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INTRODUCCION

Hoy en dia las instituciones publicas no solo buscan cumplir con los trabajos que
se les ha propuesto, sino mas bien, buscan alcanzar y superar metas que son
trazadas por las gestiones anteriores. Estas metas son una realidad gracias a
muchos factores, entre los que podriamos mencionar la capacidad, el
compromiso Y las habilidades sociales de cada uno de los trabajadores de una
institucion. Las habilidades sociales estdn siendo consideradas como un
principal factor de igual forma a aquello que antes era reconocido como por
ejemplo la trayectoria académica y los méritos intelectuales alcanzados durante

el proceso de desarrollo de una persona.

Las Habilidades sociales son actualmente consideradas como un aspecto
fundamental dentro de las capacidades y caracteristicas que se requieren al
momento de seleccionar al personal nuevo que se va contratar, ademas es
imprescindible dentro de un grupo de labor para generar una interrelacion en
dicho grupo y que puedan hacer realidad las metas propuestas o que deseen

superar.

Con el avance de la tecnologia las habilidades sociales que se tenian para
relacionarse dentro de una sociedad, con un grupo de amigos, dentro de los
salones de clase, en las oficinas y demas lugares en donde un individuo crece
socialmente, han ido mermando. Las personas en general, buscan una sociedad
algo diferente y poco favorable hacia las habilidades, esta sociedad la encuentra
en las conexiones de internet, en la gran cantidad y tipo de redes sociales que

dia a dia se vienen incrementando y en las comunicaciones ya no personales
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sino virtuales. El avance de la tecnologia es favorable; pero, si un individuo se
centra exclusivamente en realizar aquellas actividades sociales mediante las
plataformas virtuales, este perderd aquellas habilidades sociales que le
brindaban una método bueno o malo de relacionar dentro de un grupo de

personas en general.

Todo lo descrito arriba, puede ser considerado en todo tipo de institucion, entre
las publicas y las privadas, este Estudio de Caso se desarrolla en La Corte
Superior de Justicia de Cusco, una institucion publica que brinda el servicio de
justicia en el departamento de Cusco, especificamente en la oficina Centro de

Distribucion General durante el afo 2022.

Para poder cumplir con los objetivos que se presentan, el Estudio de caso se ha
divido en diferentes capitulos. En el Capitulo | nos ayuda a entender el origen
del por qué hemos considerado realizar el Estudio de Caso, aquellas
investigaciones previas de las variables que estamos considerando, la adecuada
justificacion del porque el estudio, reconociendo aquellos problemas principales
dentro de la oficina en mencion y finalmente definir las metas que se requiere

alcanzar en base a los objetivos que se definieron en este capitulo.

En el Capitulo Il mencionamos cual sera la metodologia de nuestro estudio,

definiremos las variables que usaremos y cual sera la poblacion en la que vamos

a aplicar la mencionada metodologia.

14



En el Capitulo Ill se considera todo lo entendido con el marco referencial de la
investigacion. Abarca resefia histérica de la organizacion, asi como la mision,
vision y los valores en los que se basa la labor jurisdiccional de los trabajadores

de la institucion.
En el Capitulo IV se da razon de los resultados obtenidos que hemos logrado al
aplicar el instrumento fisico con diferentes aspectos como son la edad, el sexo,

el tiempo de labor y otros.

En el Capitulo V damos las recomendaciones y sugerencias para poder

considerarlas como se ha llegado a cumplir los objetivos definidos.
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1. Capitulo I = Antecedentes de Estudio

1.1.

1.2.

Titulo del Tema: Las Habilidades sociales y su relacion con el
desempefio laboral de los servidores publicos jurisdiccionales de la
oficina Centro de Distribuciones Generales (CDG) de la Corte Superior

de Justicia de Cusco durante el afio 2022.

Planteamiento del Problema: La Literatura actual no brinda una
definicion exacta sobre que es “Habilidades Sociales”; pero, de las pocas
variantes que la viene conceptualizando podemos extraer una parte
comun e indicar que, habilidad social, es el comportamiento o la conducta
que tiene una persona para interrelacionarse con las demas personas
dentro de una sociedad, este comportamiento abarca desde la forma en
gue se expresa, los gestos que realiza, las posturas al escuchar y hablar,
y otras habilidades que podrian implicar hasta la resolucion de conflictos
frente a su entorno social, ademas si pudiéramos mencionar cuales son
las habilidades sociales dentro de un lugar de trabajo estas deberian de
incluir la empatia para brindar un mejor servicio y crear un mejor ambiente
laboral con los comparfieros. Segun la psicologa Ursula Perona -
Psicologa Clinica “Las habilidades sociales son el conjunto de conductas,
pensamientos, emociones que una persona pone en juego cuando se
relaciona con su entorno social, buscando que esta relacion sea una
fuente de satisfaccion y no de malestar o de frustracion entre los
participantes” (Psicoactiva, 2016). Ademas, hace mucho énfasis en los

tipos principales de comunicacion:
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Estilo Pasivo, es el tipo de comunicacién en donde se ubica a
aguellas personas que no pueden negarse a cualquier tipo de
solicitud y que les es muy dificil una critica sobre algun tema. Las
personas pertenecientes a este grupo ubican a las demas personas

por encima de ellos. (Psicoactiva, 2016)

Estilo Agresivo, considerado como el lado extremo del tipo de
comunicacién Pasivo. En este grupo de personas se ubican
aquellas que defienden sus intereses sin importar las
consecuencias de sus actos y/o comentarios. Las personas
pertenecientes a este grupo ubican a las demas personas por

debajo de ellos. (Psicoactiva, 2016)

Estilo Asertivo, es considerado como el mas adecuado entre los
tipos de comunicacién que existe, estas personas pueden expresar
sus ideas, sus criticas y/o comportamientos sin ofender nadie y
generando una adecuada habilidad para relacionarse. Este tipo de
comunicacién genera una satisfaccion durante las relaciones
comunicativas. Las personas pertenecientes a este grupo ubican a

las demés personas en el mismo nivel. (Psicoactiva, 2016)

Considerando una definicion extra, “las habilidades sociales es el modo

de relacionarnos con nuestros iguales (cualquier tipo de persona dentro

o fuera de nuestra sociedad), se considera que podria ser una

experiencia agradable o convertirse en una fuente de estrés, eso
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dependiendo de ¢ Cédmo se desarrolld nuestra actividad de relacionarnos
con los demé&s?” (Jiménez, 2013). De igual forma se hace mencion que
la falta de habilidad social en los primeros afios de vida puede conducir
a diferentes situaciones como el aislamiento social y la disminucion,
llegando en algunos casos a la pérdida, de la autoestima. Si durante el
proceso de desarrollo humano la persona no adquiere habilidades

sociales, su desarrollo se vera deteriorado.

La vida, asi como esté definida en la pagina web de la real academia
espafiola, es el tiempo que se considera desde la concepcion de un ser
humano y su fallecimiento o hasta el dia de hoy (el presente). Durante
este tiempo una persona adquiere aquellas habilidades sociales con las
cuales debe enfrentar el diario vivir hasta llegar su fenecimiento. Una
porcion de este tiempo seré dedicada a trabajar, no importando el lugar
donde realice la actividad tendra que aplicar todo lo aprendido y de esa

forma crear un entorno adecuado para seguir el proceso de la vida.

Todas las personas capaces de laborar en una institucion, privada o
publica, recuerdan su primer dia de trabajo, durante ese primer dia puede
presentarse diferentes situaciones, entre buenas y malas; aunque, lo que
si podriamos asegurar es el impetu, el animo y las ganas de laboral en
cualquier institucion, estas caracteristicas que se presentan en el primer
dia 0 semana estan al ciento por ciento. Aunque, es desalentador decir
que, en muchos casos los colaboradores (servidores publicos) de las

entidades publicas por tener un trabajo, considerado como rutinario, van
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perdiendo la motivacion y hacen que sus habilidades sociales y el interés

de desarrollar las tareas diarias decaigan.

Muchas de las instituciones publicas, encuentran este decaimiento de
habilidades sociales como un gran problema. En la Corte Superior de
Justicia de Cusco este problema se presenta y no solo con respecto a la
atencién de los usuarios, también es visible dentro de los mismos
ambientes donde se labora. Entonces ¢Qué podemos entender con
respecto a la problemética que se nos presenta? Que en toda institucién
y con respecto cualquier servidor publico las habilidades sociales se

pierden por varios factores.

Dentro de esta institucion publica, la Corte Superior de Justicia de Cusco,
la oficina Central de Distribucién General es el primer rostro del cual se
dice mucho, porque es aquella oficina encargada de atender (las
diferentes solicitudes) y orientar (acerca de los diferentes tramites) a
todos los ciudadanos cusqueios que tienen procesos judiciales en los
diferentes juzgados; pero, por ser el origen de la atencién a todo el
publico, es muy IMPORTANTE que el personal que labora dentro de esta
oficina tenga habilidades sociales bien desarrolladas y adquiridas. Hoy
en dia no es la realidad que se desea dentro de esta oficina, sino mas
bien, la oficina es considerada como una gran opcion temporal, y en
algunos casos definitiva, para aquellos servidores publicos mayores de
edad que no se desempefian adecuadamente o que tienen problemas

laborales interpersonales con sus comparieros.
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Nuestro estudio de caso busca entender el problema que se generara por
estas decisiones en base a la relacion que tienen las habilidades sociales
del personal dentro de la oficina Central de Distribuciones General y su
desempeiio laboral frente a los usuarios del servicio judicial y sus propios
compaferos. De igual forma es facil mencionar que la perdida de
habilidades sociales dentro de una institucion publica es contagiosa y no
solo con el personal que viene laborando dentro de la oficina, sino,
también afecta a los nuevos integrantes haciendo que la propia institucion

carezca de buenos elementos desde un inicio.

1.3.Objetivos de la Investigacion:
1.3.1. Objetivo General: Determinar la relacion entre las habilidades
sociales y el desempefo laboral de los servidores publicos
jurisdiccionales de la oficina Centro de Distribucién General (CDG)

de la Corte Superior de Justicia de Cusco, 2022.

1.3.2. Objetivos Especificos:
1.3.2.1. Determinar la relacion entre la empatia y su desempefio
laboral del servidor publico jurisdiccional de la oficina Central de
Distribucion General (CDG) de la Corte Superior de Justicia de
Cusco.
(Peralta, 2020) “Cuando tienes un empleo debes estar
preparado para aprender cosas todos los dias, aunque lleves

tiempo haciendo la misma tarea. Es un error pensar que ya lo
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sabes todo de un puesto de trabajo. Siempre podras aprender
algo nuevo de cada situacion, de un compafiero, de un jefe o de
los cursos que te ofrezca la empresa. Tener ilusién por saber
cosas nuevas demuestra tu interés. Asi, tus responsables veran
que el trabajo es importante para ti. Ademas, al demostrar tus
ganas de aprender serd& mas facill que te den mas
responsabilidades y te ensefien tareas nuevas. Esto hara que tu
trabajo sea méas entretenido y estés mejor valorado en la

empresa’.

1.3.2.2. Determinar la relacion entre la comunicacion personal verbal
y el desempefio laboral de los servidores publicos
jurisdiccionales de la oficina Central de Distribuciones General

(CDG) de la Corte Superior de Justicia de Cusco (Monar, 2021).

1.3.2.3. Determinar la relaciéon entre la comunicacion personal no
verbal y el desempefio laboral de los servidores jurisdiccionales
de la oficina Central General de Distribucién (CDG) de la Corte

Superior de Justicia de Cusco.

(Enfermeria, 2010) “En relacién con el objetivo de identificar qué
trabajadores vinculados al area de la salud eran portadores de
agravios a la salud psiquica y/o mental que pueden estar
relacionados con largas jornadas y/o mas de un vinculo laboral,
gued6 evidente en los articulos investigados que son los

meédicos, psicologos, dentistas, miembros del equipo de

21



enfermeria con predominio de estudios sobre enfermeros, entre

otros”.

1.3.2.4. Determinar la relacién entre la capacidad de escucha y el
desempeiio laboral de los servidores jurisdiccionales de la
oficina Central de Distribuciones General (CDG) de la Corte

Superior de Justicia de Cusco (Naranjo).

1.4.Metodologia:
1.4.1. Tipo y Nivel de Investigacion.
Nuestra preocupacion y motivacion para realizar este tipo de
investigacion, nuestro estudio de caso, fue definir y entender, si
existiera, la relacion entre las habilidades sociales y el desempefio
laboral del primer servicio que se brinda en la Corte Superior de
Justicia de Cusco, las habilidades sociales vienen siendo
relacionadas con los habitos y costumbres aprendidas u obtenidas a
lo largo de la vida cotidiana y laboral de la personas, en el desarrollo
de este estudio consideraremos dos variables, por lo tanto

realizaremos una investigacion del tipo correlacional.

Con este estudio de caso, podremos llegar a un analisis critico acerca
del comportamiento de las dos variables propuestas, su relacion y la
importancia que se debe de tener al momento de seleccionar y

direccionar a trabajadores para esta oficina.
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1.4.2. Método y Disefio de la Investigacion.
La presente investigacion es de disefio no experimental, lo cual
implica que ninguna variable sera alterada; y la informacion se

recabara de corte transversal, es decir, en un momento del tiempo.

