, el 16.4% de la muestra poblacional (10 colaboradores)
tuvieron un calificativo de “Muy bueno”, este resultado evidencia que se ha
implementado criterios de evaluacion, seguimiento continuo y mecanismos de
retroalimentacion. Por otro lado, se tiene que el 14.8% de los colaboradores (9
encuestados) alcanzando un nivel “Excelente”, reflejando una evaluacion integral,
con criterios definidos, seguimiento constante y retroalimentacion
individualizada, permitiendo identificar con precision las fortalezas, debilidades

y el grado de adaptacion del nuevo personal.

Analisis interpretativo.

Los datos obtenidos muestran que el 54.2 % del personal encuestado afirma que
las habilidades técnicas, competencias, experiencia, retroalimentacién vy
adaptabilidad garantiza una integracion efectiva del nuevo servidor, asi como una
mejora significativa en su desempefio inicial, promovida por sesiones formativas,
acompafiamiento y retroalimentacion continua. No obstante, el 21.3% de los
servidores encuestados, manifiestan tener dificultades en la integracion al entorno
institucional afectando negativamente su rendimiento inicial, asi como los niveles

de compromiso y productividad.

Los resultados del periodo de prueba en la Corte Superior de Justicia, demuestra
una implementacién 6ptima, integrando evaluaciones técnicas y actitudinales,
supervision cercana, dinamicas de integracion, y estrategias formativas;

asegurando las decisiones precisas sobre la continuidad del personal, fomentando
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su compromiso organizacional y maximizando su rendimiento desde el inicio del

vinculo laboral.

Tabla 22
Rendimiento en la tarea en la Corte Superior de Justicia de Apurimac
D5: Rendimiento en Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

la tarea valido acumulado
Deficiente 10 16.4% 16.4% 16.4%
Regular 19 31.1% 31.1% 47.5%
Valido Bueno 15 24.6% 24.6% 72.1%
Muy Bueno 9 14.8% 14.8% 86.9%
Excelente 8 13.1% 13.1% 100.0%
Total 61 100.0% 100.0%

Nota. Muestra los resultados del rendimiento en la tarea (2025).

Figura 28
Rendimiento en la tarea en la Corte Superior de Justicia de Apurimac
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Nota. Muestra los resultados del rendimiento en la tarea (2025).

Los resultados evidencian un 31.1% de los funcionarios (19 encuestados) han
calificado como “Regular” a la calidad de trabajo, trabajo eficiente, organizacion
del trabajo y la planificacién, lo que evidencia un desempefio con limitaciones en
cuanto a eficacia, precision y cumplimiento de objetivos. Por otro lado, el 16.4%
de la unidad de anélisis (10 colaboradores) califican como “Deficiente” reflejando
a dificultades para ejecutar sus tareas de manera oportuna, eficiente y con la
calidad requerida afectando no solo su productividad individual, sino también el

rendimiento del equipo de trabajo.

Por otro lado, el 24.6% de los encuestados (15 funcionarios) evidencian un

rendimiento en la tarea “Buena” demostrando asi un nivel de trabajo eficiente,
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planificacién optima y cumplimiento de metas, contribuyendo de manera al logro
de los objetivos institucionales; y reflejando el dominio en la ejecucién de
actividades y compromiso con el trabajo. Asi mismo, el 14.8% de los encuestados
(9 colaboradores) evaltan un nivel “Muy bueno” evidenciando que el servidor
cumple con sus funciones de manera eficiente y oportuna, demostrando dominio,
autonomia y responsabilidad en la ejecucion de sus actividades. En esa misma
linea, el 13.1% de los funcionarios (8 colaboradores) tienen un nivel de valoracion
“Excelente” reflejando un dominio de sus responsabilidades, ejecutandolas con

precision, iniciativa, autonomia y en plazos 6ptimos.

Anélisis interpretativo:

Los resultados evidencian que el 52.5% de los funcionarios encuestados
evidencian un rendimiento solido y eficiente; cumpliendo sus tareas, con
precision, organizacion y constancia; con un compromiso en la calidad de trabajo,
trabajo eficiente, organizacion del trabajo y la planificacion. Asi mismo, el 16.4%
de los colaboradores, evidencian fallas en la ejecucion de tareas, incumplimiento

de plazos, falta de precision y escaso compromiso con la institucion.

Los datos obtenidos evidencian que los servidores civiles de la Corte Superior de
Justicia cumplen adecuadamente con las funciones asignadas, demostrando
responsabilidad, compromiso y eficacia en la calidad de trabajo, trabajo eficiente,
organizacion del trabajo y la planificacién; con competencias y autonomia en la

toma de decisiones.

Tabla 23
Rendimiento en el contexto de la Corte Superior de Justicia de Apurimac
D6: Rendimiento en . . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
el contexto valido  acumulado
Deficiente 14 23.0% 23.0% 23.0%
Regular 16 26.2% 26.2% 49.2%
Valido Bueno 13 21.3% 21.3% 70.5%
Muy Bueno 11 18.0% 18.0% 88.5%
Excelente 7 11.5% 11.5% 100.0%
Total 61 100.0% 100.0%

Nota. Muestra los resultados del rendimiento en el contexto. Fuente: Data (2025).
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Figura 29
Rendimiento en el contexto de la Corte Superior de Justicia de Apurimac
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Nota. Muestra los resultados del rendimiento en el contexto (2025).

La data muestra que el 26.2% de los funcionarios publicos (16 encuestados)
indican que el liderazgo, el compromiso institucional y la justicia organizacional,
presenta limitaciones en términos de constancia y calidad en la ejecucién de las
funciones asignadas. Sin embargo, el 23.0% de los colaboradores (14 servidores
civiles) evidencian dificultades por parte del trabajador para ejecutar sus tareas de

manera oportuna y con la calidad requerida.

Por otro lado, el 21.3% de los servidores publicos (13 encuestados) confirman una
valoracion “Buena” en las funciones asignadas a los trabajadores, evidenciando
un nivel de eficiencia, responsabilidad y compromiso en el desarrollo de sus
labores. Por otro lado, un 18.0% de la muestra (11 trabajadores) califican como
“Muy bueno” la organizacion del trabajo, la autonomia, adaptabilidad y el sentido
de pertenencia hacia la institucién. Asi mismo, el 11.5% de los funcionarios (7
servidores publicos) mantienen un calificativo “Excelente”, demostrando un
dominio de sus responsabilidades, iniciativa constante, compromiso institucional

y una actitud orientada a la mejora continua.
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Analisis interpretativo

Estando al resultado de los promedios, se tiene que el 50.8% de los funcionarios
evidencia que el trabajador demuestra eficacia, compromiso, organizacién y una
actitud proactiva hacia sus responsabilidades; ejecutando sus tareas con precision
y constancia, mostrando iniciativa para resolver problemas y disposicion para
colaborar en equipo. Por otro lado, el grupo minoritario conformado por el 23.0%
(deficiente), afirman un cumplimiento inadecuado de las funciones asignadas, con
frecuentes errores, retrasos, desorganizacion y falta de compromiso en la

ejecucion de las tareas.

En ese sentido, estando a los resultados y al rendimiento en el contexto en la corte
Superior de Justicia, se evidencia que el liderazgo, compromiso institucional y
justicia organizacional representa una base sélida desde la cual se puede avanzar
hacia la eficiencia, innovacién y liderazgo, mediante acciones de fortalecimiento

de capacidades, retroalimentacion y desarrollo profesional.

Tabla 24
Comportamientos contraproducentes en la CSJ de Apurimac
D7: Comportamientos Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia porcentaje

contraproducentes valido acumulado
Nunca 14 23.0% 23.0% 23.0%
Raramente 15 24.6% 24.6% 47.5%

Valido A veces 16 26.2% 26.2% 73.8%
Frecuentemente 10 16.4% 16.4% 90.2%
Siempre 6 9.8% 9.8% 100.0%
Total 61 100.0% 100.0%

Nota. Muestra los resultados de comportamientos contraproducentes (2025).
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Figura 30
Comportamientos contraproducentes de la CSJ de Apurimac
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Nota. Muestra los resultados de comportamientos contraproducentes (2025).

Los resultados evidencian que el 26.2% de los encuestados (16 colaboradores)
tienen una valoracion “A veces”, evidenciando que en determinadas situaciones
los trabajadores no se sienten motivados ni valorados dentro de la organizacion;
dando lugar al desarrollo de actitudes negativas como la apatia, la resistencia al
cambio o incluso la pérdida de sentido de pertenencia; generando una actitud
contraria a los intereses legitimos de la institucién. Por otro lado, el 24.6% de los
funcionarios publicos (15 servidores) tienen un calificativo “Raramente”, lo que
indica que, la mayoria de los trabajadores mantienen una conducta alineada con
los objetivos organizacionales; sin embargo, aun existe comportamientos como la
desmotivacién y la falta de compromiso que surgen en momentos de alta presion
0 escasa claridad en las funciones asignadas, afectando de forma puntual el
desempefio individual y colectivo.

En esa misma linea, el 23.0% de los entrevistados (14 funcionarios publicos)
evidencia que “Nunca” se dan los comportamientos contraproducentes, la
ausencia de estas conductas negativas como la apatia, la procrastinacion o la
resistencia al cambio, da a entender, que los trabajadores se sienten motivados,
valorados y alineados con los objetivos de la institucion; contribuyendo a
mantener un rendimiento laboral constante y eficiente, favoreciendo el logro de

metas institucionales y el sentido de pertenencia con la institucion.
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Sin embargo, el 16.4% de los encuestados (10 servidores civiles) afirman que los
comportamientos contraproducentes de dan “Frecuentemente” estas actitudes
pueden estar asociada a un ambiente laboral desfavorable, falta de liderazgo
efectivo 0 una escasa retroalimentacion; disminuyendo la productividad,
deteriorando el clima laboral y generando conflictos interpersonales. Asi mismo,
el 9.8% de los colaboradores (6 servidores civiles) evidencian “Siempre”
conductas contrarias reflejando un entorno laboral disfuncional y una gestion
deficiente del talento humano. Ademas, la persistencia de estos comportamientos
contrarios a los interese de la institucion afecta la productividad y la cultura

organizacional

Analisis interpretativo

De los datos analizados, se tiene un promedio del 73.8% de los funcionarios
publicos, la cual evidencia que hay un alto nivel de compromiso y adaptacion
institucional, condiciones organizacionales favorables, para una buena gestion del
talento humano, liderazgo efectivo y un clima laboral saludable, que previenen la
aparicion de este tipo de comportamientos. Por otro lado, el 9.8% afirman que este
tipo de conductas son constantes, afectando el ambiente laboral, el liderazgo y la

retroalimentacion.

A partir de los resultados, se evidencia que, los comportamientos
contraproducentes en la Corte Superior de Justicia en determinadas situaciones,
los trabajadores no se sienten motivados ni valorados dentro de la organizacion.
Esta percepcion da lugar al desarrollo de actitudes negativas como la apatia, la
resistencia al cambio, la procrastinacién o la pérdida de sentido de pertenencia

institucional; afectando al desempefio individual y colectivo.
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5.1.6 Resultados descriptivos de las variables

Tabla 25

Gestion de la Incorporacién de la Corte Superior de Justicia de Apurimac
V1: Gestion de la Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Frecuencia Porcentaje

incorporacion
Deficiente 10 16.7% 4.9% 4.9%
Regular 17 28.3% 14.8% 19.7%
Valido Bueno 14 23.3% 26.2% 45.9%
Muy bueno 11 18.3% 45.9% 91.8%
Excelente 9 13.3% 8.2% 100.0%
Total 61 100.0% 100.0%

Nota. Muestra la gestion de incorporacion de los servidores civiles en la Corte

Superior de Justicia de Apurimac (2025).

Figura 31
Gestion de la Incorporacion en la CSJ de Apurimac
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Nota. Se demuestra la gestion de incorporacién de los servidores civiles en la

Corte Superior de Justicia de Apurimac (2025).

Los resultados generales de la variable Gestion de la incorporacion muestran que
el 28.3% del personal encuestado (17 servidores civiles) tienen una valoracion de
“Regular”, evidenciando que los procesos de seleccion, vinculacion, induccion y
periodo de prueba presentan ciertas limitaciones en aspectos claves como la
planificacién de los procesos, la ejecucién de la induccidn y la evaluacion efectiva
durante el periodo de prueba. No obstante, el 16.7% de los colaboradores (10

servidores publicos) califican como “Deficiente” evidenciando multiples
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debilidades en la planificacion, ejecucion y seguimiento del proceso de
incorporacion. Entre los aspectos identificados se encuentran la ausencia de
cronogramas definidos, la limitada organizacién de programas de induccion y la
falta de mecanismos de evaluacion y retroalimentacion durante el periodo de

prueba.

