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RESUMEN  

 

 

La presente investigación planteó como propósito general determinar la relación 

entre gestión de talento humano y el desempeño laboral del personal 

administrativo de una sede del Poder Judicial del estado, Callao – 2023. La 

investigación fue básica de nivel descriptivo-correlacional, fundamenta en un 

enfoque cuantitativo, con diseño no experimental, de corte transversal. La 

muestra del estudio estuvo conformada por 60 servidores del área administrativa 

de una sede del poder judicial del estado, a quienes se les aplicó cuestionarios 

con la escala de Likert: el resultado de p-valor fue de 0.000 por lo que se concluye 

que existe relación entre la Gestión de Talento Humano y desempeño laboral del 

personal administrativo de una sede del Poder Judicial del estado y r= 0,701 lo 

que significa que la relación es positiva media. Se recomienda a la institución 

realizar adecuada selección de personal considerando técnicas apropiadas para 

la selección, entrevistas, prueba psicométrica, examen para medir el nivel de 

conocimiento del personal, simular situaciones reales con la finalidad de ver la 

actuación de los candidatos, realizar sesgos por años de experiencia, edad, a fin 

de captar a la persona idónea para la realización de las funciones a contratar. 

 

Palabras clave:  Gestión  de  talento humano,  desempeño laboral,

 personal administrativo
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ABSTRACT 

 

 

The present investigation raised as a general purpose to determine the 

relationship between human talent management and the work performance of the 

administrative personnel of a headquarters of the Judicial Power of the state, 

Callao - 2023. The investigation was basic at a descriptive-correlational level, 

based on a quantitative approach, with a non-experimental, cross-sectional 

design. The study sample consisted of 60 servers from the administrative area of 

a state judicial branch to whom questionnaires with the Likert scale were applied: 

the p-value result was 0.000, therefore it is concluded that there is a relationship 

between Human Talent Management and job performance of the administrative 

staff of a state Judiciary branch and r= 0.701, which means that the relationship 

is medium positive. It is recommended that the institution carry out adequate 

selection of personnel considering appropriate techniques for selection, 

interviews, psychometric test, examination to measure the level of knowledge of 

the personnel, simulate real situations in order to see the performance of the 

candidates, make biases by years of experience, age, in order to attract the right 

person to carry out the functions to be hired. 

Keywords: Management of human talent, job performance, 

administrative staff
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I. INTRODUCCIÓN  

Las últimas décadas han sido testigos de cambios dramáticos que afectan los 

negocios: la globalización, la intensidad de la competencia global, la cambiante 

demanda de calidad por parte de los clientes, el rápido desarrollo de la 

tecnología, además del surgimiento del fenómeno del empoderamiento de los 

trabajadores. Esto ha ido acompañado de desarrollos significativos y notables en 

la gestión del talento, lo que implica un importante replanteamiento intelectual y 

filosófico al abordar los factores humanos. Muchos estudiosos de la gestión 

creen que lograr el éxito en el siglo XXI requiere cambios fundamentales en las 

filosofías, los sistemas y las políticas de gobierno de los negocios, y que el éxito 

en las circunstancias actuales y futuras requiere una mezcla de capacidades 

distintivas que ayudan a lograr innovación, calidad y flexibilidad (Al Qershi et al., 

2022). 

El éxito o fracaso de una empresa depende mucho de las personas que 

laboran en esta, siendo por ello importante que los trabajadores cuenten con 

habilidades para descifrar el deseo de los clientes y realizar un cambio en los 

servicios, independientemente del tipo y sitio en que la organización se 

encuentre (Rojas et al., 2020). La gestión de talento humano (GTH) ha ido 

ganando importancia a medida que los gerentes y líderes están interesados en 

invertir más tiempo y recursos en adquirir y desarrollar una fuerza laboral 

talentosa. El talento es crucial para lograr los objetivos organizacionales y 

satisfacer la demanda empresarial. Los empleados talentosos pueden lograr 

resultados extraordinarios y se les considera los mejores empleados de una 

organización (Ali & Shariat, 2023). 