1.4.3. Poblacién y Muestra:
1.4.3.1. Poblacién:
La poblacion del presente estudio de caso, est4 conformada por
el personal de la oficina del Centro de Distribucion General que
laboran en la Corte Superior de Justicia del Cusco, en plazas
consideradas como a tiempo indeterminado 728. Y estan
inscritos en el cuadro de Asignacion de Puestos - CAP, por

tanto, la poblacién es de 100 personas.

1.4.3.2. Muestra:
Para la determinacién del tamano de la muestra, se consider6 la

siguiente formula y criterios:

N-ZZ-p-(1-p)
(N—1)-e2+Z2-p-(1-p)

n=

Nivel de confiablidad del 95%. (Z = 1.96).
Margen de Error + 10.0% (e).
Probabilidad de ocurrencia del fenémeno 50% (P).

Tamafio de la poblacién es 100 (N).
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Reemplazando en la formula de tamafio de muestra para
poblaciones finitas, se tiene un valor de 45 encuestas por
desarrollar; los cuales seran seleccionados al azar y de forma

proporcional (distribucién muestral aleatoria)

1.4.3.3. Técnicas e Instrumentos de Investigacion.
Sobre la técnica de investigacion, en este estudio de caso, se
considerara la encuesta, es por tal motivo que usaremos un
cuestionario como instrumento de evaluacién y nos basaremos
en la escala de Likert, dicha encuesta se aplicara de forma fisica.
Ademas, considerando que son dos variables por las cuales
recabaremos informacién, entonces; consideramos necesario,

aplicar dos cuestionarios de forma fisica:

- El cuestionario que se aplicard de forma fisica para las
habilidades sociales, es el cuestionario de Goldstein,
conocido desde hace ya mucho tiempo; pero, que todavia se
mantiene vigente para poder evaluar las habilidades de las

personas.

Tiempo de aplicacion: 15 Minutos.
Total, de preguntas: 50 preguntas.
Opciones de Respuesta: 05 opciones.
Valoracion de Respuestas:

1: Nunca se utiliza bien la habilidad.
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2: Utiliza muy pocas veces la habilidad.
3: Utiliza algunas veces la habilidad.
4: Utilizas a menuda la habilidad.

5: Utilizas siempre bien la habilidad.

En consideracion a la segunda variable, sobre el desempefio
laboral de los servidores publicos de la Corte Superior de
Justicia de Cusco que laboran en la oficina Central de
Distribuciones General, se realiz6 la “Evaluacién de
Desempefio, Cuestionario para la evaluacion del personal de
las Evaluaciones para la evaluacién del Desempefio de su
personal y autoevaluacién de la jefatura de una Biblioteca”.
(Adriana Beatriz Roca, s.f.) La cual fue adecuada para una

oficina.

Tiempo de Aplicacion: 20 Minutos.
Total, de preguntas: 70 preguntas
Opciones de respuestas:

1: Nunca.

2: Casi nunca.

3: A veces.

4: Casi siempre.

5: Siempre.
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1.4.3.4. Técnicas para el procesamiento y analisis de datos.
Se ha considerado la realizacién de formularios y encuestas
manuales y el manejo de base de datos para el procesamiento

de las encuestas.

1.5. Justificacién.
En el tiempo que se viene laborando, se ha visto que poco o nada, ha
cambiado en el tema con respecto a la atencion de los usuarios dentro de
la oficina Centro de Distribucién General (CDG). Por tal sentido nuestro
estudio tiene como propédsito el mejorar la calidad de la atencién a los
usuarios y mejorar la calidad de cada uno de los servidores publicos
jurisdiccionales que laboran en dicha oficina.
Las habilidades sociales se aprenden a lo largo de la vida, por medio de
experiencias personales durante el desarrollo de la persona, con nuestro
estudio buscamos también analizar, aportar y mejorar el servicio que
brinda el personal jurisdiccional de la oficina Central de Distribuciones
General (CDG)
Es notorio determinar que en toda institucion hay areas claves, las cuales
pueden ser cuestionadas por el tipo de servicio o0 atencidén que brindaron,
el personal encargado de dicha atencion generara al usuario un
comentario positivo o negativo, comentario que sera generalizado en una

mala o buena imagen de la institucion.

Por lo tanto, el siguiente trabajo de investigacion se justifica abarcando

los siguientes aspectos:
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- Justificacion Técnico — Cientifico: Porque analizaremos el
nivel de las habilidades Sociales, las experiencias adquiridas
de cada servidory la pérdida de habilidades fisicas mentales,

que nos permitirdn proponer alguna alternativa de mejoras.

- Justificacion Académica: Estamos convencidos que los
resultados de la Investigacion, pondran en atencion y
serviran para que otros investigadores puedan dar alguna
solucién mejorando la propuesta nuestra complementando y

mejorando la nuestra.

- Justificacion Social: Es un tema que compete a toda la
sociedad, puesto que brindaria mejor calidad de vida a los
servidores y la importancia de mejorar a las empresas
publicas, como parte fundamental la atencion y la

satisfaccion de sus clientes.

1.6.Definiciones:
1.6.1. Tabla de Variables:

Tabla 1

Definicion de Variables.

VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
Variable 1: Las conductas | 1. Asertividad 1.1 Felicitar a los demas
habilidades sociales y/o 1.2 No agredir
sociales de los | comportamientos 2. Comunicaciéon | 2.1 Ordenar las ideas
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servidores personales, 2.2 Dejarse entender
publicos aprendidas a lo largo | 3. Autoestima 3.1 Reconocer mis
jurisdiccionales. | de los afios en el cualidades
proceso de atencién al | 4. Toma de | 3.2 Compartir alegrias
cliente. decisiones 4.1 Plantear alternativas
4.2 Hacer planes
Variable 2. | La eficacia y la|1. Satisfaccién al | 1.1 Relaciones laborales
desempeiio eficiencia, del usuario 1.2 Actividades laborales
laboral de los | personal jurisdiccional 2.1 Colaborar con los
servidores gque labora en la|2. Labor de | demas
publicos oficina Centro de equipo 2.2 Alcanzar las metas
jurisdiccionales. | Distribucion  General 3.1 Presentar informes
(CDG), en el proceso | 3. Logros 3.2 Iniciativas laborales
de atencion al cliente. laborales 4.1 Capacitaciones
4.2 Intereses de la entidad
. Crecimiento
personal

Nota. Tabla de las variables con sus respectivas definiciones, dimensiones e indicadores, los

cuales se consideraran en el desarrollo del Estudio de Caso.

1.6.2. Definiciones:

1.6.2.1.

Habilidades sociales.

Es el comportamiento con que las personas interactian dentro

de una sociedad. Abarca desde la forma en que una persona se

comunica hasta la forma o manera en que encuentra solucioén a

los conflictos.

28




1.6.2.2. Motivacion:
Deriva de la palabra "motivus" o “motus” que al interpretarla en

su idioma origen significa “Lo que causa el movimiento”.

(Significados, 2022) Es el motivo o la razén que provoca la
realizacion o la omisibn de una accion. Se trata de un
componente psicoldgico que orienta, mantiene y determina la
conducta de una persona. Se forma con la palabra latina motivus

('movimiento") y el sufijo -cién (‘accion’, 'efecto’)".

Por la ambigiiedad de la definicion podemos observar que la
motivacion, como tal, tiene aspectos psicologicos y es de
caracter emocional. Al mismo tiempo, el entorno y las
circunstancias tangibles influyen para motivar o desmotivar, lo

gue se manifiesta en lo que se conoce como "estado animico”.

1.6.2.3. Comunicacion.

Escuchar abiertamente y transmitir mensajes convincentes.

1.6.2.4. Manejo de conflictos.

Es aquella habilidad con la cual se puede controlar y resolver los

desacuerdos en la interrelacion de personas.
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1.6.2.5. Colaboraciény cooperacién.
Con relacién a nuestro estudio, significa el trabajo conjunto con
un grupo de personas buscando alcanzar un objetivo

compartido.

1.6.2.6. Cultura.

Son todas las formas de vida y expresiones de una sociedad
determinada. (Significados, 2022) Cultura se refiere al conjunto
de bienes materiales y espirituales de un grupo social
transmitido de generacion en generacion a fin de orientar las
practicas individuales y colectivas. Incluye lengua, procesos,
modos de vida, costumbres, tradiciones, habitos, valores,
patrones, herramientas y conocimiento.

Como tal incluye costumbres, practicas, codigos, normas y
reglas de la manera de ser, vestirse, religion, rituales, normas
de comportamiento y sistemas de creencias. Desde otro punto
de vista podriamos decir que la cultura es toda la informacién y
habilidades que posee el ser humano que resultan Utiles para su

vida cotidiana.

1.6.2.7. Habilidades de equipo.
Son el conjunto de caracteristicas personales y grupales con la
cuales se crean caminos favorables para el logro de las metas

colectivas.
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1.6.2.8. Calidad del servicio.
Es el proceso en donde se busca estrategias con el fin de
mejorar nuestros servicios con el fin de atender todas las

expectativas de los usuarios.

1.6.2.9. Climalaboral.
Conjunto de caracteristicas objetivas de la organizacion, que
son perdurables y facilmente medibles, que distinguen una
entidad laboral de otra. Son unos estilos de direccion, unas
normas y medio ambiente fisioldgico, unas finalidades y unos
procesos de contraprestacion. Aunque en su medida se hace
intervenir la percepcion individual, lo fundamental son unos

indices de dichas caracteristicas.

1.6.2.10. Alta direccion.
Son los directivos con cargo mas alto en una organizacion; el

presidente, el gerente administrativo, los jefes de area.

1.6.2.11. Central de Distribuciones General (CDG).
Oficina en donde se recepciona las diferentes solicitudes de
todos los usuarios para una institucion, esta oficina es la
encargada de control el fluyo y realizar el correcto
direccionamiento a cada una las oficinas dentro de una

institucion.
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1.7.Alcances y Limites.
En la presente investigacion se pretende alcanzar cubrir en un mayor
porcentaje que la oficina de CDG, alcance los niveles Optimos en
atencion a los clientes, y una rapidez en cuanto al tramite de sus escritos,

con una cordial atencion y profesionalismo.

Las limitaciones principales serian la poca participacién del personal

involucrado en el cambio y el poco interés por mejorar la atencién a pesar

de las capacitaciones y mejoras.
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1.8.Cronograma:

Grafico 1

Cronograma de Actividades.

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES PARA LA ELABORACION DEL TRABAJO DE INVESTIGACION.

Estudio de Caso sobre las Habilidades Sociales y el Desempefio Laboral en relacién con los afios de servicios
acumulados durante su vida laboral del personal jurisdiccional de la Corte Superior de Justicia de Cusco.

NOMBRES: Br. Ayrampo Arriaga, Mario Alejandro.

Br. Lo6pez Mufioz, Félix Evaristo.
POSGRADO: Maestria en Gestién Publica.
PERIODO : 2022

NOVIEMBRE DICIEMBRE ENERO FEBRERO MARZO

ABRIL

31 4] 1| 2 3| 4| 1] 2| 3| 4| 1| 2| 3| 4| 1] 2| 3| 4

ELECCION DEL TEMA

DEFINICION DEL PROBLEMA

ELABORACION DEL PROYECTO

CORRECCION DEL PROYECTO

APROBACION DEL PROYECTO

ELABORACION DE OBJETIVOS

ELABORACION DE LA METODOLOGIA

ELABORACION DE LA JUSTIFICACION

VI[NV~ ]W[IN|F-

ELABORACION DE LAS DEFINICIONES
ELABORACION DE LAS LIMITACIONES
REVISION DE BIBLIOGRAFIA

=
o

=
[EnY

ELABORACION DE CONCLUCIONES

=
N

Nota. Cronograma de las actividades que se van a desarrollar para el estudio de caso que se esta realizando.
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2. Capitulo Il = Marco Teorico
2.1.Antecedentes de Investigacion
2.1.1. Antecedentes de la Investigacion en el Desempefio Laboral
Como referencia del trabajo de investigacion y estudio similares se
considerd con las lecturas de investigacion que aportaban al trabajo de

investigacion.

a) (Lavid Rios, 2017). “Evaluacién y planificacion estratégica del
desempefio laboral de la empresa Arca Ecuador S.A’”
Universidad Laica Vicente Rocafuerte de Guayaquil. Guayaquil -
Ecuador. Tuvo como objetivo una planificacion estratégica del
desempefio laboral a la Agencia Sur de Guayaquil, con un
enfoque cuantitativo y cualitativo, tipo descriptiva y documental.
Se empledé como técnica la entrevista y encuesta y como
instrumento el cuestionario.

Con una poblacién de 214 personas, la muestra es igual a la
poblacién. Se consiguid6 como resultados respecto a las
relaciones interpersonales que el 31% de los trabajadores
encuentra en un nivel poco aceptable y que no siempre existe
cooperacion entre las demas areas y compafierismo y un 28%
consideran que la empresa estas son poco favorables.
Asimismo, respecto a la motivacion el 40 % posee un nivel poco
aceptable y el 28% con un nivel aceptable. Percibiéndose la
desmotivacion y que esto podria ser por la falta de consideracion

de la empresa y falta de atencion del cliente interno. Finalmente
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b)

se concluyo que no se han generado espacios en los cuales se
abarque temas motivacionales y valores corporativos que se
efectien y que admitan mejorar la integracion entre los
colaboradores de la organizacién y que ello genere un mejor

clima laboral.