Por otro lado, el 23.3% (14 ciudadanos) evidencian que la gestion de la
incorporacion es “Buena” con procesos de seleccion y contratacion que se ajustan
a la normativa vigente y aseguran la cobertura de plazas vacantes de manera
oportuna y transparente. Asimismo, se evidencian que el 18.3% de los
trabajadores (11 servidores civiles) califican a la variable en estudio como “Muy
Buena”, debido a procesos organizados, eficientes y alineados a las normativas,
garantizando la cobertura oportuna de plazas y la adecuada integracién de los
nuevos servidores. A su vez, el 13.3% del personal encuestado (09 colaboradores)
evidencian una “Excelente” gestion de la incorporacion, demostrando un proceso
altamente estructurado, eficiente y proactivo; alineandose con las etapas de
selecciéon y contratacion e incluyendo cronogramas definidos, programas de
induccién y mecanismos de seguimiento y evaluacién durante el periodo de

prueba.

Analisis interpretativo

Los resultados de los datos analizados, tiene en promedio que un 54.9% (Buena,
muy buena y excelente) del personal encuestado, afirma que los procesos de
seleccidn, vinculacion, induccion y periodo de prueba son estructurados y facilitan
la adaptacion de los trabajadores a la cultura organizacional; aplicando
evaluaciones durante el periodo de prueba y mecanismos de retroalimentacion
constante que permiten identificar y potenciar las competencias del personal
recién incorporado. No obstante, el 16,7% de los servidores poseen un calificativo
deficiente debido a que la incorporacion de nuevos servidores se realiza de manera
reactiva, sin una programacion ni cronogramas definidos, lo que genera retrasos

en la cobertura de plazas y afecta la continuidad del servicio judicial. Esta
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situacion repercute negativamente en su adaptacion al entorno laboral y disminuye

su rendimiento inicial.

A partir de los resultados, se evidencia que la gestion de la incorporacion de los
servidores Civiles de la Corte Superior, demuestra que los procesos de seleccion,
vinculacion, induccion y periodo de prueba estan estructurados y permiten
orientar de manera efectiva a los nuevos trabajadores sobre sus funciones,
responsabilidades y cultura organizacional; identificando las fortalezas y areas de
mejora de los nuevos servidores, facilitando su adaptacion progresiva y

potenciando su desempefio desde las primeras etapas de incorporacion.

Tabla 26
Rendimiento laboral en la Corte Superior de Justicia de Apurimac
V2: Rendimiento Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

laboral valido acumulado
Deficiente 9 14.8% 14.8% 14.8%
Regular 18 29.5% 29.5% 44.3%

Valido Bueno 16 26.2% 26.2% 70.5%
Muy Bueno 13 21.3% 21.3% 91.8%
Excelente 5 8.2% 8.2% 100.0%
Total 61 100.0% 100.0%

Nota. Se observa el rendimiento laboral de los servidores civiles en la Corte

Superior de Justicia de Apurimac (2025).

Figura 32

Rendimiento laboral en la Corte Superior de Justicia de Apurimac

35.0%
2000 29.5%
=7 26.2%

25.0%
° 21.3%

20.0%
15.0%
10.0% 8.2%

5.0%

0.0%
Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente

MICAELA BASTIDAS
. —
r B

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS
4 e B

- 127 de 187 -
Nota. Muestra el rendimiento laboral de los servidores civiles en la Corte
Superior de Justicia de Apurimac (2025).
La data evidencia que el 29.5% de los funcionarios (18 colaboradores) estiman un
calificativo “Regular”, evidenciando un cumplimiento parcial del rendimiento en
la tarea y rendimiento en el contexto, evidenciandose ciertas limitaciones en
cuanto al trabajo eficiente, calidad de trabajo, liderazgo, etc.; incidiendo en la
eficiencia de los equipos de trabajo y en el servicio brindado. Por otro lado, el
14.8% de los encuestados (09 funcionarios publicos) evidencian un rendimiento
laboral “Deficiente”, indicando fallas recurrentes en la ejecucion de tareas, escasa
iniciativa, limitaciones en el dominio de funciones, asi como una inadecuada
adaptacion al entorno institucional. Ademas, se evidencian deficiencias en la
puntualidad, la organizacion del trabajo y la interaccion con los demas miembros

del equipo, lo cual repercute en la eficiencia del servicio judicial.

Sin embargo, el 26.2% (16 colaboradores) tienen una valoracion “Buena”, del cual
se extrapola que se cumplen adecuadamente con las funciones asignadas,
mostrando responsabilidad, compromiso y priorizacion frente a sus labores
encomendadas contribuyendo al logro de los objetivos organizacionales. En ese
sentido, el 21.3% de los funcionarios (13 servidores civiles) califican como “Muy
bueno”, evidenciando un desempefio sélido y constante, caracterizado por el
cumplimiento eficiente de las funciones, el dominio de los procedimientos y una
actitud proactiva frente a las tareas asignadas; demostrando compromiso
institucional y manteniendo relaciones laborales cordiales. Asi mismo, el 8.2%
(05 encuestados) consideran un rendimiento laboral “Excelente”, demostrando
que el trabajador un conocimiento técnico, iniciativa de liderazgo y capacidad para
resolver problemas, ademéas fomenta un ambiente laboral positivo, y potencia la

imagen y eficiencia de la institucion.

Analisis interpretativo

Los resultados evidencian que un 55.7% (Bueno, muy bueno y excelente) de los
colaboradores alcanzan niveles dptimos en cuanto a la calidad de trabajo,
liderazgo, compromiso y justicia organizacionales; logrando un dominio de sus

funciones y demostrando iniciativa, adaptabilidad y habilidades interpersonales,
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contribuyendo al cumplimiento de los objetivos institucionales. Por otro lado, un
14.8 % (Deficiente), reflejando un rendimiento laboral deficiente en las funciones
asignadas, falta de proactividad, dificultad para adaptarse a las normas y
procedimientos, por lo que es necesario reforzar sus habilidades y motivacion para

alcanzar un mejor desempefio.

La informacion recabada del rendimiento en la tarea y en el contexto refleja que
el colaborado supera las expectativas en la ejecucion de sus funciones,
demostrando calidad de trabajo, claridad de rol, liderazgo y compromiso
organizacional. Muestra una notable capacidad para adaptarse a las condiciones
del entorno laboral, resolver problemas de manera oportuna y aportar mejoras a
los procesos. Este nivel de desempefio contribuye de forma significativa al
cumplimiento y superacion de los objetivos institucionales, acercandose a un

estandar de excelencia.

5.2 Contrastacion de hipotesis

5.2.1

5.2.2

Hipotesis general (nulay alterna)

(Hipotesis Nula) Ho: No existe influencia significativa de la gestion de
incorporacion en el rendimiento laboral de los servidores de la Corte Superior de
Justicia de Apurimac y sedes, periodo 2025.

(Hipotesis Alterna) Ha: Existe una influencia significativa de la gestion de
incorporacion en el rendimiento laboral de los servidores de la Corte Superior de
Justicia de Apurimac y sedes, periodo 2025.

Tabla estadistica

Tabla 27
Resumen del modelo de regresion

Estadisticos de cambio

R Error
R cuadrad estanda Camb . .
Mod 10 en . S]g, Durbin
R cuadr 0 rdela Cambi .
elo . . gll gl2 Cambi -
ado ajustad  estimac oenF
. cuadr oen F  Watson
o ion
ado

1,963 0928 0927 0'3225 0.928 76116'2 159 0000 1832
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Nota. Muestra los resultados de la regresion lineal de las variables de gestion de
incorporacion y el rendimiento laboral (2025).
Los resultados del analisis de regresion indican una correlacion fuerte y positiva
(R = 0.963) entre la Gestion de la Incorporacion (V1) y el Rendimiento Laboral
(V2). A su vez, la Gestion de la Incorporacion explica un 92.8% (R cuadrado =
0.928) de la variabilidad en el Rendimiento Laboral, lo que la establece como un
predictor muy potente y dominante. La significancia estadistica del modelo (Sig.
Cambio en F = 0.000) confirma que que el modelo de regresion es
estadisticamente significativo. Es decir, la Gestion de la Incorporacion (V1) es un
predictor significativo del Rendimiento Laboral (V2). En contraste, el modelo es
robusto y ofrece predicciones precisas (Error estdndar de la estimacion =
0.30255).

En este sentido, el alto valor de R? obtenido es consistente con la evidencia
empirica que demuestra que una gestion integral de incorporacién que abarca
acogida, induccién, capacitacion inicial, socializacion organizacional vy
acompariamiento durante los primeros meses impacta de manera determinante y
directa en la capacidad del colaborador para adaptarse rapidamente, comprender
sus funciones, alinearse con los objetivos institucionales y, consecuentemente,

desempefiarse eficientemente en su puesto de trabajo.

Tabla 28
Andlisis de la variancia ANOVA
Suma de Media .
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
Regresion 69.681 1 69.681 761.216 ,000b
Residuo 5.401 59 0.092
Total 75.082 60

Nota. Muestra los resultados de ambas variables. Fuente: Data (2025).

El andlisis de varianza demuestra un estadistico F de 761.216 y un p-valor (Sig.)
de 0.000 (menor que 0.05) lo que confirma la significancia estadistica del modelo
de regresion. Esto significa que la variable independiente, tiene un efecto
altamente significativo en la variable dependiente, respaldando firmemente la

hipétesis principal de la tesis.
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Tabla 29
Coeficientes de ambas variables
. Coeficien Estadistica
Coeficientes
tes . s de
no . Correlaciones . .
. estandariz colinealida
estandarizados
ados . d
Modelo t Sig.
Des

Ord . Tol
V. Parci A/

B Beta en Parte eran
Erro al . F

. cero cia

(Consta 0.13 - 0.0
ntey 0318 2318 24
0.03 27.59 0.0 0.9 1.00 1.00
A2 1.075 9 0.963 0 00 63 0.963 0.963 0 0

Nota. Muestra los resultados de ambas variables (2025).

Es asi como, para la variable de la incorporacion, los coeficientes de regresion
revelan que el coeficiente no estandarizado (B = 1.075), por cada unidad de mejora
en la Gestion de la Incorporacion, el Rendimiento Laboral (V2-constante)
aumenta en 1.075 unidades. Tal cual se estima en la siguiente ecuacion de la

regresion lineal

Rendimiento laboral = -0.318 +1.075 (Gestion de la incorporacion)

Decisioén:

Los datos estadisticos obtenidos de la regresion lineal proporcionan una evidencia
solida para rechazar la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (H:). En
consecuencia, existe una influencia significativa y positiva de la gestién de la
incorporacion en el rendimiento laboral de los servidores civiles de la Corte

Superior de Justicia de Apurimac y sedes.

Este hallazgo confirma la hipotesis de investigacion, estableciendo una gestion de
la incorporacion como un factor predictor relevante en el rendimiento laboral,
tiene como efecto un fuerte positivo el coeficiente estandarizado Beta =0.963, lo
que significa que la calidad de la gestion de la incorporacion es un factor

determinante en el rendimiento de los trabajadores.
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5.2.3 Hipotesis especifica 1

5.2.3.1 Hipdtesis estadistica (nula y alterna)

(Hipotesis Nula) Ho: No existe influencia significativa de la seleccion
de personal en el rendimiento laboral de los servidores de la Corte
Superior.

(Hipotesis Alterna) Hi: Existe influencia Significativa de la seleccion
de personal en el rendimiento laboral de los servidores de la Corte

Superior.

5.2.4 Tabla estadistica

Tabla 30
Resumen del modelo de regresion
R Error Estadisticos de cambio Durbin-
. Watson
R cuadrad  estandar -
Cambi .
R cuadra 0 dela . Sig.
. . .. oenR Cambi .
do ajustad  estimacio gll gl2 Cambio
cuadra oenF
0 n enF
do
,8442 0.713 0.708 0.60431 0.713 146'68 1 59 0.000 1.476
Nota. Muestra los resultados de la regresion lineal de la dimension 1y variable 2

(2025).

Los resultados del analisis de regresion indican una fuerte relacion lineal positiva
(R=0.844) entre la Seleccién de personal (D1) y el Rendimiento Laboral (V2). La
seleccidn de personal explica el 71.3% de la varianza en el rendimiento laboral (R
cuadrado = 0.713), un valor alto y significativo, confirmado por el R cuadrado
ajustado (0.708). La precision de las predicciones es razonable (Error estandar de
la estimacion = 0.60431). Los estadisticos de cambio reafirman la contribucion
significativa del predictor y el estadistico Durbin-Watson (1.476) indica la

ausencia de problemas graves de autocorrelacién en los residuos.