(Contreras, 2017). “Gestidén de recursos humanos y su incidencia
en el rendimiento de los empleados” en los almacenes Aguirre
en el Canton Babahoyo en el afio 2016. (Tesis pregrado).
Universidad Técnica de Babahoyo. Los Rios — Ecuador. La tesis
presentada tuvo como objetivo determinar como incide la gestion
de recursos humanos en el rendimiento de los empleados de los
Almacenes Aguirre en el Cantdn Babahoyo en el afio 2016. Se
empled un enfoque cuantitativo y utilizé el método inductivo —

deductivo como técnica la observacion y la encuesta.

Hay una poblacién de 21 personas y por lo mismo se emple6 la
totalidad para la muestra. En los resultados se obtuvieron la
gestion de recursos humanos influye en el rendimiento laboral
de los empleados en los Almacenes “Aguirre” de la cuidad de
Babahoyo en el afio 2016. Finalmente, se concluyd que se pudo
demostrar que la gestibn de recursos humanos, influye
positivamente en el rendimiento laboral de los empleados de los
almacenes, favoreciendo en gran medida la satisfaccion de los

empleados.
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De la misma manera la adecuada aplicacion de los procesos de
gestion de recursos humanos favorece el clima laboral de los
empleados y la satisfaccion de los empleados de la organizacion
permite una mayor colaboracién dentro de la empresa logrando

gue los empleados se sumen a los objetivos institucionales.

(Vazquez, 2016). “Reingenieria en el almacén de la empresa
Truetzschler de México S.A. Instituto Politécnico Nacional. México
— México. La presente investigacion tiene como propdsito mejorar
los procesos y procedimientos a través de las técnicas de
administracion e ingenieria que se incluyen en la misma. Donde
este estudio requiere la técnica de investigacibon como la
observacion y la entrevista.

El universo se centra en todos los trabajadores de la empresa
Truetzschler del area de almacén. Finalmente se concluye que
mediante el analisis desarrollado se aprecié que el almacén
presentd un conjunto de desviaciones que van desde la capacidad
de almacenamiento hasta los recursos necesarios para realizar los
procesos operativos del mismo, por otra parte la distribuciéon del
almacén no se adecula a las necesidades para ejecutar maniobras,
teniendo como resultado mas de una ubicacion para un producto
traduciéndose ello en la pérdida de productividad, inconvenientes
en el servicio a los clientes, diferencias de inventario y materiales

danados.
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2.1.2. Antecedentes de la Investigacion en Habilidades Sociales

a) Antonio Amezcua y otros (2002), (Amescua, 2022), desarrollaron
una investigacion denominada “Modificacion de las habilidades
sociales, ansiedad y autoconocimiento en estudiantes
universitarios espafnoles”, hace referencia y establece e indica que
se ha demostrado que las habilidades sociales, pueden ser
modificadas, si esto lo llevamos al contexto personal o individual
podemos mejorar los niveles sociales y de comunicacién y por
gué no decir de la misma ansiedad personal.
Este tipo de objetivo nos ayuda a analizar si el método como
parte del entrenamiento en habilidades sociales ocasionaba las
mejoras en habilidades sociales, segun Antonio Amezcua, como
refiere en el estudio ansiedad y autoconocimiento en un grupo
de 58 estudiantes universitarios espafoles.
Estudiaron quince variables de habilidades sociales, tres de
ansiedad y otras tres de autoconocimiento. Al grupo
experimental le aplicaron un entrenamiento en habilidades
sociales, acompafiado de entrenamiento en relajacion, mientras
que al grupo control no le aplicaron entrenamiento ninguno.
Los resultados obtenidos indican la existencia de diferencias
estadisticamente  significativas entre las puntuaciones
conseguidas antes y después del entrenamiento en la mayoria
de las variables de habilidades sociales y de ansiedad

consideradas.
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b)

Por el contrario, los resultados hallados no indican que el

entrenamiento en habilidades sociales tenga una incidencia

significativa sobre la mejora del autoconocimiento. El estudio

demuestra entonces que si existe una relacion entre habilidades

y ansiedad y que mejorando uno mejorara el efecto dafio.

(Huamani, 2008)efectud una investigacion denominada “Influencia

de los factores de motivacion en el desempefio laboral”’; cuyas

conclusiones fueron:

Al enfocar el tema: manejo de recursos humanos, se hay
diferentes puntos de vista, las mismas que pueden cambiar
de acuerdo a lo que se recoja, lo que queremos encontrar
es la motivacion del ser humano, resaltando lo mejor de
cada persona, agrupando las necesidades primarias, y
aumentando sus habilidades individuales, tratando de
alcanzar el logro personal.

La evaluacion del desempefio laboral busca conocer el
patrén individual del trabajador tomando ciertos parametros
gue se establecen para lograr los objetivos, como una forma
de medida del desempefio que tiene el recurso humano, en
las diferentes actividades tareas que realiza sin embargo los
factores internos y externos que repercuten en este

desempeiio que el servidor tiene dentro de la institucion.
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El desempefio laboral tiene diferentes factores incidentes en
el mismo, como pueden ser factores motivacionales,
ampliamente conocidos, o0 la existencia de fuerzas
ambientales que puedan estar incidiendo en su desempefio.
Cuando son ambientales, muchas veces pueden ser
consideradas como pretextos para excusar la baja
produccion del trabajador, otras como malas condiciones de
trabajo, equipos defectuosos, falta de cooperacion,
supervision defectuosa, e informacion insuficiente
obstaculiza el verdadero rendimiento del trabajador.

La motivacion depende que las personas tengan objetivos
claros, desarrollen la automotivacion, y que los jefes
retribuyan sus esfuerzos con recompensas justas y
oportunas, y que coordinadores faciliten los medios y
condiciones para que pueda desarrollarse favorablemente
la motivacion y no la dificulten, de esta manera llegar a los
objetivos personales y empresariales.

Al hablar de motivacion, se debe entender que se esta
buscando la mejor satisfaccion en el trabajo, dotando de
un buen clima para que la produccién aumente y esto nos
permita de forma individual o grupal recompensar sus
logros, ya que el potencial humano en las organizaciones

es lo mas valioso.

39



- En cuanto a la evaluacion sobre el rendimiento
profesional, existen diferentes enfoques, asi como hay
una serie de formas de evaluacion, las mismas que miden
el esfuerzo desplegado por el servidor publico, teniendo
aspectos importantes que tratan de medir lo que hace el
trabajador como parte del cumplimiento de sus
obligaciones, midiendo sus fortalezas y debilidades. Las
evaluaciones se dan por personal capacitadas
periddicamente tendiendo como parte fundamental la
retroalimentacion constante y periédicamente, con

evaluaciones y asi poder corregir las fallas encontradas.

2.2.Bases tedricas de las variables y/o tépicos.

2.2.1. Desempefio Laboral

En una gran cantidad de instituciones publicas, se realizan constantes
evaluaciones sobre el desempefio que los servidores publicos van
desarrollando dia a dia, el desempefio laboral viene a constituir una
cualidad que es considerada importante dentro de estas instituciones;
ahora, para el propésito de entender bien la definicion de una de las
variables que consideraremos dentro de nuestro estudio de caso,

debemos aclarar la definicion del desempefio laboral.

Segun John Campbell, el desempefio laboral es el conjunto de aquellas
acciones y/o conductas que son reconocidas sobresalientes de aquel

colaborador que genera crecimiento dentro y para una empresa durante
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un periodo de tiempo para alcanzar aquellas metas y objetivos que fueron
trazados por la organizacion (JOHN P. CAMPBELL, 1990). De igual forma
podemos referenciar la definicion de desempefio laboral como la
eficiencia de deberes y obligaciones a fin de cumplir un trabajador dentro
de la organizacion, y que se veran demostrados en el desempefio del
personal y en la satisfaccion laboral, beneficiando en todo sentido a la
organizacion (Nolberto, 2017).

De estas dos definiciones que pudimos recoger de las diferentes
literaturas, podemos concluir que el desempefio laboral son aquellas
acciones con las que un empleado dentro de una organizacion
desempefia una labor de manera eficiente y eficaz, colaborando en

alcanzar los objetivos definidos en periodo de tiempo.

2.2.2. Habilidades Sociales

Antes mencionamos que las habilidades sociales no tienen
exactamente una definicion universal, es por eso que debemos
considerar aquellas que tendran relacion con las definiciones anteriores

sobre “Desempeiio laboral”.

Entonces, para poder dar una definicibn de habilidades sociales,
debemos de ubicarnos en el entorno de una entidad publica que en
muchos casos se presenta, aquellos nuevos empleados que ingresan
a laborar dan mucha importancia al qué diran entre sus compafneros y
mucho mas sobre la opinion de los jefes directos, esto puede generar

dentro de la persona dos casos importantes, la primera opcion es el
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entusiasmo que el nuevo elemento de la empresa mostrara y tendra
todos los animos de poder integrarse al equipo ya formado, aunque en
muchos casos se presenta la otra opcidon que es la de guardar un perfil
bajo para poder evaluar el como integrarse con cautela a la
organizacion. Con estas opciones podemos ahora definir que “las
habilidades sociales son las cualidades y aquellas destrezas que estan
relacionadas con expresar nuestras opiniones, pensamientos,
sentimientos y deseos sin sentirnos mal por ello y sin hacer sentir mal
a las otras personas, aunque también las habilidades sociales estan
relacionadas con la capacidad para aceptar las criticas o las opiniones
de los demas sin enfadarnos o ponernos tristes” (Gil, 2020).

Muchos de los investigadores hacen mencion que las habilidades
sociales son aprendidas, en los primeros afios de vida una persona es
incluida a una cuna jardin donde claro pueden aprender diferentes
cosas; pero, si vemos un poco mas alla, lo que se esta aprendiendo, es
la forma en que un ser humano se viene relacionando con la sociedad;
claro, que esta habilidad social de convivencia no esta definido en el
mismo porcentaje para cada estudiante de una cuna jardin, esto se
puede ver que al momento de cursar de cuna jardin a nivel primero, en
algunos casos considerado como escuela, la forma en que se
relacionaran en esta nueva etapa existiran persona con un nivel menos
bajo de relacion.

Toda habilidad es se obtiene con el pasar del tiempo, toda habilidad se
mejora con la préactica, las habilidades sociales de acuerdo a Elia Roca,

(Roca, 2014) son una serie de conductas que podemos visualizar en
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una persona para generar relaciones con diferentes personas dentro
de un grupo o sociedad, haciendo que se respeten cualquier derecho
gue tengamos o0 que no impidan alcanzar nuestras metas.

Dia a dia las habilidades sociales son muy importantes:

- La interrelacion dentro de una sociedad nos genera
estabilidad emocional, nos brinda bienestar personal y
aumenta nuestra autoestima.

- Aquellas personas que no poseen el nivel adecuado de
habilidades sociales para incluirse en una sociedad
pueden padecer de enfermedades como ansiedad o
depresion.

- Las habilidades sociales mejoran nuestra calidad de vida,
aumentan nuestra autoestima y colaboran en lograr

nuestras metas personales.

2.2.3. Tiempo de servicio acumulado

El tiempo de servicio acumulado, no es otra cosa que el tiempo (dias,
meses y afios) que una persona labora dentro de una institucién sin
que, en ningun momento, dicha empleado, pierda relacién laboral con
la organizacién. En términos que podemos relacionar con aquello que
muchas personas desean alcanzar, la jubilacion, el tiempo de servicio
acumulado es muy importante.

La jubilacion actualmente en el Peru esta normada por el Decreto Ley
N°19990 y el Decreto Ley N°25897, en los cuales indican que los afios

que una persona debe de tener laborando dentro de una institucion
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para poder gozar la su jubilacién es de 65 afios, aunque en el afio 2001
fue se presentd como proyecto de ley la jubilacion de las personas en
60 afios (Quezquén, 2001), claro que, segun el tiempo y otras
caracteristicas como la cantidad de aportes, pueden hacer que el
empleado solicite mucho mas antes la jubilacion dentro de una entidad
publica. Nosotros nos centraremos en el tiempo definido por estos dos
decretos que indican que el tiempo de jubilacion es de 65 afios,
entonces si nos ponemos a analizar, durante un transcurso de tiempo,
las personas, no considerando el tipo de vida que lleven, siempre
pierden fortaleza muscular y fortaleza mental, con el pasar de los afios
por genética el ser humano viene perdiendo masa muscular, lo cual les
lleva a perder fortaleza para poder desarrollar trabajos fisicos con la
normalidad o regularidad con la que comenzé en un trabajo.

Ahora bien, que relaciona el desempefio laboral con las habilidades
sociales, si podemos centrarnos en una caracteristica que afecta las
habilidades dentro de un centro laboral, entonces esta es el animo, la
empatia y demas caracteristica que abarcan a la fortaleza mental de las
personas. La fortaleza mental, como ya mencionamos en la parte de
arriba es un factor que se va debilitando con el pasar del tiempo, claro que
no esta relacionado proporcionalmente con la perdida de fortaleza
muscular, un ejemplo claro es que jovenes deportistas que tiene una débil
fortaleza mental podrian desarrollar de manera negativa, por mas que
sean los favoritos en el deporte, el deporte que desarrollan (Piqueras,

2012). Por eso de igual forma se ve reflejado en las habilidades que sirven
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para relacionarse dentro de la sociedad y mucho mas dentro de un centro

de labor.