En este contexto, el alto valor de R? obtenido es consistente con la evidencia
empirica que demuestra que un proceso riguroso de seleccion de personal que
incluye la adecuada identificacion de perfiles, evaluacion de competencias
técnicas y blandas, aplicacion de instrumentos de medicion validos y confiables,
y la toma de decisiones basada en criterios objetivos impacta de manera

determinante en la capacidad del colaborador para cumplir eficientemente con las
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exigencias del puesto, adaptarse rapidamente a las responsabilidades asignadas y,
consecuentemente, alcanzar niveles Optimos de rendimiento laboral que

contribuyan al logro de los objetivos institucionales.

Tabla 31
Analisis de la varianza ANOVA
Suma de Media .
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
Regresion 53.536 1 53.536 146.600 ,000°
1 Residuo 21.546 59 0.365
Total 75.082 60
Nota. Presenta los resultados correspondientes a la dimension 1y la variable 2
(2025).

La tabla ANOVA demuestra que el modelo de regresion es estadisticamente
significativo (F = 146.600, Sig. = 0.000). Esto significa que la seleccion de
personal (D1) tiene una capacidad predictiva significativa sobre el rendimiento

laboral (\VV2) de los servidores civiles.

Tabla 32
Coeficientes de modelo
Coeficientes Coeficientes Estadisticas
no estandarizado t  Sig. Correlaciones de
estandarizados S colinealidad
Tole
B Desv. Beta Orden P'ar Parte ranc  VIF
Error cero cial a
(Cons i
tante)  0.415 0.317 1.309 0.196
D1 1.256 0.104 0.844 12.108 0.000 0.844 0.844 0'83 1.000 1'08

Nota. Muestra los resultados de la dimension 1y variable 2 (2025).

La tabla de Coeficientes detalla la relacion especifica entre las variables. El
coeficiente no estandarizado B para "seleccion de personal” (D1) es 1.256,
indicando que un aumento de una unidad en la seleccion de personal predice un
aumento de 1.256 unidades en el rendimiento laboral. Este predictor es
estadisticamente muy significativo (Sig. = 0.000, t = 12.108), lo que confirma la
influencia de la seleccion de personal en el rendimiento. La correlacion Beta
estandarizada (0.844) refuerza la fuerte magnitud de este efecto. Las estadisticas

de colinealidad confirman la ausencia de multicolinealidad al tratarse de un Unico
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predictor. Es asi como se tiene la siguiente ecuacion de regresion lineal entre la

seleccion del personal y el rendimiento laboral:

Rendimiento laboral = -0.415 +1.256 (Seleccion de personal)

Decisién:

Los resultados estadisticos proporcionan una fuerte evidencia para apoyar la
hipdtesis alternativa (H1). Existe una influencia positiva y altamente significativa
de la seleccion de personal en el rendimiento laboral de los servidores civiles de
la Corte Superior. La seleccion de personal es un predictor robusto, explicando el
71.3% de la variabilidad en el rendimiento laboral, lo que sugiere que las
estrategias de mejora en la seleccion de personal son cruciales para potenciar el

rendimiento de los servidores civiles.

Hipotesis especifica 2

(Hipotesis Nula) He: La vinculacion de personal no tiene una influencia
significativa en el rendimiento laboral de los servidores de la Corte Superior.
(Hipotesis Alterna) Hi: La vinculacion de personal tiene una influencia

significativa en el rendimiento laboral de los servidores de la Corte Superior.

Tabla estadistica

Tabla 33
Resumen del modelo de regresion
R Error Estadisticos de cambio ]\)K};rtt;g:
R cuadra estandar Cambi
Modelo R cuad do dela an RO Camb Sig.
rado ajusta estimaci c ea drad ioen gll gl2 Cambi
do on u o F oenF
1 766" 0'53 0.580 0725? 0.587 83'7; 159 0000 1379

Nota. presenta los resultados obtenidos mediante la regresion lineal para la

dimensién 2 y la variable 2 (2025).

El modelo muestra una fuerte relacion lineal positiva (R = 0.766) entre la
vinculacion de personal y el rendimiento laboral. La vinculacién de personal

explica un 58.7% considerable de la varianza en el rendimiento laboral (R
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cuadrado = 0.587), confirmando su rol como predictor significativo (validado por
el R cuadrado ajustado de 0.580). La precision de las predicciones es buena (Error
estandar de la estimacion = 0.72533), y el estadistico Durbin-Watson (1.379)
sugiere la ausencia de problemas serios de autocorrelaciéon en los residuos. Los
estadisticos de cambio reafirman que la vinculacion de personal contribuye

significativamente al modelo.

En este contexto, el valor de R2 obtenido es consistente con la evidencia empirica
que demuestra que un proceso efectivo de vinculacion del personal, que contempla
la formalizacion contractual adecuada, la comunicacion clara de expectativas y
responsabilidades, el establecimiento de relaciones interpersonales positivas con
el equipo de trabajo, y la integracion progresiva a la cultura organizacional,
impacta significativamente en la capacidad del colaborador para comprometerse
con la institucién, sentirse parte integral del equipo y, consecuentemente,
desempefiarse de manera eficiente y productiva en sus funciones asignadas,

contribuyendo asi al logro de las metas organizacionales.

Tabla 34
Analisis de varianza ANOVA
Modelo c?lgl(iz((lijs gl cut/{ierilt?ca F Sig.
Regresion 44.041 1 44.041 83.712 ,000°
1 Residuo 31.040 59 0.526
Total 75.082 60

Nota. muestra los resultados de la dimension 2 y variable 2 (2025).

La tabla ANOVA indica que el modelo de regresion es estadisticamente
significativo (F = 83.712, Sig. = 0.000). Esto demuestra que la "vinculacion de
personal” (D2) predice de manera significativa el "rendimiento laboral” (V2) de

los servidores.
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Tabla 35
Coeficientes del modelo
Coeficientes  Coefici
no entes ¢ Si Correlaciones Estadisticas de
estandarizad  estanda 18- ! colinealidad
Modelo 0S rizados
Des ord
V. Beta en Parci  Part Tole;r VIF
Erro al e ancia
. cero
(Const 0.712 0.29 7381 0.02
1 ante) 9 1
D2 0.857 O'OZ 0.766 9.149 o.og 0'72 0.766 0‘72 1.000  1.000

Nota. Muestra los resultados de la dimension 2 y variable 2 (2025).

La tabla de Coeficientes detalla la influencia de la "vinculacion de personal” (D2)
en el "rendimiento laboral™ (\V2). Por cada unidad de aumento en la vinculacion
de personal, el rendimiento laboral se predice que aumenta en 0.857 unidades
(Coeficiente B). Este efecto es altamente significativo (Sig. = 0.000, t = 9.149), y
su fuerza es considerable (Beta estandarizado = 0.766). Las estadisticas de
correlacion y colinealidad (Tolerancia y VIF = 1.000) confirman la ausencia de
multicolinealidad y la relacion directa del predictor con la variable dependiente.

Ante lo expuesto, tenemos la siguiente ecuacion:

Rendimiento laboral = 0.712 + 0.857 (Vinculacion de personal)
Decision:

Los resultados estadisticos proporcionan una fuerte evidencia para apoyar la
hipotesis alternativa (Hi). Existe una influencia positiva y altamente significativa
de la vinculacién de personal en el rendimiento laboral de los servidores civiles
de la Corte Superior de Justicia de Apurimac y sus sedes, para el periodo 2025.
La "vinculacion de personal” es un predictor robusto, explicando el 58.7% de la
variabilidad en el "rendimiento laboral”, lo que sugiere que las estrategias para
mejorar la vinculacién de personal son cruciales para potenciar el rendimiento de

los servidores civiles.
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Hipotesis especifica 3

(Hipotesis Nula) Ho: La induccion de personal no favorece significativamente en
el rendimiento laboral de los servidores de la Corte Superior.
(Hipotesis Alterna) Hi: La induccion de personal favorece significativamente en

el rendimiento laboral de los servidores de la Corte Superior.

Tabla estadistica

Tabla 36
Resumen del modelo de regresion
E@or Estadisticos de cambio Durbin-
estand Watson
R cuadr d Cambi 3
Modelo R cuadr ado ar de amolo o mb 18-
. a en R . Camb
ado  ajusta . ioen gll g2
estima cuadrad 10 en
do - F
cion 0 F
1 912* 0.831 0.828 0'422 0.831 2907'2 1 59 0.000 1.784

Nota. Muestra los resultados de la regresion lineal de la dimension 3 y variable 2.
(2025).

El modelo muestra una relacion lineal positiva extremadamente fuerte (R = 0.912)
entre la induccion de personal y el rendimiento laboral. La induccién de personal
explica un 83.1% (R cuadrado = 0.831) de la varianza en el rendimiento laboral,
siendo un predictor excepcionalmente potente y significativo (confirmado por el R
cuadrado ajustado de 0.828). Las predicciones del modelo son muy precisas (Error
estandar de la estimacion = 0.46364). Los estadisticos de cambio reafirman la
contribucion significativa del predictor y el estadistico Durbin-Watson (1.784)

indica la ausencia de autocorrelacién grave en los residuos.

En este contexto, el alto valor de R? obtenido es consistente con la evidencia
empirica que demuestra que un proceso integral y sistematico de induccién, que
contempla la presentacion detallada de la organizacién, su misién y vision, la
capacitacion especifica en funciones y procedimientos, la socializacion con el
equipo de trabajo, el conocimiento de politicas y normativas institucionales, y el
acompafiamiento continuo durante los primeros meses, impacta de manera
determinante y directa en la capacidad del colaborador para comprender sus
responsabilidades, adaptarse rapidamente al entorno laboral, desarrollar las

competencias necesarias Yy, consecuentemente, alcanzar niveles Optimos de
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rendimiento laboral que contribuyan efectivamente al cumplimiento de los

objetivos organizacionales.

Tabla 37
Anélisis de la varianza ANOVA
Suma de Media .
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
Regresion 62.399 1 62.399 290.276 ,000°
1 Residuo 12.683 59 0.215
Total 75.082 60
Nota. Presenta los resultados correspondientes a la dimension 3 y la variable 2
(2025).

Latabla ANOVA demuestra que el modelo de regresion es altamente significativo
(F = 290.276, Sig. = 0.000). Esto confirma que la "induccién de personal” (D3)

predice de manera significativa el "rendimiento laboral” (V2).

Tabla 38
Coeficientes del modelo
Coeficientes  Coefici Estadistica
no entes Correlaciones s de
estandarizad  estanda colinealida
Modelo 08 rizados t Sig. d
Des
% Orden Par Tole
B ) Beta . Parte ranc VIF
Erro cero cial ‘a
r
(Const ) 549 020 0.243  0.809
1 ante) 0
0.07 17.03 0.9 1.00 1.00
D3 1.244 3 0.912 7 0.000 0.912 I 0.912 0 0

Nota. Muestra los resultados de la dimension 3 y variable 2.(2025).

La tabla de Coeficientes detalla la influencia de la "induccién de personal” (D3)
en el "rendimiento laboral” (\V2). Por cada unidad de aumento en la induccion de
personal, el rendimiento laboral se predice que aumentara en 1.244 unidades
(Coeficiente B), lo que indica un efecto positivo y fuerte. Este predictor es
altamente significativo (Sig. = 0.000, t = 17.037), confirmando una influencia
sustancial. EI Beta estandarizado (0.912) refuerza esta fuerte relacién. Las
estadisticas de colinealidad (Toleranciay VIF de 1.000) confirman la ausencia de

multicolinealidad. Ante lo expuesto, tenemos la siguiente ecuacion:

Rendimiento laboral = 0.049 + 1.244 (induccion de personal)
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Decision:

El andlisis estadistico proporciona una evidencia abrumadora para apoyar la
hipoétesis alternativa (Hi). Existe una influencia positiva y altamente significativa
de la induccidn de personal en el rendimiento laboral de los servidores civiles de
la Corte Superior de Justicia de Apurimac y sus sedes para el periodo 2025. El
modelo indica que la "induccién de personal™ explica un excepcional 83.1% de
la variabilidad en el "rendimiento laboral™, lo que sugiere que los programas de
induccion robustos son un factor critico para mejorar el rendimiento laboral de

los servidores civiles.

Hipotesis especifica 4

(Hipdtesis Nula) Ho: EIl periodo de prueba no repercute significativamente en el
rendimiento laboral de los servidores de la Corte Superior.
(Hipdtesis Alterna) Ha: El periodo de prueba repercute significativamente en el

rendimiento laboral de los servidores de la Corte Superior.

Tabla 39
Resumen de modelo de regresion
R Error Estadisticos de cambio Durbin-
) Watson
R cuadra estanda -
Model Cambio .
R cuadr do rdela . Sig.
o . . en R Cambio .
ado ajustad estimac gll gl2 Cambio
- cuadrad enF
0 16n o en F
1 ’9263 0'82 0.855 0'426(3) 0.857 354.139 1 59 0.000 1.442

Nota. Muestra los resultados de la regresion lineal de la dimension 4 y variable
2 (2025).

El modelo establece una relacion lineal positiva extremadamente fuerte (R =
0.926) entre el periodo de prueba y el rendimiento laboral. El periodo de prueba
explica un 85.7% (R cuadrado = 0.857) de la varianza en el rendimiento laboral,
lo que lo convierte en un predictor excepcionalmente potente y significativo
(confirmado por el R cuadrado ajustado de 0.855). Las predicciones del modelo
son muy precisas (Error estandar de la estimacion = 0.42630). Los estadisticos de

cambio validan la contribucion significativa del predictor, y el estadistico Durbin-
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Watson (1.442) indica la ausencia de problemas graves de auto correlacion en los

residuos.

En este contexto, el alto valor de R? obtenido es consistente con la evidencia
empirica que demuestra que el periodo de prueba, como etapa estructurada de
evaluacion continua, retroalimentacion constante, acompafiamiento supervisado,
ajuste de expectativas, validacion de competencias y consolidacion del
compromiso organizacional, constituye un predictor excepcionalmente potente
del rendimiento laboral futuro, dado que permite identificar oportunamente las
fortalezas y areas de mejora del colaborador, facilita su adaptacion progresiva a
las exigencias del puesto, valida la pertinencia de la decision de contratacion vy,
consecuentemente, determina de manera significativa su capacidad para alcanzar
niveles optimos y sostenidos de desempefio que contribuyan efectivamente al

logro de los objetivos institucionales a largo plazo.

Tabla 40
Analisis de varianza ANOVA
Modelo c?ligiz((liot:s gl cut/[der(zi{c?ca F Sig.
Regresion 64.360 1 64.360 354.139 ,000°
1 Residuo 10.722 59 0.182
Total 75.082 60

Nota. Presenta los resultados correspondientes a la dimension 4y la variable 2.
(2025).

La tabla ANOVA indica que el modelo de regresion es altamente significativo (F
= 354.139, Sig. = 0.000). Esto demuestra que el "periodo de prueba” (D4) predice
de manera significativa el "rendimiento laboral” (V2).

Tabla 41
Coeficientes del modelo

Coefici
Coeficientesno ~ "*¢S Estadisticas
estandarizados estand t  Sig. Correlaciones de
Model arizad colinealidad
odelo .
. Tol
B Desv. Beta Orden Parci Part eran  VIF
Error cero al e ¢
Cla
(Const 4 407 0.205 198 00
1 ante) X 7
D4 1350 0072 0926 %% O 0926 0926 77 MO0 1000

Nota. Muestra los resultados de la dimension 4 y variable 2 (2025).
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La tabla de Coeficientes detalla la influencia del "periodo de prueba” (D4) en el
"rendimiento laboral” (\V2). Por cada unidad de aumento en el periodo de prueba,
el rendimiento laboral se predice que aumentara en 1.350 unidades (Coeficiente
B), lo que denota un efecto positivo y muy sustancial. Este predictor es altamente
significativo (Sig. = 0.000, t = 18.819), con una fuerza de efecto muy fuerte (Beta
estandarizado = 0.926). Las estadisticas de colinealidad (Tolerancia y VIF de
1.000) confirman la ausencia de multicolinealidad. Ante lo expuesto, tenemos la

siguiente ecuacion:

Rendimiento laboral = - 0.407 + 1.350 (periodo de prueba)

Decisién:

Los resultados estadisticos proporcionan una evidencia abrumadora para apoyar
la hipétesis alternativa (Hi). El periodo de prueba repercute de manera
significativa y muy fuerte en el rendimiento laboral de los servidores civiles de la
Corte Superior de Justicia de Apurimac y sus sedes para el periodo 2025. El
modelo indica que el "periodo de prueba™ explica un extraordinario 85.7% de la
variabilidad en el "rendimiento laboral", lo que subraya su rol critico y su impacto

sustancial en la productividad y eficiencia de los servidores.
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5.3 Discusioén

En este capitulo se realiza un andlisis critico e interpretativo de los resultados obtenidos,
mediante el contraste entre los datos empiricos recolectados y los referentes tedricos
revisados, en funcidon de los objetivos e hipotesis planteados. La discusion se fundamenta
en una triangulacion metodoldgica que articula hallazgos cuantitativos, percepciones
cualitativas y fuentes bibliogréaficas, lo que permite alcanzar una comprension integral del

fendmeno estudiado.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion permiten afirmar que la gestion de
la incorporacion influye de manera significativa muy alta en el rendimiento laboral de los
servidores civiles de la Corte Superior de Justicia de Apurimac y sus sedes, durante el
periodo 2025 (R=0.963; p=0.000<0.05); lo cual refleja una relacién fuerte entre ambas
variables, lo que valida la hipétesis general formulada. Asi mismo, estos resultados son
respaldados por los servidores civiles, quienes perciben que la gestién de la incorporacion
es buena con un 57.4%, asi como, un rendimiento laboral que fue calificado con un
59.0%; del cual se extrapola que el proceso de seleccion, vinculacién, induccién y periodo
de prueba representa un predictor importante en el rendimiento en la tarea y rendimiento
en el contexto. La cual difiere por lo planteado por Benjumea Ldpez (2019), quien
advierte, que la falta de formalizacion y estructura en los procesos de incorporacion afecta
la eficacia organizacional, ya que impide una adecuada respuesta del rendimiento ante los
desafios del entorno laboral. Sin embargo, en la Corte Superior de Justicia se ha avanzado
hacia una mayor institucionalizacién del proceso de incorporacion, esta se refleja en un

rendimiento laboral sobresaliente por parte de los servidores.

Desde la perspectiva tedrica se aproxima con los planteamientos de Chiavenato (2009),
quien subraya que incorporar personal no solo implica cubrir vacantes, sino incorporar
talento que fortalezca las competencias organizacionales y responda eficazmente a los
desafios de un entorno cambiante. Asimismo, Bauer (2010) respalda esta perspectiva al
sefialar que una incorporacion bien gestionada permite a los nuevos colaboradores
adaptarse de manera mas rapida y efectiva, alcanzando niveles 6ptimos de desempefio en
menos tiempo. En este contexto tedrico, los resultados obtenidos validan empiricamente
estos postulados, demostrando que cuando existe una gestién integral, sistematica y
estratégica de la incorporacion del personal que contempla procesos rigurosos de

seleccion basados en competencias, mecanismos formales de vinculacion contractual,
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programas estructurados de induccion organizacional y funcional, y sistemas de
evaluacion y acompafiamiento durante el periodo de prueba se genera un impacto directo,
significativo y medible en el rendimiento laboral de los servidores civiles, quienes logran
adaptarse efectivamente a sus roles, desarrollar sus competencias, comprometerse con los
valores institucionales y desempefiarse de manera dptima en la prestacion del servicio de

administracion de justicia.

El objetivo especifico 1, permite afirmar que la seleccidn de personal influye de manera
positiva alta en el rendimiento laboral de los servidores civiles de la Corte Superior de
Justicia de Apurimac, (R = 0.844; p=0.000<0.05). Esta relacion evidencia que la
preparacion de bases, convocatoria, evaluacion y seleccion actian como factores causales
que inciden directamente en el rendimiento de los trabajadores. Estos resultados
coinciden con la percepcion del 52.5% de los colaboradores, quienes afirman que la
evaluacion y eleccidn de candidatos se realiza de manera objetiva y transparente, lo que
garantiza que la incorporacion de los servidores responda adecuadamente al perfil del
puesto ofertado. La relacion identificada se asemeja a lo planteado por Delgado y Achulli
(2017), quienes sostienen que una adecuada eleccion de candidatos mediante criterios
objetivos, pruebas técnicas y entrevistas estructuradas tiene un efecto directo y positivo
sobre el rendimiento laboral. Lo expuesto se alinea tedricamente en parte con Bravo y
Delgado (2022), quienes analizan que la seleccidon de personal estd orientada a captar
talento calificado de profesionales con el perfil requerido fortaleciendo los procesos

internos, y mejorando la calidad del servicio brindado a los ciudadanos.

En ese marco, los resultados obtenidos en la Corte Superior de Justicia de Apurimac
validan empiricamente que un proceso estructurado, objetivo y transparente de seleccién
de personal que contempla la preparaciéon rigurosa de bases técnicas, convocatorias
amplias y difundidas, evaluaciones técnicas y psicologicas estandarizadas, Yy
procedimientos de seleccion basados en méritos y competencias constituye un predictor
altamente significativo del rendimiento laboral, garantizando que los servidores civiles
incorporados cuenten con las capacidades, conocimientos y actitudes necesarias para
desempefiarse eficientemente en sus funciones y contribuir efectivamente a la misién

institucional de administracion de justicia con calidad, transparencia y oportunidad.
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En relacion con el objetivo especifico 2, evaluar la influencia de la vinculaciéon de
personal en el rendimiento laboral de los servidores civiles de la Corte Superior de Justicia
de Apurimac, los resultados muestran una influencia positiva alta (R=0.766;
p=0.000<0.05), estos resultados son reforzados por el 57.5% mayoria de los encuestados,
quienes califican a la suscripcion y modalidad de contrato con una valoracion positiva,
enfatizando que esta etapa se realiza dentro del marco legal y administrativo, y garantiza
el inicio de labores, respaldando la seguridad juridica, permanencia en el puesto y
desarrollo profesional, lo cual refleja una postura similar a la de Benjumea Lopez (2019)
quien advierte que la falta de formalizacion en la vinculacion de personal debilita la
capacidad de respuesta organizacional ante situaciones imprevistas, afectando los
resultados institucionales. Lo planteado teéricamente concuerda con Ortega (2024) quien
enfatiza la necesidad de articular los procesos de recursos humanos, como la contratacién
y la induccidn, con los objetivos estratégicos de la entidad, a través de una planificacién

basada en el desempefio, el desarrollo profesional y la continuidad institucional.

En tal sentido, un proceso formal, transparente, equitativo y legalmente sustentado de
vinculacion de personal que contempla la suscripcién de contratos claros y especificos
segun el régimen laboral correspondiente, la comunicacion explicita y comprensible de
las modalidades contractuales aplicables, el estricto respeto al marco normativo del
servicio civil y la legislacion laboral vigente, y la garantia institucional de estabilidad
laboral, desarrollo profesional continuo y oportunidades de crecimiento constituye un
predictor altamente significativo del rendimiento laboral de los servidores civiles,
generando en ellos sentimientos de seguridad juridica y laboral, pertenencia e identidad
organizacional, compromiso genuino con la funcion publica y la mision institucional, y
motivacién intrinseca y extrinseca para desempefiarse eficiente y eficazmente en sus
labores cotidianas, contribuyendo asi de manera sostenida al cumplimiento de la mision
institucional de administrar justicia con calidad, transparencia, celeridad, oportunidad y
pleno respeto a los derechos fundamentales de los justiciables y usuarios del sistema de

administracion de justicia.

Respecto al objetivo especifico 3, describir la influencia de la induccion de personal en
el rendimiento laboral de los servidores de la Corte Superior, los resultados obtenidos
muestran una influencia positiva muy alta (R=0.912: p=0.000<0.05), lo que evidencia un

vinculo solido entre la induccion y el rendimiento laboral, respaldando asi la hipotesis

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS
4 e L

- 144 de 187 -
especifica planteada. Ello se justifica en los resultados obtenidos, donde el 53.5% de los
servidores civiles afirma que el proceso de induccion se realiza de manera adecuada, lo
cual refuerza la importancia de los procesos de planificacion, ejecucion y evaluacion;
situacion que facilita la adaptacion del servidor a la organizacion, brindando informacién
sobre la estructura, normas, funciones, cultura organizacional, garantizando una
incorporacion integral y sostenible. Esta afirmacion es respaldada por Godinho et al.
(2023) quienes afirman que la socializacion organizacional permite al empleado conocer
la cultura, normas y dindmicas del entorno laboral de manera natural, promoviendo la
adaptacion y el fortalecimiento de vinculos interpersonales. De forma complementaria
guarda cierta relacion con el planteamiento teérico de Ramirez et al. (2022) quienes
sostienen que ofrecer formacion continua, oportunidades de aprendizaje y participacion
en proyectos desafiantes prepara a los colaboradores para asumir futuras

responsabilidades, fortaleciendo sus competencias y rendimiento general.