2.3.Analisis comparativo de las bases teoricas

En lo comparativo vamos a tener que considerar todas las definiciones dadas

en nuestras bases tedricas y de esa forma poder concretar una definicion

dentro de nuestro estudio de caso.

Tabla 2

Andlisis comparativo de las variables.

Autor |

Autor Il

Desempefio

Laboral

Conjunto de conductas
gque se consideran
sobresalientes cuando
un empleado realiza su
trabajo con el propdsito
de alcanzar aquellas
metas y objetivos que
fueron trazados por la

organizacion (JOHN P.

CAMPBELL, 1990)

Eficacia con que un
trabajador cumple sus
obligaciones dentro de
una institucion u
organizacion, y que se
ven reflelado en el
desempefio del personal

y en la satisfaccién laboral

(Nolberto, 2017)

Habilidades

Sociales

Cualidad y/o destrezas
con la cual podemos
expresar nuestras

opiniones,

Son una serie de
conductas que podemos
visualizar en una persona

para generar relaciones
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pensamientos, con diferentes personas
sentimientos y deseos | dentro de un grupo o
sin sentirnos mal por | sociedad, haciendo que
ello y sin hacer sentir | se respeten cualquier
mal a los demas, | derecho que tengamos o
aunque también las | que no impidan alcanzar
habilidades  sociales | nuestras metas.

estan relacionadas con
la capacidad para
aceptar las criticas o
las opiniones de los
demas sin que se
sienta afectado su
estado de animo. (Gil,

2020)

Nota. Tabla que hace referencia a todas las definiciones de las variables que se consideraran

para desarrollar el Estudio de Caso.

2.4.Anélisis critico de las bases tedricas

En el presente estudio de caso que se viene elaborando y teniendo como
referencia nuestras bases tedricas y las variables que se van ha
considerar, hacen que entendamos y conozcamos mas la situacion de
forma laboral del personal jurisdiccional, teniendo como apoyo principal
para este trabajo como punto fundamental y especifico nuestras variables

definidas.
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(Ciro Rodriguez, 2021) “La formulacién interrogativa de un problema debe
corresponderse con su planteamiento, de manera que la distincidén entre
ambos sea clara. Cuando se inicia el arduo camino de la investigacion, los
autores suelen aludir a los temas, pero estas alusiones no son
delimitantes, es decir, son abiertos y, por ende, complejos de abordar, en
consecuencia, pueden no ser objeto de investigacion por si mismos. Al
explicitar el qué de esos ejes tematicos, es cuando surgen los referentes
tedricos en primera instancia difusos y aparentemente caéticos de ideas
subyacentes a intereses de diferentes origenes. Asi, es estratégico
focalizar la delimitacion 28 Las Variables conceptual bajo una perspectiva
filoséfica, epistemologica e incluso ontolégica y manifiestamente
establecida dentro del marco tedrico”.

Todo este analisis nos mostrara las relaciones que existen de manera
interna y externa, asi como las falencias, carencias y falta de empatia entre
los compafieros de trabajo y esto se refleja a los usuarios al tener un mejor
a o mal servicio. Haciendo que podamos identificar habilidades sociales
gue son necesarias para el empleado y que se tenga que fortalecer para
la interrelacion dentro la institucion, asi como la atencion hacia las
personas que solicitan cualquier tipo de servicio en la institucion. Todos
esto se vera reflejando en la satisfaccion del trabajador jurisdiccional y en
la satisfaccion de la persona que solicita un servicio.

(Vertice, 1997) “Las empresas que se sirven de intermediarios, como las

de seguros, informatica, o turismo, se encuentran con una doble dificultad:
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Mantener la calidad de su servicio de cara a sus distribuidores, y ayudar a
estos a ofrecer una calidad igualmente buena a sus clientes. Cuanto mas
dependa la Calidad del Servicio del comportamiento de los empleados,
mayor es el riesgo de que ésta no se ajuste a las normas de la empresa
(éste no es precisamente el caso de las maquinas expendedoras, en las
gue la presencia humana es prescindible para su funcionamiento). Con
independencia de que el comportamiento humano intervenga mas o
menos en la oferta del servicio, de que se ofrezca en multiples lugares o
no, a través de intermediarios o sin ellos, el objetivo debe estar en reducir
la diferencia entre el servicio realmente ofrecido y el nivel de excelencia
gue se persigue. Intentar no tener defectos es la Unica garantia de éxito a

largo plazo”.

Capitulo Ill = Marco Referencial

3.1.Resefia historica de la Organizacion
En la constitucion politica del Perd, en el articulo 43 se hace mencion de
la situacion actual y el como se considera al estado peruano con respecto
a su soberania y su division de poderes:
Articulo 43 “Estado democratico de derecho, Forma de gobierno.
La Republica del Peru es democrética, social, independiente y soberana.
El estado es uno e indivisible. Su gobierno es unitario, representativo y
descentralizado, y se organiza segun el principio de la separacion de

poderes.”
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En este articulo se hace mencion que la Republica del Peru con respecto
a su organizacion posee una division de poderes, lo cuales son el poder
ejecutivo, el poder legislativo y el poder judicial. Cada uno de estos son

autonomos e independientes.

Asi, también podemos encontrar en su articulo 138, de la Constitucion
Politica del Peru, la mencion de la creacion y conformacion del Poder
Judicial e indica:
Articulo 138 “Administracion de Justicia, Control difuso.
La potestad de administrar justicia emana del pueblo y se ejerce por el
Poder Judicial a través de sus Organos jerarquicos con arreglo a la
Constitucion y a las leyes.
En todo proceso, de existir incompatibilidad entre una norma
constitucional y una norma legal, los jueces prefieren la primera.
Igualmente, prefieren la norma legal sobre toda otra norma de rango
inferior.”
En este articulo se menciona que el Poder Judicial es aquel ente que
administra la justicia en nuestro estado,
En la actualidad el Poder Judicial estd conformado por 29 Cortes
Superiores las cuales estan bien definidas en cada uno de los distritos
judiciales que por ley fueron definidos, ademas se debe de tener en
cuenta que cada Corte Superior debe de tener:

- Un presidente.

- Tres Vocales, segun antigiedad, por cada una de las Salas

conformadas en el distrito judicial.
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- Las salas dan soluciones en Segunda y Ultima Instancia, a

excepcion de aquellos que por ley se indica.

3.1.1. Corte Superior de Justicia de Cusco

La creacion de la Corte Superior de Justicia de Cusco, se remonta a
los tiempos, en donde, en los virreinatos se conformaron aquellos
eventos llamados “Reales Audiencias” conformando de esta manera
la “Real Audiencia de Cusco”, fue un privilegio que la ciudad de
Cusco, mantuviera la “Real Audiencia de Cusco” después de la
Rebelién de Tupac Amaru Il en una época en donde el dominio
espafol prevalecia.

Después de la independencia del Peru, en 1821, la Real Audiencia
de Cusco, fue renombrada como la “Camara de Justicia de Cusco”,
la cual fue cesada en realizar funciones de justicia 3 afios después.
Pero, después de un afio, en 1985, se funda por Decreto Supremo
de fecha 01 de febrero de 1825, por el Gran Libertador Simon Bolivar,
la Corte Superior de Justicia de Cusco, considerando un documento
histérico de suma importancia en el cual esta inscrito la conformaciéon

de la Corte Superior de Justicia con el siguiente texto:

"Simén Bolivar, Libertador presidente de la Republica de Colombiay
encargado del Poder Dictatorial del Pert. Debiendo establecerse
conforme al Art. 101 de la Constitucion, en la capital del
departamento del Cusco una Corte Superior de Justicia; he venido

en decretar y decreto”
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En esos afos la Corte Superior de Justicia de Cusco abarcaba todo
el territorio del departamento de Cusco, el departamento de Madre
de Dios y la provincia de Cotabambas en Apurimac. Con el pasar de
los afios, la Corte Superior de Justicia de Cusco, llego a abarcar
solamente sus 13 provincias, esto por conformacion de la Corte

Superior de Justicia de Madre de Dios.

3.2.Filosofia Organizacional

3.2.1. Vision
La Corte Superior de Justicia de Cusco, es una entidad
independiente y autbnoma con gran vocacion de servicio, cuenta con
magistrados comprometidos, capacitados y preparados para
enfrentar los diferentes desafios que se estan y se estaran
presentando con el pasar del tiempo, en el proceso de cambio,
transformacién y modernidad, lo cual nos obliga a llevar a conseguir
la seguridad juridica y que inspire la plena confianza en la
ciudadania, buscando apoyarse con un adecuado y capacidad

servicio administrativo y tecnoldgico. (Cusco W. -C., s.f.)

3.2.2. Mision
La Corte Superior de Justicia de Cusco, busca administrar la justicia
en cada uno de sus organos jurisdiccionales, basando cada unos de

los procesos en la Constitucion Politica del Peru y en aquellas leyes
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actualizadas, dando las garantias, que todos los justiciables buscan
con la seguridad judicial y en todo tipo de proceso jurisdiccional, todo
con el fin de lograr la paz social, el desarrollo general en la nacion y

el estado de derecho. (Cusco W. -C., s.f))

3.2.3. Valores

Como la Corte Superior de Justicia de Cusco, se encuentra adscrita
al Poder Judicial, debe de seguir las bases de los codigos de ética,
este codigo fue aprobado el 14 de octubre del 2003 en Sala Plena:
Este codigo debe simplemente es considerado como una guia basica
para hacer del conducto de los diferentes magistrados un ejemplo a
seguir y que sean la principal razén por la cual, los jueces puedan
con su diario vivir, crear, mantener y acrecentar la confianza de la
ciudadania en cada unos de los procesos judiciales.

El Cbdigo de ética del Poder Judicial, indica que los principales
valores que deberia de considerar en el comportamiento de un juez
son los de independencia, imparcialidad, integridad y los de

transparencia. (Judicial, 2019)

3.3.Diseilo Organizacional
3.3.1. Estructura Organizacional
La CSJ.Cusco, actualmente cuenta con una gran cantidad de
organos jurisdiccionales. Estos se encuentran en cada una de las 13

provincias del Departamento de Cusco; pero, en la sede principal que
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se encuentra en Av. El Sol 239, en la ciudad de Cusco tiene los
siguientes juzgados:

- 02 Salas Penales de Apelacion

- 01 Sala Civil.

- 01 Sala Laboral.

- 08 Juzgados Especializados

- 06 Juzgados Civiles

3.3.2. Funciones de Area
Se mencionara sobre las funciones de las principales areas que
interactdan con los justiciables dentro de la Corte Superior de Justicia
de Cusco.
3.3.2.1. Central de Distribucioén General
El personal jurisdiccional que labora en esta area cumple con

las siguientes funciones

Recepcion de documentos y escritos para su correcto

registro al sistema del poder judicial.

- Verificaciébn de los pagos de aranceles y su correcto
registro en el sistema.

- Clasificacion y Digitalizacion de los documentos y
escritos recepcionados

- Coordinacion de entrega documentaria en los

respectivos Organos Jurisdiccionales.
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Recibir pruebas de delitos con sus respectivos cargos y
custodiarlos hasta la entrega a su respectivo Organo

Jurisdiccional.

3.3.2.2. Organos Jurisdiccionales

La mayoria de los juzgados especificamente tienen sus

funciones bien definidas; pero, se generalizara para poder incluir

la atencidn a los justiciables y el entorno de trabajo que tienen.

Controlar la atencion a los usuarios de forma rapida,
eficiente y ordenada.

Buscar solucién a los procesos de forma ordenada en
base a la fecha de ingreso.

Verificar el adecuado registro e ingreso de documentos y
escritos por el area de Central de Distribuciones General.
Cumplir al recibir la correcta custodia de aquellas
especies valoradas ingresadas al Organo Jurisdiccional.
Generar notificaciones electronicas y fisicas para
informar del proceso a los justiciables.

Remitir a despacho dependiendo la etapa del proceso
que se esta llevando a cabo.

Unir los expedientes judiciales en uno solo, foliando y
cosiendo.

Custodiar la seguridad de cada unos de los expedientes

a su cargo.
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- Informar de la cantidad de nuevos ingresos y de forma
oportuna dentro del plazo exigido.

- Llevar la agenda judicial, actualizada en cada uno de los
procesos, asi como la informacién nueva que se ingresa

dentro de los procesos judiciales.