En esta linea, un proceso integral, sistematico, estructurado y bien ejecutado de induccion
de personal que contempla la planificacion detallada de contenidos y actividades, la
ejecucion coordinada entre el area de recursos humanos y las unidades receptoras, la
evaluacion continua del proceso y sus resultados, la transmision efectiva de informacion
institucional relevante, la capacitacion técnica especifica en funciones y procedimientos,
la socializacion cultural y de valores, y el acompafiamiento permanente durante el periodo
de adaptacion constituye un predictor excepcionalmente potente y significativo del
rendimiento laboral de los servidores civiles, facilitando su comprension profunda del
contexto institucional, acelerando su curva de aprendizaje operativo, reduciendo errores
y tiempos de adaptacion, generando sentimientos de acogida y pertenencia
organizacional, fortaleciendo su compromiso con la mision institucional de
administracion de justicia, y permitiéndoles desempefiarse de manera eficiente, efectiva
y competente en sus funciones asignadas, contribuyendo asi de manera sostenida y
significativa al cumplimiento de los objetivos estratégicos institucionales y a la prestacion
de servicios jurisdiccionales de calidad, oportunidad, transparencia y respeto a los
derechos fundamentales de los justiciables y usuarios del sistema de administracion de

justicia en la region de Apurimac.

En relacion al 4 objetivo especifico, identificar como el periodo de prueba repercute en

el rendimiento laboral de los servidores de la Corte Superior, los datos analizados
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muestran una influencia positiva muy alta (R=0926; p=0.000<0.05), estos hallazgos
confirman que el periodo de prueba desempefia un papel decisivo en el rendimiento
laboral; estas evidencias se respaldan por los resultados estadisticos del 54.2% de los
encuestados extrapola que las habilidades técnicas, competencia, experiencia,
retroalimentacion y adaptacion facilita el cambio progresivo al entorno de la institucion,
promoviendo la alineacion con los objetivos organizacionales y reforzando el
compromiso del nuevo colaborador. Estos resultados se alinean con lo sefialado por
Ortega (2024), quien afirma que todas las funciones asociadas al personal deben estar
articuladas con los objetivos estratégicos institucionales, asegurando que las decisiones
en materia de gestion humana respalden el cumplimiento eficaz de la misién
organizacional. Este argumento se refuerza conceptualmente con lo sefialado por
Koopmans et al. (2011), quienes definen la productividad como la capacidad con la que
un trabajador ejecuta sus funciones esenciales con eficacia técnica y funcional. De esta
forma, el periodo de prueba se convierte en un espacio clave para evaluar no solo
conocimientos, sino también habilidades blandas, actitudes y el grado de compromiso

organizacional.

En este marco, el periodo de prueba estructurado, sisteméatico y bien gestionado que
contempla la evaluacion continua y objetiva de habilidades técnicas y competencias
especificas del puesto, la verificacion practica de la experiencia previa y su aplicabilidad
al contexto institucional, la provision regular de retroalimentacién constructiva y
oportuna que facilite el aprendizaje y la mejora continua, el monitoreo cercano del
proceso de adaptacion psicoldgica y social al entorno organizacional, el acompafiamiento
supervisado por parte de jefes inmediatos y mentores experimentados, y la evaluacion
integral del compromiso, las actitudes y los valores demostrados constituye un predictor
excepcionalmente potente, determinante y significativo del rendimiento laboral futuro de
los servidores civiles, permitiendo identificar tempranamente a los colaboradores con
mayor potencial de contribucion institucional, facilitando la consolidacion del
compromiso organizacional y la identidad profesional, asegurando que solo aquellos
servidores que demuestren las competencias, actitudes y valores requeridos sean
incorporados definitivamente a la planilla permanente, y garantizando asi que la Corte
Superior de Justicia de Apurimac cuente con un equipo de servidores civiles altamente
calificados, comprometidos, motivados y productivos que contribuyan efectiva y

sostenidamente al cumplimiento de la mision institucional de administrar justicia con

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



- 146 de 187 -
calidad, celeridad, transparencia, imparcialidad y pleno respeto a los derechos
fundamentales de los justiciables y usuarios del sistema de administracion de justicia en
la region de Apurimac.

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



- 147 de 187 -

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.4 Conclusiones

Primera. Los resultados obtenidos en la presente investigacion determinaron que la
gestion de la incorporacion influye de manera significativamente muy alta en el
rendimiento laboral de los servidores civiles de la Corte Superior de Justicia de Apurimac
y sus sedes, durante el periodo 2025, lo que valida la hipdtesis general formulada
(R=0.963; p = 0.000 < 0.05). Este fuerte efecto evidencia que un adecuado proceso de
incorporacion comprendido por las etapas de seleccion, vinculacion, induccion y periodo
de prueba actGa como un predictor determinante del rendimiento tanto en la tarea como

en el contexto laboral.

Segunda. Se confirma, con base en los resultados, que la seleccion de personal influye
de manera positiva y alta en el rendimiento laboral de los servidores civiles de la Corte
Superior de Justicia de Apurimac, lo cual se evidencia estadisticamente a través de un
coeficiente de correlacion de (R = 0.844; p = 0.000 < 0.05). Esta relacion confirma que
las etapas que componen el proceso de seleccion, preparaciéon de bases, convocatoria,
evaluacion y eleccion de candidatos; acttan como factores causales que inciden
directamente en el rendimiento de los trabajadores, tanto en sus tareas como en su

adaptacion al entorno organizacional.

Tercera. En relacién con el objetivo especifico 2, se concluye que la vinculacion de
personal influye de manera positiva alta en el rendimiento laboral de los servidores civiles
de la Corte Superior de Justicia de Apurimac, lo cual se sustenta en un coeficiente de
correlacion de (R = 0.766; p = 0.000 < 0.05). Esta relacion evidencia que la suscripcion
y modalidad de contrato, realizadas dentro del marco legal y administrativo, actian como
factores causales que favorecen la estabilidad, la seguridad juridica y el desarrollo

profesional del personal, elementos que impactan directamente en su rendimiento.
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Cuarta. En relacion con el objetivo especifico 3, se concluye que la induccion de
personal influye de manera positiva y muy alta en el rendimiento laboral de los servidores
civiles de la Corte Superior de Justicia de Apurimac, como lo demuestra el coeficiente de
correlacion (R = 0.912; p = 0.000 < 0.05). Este resultado evidencia un vinculo
significativo entre el proceso de induccion y el desempefio laboral, validando
empiricamente la hipétesis especifica planteada; confirmando asi, que una induccion bien
estructurada con la cultura institucional constituye un factor clave en el mejoramiento del
rendimiento laboral, convirtiéndose en un recurso estratégico para el desarrollo

profesional.

Quinta. En relacion con el cuarto objetivo especifico, identificar cbmo el periodo de
prueba repercute en el rendimiento laboral de los servidores civiles de la Corte Superior
de Justicia de Apurimac, los resultados obtenidos permiten afirmar que existe una
influencia positiva y muy alta (R = 0.926; p = 0.000 < 0.05). Este coeficiente evidencia
que el periodo de prueba constituye un factor significativo que impacta directamente en
el desempefio de los colaboradores cumpliendo un rol determinante en la evaluacion,

retroalimentacion y adaptacion.
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5.5 Recomendaciones

Primera Se recomienda a la comunidad cientifica desarrollar investigaciones
longitudinales que analicen por que la vinculacion de personal presenta un menor impacto
(R2=0.587) que la seleccion (R2=0.713), induccion (Rz=0.813)y periodo de prueba (R2
= 0.857) en el rendimiento laboral, futuras investigaciones deberian incorporara disefios
experimentales que establezca los mecanismos causales que explican esta diferenciacion,
permitiendo identificar las variable mediadoras que potencian la efectividad de cada

proceso de la gestion de la incorporacion en las entidades publicas.

Segunda. Se sugiere a los investigadores desarrollar instrumentos hibridos que combinen
la seleccion de personal con indicadores objetivo del rendimiento institucional. La
relacion encontrada basada Unicamente en percepciones requiere validaciones con
métricas tangibles como los niveles de productividad, los indices de rotacion y
permanencia del personal, la eficiencia en la gestion de recursos, asi como la satisfaccion

de los usuarios del servicio; para fortalecer la validez externa de los hallazgos.

Tercera. Se recomienda a la comunidad cientifica profundizar en el estudio de la
vinculacion de personal como un fenémeno multidimensional que trasciende lo
administrativo y se inserta en las dindmicas organizacionales, sociales y culturales.
Asimismo, se sugiere explorar enfoques comparativos entre sectores publicos y privados,
asi como en organizaciones de distinto tamafio y nivel de complejidad, a fin de generar
evidencia empirica que permita comprender mejor las condiciones bajo las cuales la
vinculacién de personal se convierte en un factor decisivo para la efectividad

institucional.

Cuarta. Se exhorta continuar investigando la induccién de personal como un proceso
clave para el rendimiento laboral, considerando su impacto en la adaptacion, motivacién
y productividad de los trabajadores. Profundizar en este campo permitird identificar
practicas mas efectivas y generar evidencia util para el disefio de politicas y modelos de

gestién del talento humano aplicables en distintos contextos organizacionales.

Quinta. Se recomienda a los investigadores profundizar en el analisis del periodo de

prueba como una etapa decisiva en la relacion laboral y en el rendimiento de los
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trabajadores. Resulta pertinente indagar cémo la duracion, el acompafiamiento, la
retroalimentacion y los criterios de evaluacion aplicados durante el periodo de prueba

influyen en la productividad, la permanencia y el compromiso organizacional.
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B
MICAELA BASTIDAS

Administracitn

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE
APURIMAC (G Wl

Facultad de Administracion
Escuela Académico Profesional de Administracion

Encuesta dirigido a los servidores civiles de la Corte Superior de Justicia de
Apurimac y sedes, periodo 2025.

Buenos dias/tardes. El presente cuestionario forma parte del proyecto de investigacion: Gestion de
la incorporacion en el rendimiento laboral de los servidores civiles de la Corte Superior de
Justicia y sedes, periodo 2025. Le agradeceria que nos dedicara unos minutos para contribuir a su
realizacion. Por su puesto, los datos seran ANONIMOS vy la informacion se tratara a nivel
confidencial y de forma global, sin que se utilicen para otros fines diferentes anteriormente ya
indicado.

1.1. DATOS GENERALES:

Condicion laboral

Género: a) Nombrado ( )
a) Masculino ( ) b) Contratado ( )
b) Femenino ( )
Edad: Régimen Laboral
< a) CAS ( )
a) Menos de 25 afios ( ) b) 728° ( )
¢) de26a35afios ( ) ¢ 276° ()
d) de36adSafios ( ) 1.2. Tipo de servidor
€) Masde 46 afios ( ) a) Personal Jurisdiccional ( )
b) Personal administrativo ( )
Tiempo de servicio en la
entidad
a) Menos de 5 afios ( )
b) de6allafios ( )
c) dellal5afios ( )
d) Masde 16 afios ( )

Cargo u ocupacion que
desempefia

a) Gerente

b) Subgerente

c) Jefede area

d) Personal de apoyo

e) Secretaria

f)  Otros (de acuerdo con el
organigrama)

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



- 165 de 187 -

Marque con una “x” las afirmaciones en el cuadro que corresponda de acuerdo a la
siguiente escala de valoracion:

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Incierto

De acuerdo

gl | W N

Totalmente de acuerdo

N° ITEM Valoracion

V1: Gestion de la incorporacion 1 2 3 4 5

Dimensién 1: Seleccién de personal

I11: Preparacion de bases

La preparacion de bases para la seleccion del personal en la corte superior esta acorde
a los lineamientos establecidos

Considera que la preparacion de bases es clara y precisa en el proceso de seleccion
del personal

3 | La preparacion de bases incluye la participacion de areas usuarias

12: Convocatoria

Considera que el proceso de convocatoria de los concursos de seleccion es
transparente y accesible

La publicacién de la convocatoria de la seleccion del personal se difunde en el portal
institucional y medios alternos (PSEP,talento peru)

13: Evaluacion

6 | El proceso de evaluacion cumple con los plazos establecidos en el cronograma

La comision de seleccion del personal esta debidamente capacitada para aplicar los
criterios de evaluacidn técnica, curricular y entrevista.

8 | Laevaluacion se realiza segun lo establecido en las bases del concurso.

14: Eleccién

9 | Laeleccion del ganador es de acuerdo con el puntaje total obtenido en las tres fases

10 | La eleccion del personal se realiza de acuerdo con el perfil de puestos

Dimension 2: Vinculacion

11: Suscripcién de contrato

11 | La suscripcion del contrato se cumple de acuerdo con lo establecidos en las bases

12 | La suscripcién de contrato establece el tipo de régimen laboral y el cddigo SIGA
12: Modalidad de contrato

13 | El ingreso a la entidad es por diferentes modalidades de contratos (CAS, 728 y 276)

14 | La modalidad de contrato se crea de acuerdo con las necesidades del area usuaria

Dimension 3: Induccién

11: Planificacion

15 | La planificacion del programa de induccidn fue adecuada.

16 | Los objetivos del programa de induccién fueron claros.

17 | El programa de induccion estaba bien estructurado.

12: Ejecucion

18 | El programa de induccion se ejecuté de manera eficaz y eficiente. ‘ ’ ‘ ’ ‘

WICAELA BASTIDAS
—
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19

Tuve suficiente tiempo para asimilar la informacién durante la induccion.
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20

Los materiales y recursos proporcionados durante la induccién le fueron Utiles

13: Evaluacion

21

Al final de la induccion general y especifica fue evaluado

22

La oficina de recursos humanos realiza evaluaciones para determinar si el proceso de
induccion es efectivo

23

La retroalimentacién que reciben posterior a la induccion le fue (til.

Dimensién 4: Periodo de prueba

11: Habilidades técnicas

24

Mis habilidades técnicas fueron evaluadas de manera adecuada durante el periodo de
prueba.

25

Se me brindé la oportunidad de demostrar mis habilidades técnicas durante el periodo
de prueba.

26

Las expectativas de mis habilidades técnicas eran claras durante mi periodo de
prueba.

12: Competencias

27

Se valoraron adecuadamente mis competencias en el puesto durante mi periodo de
prueba.

28

Mis competencias fueron evaluadas de manera justa durante el periodo de prueba.

29

Las competencias requeridas para el puesto eran claras desde el inicio de mi periodo
de prueba.

13: Experiencia en el puesto

30

Mi experiencia previa fue considerada relevante durante el periodo de prueba

31

Tuve la oportunidad de demostrar mi experiencia en el puesto durante mi periodo de
prueba.

32

Mi experiencia es valorada durante el desempefio en el periodo de prueba.

14: Retroalimentacion

33

Recibi retroalimentacion oportuna y constructiva durante el periodo de prueba

34

La retroalimentacién me ayudd a mejorar mi desempefio durante mi periodo de
prueba.

35

La retroalimentacion fue especifica y clara durante mi periodo de prueba.

15: Adaptacion

36

Las funciones que me fueron asignadas durante el periodo de prueba eran claras y
faciles de entender para mi adaptacion

37

Me adapté facilmente al nuevo puesto durante el periodo de prueba

38

Las herramientas y recursos que se me proporcion6 fueron suficientes para ayudar a
adaptarme al puesto durante el periodo de prueba
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=" —# UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC e
NG Facultad de Administracion Ql i
Escuela Profesional de Administracion @)

7/ unamh

Encuesta dirigido a los jefes inmediatos de la Corte Superior de Justicia de
Apurimac y sedes, periodo 2025.

Buenos dias/tardes. El presente cuestionario forma parte del proyecto de investigacion:
gestién de la incorporacion en el rendimiento laboral de los servidores civiles de la Corte
Superior de Justicia y sedes, periodo 2025. Le agradeceria que nos dedicara unos minutos
para contribuir a su realizacion. Por su puesto, los datos serdn ANONIMOS vy la
informacion se tratara a nivel confidencial y de forma global, sin que se utilicen para
otros fines diferentes anteriormente ya indicado.

1.3.DATOS GENERALES

Género:
a) Masculino ( ) 1.7. Condicion laboral
b) Femenino ( ) d) Nombrado ( )
e) Contratado ( )
1.4. Edad:

1.8. Régimen Laboral

a) Menos de 25 afios ( )

b) de26a35afios ( ) a) CAS ( )
c) de36a45afios ( ) by 728° ()
d) Mas de 46 afios  ( ) Z)) 222;7 (( ))

1.5. Tiempo de servicio en la entidad
1.9. Tipo de servidor

a) Menos de 5 afios (

) ¢) Personal Jurisdiccional ( )
b) de6allafios ( )

)

)

d) Personal administrativo ( )
c) dellal5afios (

d) Masde 16 afios (
1.6. Cargo u ocupacion que desempefia

a) Gerente

b) Subgerente

c) Jefede érea

d) Personal de apoyo
e) Secretaria

f)  Otros (de acuerdo al
orgranigrama)
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MARQUE CON UNA “X” LAS AFIRMACIONES EN EL CUADRO QUE
CORRESPONDA DE ACUERDO A LA SIGUIENTE ESCALA DE VALORACION:

Totalmente en 1
desacuerdo

En desacuerdo

Incierto

De acuerdo

gl B WD

Totalmente de
acuerdo

V2: Rendimiento laboral 1 2 3 4 5

Dimension 1: Rendimiento en la Tarea
11: Calidad de trabajo

El trabajo del empleado cumple consistentemente con los estandares de calidad
esperados

2 gl trabajador realiza su trabajo con un alto nivel de precision y exactitud

El colaborador demuestra un enfoque cuidadoso y atencion al detalle en la ejecucion
de sus tareas

12: Planificacion y organizacion del trabajo

4 | El servidor planifica sus tareas de manera efectiva, estableciendo prioridades claras

5 | El colaborador organiza su trabajo de manera eficiente, utilizando los recursos
disponibles de forma 6ptima
6 | El trabajador cumple con los plazos establecidos para la realizacion de sus tareas.

13: Priorizacion

7 | El empleado publico identifica correctamente las tareas mas importantes y urgentes

El trabajador ajusta sus prioridades de manera efectiva cuando surgen nuevas
necesidades o cambios en el entorno

El empleado dedica tiempo y esfuerzo a las tareas de mayor impacto para el logro de
los objetivos

14: Trabajo eficiente

10 | El servidor realiza sus tareas de manera réapida y efectiva, sin desperdiciar recursos

11 | El empleado optimiza sus procesos de trabajo para aumentar la productividad

El trabajador utiliza su tiempo de manera productiva, evitando distracciones y

12
retrasos

15: Orientacion hacia resultados

13 | El colaborador se enfoca en el logro de los objetivos establecidos para su puesto

El servidor demuestra un compromiso con la consecucion de resultados concretos y

141 medibles

El empleado busca constantemente formas de mejorar su desempefio y alcanzar

15 resultados superiores
Dimension 2: Rendimiento contextual
11: Claridad de rol
16 El servidor publico tiene una comprension clara de sus responsabilidades y tareas

asignadas

WICAELA BASTIDAS
—
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El colaborador comprende como su trabajo contribuye al logro de los objetivos

- 169 de 187 -

12: Liderazgo

18

El empleado fomenta un ambiente de trabajo colaborativo y positivo

19

El colaborador motiva y guia a su equipo para lograr los objetivos comunes

13: Compromiso organizacional

20

El trabajador demuestra lealtad y compromiso con la organizacion

21

El servidor promueve una imagen positiva de la organizacion ante los demas

14: Justicia organizacional

22

El colaborador se siente tratado con respeto y consideracion por parte de la
organizacion

23

El servidor considera que las decisiones de la organizacion son tomadas de manera
transparente y objetiva

24

El empleado percibe que las politicas y procedimientos de la organizacion son justos
y equitativos

Dimension 3: Comportamientos contra producentes

11: Intencionalidad

25

Ha observado comportamientos en el empleado que puedan dafiar o perjudicar a la
organizacion.

26

El trabajador busca intencionalmente retrasar sus tareas sin justificacion alguna

27

El servidor es consciente del impacto negativo de sus acciones en la organizacion

12: Pertenencia a la organizacion

28

El colaborador parece sentirse desconectado de las tareas de la organizacion

29

El empleado muestra poco interés o preocupacion por el bienestar de la organizacion.

30

El trabajador tiene intencién de permanecer en la institucion a largo plazo

13: Contraria a los legitimos intereses de la organizacion

31

El servidor civil realiza acciones que dificultan al logro de los objetivos de la
organizacién

32

Ha observado comportamientos en el trabajador que perjudican la imagen de la
institucion

33

El empleado utiliza los recursos de la organizacién de manera inapropiada
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ANEXO 3. Guia de entrevista

MICAELA BASTIDAS

Administracign

NACIONAL

]
-t

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC é)

Facultad de Administracion 7 uann
Escuela Académica Profesional de Administracion

Guia de entrevista de los trabajadores y directivos de la Corte Superior de Justicia de
Apurimac y sedes, periodo 2025

Guia de entrevista

Cargo Area

Sede judicial

Fecha Hora de incio Hora de finalizacion

Tema: Gestion de la incorporacion en el rendimiento laboral de los servidores civiles de la Corte
Superior de Justicia de Apurimac y sedes, periodo 2025.

Preguntas de la entrevista Opinion

¢ Como describiria su proceso de
incorporacion a la Corte Superior de Justicia
de Apurimac?

¢Considera que el periodo de prueba fue
suficiente para lograr su adaptacion al puesto
de trabajo y cumplir sus funciones?

¢El proceso de seleccion en la institucion
identifica adecuadamente a los candidatos
mas competentes?

¢Qué comportamientos considera que han
afectado negativamente su rendimiento
laboral?

¢Cbémo aborda los casos de bajo rendimiento
laboral?

Muchas gracias por su
colaboracion

MICAELA BASTIDAS
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ANEXO 4. Resultados de las entrevistas
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Preguntas Personas entrevistadas en la Corte Superior de Justicia de Apurimac
R1 R2 R3 R4 RS
Hubo una
Fue un proceso . . o,
, . . bienvenida Recibi
(Cémo ordenado, con Me incorporé s .
e formal y luego indicaciones | Considero que
describiria su toda la de manera .
. - . tuve que claras desde el | falt6 un plan
proceso de documentacion 'y | rapida, pero sin S . .
. . . . aprender sobre | inicio del area mas
incorporacion a una induccion una . .
. . ., el sistema y mis estructurado
la Corte Superior | que me ayudo a explicacion Cg . .
o judicial y en las | funciones, lo para mi
de Justicia de comprender la detallada de 4 S .,
, . . herramientas | que facilitd mi | incorporacion.
Apurimac? estructura de la mis funciones. ] -
S que deberia adaptacion.
nstitucion.
usar.
(Considera que Si. aunaue al
el periodo de , . 1, ainq En parte, No, considero No del todo,
Si fue suficiente inicio tuve .
prueba fue porque para que el periodo ya que la
. porque me algunas "
suficiente para o . algunas tareas | fue muy corto complejidad
permitidé conocer dificultades j .
lograr su . . . me adapté para del trabajo
- mis funcionesy | que superé con .. o .
adaptacion al rapido, pero familiarizarme exige un
. adaptarme al el apoyo de , .
puesto de trabajo . . X otras requerian | con todos los | tiempo mayor
. ritmo de trabajo mis L .
y cumplir sus ~ mas tiempo procesos de adaptacion
. comparfieros
funciones?
L El proceso de .
L , Parcialmente, | No, porque los
seleccion en la Si, aunque S No, se
o . , SR en algunos criterios no .
institucion Si, se evalian podria incluirse . deberian
i . -, casos se siempre son | . .
identifica competencias, una evaluacion o incluir pruebas
L T prioriza la claros o .
adecuadamente a experiencia y mas practica X . mas
. . . rapidez sobre la | aplicados de .
los candidatos habilidades. para ciertos . especializadas
, calidad de manera , ,
mas puestos. - . segun el area
seleccion. uniforme.
competentes?
,Qué Uso .
«Q . . Conlflictos
comportamientos . inadecuado del L
. Interrupciones . Retrasos entre Comunicacion
considera que tiempo laboral ~ .
frecuentes . . frecuentes en el | compaifieros deficiente con
han afectado . (distracciones, A .
. durante la jornada . inicio de la que afectan el juezy
negativamente uso excesivo . . -
L laboral. jornada trabajo en compafneros
su rendimiento del celular, eqUipo
laboral? etc.) quip
, Implementando Reasignando Aplicando
(Como aborda . . )
. . un plan de funciones de Ofreciendo medidas
los casos de bajo Brindando . . .
o . ., mejora con acuerdo con las | capacitaciones correctivas
rendimiento retroalimentacion. . . ,
laboral? seguimiento fortalezas del especificas. segun el
semanal. trabajador. reglamento
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ANEXO 5: Ficha de validacion
P