3.3.3. Filiales
Dentro del poder judicial no se encuentran filiales, lo que si podemos
mencionar son todos aquellos érganos jurisdiccionales dentro de
cada una de las provincias del departamento de Cusco y que abarca
la Corte Superior de Justicia de Cusco.
- La Convencion:
o Juzgado de Santa Ana — Quillabamba
o Juzgado de Maranura
o Juzgado de Echarate
o Juzgado de Quellouno
- Urubamba
o Juzgado de Urubamba
o Juzgado de Machupicchu
- Anta
o Juzgado de Anta
- Paruro
o Juzgado de Paruro
- Acomayo

o Juzgado de Acomayo

55



o Juzgado de Pomacanchis
Chumbivilcas

o Juzgado de Livitaca

o Juzgado de Pomacanchis
Calca

o Juzgado de Calca

o Juzgado de Yanatile
Paucartambo

o Juzgado de Paucartambo
Quispicanchis

o Juzgado de Quispicanchis

o Juzgado de Ocongate

o Juzgado de Camanti
Canchis

o Juzgado de Canchis

o Juzgado de Tinta
Canas

o Juzgado de Canas
Espinar

o Juzgado de Espinar
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3.3.4. Organigrama

Grafico 2
Organigrama de la Organizacion.
CONSEJO EJECUTIVO
DISTRITAL
SALA PLEMA
FRESIDENTE
ORGAMO DE CONTROL
INSTITUCIONAL DE LA
CORTE SUPERIOR
ASESORIA LEGAL
]
ODECMA IMAGEN Y PRENSA
|

SALAS SUPERIORES

GERENCIA DE
| QDAJUP ADMINISTRACION
DISTRITAL
JUZGADOS
ESFPECIALIZADOS Y
MIXTOS
AREA DE TRAMITE
| DOGUMENTARIG ¥
ARCHVO
JUZGADOS DE PAZ
LETRADO

UNIDAD UNIDAD DE UNIDAD DE
ADMINISTRATIVA Y DE PLANEAMIENTO Y SERVICIOS
JUZGADOS DE PAZ FINANZAS DESARROLLO JUDICIALES

Nota. Organigrama de la Corte Superior de Justicia de Cusco.



3.4.Productos y Servicios
3.4.1. Servicios
La Corte Superior de Justicia de Cusco es un ente parte del Poder
Judicial, que buscay brinda, como principal servicio dentro del distrito
judicial, hacer cumplir la justicia en base a la constitucion y a las leyes
vigentes del estado peruano y que son promulgadas por el poder
legislativo.
Ademas de este servicio, brinda orientacién, capacitaciones y charlas
informativas actualizadas, para cualquier tipo de persona y para sus

servidores publicos jurisdiccionales en general.

3.4.2. Costos

Muchos de los servicios que son brindados por la Corte de Cusco
son gratuitos; pero, excepcionalmente, existen algunos que
requieren el pago de aranceles.
Podemos mencionar a aquellos como:

- Procesos Contenciosos.

- Por solicitud de medidas cautelares.

- Procesos no Contenciosos.

- Solicitudes de Actos Judiciales.
Estos tienen un costo diferente y con algunas variaciones, las cuales
podemos encontrar en el Cuadro de Valores de Aranceles Judiciales

(Cusco C. S., 2022).
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3.4.3. Organizaciones

En la actualidad existen diferentes organizaciones que trabajan de
forma conjunta con la Corte Superior de Justicia de Cusco algunas
gue podemos mencionar son:

- El ministerio Publico.

- La Academia de la Magistratura.

- La Policia Nacional del Pera.

- La Defensoria del Pueblo.

- El Jurado Nacional de Elecciones.

3.5.Diagnostico Organizacional
La mejor forma de diagnosticar una organizacién es realizando un

analisis de sus fortalezas, debilidades, oportunidades y sus amenazas:

3.5.1. Fortalezas

- Como una fortaleza muy importante se cuenta con el apoyo
de los Magistrados, el Personal administrativos, todos
comprometidos hacia una mision y visidbn de nuestra corte
superior.

- Como Actividad principal de nuestra corte es brindar el Acceso
a la justicia de todos los ciudadanos y mas aun de los pueblos
mas distantes con los juzgados de Paz.

- El alto indice de personal nombrado en los diferentes

juzgados, bajo el Régimen del D.L. 728 permanente.
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- Servicios Judiciales informatizados y en parte
interconectados.
- Comunicacidén constante con las diferentes dependencias

judiciales de la Corte Superior de Justicia de Cusco.

3.5.2. Oportunidades

Asistencia inmediata por contar con una interconexién con

todos los juzgados, para el cumplimiento de sus funciones.

- Convenios con entidades publicos y privados para el logro de
objetivos y metas institucionales.

- Utilizacion de tecnologias de la Informacion, para mejorar los
procesos y las comunicaciones con los distintos Juzgados.

- Implementacion en todos los Juzgados y local Central, de
Sistemas de Video Conferencias en todas las salas de
audiencia con la finalidad de reducir o cancelar audiencias.

- Implementacion del Sistema de Notificaciones Electronicas

(SINOE) reduciendo los tiempos de tramite de expedientes.

3.5.3. Debilidades
- Insuficiente locales para los diferentes G6rganos
jurisdiccionales de la region e inadecuada infraestructura para
el desarrollo de funciones jurisdiccionales y administrativas.
- Locales no adecuados con ambientes reducidos dificultando

la atencién y comodidad al usuario.
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Insuficiente  numero de personal en los oOrganos

jurisdiccionales y administrativos.

- La remuneracién econémica no esta de acuerdo a la carga
laboral en el personal jurisdiccional y administrativo.

- Mayor presupuesto para la renovacion de equipos
informaticos y mobiliario.

- Mala y limitada interconexion de redes informaticas en todas

las dependencias de la Corte Superior de Justicia de Cusco

siendo deficiente el funcionamiento del sistema Interno (SIJ).

3.5.4. Amenazas

Persistencia del centralismo, dependencia y limitacidon

presupuestaria.

- Los bajos salarios nos llevan a las paralizaciones por huelga
de los servidores publicos del Poder Judicial.

- Las malas practicas profesionales de los abogados litigantes
gue hacen crecer la carga laboral.

- Escaso conocimiento de la poblacion respecto a sus derechos
y deberes en el sistema de Administracion de Justicia.

- Desconocimiento y/o distorsion de la informacion judicial por

algunos agentes de la comunicacion y difusion social.

3.6.Analisis critico, propio y personalizado.
La Corte Superior de Justicia de Cusco, al ser parte de un poder del

estado independiente y autdnomo, es una institucion sélida, con
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principios y normas establecidas, las cuales garantizan aplicar la justicia
de forma equitativa e igualitaria en base a la constitucion, normas y leyes
establecidas. Por lo cual cuenta con personal, que fueron seleccionados
de acuerdo a sus capacidades y profesiones, segun un reglamento y
estatuto bien definido de aquellos concursos publicos, sin que
sobreponga cualquier tipo de relacion politica, religiosa o de otra indole.
Y al contar con locales con poca infraestructura, en muchos casos
alquilados y no propios, los servidores publicos jurisdiccionales vy
administrativos laboran dentro de ambientes reducidos y poco cémodos,
completamente inadecuados, lo cual es una negativa para el
desenvolvimiento del trabajador y el ineficiente servicio hacia el cliente,
el justiciable. Asi también la enorme carga procesal y el poco
presupuesto designado para la contratacion del personal hace que las
labores respecto a dicha carga, sea bastante lenta y genere malestar en
las partes de los procesos judiciales que se ven en cada uno de los
organos jurisdiccionales.

La mala politica interna que se aplica para aquellos servidores publicos
jurisdiccionales que tiene un largo tiempo de servicio en la institucion,
hace que sean reubicados de areas de mucha produccion a areas de
informacion y atencion al cliente, haciendo que se pierda las habilidades
sociales de los servidores y esto afecte en la atencion, lo cual genera
como resultado una mala imagen de la institucion, en cuanto al servicio,

por ser la primera etapa dentro de un proceso de atencion al cliente.
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4. Capitulo IV — Resultados
4.1.Analisis e interpretacion de los resultados
Aplicado los instrumentos, las encuetas para cada una de las variables,
obtuvo diferentes e interesantes resultados. Lo que se detalla en cada
una de las interpretaciones concuerda en gran medida con aquello que

fue motivado a realizar dicho estudio de caso.

A continuacién, se menciona algunos de los indicadores que también
fueron principal motivacién a realizar el estudio entre las habilidades
sociales y el desempefio laboral dentro de la oficina Central de

Distribuciones General de la Corte Superior de Justicia de Cusco.

4.1.1. Edad del Personal

Tabla 3

Edades de los participantes en el Estudio de Caso.

- Nro de Persnnﬂ Porcentaje

Menores de 30 afos 4 8.89

Entre 30 y 40 13 28.89

Entre 40 y 50 12 26.67

Entre 50 y 60 10 22.22

Mayores de 60 6 13.33 J
100.00

Nota. Porcentaje de las edades que se han considerado en la

aplicacioén del instrumento para nuestro Estudio de Caso.
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Grafico 3

Grafico Circular de Edades.

Edad - Servidores Publicos
Jurisdiccionales

H Menores de 30 afios

m Entre 30y 40

m Entre 40y 50

Entre 50 y 60

B Mayores de 60

Nota. Gréfico estadistico circular que muestra las porciones segun la

edad de los diferentes servidores publicos de la organizacion.

Con respecto a la edad de la cantidad total del personal encuestado
de los servidores publicos jurisdiccionales de la oficina Central de
Distribuciones General de la CSJCU, se puede observar lo siguiente:

- El personal que es menor de 30 afios de edad no es ni siquiera
el 10% del total de las personas que realizaron la encuesta,
llegando simplemente a alcanzar un 8.89%.

- Las personas que poseen la edad entre 30 y 40 afios, es el
mayor porcentaje en comparacion de los demas intervalos de
edad que fueron considerados.

- Las personas mayores de 40 afios que laboran son mas del
60% del total de personas encuestadas, esto nos aclara que
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las personas que se han encuestado son personas adultas
gue probablemente con los siguientes cuadros sean aquellas

gue poseen mayor tiempo de labor en la institucion.

4.1.2. Sexo del Personal

Tabla 4

Tabla del porcentaje y cantidad de Varones y Mujeres.

Sexo ﬂ Cantidad ﬂ Porcentajely

Varones (V) 22 48.89
Mujeres (M) 23 51.11
Total 45 4

Nota. Porcentaje Cantidad de varones y mujeres de los trabajadores

segun muestra.

Gréafico 4

Grafico cantidad de varones y mujeres

Cantidad

Varones (V)
45%
Mujeres (M)
51%

® Varones (V) = Mujeres (M)

Nota. Grafico estadistico de varones y mujeres segun muestra.
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En relacion al sexo de las personas encuestadas, se puede
mencionar segun el gréfico lo siguiente:
- Lacantidad de mujeres que labora es de 51.11% con respecto
al total de personas encuestadas.
- Lacantidad de varones que labora es de 48.89% con respecto
al total de personas encuestadas, siendo una cantidad que

difiere en una minima con relacién a las mujeres.

4.1.3. Tiempo de Labor en la Institucién

Tabla 5

Tabla Cantidad de Personas por Edades en Tiempo de Servicios

Tiempo de Servic'- Cantidad de Persnnt Porcentaj

Menor a 1 afno 0 0.00
Entre 1 a 2 afos 6 13.33
Entre 2 a 3 afos 9 20.00
Entre 3 a 4 afos 7 15.56
Mayores de 4 afios 23 51.11
Total 45

Nota. Muestra la Cantidad y el porcentaje de los Servidores segun su

edad.
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Grafico 5

Grafico de Cantidades de Personas por Edades en Tiempo de

Servicios.

Cantidad de Personas

Menor a 1 afo
D%

Entre 1 a 2 afios
13%

Entre 2 a 3 afios
20%

Mayores de 4 afios
51%

Entre 3 a 4 afios
16%

= Menor a 1 afio s Entre1a 2 afios = Entre 2 a 3 aios

Entre 3a 4 afios = Mayores de 4 afios

Nota. Gréfico de las cantidades de personas de acuerdo al tiempo de

servicio.

Con el gréfico pastel generado por los datos, se muestra la cantidad
de tiempo que posee el personal dentro de la Corte Superior de
Justicia de Cusco laborando. Esto incluye, también, el tiempo que
esta laborando dentro de la oficina Central de Distribuciones General,
entonces, de acuerdo al grafico se tiene:

- Personas con menos de un afio laborando en la institucion no

existe ninguna, entonces se observa que las personas que
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estan laborando tienen conocimiento en el area y/o en otras
areas laboradas con anterioridad.

- Existe una cantidad considerable de personas servidores
publicos jurisdiccionales que trabajaron mas de un afio y
menos de 4 afios. Un 48.88% de la poblacion encuestada, la
cual ni siquiera llega a ser la mitad.

- EI51% de la cantidad de la poblacion encuestada trabajé mas
de 4 afos. Lo cual nos indica que aquellas personas que
tienen bastante tiempo estan laborando dentro de la oficina
Central de Distribuciones General de la Corte Superior de
Justicia.

4.1.4. Tiempo de Labor en la Oficina Central de Distribucién General.

Tabla 6

Tabla del tiempo de servicio en la Oficina CDG

Tiempo de Servicio en C[ﬂ Cantidad de Persnnﬂ Promediifiy

Menor a 1 afio 19 42.22
Entre 1 a 2 afios 26 57.78
Entre 2 a 3 afios 0 0.00
Entre 3 a 4 afios 0 0.00
Mayores de 4 afios 0 0.00
Total 45 i

Nota. Cantidad de servidores judiciales por el tiempo de servicio.
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Grafico 6

Grafico del tiempo de servicio en la Oficina CDG

Tiempo laborando endg,Oficina Central de

Mayores de 4 afios Entre 3 a4
anos 0% afios
0% 0%

Entre1a2
anos
58%

Menor a 1 afio
A42%

= Menor a 1 afio sEntre1a2afios = Entre 2 a 3 afios

Entre 3a 4 afios = Mayores de 4 afios

Nota. Cantidad de servidores judiciales por el tiempo de servicio.