1C} :
1A Di: VAI,II)A(.'I(')N

patos del Expergg. .
I ? Clte Nol, C
Vo (O

Titulo de la Inye b o\

Ceeris
; 1eston de |, incor
la Corte
Objetivo: Determing, |

Stigacion, «

servidores civileg de .
enel rendimientg laboral de |

Apurimace 3

la gestion e

Superior
uperior de Justicia de

a influencig e Y sedes, periodo 2025

laboral de los servidores de |y Gain
‘e

I- " v .
' : IL("[KHK’LIU" en cl H.'ndll“it""()
-)UPLIIOI dL Jllh‘liclu dc /\])ll y . P
rimac '.\'CdL'S Cr I()d()
l“ll(l“ b 2[4 res ¢ CS a( ri¢ ror de
d d(,‘ ““ﬁll“lﬂ. D lVId() S lVlI °S d > l' orte SUP(. d
. © 1C

Investigadores; Justicia de Apurimac

Bach. Eli Misael Carrasco Altamirano

Bach. Noelia Shara Huanaco Becerra

Instrumento cuestionario: iestion de la incorporacion

Ne EVIDENCIAS INDICADORES [/ *E0RACTOR
| | Operacionalizacion de las variables Metodologia X
2| Pertinencia de reactivos Coherencia X
3 | Cantidad de reactivos para medir variable | Suficiencia ha
4| Basados en aspectos tedricos de la variable Consistencia '
i Eixpresado en hechos perceptibles Objc(ivifind ¥
" 6| Adecuado para los sujetos de estudio Opo.numdad X
7| Formulado con lenguaje apropiado Clandz?d pd :
—_8—7\:(;&. al avance de la ciencia tecnologia Aclunl‘xdaq'
9 ’r\micslm una organizacion l6gica _%glg._z;m:acmn ;
:E&MMWL—’/“ e T ]

- avey 0= 28 = 350 7 77

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (atb+et

elic ent ( )
o c pro \Ldlo dLl oelicl (3
I 1stru nlo se cOnst l
N() A. l I I ume ¢ C (l( ra vd |d() (||nnd° “ me ol C f ) (

avnartos s > 70%
otorgado por los tres expertos €s = 70%

3
Abancay. 18 d¢ Febrero de 2025

MICAELA BASTIDAS

o £
5
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o’
Datos del Expertg: .
Cl-o Mo‘u 500 (‘(\\l'n' \
T“u'o de Iﬂ ln\'cs‘ig“ci(’n. “(;t\'. I v \Y\
©OMESHON ine
servidores Civiles e la Cor e ln Meororacion ¢ o rendimiey
- ¢ Superior g Iusticia de A "0 labora) ge ),
Objetivo: Determing, la influencigy de | Purimac y sede Periodo 2075
Cla ".'l" b f Z
laboral de los Servidores de Ia Corte § seation de mu'rp"m“ﬂn en g rendimieny,
) > SUPErior de Jueio:, )
2025, perior de Justiciy de Apurimge Y sedes Perindo
Unidad de anilisig; idoras abes
1818: Servidores Civiles de | Corte Superior de Justicia de Apyri
Investigadores: ' Purimac
Bach. Eli Misae] Carrasco Altamirang
Bach. Noelia Shara Huanaco Becerrg
Instrumento Cuestionario: Rendimiento laboral
[ e
Ne EVIDENCIAS INDICADORES ‘l"““zo":c'ﬁ“—s"
1 | Operacionalizacién de las variables Metodologia v
2 | Pertinencia de reactivos Coherenc.ia X |
3 | Cantidad de reactivos para medir variable Suﬁc.icncm. | ¥ §
4 | Basados en aspectos tedricos de la variable Cof‘s',s‘tf’"céa l)g( } |
5 | Expresado en hechos perceptibles : Objeuvuf: - 7T
6 | Adecuado para los sujetos de estudio 8&(:';:': a X
7 | Formulado con ]enguaje.aprqplado e T T
8 | Acorde al avance d.e la'clznenf:lzf y tecnolog i A
9 | Muestra una or&am.zacmn l6gica R 1 ll P(]
idad de instrucciones a b le (d le |
ie TOTAL

0-qt28 = 3ife0 = 7%%

= /5
COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (atb+ctd-+e)

e l ( )

Yo
otorgado por los tres expertos €S > 70%

2025
Abancay. 18 de Febrero de 2
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|

»s del Experto:
pPate perto: Qase A

Q \

Olow '
“m i (3 B \‘ .\vu.\
(K‘Ni(\“ fa ( { e,

servidores civiles de la Cope

ritulo de la Investigacig

n:
1o inco '
poracion en el rendi

" P 1en el rendimiento laboral de los

objetivo: Determinar 1 influenciq o O
et de la gestia ‘ ' -
jaboral de los servidores Bestion de incorporacion e mi
it ' cion en el rendimiento

- o orte Superior de Justicia de Apurimac y sede i
2025. des, periodo

Unidad de anilisis: Servi L

L Servidores civi
dores civiles de la Corte Superior de Justici

Investigadores: A

Bach. Eli Misael Carrasco Altamirano
Bach. Noelia Shara Huanaco Becerra

Instrumento cuestionario: Rendimiento laboral

N° EVIDENCIAS INDICADORES ‘:AL;’R:aff—i\\
1 Ope.raclox}allzacién de las variables Metodologia [ %|
.2 Pertinencia de reactivos Coherencia ¥ 1
_3 Cantidad de reactivos para medir variable Suficiencia | %l \
- 4 | Basados en aspectos tedricos de la variable | Consistencia | | E
5 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad | &l 1
6 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad | HEN
7| Formulado con lenguaje apropiado Claridad T | x|
| 8| Acorde al avance de la ciencia y tecnologia | Actualidad *|
9 | Muestra una organizacién logica | Organizacion r~
10| Calidad de instrucciones Calidad *
TOTAL a |b |c |d e

g™ — . L’
COEFICIENTE DE VALIDACION: C= (at+b+c+d+e) /50 = Abt30 = ‘/é/ 50 =92 /o

uando el promedio del Coeficiente (C)

NOTA: El instrumento s€ considera valido ¢

otorgado por los tre

s expertos es Z 70%

e e Abancay, 18 de Febrero de 2023
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FICHA DR VALIDACION

patos del Experto: "\q. . "

Salovae
Titulo de la Investigacién: A C\‘(J\wu,\\,_

“Gestion de 1a i
servidores civiles de la Corte Superior d ancorporacion en el rendimiento laboral de los
r de Justicia de A ’
purimac y sedes, peri #
sedes, periodo 2025

Objetivo: Determinar la i :
|aboral de los servidores d: ?uueCm:la dons .L'.cstién de incorporacion en el rendimiento
538 orte Superior de Justicia de Apurimac y sedes, periodo
Unidad de andlisis: : e

ol Servidores civiles de la Corte Superior de Justicia de Apurimac
Bach. Eli Misael Carrasco Altamirano

Bach. Noelia Shara Huanaco Becerra

[nstrumento cuestionario: Gestién de la incorporacion

(| EVIDENCIAS INDICADORES ‘l""“zo“:c'?is]
1 | Operacionalizacion de las variables Metodologia X
| 2] Pertinencia de reactivos Coherencia %
3| Cantidad de reactivos para medir variable | Suficiencia *
4 | Basados en aspectos teoricos de la variable Consistencia ] X
5| Expresado en hechos perc tibles Objetividad *
6 | Adecuado para los suijetos de estudio Oportunidad
7| Formulado con len uaje apropiado Claridad - ) 3
8 | Acorde al avance de la ciencia tecnologia Actualidad x
9 [Mucstra una organizacién 16gica___— Organizacion *
10| Calidad de instrucciones Calidad RS
TOTAL a |b |c |d |e

7 - R .
COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (atb+ctdte) 150 = 3t36= 3'»1[50 - ﬂ)) lo

onsidera vélido cuando el promedio del Coeficiente (C)

NOTA: El instrumento s€ c

es > 70%

otorgado por los tres expertos

Abancay, 18 de Febrero de 2025
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EICHA DYy ALIDACTON

»

paras ded Expertes Moo O 7

Taeede de¢ ha Tavestigacion: -

Ui
O e B ineoporae
eevidores eiviles de fa Corte Supy } roracton en el rendimtento laboral de I
t UPHOT de ) : ; N
kot DO S CAusten e Apurimac y sedes, periodo 2028
= s LT ar fa miluencia de
O \
yeiryrsuiireliye RSO e incorporacion en el rendimiento
» VS O @ CWe Supe
= upenior de Justion de Apurimac |
. putimac y sedes, perlodo

L nidad de amalisiss Senvidores civiles de |
ox de L Corte Superior de Justicia de Apurfmac

favestigadenes:
Rach Bl Misse! Camusoo Altamirano

3ach. Noelia Shars Huanaco Beverma

Izstrumento cuestionario: Gestion de la incorporacion

N EVIDENCIAS Immc,\mmus _VALORACION
e T IERSataraLs
| ion de las variables Metodologia | | . 7 ) .
2 iz de reactives kS tohgmuuu S A I . 61 .
: Can _;..i Je reactivos pard mg\hr \.m.‘blg | \ulwlcnu.l i I . 3 ) l
< 3 aspectos tevricos de | .u.m.\bh Consistencia | [ | s .
3 sroeptibles l Ub_]_c.ll\l\'d\‘ X
6 w30 pars los 8t b_to;_dg‘_“&iL__—{ Oportunidad | L X\
= : e i Clarided | 1 — X
3 Acorde al avance de 13 ;unu.n tecnologia * \..umhdad | I | (S X
. Orwll.lt ion
= | Calidad

rd" (= =0, <= 9 C./l‘
COEFICIENTE DE VALIDACION: €= (a+bterd+e) [50= 34 28+10/s0 .

NOTA: El instrumento € considera valido cuando el pmmedio del Coeliciente (©)
INSTUIRTL S

- ;":‘5:."\" por jos wes ex p:‘ﬂus es> 70%

Abancay, 18 de Febrero de 2025
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FICHA by A N
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X ’ U . AR, )
patos del Experto: MM\\_,“ Qoko "\‘\“‘_“\
\

ritulo de la Investigacion: “Gestion de | it
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N > " ) ¢l ¢ Apll” 3 ) 's
mige y S dl* i
WES (¢ Ty l I (' &Ll

‘")i(“l\'o: [)Cl‘. '“i"n I i i ’ [
e rla “n“t"k"l (IL I“ LL‘.\'IIUII (IL‘ illt’()l’pl)rllti(')l I I
! Y 1en LI Clldi “i 4
ento

aboral de los servidores de la Corte Suneri
lahor idores de la Corte Superior de Justiciy de Apurf
2025. purimac y sedes, periodo
Unidad de andlisis: Servidores civiles de la Corte Superior de Justicia de Apuri

4 Jus ¢ Apurimac
Investigadores: Kithaeo
Bach. Eli Misael Carrasco Altamirano
Bach. Noelia Shara Huanaco Becerra

Instrumento cuestionario: Rendimiento laboral

Ne EVIDENCIAS INDICADORES |- MEORACER.
| | Operacionalizacion de las variables Metodologia ) X
2 | Pertinencia de reaclivos Coherencia X
3 | Cantidad de reactivos para medir variable | Suficiencia X
4| Basados en aspectos Ledricos de la variable Consistencia X
5 [ Expresado en hechos perceptibles Objetividad X
6 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
7 [Formulado con lenguaje apropiado Claridad
8 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia _A_chglﬂ‘_ul___ O -« o B
9 | Muestra una organizacion logica _(L'g_yﬂlﬂ_‘"é"—— z—
10 [ Calidad de instrucciones | Calidad FRH —1
TOTAL ja_jd I¢ £
24284960 = 0.82 -B2%

COEFICIENTE DE VAL")ACION: C= (ﬂ+b+‘-'+d+c) /50 =
dio del Coeficiente (€)
NOTA: El instrumento se considera vilido cuando ¢l promedio el Courieiems

otorgado por los tres expertos ¢s = 70%

18 de [Febrero de 2025

ania B 4
TRACION Abancay.
Fn Auvistracion

MICAELA BASTIDAS
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ANEXO 6. Acrénimos

CCP. Comportamientos contra productivas.

CD. Conocimiento declarativo.

CSJA. Corte Superior de Justicia de Apurimac.

GRH. Gestion de recursos humanos.

HCP. Habilidades y el conocimiento procedimental.
INCORE. Indice de competitividad regional.
MINJUSDH. Ministerio de Justicia y Derechos Humanos.
RRHH. Recursos humanos.

SERVIR. Autoridad Nacional del Servicio Civil.

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



- 179 de 187 -

ANEXO 7. Tabulacion de datos

R

PIZ PE PI? Pl PI3 P20 PRI

P2 PO PM

F2 P1 M PS PE PP M P3PIPH

Pl

P2 OPI P34 PR OPX PI OPE P OPGI PGl PG PO] PG4 PO POE PO PEO PER P PY

PX PO PM P23 PX PX PN PX PN PI1l PI P11 PM PE PX FI7 P10 PE PAD P4l P2 PA] M4 PO P AT P PAS PED PIL
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ANEXO 8. Baremacion por variable y dimensién

D1 [ o2 ] D3 D4
Max | 50 MAX | 20 MAX | 45 MAX | 75 MAxX | 190
D1 | SELECCION EXELENTE MIN [ 10 MIN | 4 MIN | 9 MM [ 15 MIN [ 38
BUENO R | 40 16 36 R 60 R | 152
REGULAR K 5 5
PESIMO A 8 32
DEFICIENTE 10 | 18 7
19 | 27 "
28 | 36 15
D2 | VINCULACION EXELENTE 37 | 45 19
BUENO 46 | 50 21
REGULAR
PESIMO
DEFICIENTE

72 A 12 A 1304
16 15 | 27 38 | 68
24 28 | 43 69 | 99
44 | 59 100 [ 130
40 60 | 72 131 ] 161

N

[ Y e
& || Fal e B [= 7= (2
o [ | pa| =
= |oafon|=f = |7 [
2]
ra

D3 INDUCCION EXELENTE
BUENO
REGULAR
PESIMO
DEFICIENTE

D4 | PERIODO DE PRUEBA [EXELENTE
BUENO
REGULAR
PESIMO
DEFICIENTE

GESTION DE LA
INCORPORACION EXELENTE
BUENO
REGULAR
PESIMO
DEFICIENTE

D1| RENDIMIENTO EN LA
TAREA EXELENTE
BUENO [ o1 | D2 D3 V2
REGULAR Max | 75 Max [ 45 Max | 45 MAx | 165
PESIMO MIN | 15 MIN | 9 MIN| 9 MIN | 33
DEFICIENTE R | 60 R | 36 R | 36 R [132

REN%ETE?FSN EL EXELENTE A 12 A | T2 A | T2 A | 264
BUENO 15 | 27 9 16 9 16 33 [ 594
REGULAR 28 | 40 17 | 24 17 | 24 60 | BR

PESIMO 41| 53 25 | 32 25 | 32 87 [ 113
DEFICIENTE 54 | 66 33 | 40 33 | 40 114 | 140
67 | 75 41 | 45 41| 45 141 | 165

DZ‘

COMPORTAMIEMTOS
CONTRAPRODUCENTE |EXELENTE
BUENO
REGLULAR
PESIMO
DEFICIENTE

D3

V1 [RENDIMIENTO LABORAL [EXELENTE
BUENO
REGULAR
PESIMO
DEFICIENTE

MICAELA BASTIDAS
—
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ANEXO 9: Procesamiento en SPSS
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Archivo  Editar  Ver

Datos  Transformar

HE DT e~xELZ §

Analizar

Gréficos

Utilidades

Ampliaciones ~ Ventana

Ayuda

1 BE L0 Q

Nombre Tipo Anchura Decimales Etiqueta Valores Perdidos  Columnas  Alineacion Medida Rol

1 VAR00001 Numérico 8 2 {1.00, Total .. Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada

2 VAR00002 Numérico 8 2 {100, Total... Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada

3 VARO00003  Numérico 8 2 {1,00, Total... Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada

4 VAR00004 Numérico 8 2 {1,00, Total... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada

5 VARO00005 Numérico 8 2 {1.00, Total... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada

6 VAR00006  Numérico 8 2 {100, Total ... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada

7 VAR00007  Numérico 8 2 {1.00, Total .. Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada

8 VARO00008  Numérico 8 2 {1.00, Total... Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada

9 VAR00009  Numérico 8 2 {1,00, Total... Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal  Entrada

10 VARO00010 Numérico 8 2 {1,00, Total... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada

" VAR00011 Numérico 8 2 {1.00, Total... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada

12 VAR00012  Numérico 8 2 {100, Total... Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada

13 VAR00013  Numérico 8 2 {1,00, Total... Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada

14 VARO00014  Numérico 8 2 {1.00, Total... Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada

15 VAR00015 Numeérico 8 2 {1.00, Total... Ninguno 8 = Derecha d Ordinal “ Entrada

16 VARO00016 Numérico 8 2 {1,00, Total... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada

17 VARO00017 Numérico 8 2 {1.00, Total... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada

18 VAR00018  Numérico 8 2 {100, Total... Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada

19 VAR00019  Numérico 8 2 {1.00, Total... Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada

20 VARO00020  Numérico 8 2 {1.00, Total... Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada

21 VAR00021 Numérico 8 2 {1,00, Total... Ninguno 8 = Derecha ,[l Ordinal “ Entrada

22 VAR00022 Numérico 8 2 {1,00, Total... Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada

23 VAR00023 Numérico 8 2 {1.00, Total... Ninguno 8 A Ordinal N\ Entrada

24 VAR00024  Numérico 8 2 {1.00, Total .. Ninguno 8 ol Ordinal “ Entrada

25 VAR00025  Numérico 8 2 {1.00, Total... Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada

26 VARO00026  Numérico 8 2 {1.00, Total... Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada

27 VAR00027 Numérico 8 2 {1,00, Total... Ninguno 8 = Derecha i|j| Ordinal “ Entrada

28 VARO00028 Numérico 8 2 {1,00, Total... Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada

~n rramAaAnnn " ~ ~ raAn T . ~ - . WA e .- - .
Vista de datos ~ Vjsta de variables
IBM SPSS Statistics
archivo Editar  Ver Datos Iransformar Analizar Grdficos Utiidades Ampliaciones Ventana  Ayuda
A Tu = A
e Dre~FLICART 106 Q
0: VARDOOTA 3,00 Visible: B0 de B0 v
L vmsrmus dvm;mns dVARsﬂODE 4 v».n:nus dvmuunnr dwuﬂnnnr 4l rd] #03 ra £ 05 #D6 &o1 T4l #v2

1 00 3,00 300 4,00 3,00 4,00 4,00 3,00 4,00 3.00 3,00 3.00 3,00 4,00 4,00 40
2 00 3,00 3.00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3.00 3,00 3,00 3,00 30
3 00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3.00 3.00 3.00 3,00 3,00 3,00 30
4 00 1,00 2,00 2,00 2,00 3,00 3,00 2,00 2,00 1,00 1,00 1,00 2,00 2,00 2,00 1.0
5 00 4,00 5,00 5,00 5,00 1,00 5,00 4,00 5,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5.0
6 00 4.00 2.00 2,00 2,00 5,00 2,00 3.00 4.00 3.00 3.00 4,00 4,00 3,00 4.00 4.0
7 00 4,00 400 400 4,00 4,00 3.00 3.00 2,00 3.00 3.00 4.00 4.00 400 4.00 40
8 00 4,00 4,00 4,00 3.00 4,00 4,00 4,00 3.00 3.00 3.00 4,00 4,00 4,00 4,00 400
3 00 3.00 3.00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3,00 3.00 3,00 3,00 3,00 30
10 00 2,00 2,00 3,00 3,00 4,00 3,00 2.00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 2.0
1 00 1,00 200 2,00 2,00 1,00 2,00 1,00 1,00 1.00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 10
12 00 2,00 4,00 3,00 2,00 400 4,00 300 3,00 2,00 2,00 3,00 2,00 3,00 3,00 30
13 00 2,00 4,00 4,00 4,00 4,00 2,00 3,00 2,00 3,00 3.00 3,00 4,00 3,00 3,00 40
1" 00 3.00 4,00 3,00 4,00 3.00 4,00 3.00 3,00 3.00 3.00 3.00 4,00 3.00 4,00 40
15 00 4.00 2.00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 3,00 4,00 3.00 2,00 4,00 3,00 4,00 3.0
16 00 2,00 3,00 4,00 2,00 5,00 4,00 3.00 3,00 3,00 3.00 3,00 3,00 3,00 3.00 o
17 00 3.00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3.00 300 3.00 3,00 3,00 4,00 40
18 00 3.00 3.00 4,00 3.00 4,00 4,00 3.00 4,00 3.00 3.00 3.00 3.00 4,00 4,00 40
19 00 3.00 3.00 3,00 3.00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 3.00 3.00 3.00 3,00 3,00 3.0
20 00 4,00 4.00 3.00 3.00 4,00 4.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 o
21 00 1.00 2,00 2,00 2,00 3.00 3.00 2,00 2.00 1.00 1.00 1.00 2,00 2,00 2.00 1.00
2 00 400 5.00 5,00 5,00 1,00 5.00 4,00 5,00 4,00 400 4,00 5,00 400 5,00 5.0
2 00 4,00 2,00 2,00 2,00 5,00 2,00 3,00 4,00 3.00 3,00 4,00 4,00 3,00 4,00 400
24 00 4,00 2.00 2,00 2,00 5,00 2,00 3.00 4,00 3.00 3,00 4,00 4,00 3,00 4,00 400
2 00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3.00 2,00 3.00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 40
2 00 4,00 4,00 4,00 3.00 400 4,00 4,00 3,00 3.00 300 4,00 4,00 4,00 4,00 40

Vista de datos Vista de variables
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ANEXO 10: PANEL FOTOGRAFICO
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MICAELA BASTIDAS
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BRI ‘
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Pone Jumcial SCEMTPAO oL A
Dix Pew

Corte Superior de Justicia de Apurimac
Gerencia de Administracion Distrital

"Decenio de la lguaitad de oportunidades para mujeres y hombres"
ion d

ANEXO 11. Carta de autorizacion para aplicar el instrumento

"Afio de la o ion y ficts ela peruang”
e e e e e
: BRI |Firma 20
Abancay, 10 de Abril del 2025 BIRI | pigital Sl e LA CS ) s
P e A pa 00

CARTA N° 0000C3-2025-GAD-CSJAP-PJ
Sr(a).

Eli Misae! Garrasco Altamirano
Noelia 3hara Huanaco Becerra

Asunto : AUTORIZACION
Referencia : EXPEDIENTE 003342-2025-MUP-CS
a) QFICIO 000267-2025-UAF-GAD-CSJAP
b} INFORME 000251-2025-CRRHH-UAF-GAD-CSJAP

En atencién al asunto y conforme a la solicitud presentada, relacionada con la
autorizaciéon para la aplicacion de un cuestionario y entrevista en el marco del
desarrollo de la tesis tituiada: “Gestién de la incorporacion en g! rendimiento laboral de los
servidores civiles de ia Corte Superior de Justicia de Apurimac y Sedes, periodo 2025",
con fines de optar por el titulo profesional de Licenciarlos en Administracion por la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, se ha evaluado la viabilidad de
la misma.

Al respecto, y contando con la conformidad del Coordinador de Recursos Humanos y de
la Qficina de Administracion y Finanzas, esta Gerencia de Administracion Distrital
AUTORIZA |a realizacion de la citada encuesta, reconociendo que el objetivo académico
guarda relacién con la mejora de ia gestidn institucional y el rendimiento de! personal, lo
cual podria generar informacion Uil para la toma de decisiones futuras

No obstante, esta autorizacion se otorga bajo condiciones espacificas, por lo que se
requiere a los ciudadanos Eli Misael Carrasco Altamiranc v Noelia Shara Huanaco
Becerra que cooridinen previamente con esta Gerencia v remitan un plan detallado
de aplicacién, el cual debera incluir:

« Cronograma de actividades,

« Pobiacién objetivo y numero estimado de participantes.

=  Metodologia de aplicacién del cuestianario y entrevistas.

+ Medidas para garantizar la confidencialidad de la informacién recolectada.
« Responsable del manejo y cusiodia de los datos.

Se deja expresa constancia que ia ejecucion de esta actividad no debera interferir,
interrumpir ni afectar el ncrmal desarrollo de las labores funcioinales y operativas
de esta Corte Superior de usticia ni de sus sedes. En caso de verificarse afectacion al
servicio o incumplimientc de las condiciones establecidas, la presente autorizacion sera
revocada de forma inmediata, sin perjuicio de las acciones que pudieran corresponder.

RIRIRIE BIRIRIE R IR BB R BRI R R R R B R R IR R BRI R R
21 211 R 243 1 P L 2 2 R R R IR IR A AU R AU R
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BCENTIHARIODI LA T4

Corte Superior de Justicia de Apurimac
Gerencia de Administracion Distrital

Agradeciendo su comprensién y compromiso con el respeto a la institucionalidad,
quedamos atentos a la recepcion del plan de trabajo para continuar con las
coordinaciones corresporidientes.

Atentamente,
Documento firmado digitalmente

MATEO CAYO MANCILLA
Gerente de la Administracidn Distrital de la C.S.J. de Apurimac
Corte Superior de Justicia de Apurimac

MCM
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