Este grafico estadistico sefiala la cantidad con respecto al tiempo en
gue las personas laboran dentro de la oficina Central de Distribucion
General, con mas detalle se menciona lo siguiente:

- 19 personas, que hacen un 42% de la poblacién hace
referencia que estan trabajando menos de un afio, eso hace
concluir que recién estan laborando en la oficina.

- 26 personas, supera el 50% por ciento, teniendo un total de
56% de la poblacién encuestada trabaja mas de un afio y

menos de 2 afos.
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Pudiendo visualizar los afios de servicio en la institucion y los afios
gue se labora en la oficina. Se pudo fijar que gran porcentaje que
eran aquellas personas que trabajaron en la institucidon vienen
trabajando mas de 01 afio y menos de 02 afios. Lo que indica que

recién con un tiempo corto fueron movidos a esta oficina.

4.2.Analisis descriptivo de las variables
4.2.1. Variable Habilidades Sociales
Para la evaluacion sobre las habilidades sociales, se utilizo el Test de
Habilidades Sociales del Goldstein y sus colaboradores. El cual segun los

grupos que ya se definen en el Test podemos mencionar:

ler Grupo: Define las primeras habilidades sociales.

2do Grupo: Habilidades sociales avanzadas.

3er Grupo: Habilidades relacionadas con los sentimientos.
4to Grupo: Habilidades alternativas a la agresion.

5to Grupo: Habilidades para hacer frente al estrés.

6to Grupo: Habilidades de planificacion.

Para el primer grupo, se tiene la siguiente grafica:
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Tabla 7

Tabla ler Grupo — Habilidades Sociales.

ler Grupo: Define las primeras habilidades sociales

El personal: - Cant. Respuestags

Utilizas siempre bien la habilidad 80
Utilizas a menuda la habilidad 69
Utiliza algunas veces la habilidad. 72
Utiliza muy pocas veces la habilidad. 66
Munca se utiliza bien la habilidad. 73

Nota. Cantidad de servidores judiciales que aplican las primeras

habilidades sociales.

Grafico 7

Grafico en barras de las cantidades de las primeras habilidades.
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Consolidado de las primeras preguntas

NUNCA SE UTILIZA BIEN LA HABILIDAD.
UTILIZA MUY POCAS VECES LA HABILIDAD.
UTILIZA ALGUNAS VECES LA HABILIDAD.
UTILIZAS A MENUDA LA HABILIDAD

UTILIZAS SIEMPRE BIEN LA HABILIDAD

Nota. Cantidad de servidores judiciales que aplican las primeras

habilidades sociales.

Analisis: Se observa en esta grafica de barras horizontales, que hubo
mucha mas cantidad de respuestas “Utiliza siempre bien la habilidad” lo
gue hace suponer que muchos de los servidores publicos S| poseen un

buen nivel de las Primeras habilidades sociales, las cuales engloban, el

prestar atencidbn a sus conversaciones, en iniciar la conversacion,
encontrar dialogar sobre un tema interesante con otros, no ser agradecido
con los demas, incrementar tu circulo de amistad y finalmente expresar el
aprecio por las demas personas. Asi también se puede ver, en el grafico
arriba, que un gran numero de respuestas fue “Nunca se utiliza bien la
habilidad”, lo que hace pensar que se requiere fortalecer las Primeras
habilidades sociales de los servidores publicos jurisdiccionales que

laboran en la oficina.

Para el segundo grupo, se tiene la siguiente grafica:
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Tabla 8

Tabla 2do Grupo — Habilidades Sociales Avanzadas.

2do Grupo: Habilidades sociales avanzadas

El personal: - Cant. Respuestags

Utilizas siempre bien la habilidad 48
Utilizas a menuda la habilidad 66
Utiliza algunas veces la habilidad. 53
Utiliza muy pocas veces la habilidad. 52
Nunca se utiliza bien la habilidad. 51 4

Nota. Cantidad de servidores judiciales que aplican las habilidades
sociales avanzadas.

Gréafico 8

Gréfico 2do Grupo — Habilidades Sociales Avanzadas.

Consolidado de las segundas preguntas

NUNCA SE UTILIZA BIEN LA HABILIDAD.
UTILIZA MUY POCAS VECES LA HABILIDAD.
UTILIZA ALGUNAS VECES LA HABILIDAD.
UTILIZAS A MENUDA LA HABILIDAD

UTILIZAS SIEMPRE BIEN LA HABILIDAD
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Nota. Cantidad de servidores judiciales que aplican las habilidades

sociales avanzadas.

Analisis: Se ve que el mayor numero de respuestas lo tiene la alternativa
“Utiliza a menudo la habilidad”, eso es un buen signo ya que se considera
como incremento al lado positivo de las habilidades que favorecen el crear
relaciones de colaboracion, incorporarse a un grupo social, brindar su
opinion dentro de este, saber persuadirlos y en algunas ocasiones
presentar las disculpas que se requiere, habilidades sociales que

pertenecen al grupo de las Habilidades sociales avanzadas. Asi también

se observé una cantidad muy baja de respuestas en la alternativa “Utiliza

siempre bien |la habilidad”.

Para el tercer grupo, se tiene la siguiente grafica:

Tabla 9

Tabla 3er Grupo — Habilidades Sociales - sentimientos.

3er Grupo: Habilidades relacionadas con los sentimientos

El personal: - Cant. Respuestas s
Utilizas siempre bien la habilidad 64
Utilizas a menuda la habilidad 76
Utiliza algunas veces la habilidad. 52
Utiliza muy pocas veces la habilidad. 54
Nunca se utiliza bien la habilidad. 69 i
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Nota. Cantidad de servidores judiciales que aplican las habilidades

sociales con relacion a sus sentimientos.

Grafico 9

Grafico 3er Grupo — Habilidades Sociales - sentimientos.

Consolidado de las terceras preguntas

NUNCA SE UTILIZA BIEN LA HABILIDAD.
UTILIZA MUY POCAS VECES LA HABILIDAD.
UTILIZA ALGUNAS VECES LA HABILIDAD.
UTILIZAS A MENUDA LA HABILIDAD

UTILIZAS SIEMPRE BIEN LA HABILIDAD

Nota. Cantidad de servidores judiciales que aplican las habilidades

sociales con relaciéon a sus sentimientos.

Analisis: Se ve que una vez mas la cantidad de respuestas de la
alternativa “Utilizas siempre bien la habilidad” es mucho mas baja que las
cantidades de respuestas para la alternativa “Nunca se utiliza bien la
habilidad”. Aunque es muy considerable el aumento con respecto a la
alternativa “Utiliza a menudo la habilidad” que en este grafico es la
alternativa que posee una gran cantidad de respuestas. Entonces es
necesario decir que las habilidades del 3er Grupo, que tienen relacién con
los sentimientos de las personas, comprendiendo las emociones que son
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nuestras y de los demas, entender el enfado de las otras personas, saber
la importancia que tienen las demas personas para nosotros y nuestra

propia autoestima.

Para el cuarto grupo, se tiene la siguiente grafica:

Tabla 10

Tabla 4to Grupo — Habilidades alternativas a la agresion.

4to Grupo: Habilidades alternativas a la agresion

El personal: - Cant. Respuestas s
Utilizas siempre bien la habilidad 90
Utilizas a menuda la habilidad 78
Utiliza algunas veces la habilidad. 84
Utiliza muy pocas veces la habilidad. 66
Nunca se utiliza bien la habilidad. 87 g

Nota. Cantidad de servidores judiciales que aplican las habilidades

sociales alternativas a la agresion.

Gréfico 10

Graéfico 4to Grupo — Habilidades alternativas a la agresion.
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Consolidado de las cuartas preguntas

NUNCA SE UTILIZA BIEN LA HABILIDAD.
UTILIZA MUY POCAS VECES LA HABILIDAD.
UTILIZA ALGUNAS VECES LA HABILIDAD.
UTILIZAS A MENUDA LA HABILIDAD

UTILIZAS SIEMPRE BIEN LA HABILIDAD

0 10 20 30 40 50 60 70 80 S0 100

Nota. Cantidad de servidores judiciales que aplican las habilidades

sociales alternativas a la agresion.

Analisis: En este grupo se ver que la alternativa con mas cantidad de
respuestas es “Utilizas siempre bien la habilidad”, lo que si es importante
con respecto a este tipo de habilidades sociales pertenecientes al cuarto

grupo Habilidades alternativas a la agresién con esto se indica que los

servidores publicos jurisdiccionales de esta oficina Central de
Distribuciones General, saben ser bien corteses, pueden compartir
adecuadamente lo suyo, brinda ayuda a toda persona que necesita,
buscan siempre encontrar la conveniencia para ambas partes, defiende lo
que piensa sin llegar a ser violento, conserva el control en cualquier tipo
de situacién y encuentra personas que le ayudan a resolver conflictos de

una manera sin violencia.

Para el quinto grupo, se tiene la grafica:
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Tabla 11

Tabla 5to Grupo — Habilidades para hacer frente al estreés.

5to Grupo: Habilidades para hacer frente al estrés

El personal: = Cant. Respuestas
Utilizas siempre bien la habilidad 118
Utilizas a menuda la habilidad 119
Utiliza algunas veces la habilidad. 93
Utiliza muy pocas veces la habilidad. 99
MNunca se utiliza bien la habilidad. 111

Nota. Cantidad de servidores judiciales que aplican las habilidades

sociales para hacer frente al estrés.

Gréfico 11

Gréfico 5to Grupo — Habilidades para hacer frente al estrés.

"
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NUNCA SE UTILIZA BIEN LA HABILIDAD.

UTILIZA MUY POCAS VECES LA HABILIDAD.

UTILIZA ALGUNAS VECES LA HABILIDAD. %
UTILIZAS A MENUDA LA HABILIDAD
UTILIZAS SIEMPRE BIEN LA HABILIDAD
140
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Nota. Cantidad de servidores judiciales que aplican las habilidades

sociales para hacer frente al estrés.

Analisis: Un grupo de preguntas bastante interesante y con una grata
cantidad de respuestas para la primera y segunda valoracién dentro de
las alternativas, “Utiliza siempre bien la habilidad” y “Utiliza a menudo la
habilidad” poseen la mayor cantidad de respuestas dentro de este grupo
y eso hace ver que los servidores publicos jurisdiccionales cuentan con
las habilidades sociales de expresarse sin generar problemas lo que nos
les parece adecuado, participan de forma imparcial dentro de
conversaciones, controla su introversion y/o extroversion, enfrenta de
buena forma las situaciones en las que lo consideran fuera de un grupo,
busca y encuentra la causas por las cuales siente haber fracasado y las

toma en primer plano para poder recuperarse y seguir adelante.

Para el sexto grupo, se tiene la gréfica:

79



Tabla 12

Tabla 6to Grupo — Habilidades de planificacion.

6to Grupo: Habilidades de planificacion

El personal: n Cant. Respuestas s
Utilizas siempre bien la habilidad 83
Utilizas a menuda la habilidad 57
Utiliza algunas veces la habilidad. 80
Utiliza muy pocas veces la habilidad. 74
MNunca se utiliza bien la habilidad. 66

Nota. Cantidad de servidores judiciales que aplican las habilidades

sociales de planificacion.

Gréfico 12

Gréfico 6to Grupo — Habilidades de planificacion.

Consolidado de las sextas preguntas

NUNCA SE UTILIZA BIEN LA HABILIDAD.
UTILIZA MUY POCAS VECES LA HABILIDAD.
UTILIZA ALGUNAS VECES LA HABILIDAD.
UTILIZAS A MENUDA LA HABILIDAD

UTILIZAS SIEMPRE BIEN LA HABILIDAD
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Nota. Cantidad de servidores judiciales que aplican las habilidades

sociales de planificacion.

Analisis: Un grupo que también tiene una gran cantidad de respuestas
con respecto a la alternativa “Utiliza siempre bien la habilidad” lo que hace
referencia a las habilidades sociales del sexto grupo que son Habilidades

de planificacion por lo tanto los servidores publicos jurisdiccionales saben

encontrar diferentes actividades en situaciones de aburrimiento, buscan
las causas que genero algun problema, conflicto y/o accidente, considera
gue es importante tomar decisiones realistas en situaciones en general,
encuentra la informacion que requiere para cubrir una duda que posee,
determina algunas alternativas seleccionando aquella que le convenga
mas para su estado de animo y sabe evitar distracciones logrando

concentrarse en situaciones o0 momentos que lo requieran.

4.2.2. Variable Desempefio Laboral

Para la evaluacion sobre el desempefio laboral, se considero las
“Herramientas para la evaluacion del desempefio del personal y para la
autoevaluacion de la Jefatura de Biblioteca” (Adriana Beatriz Roca, s.f.) la
cual simplemente la adaptamos la labor no de una biblioteca sino la labor
en una oficina administrativa dentro de una institucion publica. Ademas,
consideramos el primer cuestionario “Cuestionario para la evaluacion del
personal” el cual se centra en el desempefio laboral, nuestra segunda

variable, dentro un ambiente y que fue calificado en la Escala de Likert.
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En este cuestionario estan bien definidos 4 grupos, con sus respectivos
subgrupos, los cuales mencionaremos a continuacion:

El 1er Grupo es sobre las Condiciones personales, y sus subgrupos son:

Asistencia y puntualidad.
Conocimiento del trabajo.
Habilidad para el planeamiento.
Iniciativa.

Habilidad para trabajar solo.

El 2do Grupo abarca las Caracteristicas del trabajo, y sus subgrupos son:

Cantidad de trabajo.

Calidad de trabajo.
Relevancia de la tarea.
Autonomia.
Retroalimentacion del trabajo.

El 3er Grupo considera Relaciones interpersonales, y sus subgrupos son:

Entre compafieros de trabajo.
Retroalimentacion del trabajo, empleado — jefe inmediato.

Participacion en la planificacion.

El 4to Grupo, el ultimo, Politicas del personal incluye los subgrupos:

Capacitacion.

Equidad de salario.

Para el primer grupo, se tiene la siguiente grafica:
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Grafico 13

Grafico con Datos sobre condiciones personales.

Grupo 1: Condiciones personales

Grupo 1: Condiciones personales

Siempre 196

Casi siempre 20

Aveces 189
Casi nunca 197 197
Nunca 207

o

SIEMPRE CASI SIEMPRE AVECES CAS| NUNCA NUNCA

Nota. Cantidades y muestra del gréafico de los totales sobre las respuestas

obtenidas segun encuesta.

Interpretacion: Las condiciones personales consideradas en este grupo
de respuesta nos brindé una cantidad de respuesta muy mala. Entre las
alternativas que se considera la opcion “Nunca” es la que fue considerada
en gran cantidad con respecto a las demas opciones, eso da a entender
que sobre las condiciones personales que tienen los servidores publicos
jurisdiccionales estd mermando el desempenio laboral, claro que se tiene
de alguna manera un gran porcentaje den la opcion de “Casi siempre”;

pero, es mucho menos que la opcién negativa de la encueta.

Para el segundo grupo, se tiene la siguiente grafica:
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Gréafico 14

Grafico con Datos sobre las caracteristicas del trabajo.

Grupo 2: Caracteristicas del trabajo

Grupo 2: Caracteristicas del trabajo

Siempre 238
Casi siempre 255
Aveces 278

Casi nunca 248

278
255
Nunca 241
| i l

SIEMPRE CASI SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA

Nota. Cantidades y muestra del gréafico de los totales sobre las respuestas

de caracteristicas de trabajo obtenidas segun encuesta.

Interpretacion: Con respecto a las caracteristicas del trabajo, la
alternativa de “A veces” es considerada mucho mas que las demas,
creemos que esto es simbolo de mediocridad dentro de su desempefio
laboral, danto origen al bajo nivel dentro de la oficina en la que se esta
desarrollando el estudio. Entonces podemos entender que el personal no
se desempefa correctamente con la cantidad de trabajo, ofreciendo un
regular servicio de calidad con labor que brinda, no pudiendo controlar
adecuadamente el orden de las tareas que debe de desarrollar y no
participando en las retroalimentaciones que se brindan, por el poco tiempo

que le ofrece dentro de la institucion en la que se labora.

Para el tercer grupo, se tiene la grafica:
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Gréfico 15

Grafico con Datos sobre las relaciones interpersonales.

G 3: Relaci int las . -
ripe = Resclones ISpesons Grupo 3: Relaciones interpersonales

Siempre 115
Casi siempre 129
Aveces 142
Casi nunca 121

Nunca 123

SIEMPRE CASI SIEMPRE AVECES CASI NUNCA NUNCA

Nota. Cantidades y muestra del grafico de los totales sobre las respuestas
de caracteristicas de las relaciones interpersonales obtenidas segun

encuesta.

Interpretacion: Nuevamente la alternativa “A veces” realza con la
cantidad de veces que se usO dentro de la encuesta, en este caso
responde mas a que no se tiene una adecuada relacion entre los
miembros que conforma la oficina Central de Distribuciones General. De
esa forma entonces el gréafico indica que el personal no se apoya dentro
de las labores diarias, siente que no es motivado en cierta manera dentro

de su ambiente laboral.

Para el cuarto grupo, se tiene la gréafica:
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Gréfico 16

Grafico con Datos sobre las politicas del personal.

Grupo 3: Politicas del personal Grupo 4: Politicas del personal

- -

Siempre 63

Casi siempre 75

75
70
Aveces 82
Casi nunca 70
Nunca 70
- | = E—— | =

SIEMPRE CAS| SIEMPRE A VECES CASI NUNCA NUNCA

Nota. Cantidades y muestra del grafico de los totales sobre las respuestas

de politicas del personal obtenidas segun encuesta.

Interpretacion: Entonces la grafica nuevamente muestra, en este caso
con respecto al cuarto grupo de preguntas dentro de la encuesta, que “A
veces” es considerada como la alternativa adecuada a las consultas
dentro de este instrumento de regojo de informacion. Este grupo no tiene
una gran cantidad de consultas; pero, de igual forma se pudo visualizar
todo centro en la alternativa intermedia. Con esto se demuestra que ellos
estan considerando que existe pocas capacitaciones, injustos salarios no
adecuados y mucho menos controlando la equidad con respecto a labor

de sus compafieros y el propio personal.
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5. Capitulo V: Sugerencias
El estudio de caso que se realiz6 con el nombre “Las habilidades sociales
y su relaciéon con el desempefio laboral de los servidores publicos
jurisdiccionales de la oficina Centro de Distribuciones Generales (CDG) de
la Corte Superior de Justicia de Cusco durante el afio 2022” se basa en
dos variables aunque parezcan dos variables distintas esta semuestra una
relacion muy estrecha entre las habilidades sociales y el desempefio
laboral, que van de la mano con el pasar del tiempo como un indicador

principal y necesario para que exista la relacién entre nuestras variables.

Por lo que este estudio de caso evidencia la importancia que pocas
empresas asumen gue es necesario e importante el desarrollo y control,
por el tiempo laborado en forma consecutiva durante muchos afos en una
determinada empresa y en algunos casos en el mismo cargo y cumpliendo
la misma labor, y sabiendo que cada afio la edad para ese trabajador le
disminuira en sus actividades motrices, mentales y su capacidad de
desempefio y respuesta en el trabajo ya no sera lo mismo, tratara de
buscar su comodidad personal antes no importando las tareas para las
cuales el fue contratado, por lo que las empresas equivocadamente optan
por colocarlos en puestos de atencion al cliente pensando que en esos

puestos tienen menor desgaste fisico.

El tema de la edad por tiempo de servicios no se ha tratado de forma
abierta como un problema laboral solo se ve como un problema social, los

jefes superiores al tener a una persona que ya viene laborando durante
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mucho tiempo prefieren darle actividades que no molesten al resto y con
eso escapan la responsabilidad y sobre cargan al personal nuevo de las
tareas que dejo de hacer el personal que es de mayor edad y solo esperan

gue el tiempo determine hasta que dicho servidor presente su jubilacion.

A este problema también se sumo las habilidades sociales que deberia
tener todo personal nuevo en todas las areas como estandarte principal
al momento del desempefio de sus laborares en el estudio de caso de
nuestros servidores publicos jurisdiccionales buscamos que estos sean
empéaticos dentro de su ambiente laboral y mas aun si se trata de atencion
a los usuarios, por ser la primera comunicacion entre el publico y la
institucion, una adecuada atencion satisface tanto al usuario como a la
institucion y esto da una credibilidad para el usuario que quiere alcanzar
la justicia adecuada y para la institucion en este caso la Corte Superior
de Justicia de Cusco una satisfaccion que se esta haciendo bien las cosas
en cuanto a cualquier tipo de informacion o servicio que se esté

ofreciendo.

Como se observo en los graficos del Test de habilidades sociales de
Goldstein y sus colaboradores, las cantidades no se diferencian en gran
medida, sino, mas bien siguen un porcentaje con respeto al total de una
forma algo simétrica, sin exagerar las variaciones que puedan resaltar a

las opciones de los servidores publicos.
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Ademas, si se considerd que estas cantidades plasmadas en los gréaficos
no varian mucho de forma positiva, podria generarse una perdida dentro
de las habilidades sociales de cada personal haciendo que los valores
negativos dentro del cuestionario incrementen y se refleje la perdida de las
habilidades sociales, esto sin duda generaria una mala imagen para el

trabajador, para la oficina y para la misma institucién publica.

Recomendaciones y Conclusiones

Las recomendaciones y las conclusiones que podriamos indicar se limitan
solo al estudio de caso y no a la instituciéon en general ya que esta
segmentado a los servidores publicos jurisdiccionales de la oficina Centro
de Distribuciones Generales (CDG) de la Corte Superior de Justicia de

Cusco durante el afio 2022.

Primero: Dentro de las habilidades sociales uno de los puntos principales
son las capacitaciones y cursos constantes durante todo el afio
teniendo evaluaciones y un constante seguimiento al personal
con entrevistas cortas individuales de parte del jefe de area con
el fin de evaluar personalmente y percibir es estado emocional y

personal de los servidores a su cargo.

Segundo: El personal que esta en constante contacto con el publico tiene
gue tener por lo menos media hora de descanso, haciendo otras

actividades que no sea atencion al publico.
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Tercero:

Cuarto:

Quinto:

Sexto:

Séptimo:

Ambientes adecuados y comodos para brindar tanto al publico
como a los servidores publicos, la comodidad de poder atender

con tranquilidad y asi brindar un mejor servicio.

Sugerimos entonces, motivar a que las habilidades sociales
positivas, sean como principal objetivo su incremento y su

constante practica.

Para la oficina de Centro de Distribuciones Generales (CDG) se

necesita gente joven capacitada en atencién al publico y con

vocacion de servicio.

Para esta oficina que es de atencion al publico, se sugiere, no

contar con personal mayores a 40 afos.

Fomentar el trabajo en equipo, estrategias de atencion y

colaboracién en el trabajo.
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ANEXO 01: INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Estimado Colaborador:

Indicaciones: Leer cada una de las preguntas con mucha atencion y seleccionar
una de las alternativas como respuesta a la pregunta hecha con un aspa o una
equis en los respectivos cuadros. Se suplica no dejar en blanco ninguna de las
alternativas. Todas sus respuestas seran consideradas de forma anénima y

reservada.
 MNunca | CosiNunca | Aveces |
1 2 3
1 CONDICIONES PERSONALES
a |Asistencia y Puntualidad
1| éFalta mucho a su trabajo?

¢Llega puntualmente a su trabajo?

¢Cumple con su horario de trabajo?

Conocimiento del Trabajo

¢ Tiene dificultades para realizar su trabajo por falta de
conocimiento

¢Considera que tiene los conocimientos necesarios y
suficientes para realizar las tareas propias de su puesto?

Habilidad para el planeamiento

¢Le agrada participar en la planificacion de las actividades de
la oficina?

éSe interesa por dar su punto de vista en la toma de
decisiones?

¢Se planea sus propias actividades?

¢Propone ideas para mejorar el servicio de la oficina?

Iniciativa

10

¢ Tiene iniciativa para realizar sus tareas?

11

¢Puede emprender sus actividades, sin esperar que se lo
indiquen?

Esfuerzo. Responsabilidad

12

éPersiste hasta que alcanza la meta fijada?

13

¢Es constante en cualquier tarea que emprende?

14

¢Realizar sus actividades con dedicacion?

15

¢Se considera responsable de las tareas que le son
asignadas?

Habilidad para trabajar solo

16

éResuelve los problemas relacionados con sus tareas, sin
recurrir a los demas?

17

¢Puede trabajar, sin necesidad de estar con otras personas?

18

¢Puede realizar su trabajo, sin ayuda de otros?
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Habilidad para trabajar con otros

19

£n los conflictos de trabajo, éTiene una actitud conciliadora?

20

Cuando se requiere hacer un trabajo en equipoe, ¢Le gusta
cooperar?

21

¢Coémo es su refacion con sus comparnieros de trabajo?

22

¢ |73%3 38 IMPONar SUS pUntss d& vista sobre 168 de sus
compafieros de trabajo?

CANACGTERISTICAS DEL TRABAJG

Cantidad del trabajo

23

Cuando llega a la oficina, éComienza a trabajar
inmediatamente?

24

¢ Trabaja sin interrupciones a lo largo de |a jornada laboral?

25

¢Se encuentra ocupado en sus tareas durante la mayor parte
de su jornada de trabajo?

Calidad de trabajo

26

¢Puede mantener su atencion en el trabajo?

27

éConsidera a su trabajo interesante?

28

¢Considera a sus tareas monotonas y aburridas?

29

{Comete muchos errores en su trabajo?

30

éLe lleva demasiado tiempo realizar su trabajo?

31

¢Mantiene un ritmo de trabajo sostenido?

32

¢Realiza actividades variadas?

33

¢ Puede utilizar los conocimientgi que }Lene?

&En su trabajo es propicio el desarrolio de otras
aplicaciones?

35

LCOMU BS SU AL LN Jus usudrius? LCurtes y displicente?

Relevancia de la tarea

36

¢Considera que sus comparieros estiman su trabajo como
importante?

37

¢Si dejara de hacer su trabajo, afectaria el de los demas?

38

¢Su jefe inmediato, valora mi trabajo?

39

&Con su trabajo, sirve a la comunidad académica y de
investigacion?

40

¢Gracias a su trabajo, la oficina funciona adecuadamente?

41

¢Cudndo deja de hacer sus tareas, pasa algo?

42

¢Gracias a su trabajo, los usuarios reciben un buen servicio?

Autonomia

43

¢Pide frecuentemente ayuda a otros para poder hacer su
trabajo?

44

¢Se limita a cumplir las indicaciones que recibe?

45

¢éTiene libertad para disponer, como y cuando hacer sus
tareas?

46

¢Tiene independencia para actuar?

47

é¢Puede tomar decisiones?

Retroalimentacién del trabajo

48

Cuando realiza su trabajo, ¢ puede saber a cada paso, si lo
estd haciendo bien?
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49

¢éLe es posible saber si ha cometido - o no, errores en su
trabajo?

¢Cudndo concluye la jornada laboral, puede saber si terminé

satisfactoriamente con sus tareas?

RELACIONES INTERPERSONALES

Entre companeros de trabajo

51

¢Todos se ayudan y apoyan para resolver los problemas?

52

&Cada uno se "arregla como puede”?

53

¢Existe un ambiente de colaboracion?

54

¢Su jefe lo hace sentir incapaz, si le pide ayuda?

55

¢Hace "suyos" los problemas de trabajo de sus comparieros?

Retroalimentacién del personal. Relacion empleado-jefe inm

56

dEs alentado por sus aciertos? ¢Esto lo impulsa a trabajar
mejor?

57

¢Cudndo comete errores en su trabajo, sus compafieros de
trabajo me critican?

58

¢Su jefe sélo considera sus errores?

59

éSu jefe le informa periédicamente si su trabajo esta bien
hecho?

¢Le laman la atencion con frecuencia?

(2]

Participacion en la planificacion

61

¢Puede establecer objetivos en su propio trabajo?

62

¢En la oficina, se toman las decisiones importantes sin
consultarlo?

63

¢Participa en la elaboracidn de los planes de trabajo?

¢Conoce los programas de trabajo de su biblioteca?

POLITICAS DEL PERSONAL

Capacitacion

65

¢Las instancias de capacitacion que recibe estan bien
planeados?

¢Los cursos de capacitacion que recibe, le permite hacer
mejor su trabajo?

67

éConsidera que deberia tener mds opertunidades para
capacitarse?

¢Los cursos de capacitacion que recibe, entan de acuerdo a
sus intereses?

Equidad de salario

69

¢Su trabajo esta bien paggdo?

70

{Considera necesaria alguna recompensa econémica por su
trabajo?

71

¢Considera necesario algdn incentivo no econémico por su
trabajo?

72

¢Teniendo en cuenta todos los aspectos propuestos y los gue
usted considere necesario incluir, cuan satisfecho esta con su
trabajo?
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CUESTIONARIO DE HABILIDADES SOCIALES

(Test de Golstein)

Estimado Colaborador:

Indicaciones: Leer cada una de las consultas o afirmaciones con mucha atencion
y seleccionar una de las alternativas como respuesta a estas con un aspa o una
equis en los respectivos cuadros. Se suplica no dejar en blanco ninguna de las
alternativas. Todas sus respuestas seran consideradas de forma anénima v

reservada.
2 3
a | Primeras habilidades sociales

Prestas atencion a la persona que te esta hablando y haces
un esfuerzo para comprender lo que te esta diciendo

Hablas con los demas de temas poco importantes para pasar
luego a los mas importantes

Hablas con otras personas sobre cosas que interesan a

ambos

Clarificas la informacién que necesitas y se Ia pides a la
persona adecuada

Permites que los demas sepan que les agradeces los favores

Te das a conocer a los demas por propia iniciativa

Ayudas a que los demas se conozcan entre si

o ~Nioonm £

Dices que te gusta algln aspecto de la otra persona o alguna
de las actividades que realiza

Habilidades sociales avanzadas

Pides que te ayuden cuando tienes alguna dificultad

10

Eliges la mejor forma para integrarte en un grupo o para
participar en una determinada actividad

11

Explicas con claridad a los demds como hacer una tarea
especifica

12

Prestas atenciodn a las instrucciones, pides explicaciones y
llevas adelante las instrucciones correctamente

14

— 13

Pides disculpas a los demas por haber hecho algo mal

Intentas persuadir a los demas de que tus ideas son mejores
y que seran de mayor utilidad que las de la otra persona

Habilidades relacionadas con los sentimientos

15

Intentas reconocer las emociones que experimentas

16

Permites que los demas conozcan lo que sientes

17

Intentas comprender lo que sienten los demas

18

Intentas comprender el enfado de la otra persona
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19

Permites que los demas sepan que te interesas o preocupas
por ellos

20

Piensas porqué estds asustado y haces algo para disminuir tu
miedo

21

Te dices a ti mismo o haces cosas agradables cuando te
mereces una recompensa

d |Habilidades alternativas a la agresion

29 Reconoces cuando es necesario pedir permiso para hacer
algo y luego lo pides a la perso- na indicada

23 Te ofreces para compartir algo que es apreciado por los
demas

24 | Ayudas a quien lo necesita
Llegas a establecer un sistema de negociacion que te

25 | satisface tanto a ti mismo como a quienes sostienen
posturas diferentes

2 Controlas tu cardcter de modo que no se te “escapan las
cosas de la mano”

27 Defiendes tus derechos dando a conocer a los demds cual es
tu postura

28 Te las arreglas sin perder el control cuando los demas te
hacen bromas

29 Te mantienes al margen de situaciones que te pueden
ocasionar problemas

30 Encuentras otras formas para resolver situaciones dificiles
sin tener que pelearte

e | Habilidates para hacer frente al estrés
Dices a los demas cudndo han sido los responsables de

31 | originar un determinado problema e intentas encontrar una
solucion

32 Intentas llegar a una solucién justa ante la queja justificada
de alguien

33 Expresas un sincero cumplido a los demds por la forma en
que han jugado

34 Haces algo que te ayude a sentir menos verglienza o a estar
menos cohibido
Eres consciente cuando te han dejado de lado en alguna

35 | actividad y, luego, haces algo para sentirte mejor en ese
momento

36 Mapiﬁestas a los demads que han tratado injustamente a un
amigo
Consideras con cuidado la posicion de la otra persona,

37 : i
comparandola con la propia, antes de decidir lo que hacer
Comprendes la razon por la cual has fracasado en una

38 | determinada situacién y qué puedes hacer para tener mas

éxito en el futuro
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39

Reconoces y resuelves la confusién que se produce cuando
los demas te explican una cosa pero dicen o hacen otras que
se contradicen

Comprendes lo que significa la acusacion y por qué te la han
hecho y, luego, piensas en la mejor forma de relacionarte
con la persona que te ha hecho la acusacién

41

Planificas la mejor forma para exponer tu punto de vista
antes de una conversacion pro- hlematica

42

Decides lo que quieres hacer cuando los demads gquieren que
hagas otra cosa distinta

Habilidades de plaificacion

43

Resuelves la sensacién de aburrimiento iniciando una nueva
actividad interesante

Reconoces si la causa de algin acontecimiento es
consecuencia de alguna situacién bajo tu control

45

Tomas decisiones realistas sobre lo que eres capaz de
realizar antes de comenzar una tarea

46

Eres realista cuando debes dilucidar cémo puedes
desenvolverte en una determinada tarea

47

Resuelves qué necesitas saber y como conseguir la
informacion

48

Determinas de forma realista cudl de los numerosos
problemas es el mas importante y el que deberias solucionar
primero

49

Consideras las posibilidades y eliges la que te hara sentir
mejor

50

Te organizas y te preparas para facilitar la ejecucion de tu
trabajo
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ANEXO 02: BASE DE DATOS DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
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ANEXO 03: BASE DE DATOS DE LA VARIABLE HABILIDADES SOCIALES

P10 P11 P12 P13 P14 P15

P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9

P1

29 30 30 24 23 25 23 20 26 24 25 21 16 26

29

19 20 18 18 20 13 18 12 22 13 19 23 19 15

16

21 22 27 18 20 22 14 20 21 23 19 21 13 22

21

28 28 28 27 33 26 21 28 22 24 32 26 35 22

28

43 39 39 34 38 26 40 35 45 35 40 39 38 39

32

25 25 18 33 29 23 25 26 16 20 24 24 29 29

19

G1

G2

G3

G4

G5

G6

G7

G8

Total 01

G9

G10
G11
G12
G13
G14

Total 02

G15
G16
G17
G18
G19
G20
G21

Total 03

G22
G23
G24
G25
G26
G27
G28
G29
G30

Total 04

G31
G32
G33
G34
G35
G36
G37
G38
G39
G40
G41
G42

Total 05

G43
G44
G45
G46
G47
G48
G49
G50

Total 06
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P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30

Gl

G2

G3

G4

G5

G6

G7

G8

23 24 21 26 26 24 20 22 30 21 21 25 20 29

18

Total01|

G9

G10
G11
G12
G13
G14

19 20 11 21 23 19 17 16 20 21 17 20 16 18 17

Total 02]

G15
G16
G17
G18
G19
G20
G21

24 34 17 12 25 21

23

21 24

22

19

25

21 26

23

Total03|

G22
G23
G24
G25
G26
G27
G28
G29
G30

27 16 29 30 25 26 20 33

24 31

33

37 27 25

22

Total 04]

G31
G32
G33
G34
G35
G36
G37
G38
G39
G40
G41
G42

33 27 36 38 34 36 32 35 30 37 36 39 34 40

43

Total 05|

G43
G44
G45
G46
G47
G438
G49
G50

19 17 25 32 27 26 29 20 22 25 13 27 28 16

24

Total 06|
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P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39 P40 P41 P42 P43 P44 P45

G1

G2

G3

G4

G5

G6

G7

G8

24 32 20 24 22 28 27 29 26 23 19 19 28 27

28

Total 01|

G9

G10
G11
G12
G13
G14

20 22 18 20 18 20 18 20 19 18 19 19 17 18 12

Total 02]

G15
G16
G17
G18
G19
G20
G21

22 24 27 17 30 19 19 23 19 19 21 22 19 18 17

Total 03]

G22
G23
G24
G25
G26
G27
G28
G29
G30

25 30 30 29 24

24 37 33 26 27 29 21

25

31

29

Total 04]

G31
G32
G33
G34
G35
G36
G37
G38
G39
G40
G41
G42

38 34 37 32 40 39 33 32 45 37 43 38 41 40 33

Total 05|

G43
G44
G45
G46
G47
G48
G49
G50
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ANEXO 04: CARTA DE PRESENTACION A LA OFICINA CDG

@ Newman UNIR
“Afio de [a unidad; (a paz y el desarrollo”

Cusco, 14 de noviembre del 2022,
Ing. Moisés Roldan Medina.
Coordinador de la Oficina del Centro de Distribuciones Generales

de la Corte Superior de Justicia de Cusco.

De mi mayor consideracion:
Nos es grato dirigirnos a Ud. Con la finalidad de presentarnos:

¢ Mario Alejandro Ayrampo Arriaga identificado con DNI. 43031488.
o Félix Evaristo Lopez Mufioz identificado con DNI. 238542689.

Somos estudiantes de la Escuela de Post Grado Newman, venimos realizando
la maestria en gestion publica, y estamos desarrollarando el estudio de caso.

“Las Habilidades sociales y su relacién con el desempefio laboral de los
servidores publicos jurisdiccionales de la Oficina de Centro de
Distribucion General (CDG)".

En ese sentido solicitamos a su digna persona nos pueda otorgar el permiso y a
su vez brindar las facilidades para el desarrollo de nuestro trabajo en la oficina
de la cual esta usted a cargo.

Cabe indicar que los resultados de la presente seran alcanzados a su despacho
luego de finalizar la misma.

RIRI firma

Sin otro en particular,

of
Netivo Doy ¥ B
Feehan 1610 2002 150 238 <600

BIR] Digital

Firrado dgtaments sor AOUDAN
NEDINA 3 AL 20450770000
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ANEXO 05: FOTOGRAFIAS

Ingreso de la Oficina Central de Distribuciones General (CDG)

UDICIAL DEL PERU
D DE DISTRIBUCION GENERAL

DER JUDICIAL DEL PERU
RO DE DISTRIBUCION GENERAL
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Centro de Distribuciones General (CDG)

Trabajadores de la Oficina Central de Distribuciones General (CDG)
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ANEXO 06: CAPTURA DE PAGINA DE TURNITIN

INFORME DE ORIGINALIDAD

19, 18« 4. 10«

INDICE DE SIMILITUD FUEMTES DE INTERNET  PUBLICACIOMES TRAEAJOS DEL
ESTUDIAMTE

FUENTES PRIMARIAS

.

1library.co

Fuente de Internet

www.pj.gob.pe

Fuente de Intermet

repositorio.uap.edu.pe

Fuente de Intermet

[~

repositorio.epneumann.edu.pe

Fuente de Internet

Submitted to Universidad Internacional de la
Rioja

Trabajo del estudiante

H

repositorio.ujcm.edu.pe

Fuente de Intermet

H

Submitted to Universidad Alas Peruanas

Trabajo del estudiante

repositorio.ucsg.edu.ec

Fuenta de Internet

hdl.handle.net

Fuente de Intermet
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