Asimismo, se ha descubierto que las organizaciones que administran su 

capital humano de manera eficiente tienen más probabilidades de tener un 

desempeño sobresaliente y crear una ventaja competitiva sostenible. Por lo 

tanto, el talento es un factor clave para aumentar y mantener el desempeño 

organizacional (Pagan et al., 2022). La gestión del talento no solo capta, fortifica 

y valora el talento, sino que incrementa el personal, ateniendo las necesidades 

de los colaboradores y gestiona su desempeño laboral (DL) (Sopiah et al., 2020). 

En este sentido, el desempeño laboral afecta el desempeño general de la 

empresa y, el desempeño de esta será mejor si sus empleados muestran una 

actitud leal. Los empleados calificados ciertamente tienen buena competencia, 
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actitud y comportamiento en el trabajo porque es parte de la aptitud del recurso 

humano. La afirmación muestra que las empresas se desarrollarán más y 

tendrán mayores oportunidades cuando sean capaces de elegir a los empleados 

adecuados calificados porque pueden apoyar a los trabajadores para que 

brinden un mejor desempeño (Darmawan et al., 2020). 

A nivel mundial, implementar la GTH en las empresas ha sido 

ampliamente realizada por la gerencia para evitar quedarse sin recursos 

humanos superiores y competentes (Rustiawan et al., 2023). Por su lado, en una 

empresa C-suite dos de cada cinco empleados planean dejar su organización en 

los próximos 12 meses y el 97% de los ejecutivos predicen un aumento en la 

competencia por el talento durante el mismo período (Mercer, 2019). Respecto 

al desempeño laboral, los hallazgos de un estudio realizado en Kenia mostraron 

que la relación entre el reclutamiento y la selección y el desempeño de los 

empleados era altamente significativa siendo p = 0,000 (Manzoor et al., 2019). 

En América Latina, la GTH en muchas de las empresas no se ha 

implementado en razón a como están estructuradas, además, carecen de 

innovación lo que hace imposible su desarrollo y duración (Iturralde et al., 2020). 

En una encuesta realizada a los líderes de consultoría de los países participantes 

de la región, 70% de sus empresas nacionales juega un papel solo de sustento 

administrativo, y el 30% controla el cumplimiento de políticas (Delloitte, 2018). 

También, en la zona existen desigualdades, inestabilidad e informalidad laboral 

que perjudican las condiciones laborales y por ende el desempeño en los 

trabajadores. De esta manera, un estudio evidenció que algunas empresas que 

aplicaron una correcta gestión de talento lograron un 54% de incremento en su 

desempeño laboral (Yupanqui, 2022). 

En Perú, la gestión de talento está enmarcada dentro de la Ley Servir la 

cual pretende la transformación laboral en las instituciones del Estado, 

contempla el mérito y el grado de desempeño que muestre el trabajador 

rigiéndose este último por las evaluaciones que esta ley ofrece. No obstante, 

existen dificultades que no permiten la adecuada gestión de talento en las 

organizaciones conllevando a un mal desempeño de los empleados, tales como 

falta de capacitación, de programas motivacionales, problemas de liderazgo, 

remuneración, entre otros que comprometen la eficiencia y productividad de las 

instituciones del país (Castro y Delgado, 2020). 
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  En este orden de ideas, el área administrativa de la Corte Superior de 

Justicia del Callao presenta una problemática en la GTH, ya que en la 

incorporación de personas existe fallas en el reclutamiento y selección; en la 

colocación de personas, no dividen el trabajo ni diseñan los puestos 

adecuadamente. En el desarrollo de personas, la capacitación es escasa por lo 

que el desarrollo de saberes, habilidades y destrezas se evidencia al realizar sus 

labores. Respecto a la evaluación de personas, no toman en cuenta los 

conocimientos, las capacidades y actitudes de los trabajadores. 

Con relación al desempeño laboral, la satisfacción de los empleados se 

ha reducido dado que los reconocimientos, las remuneraciones y oportunidades 

de mejora decayeron. La compensación de beneficios no se les otorgan a todos; 

es decir, las recompensas o reconocimientos e incentivos son ofrecidos a dedo, 

no es continuo y tampoco consideran los méritos de cada trabajador, lo cual 

conlleva a molestias, apatía, desánimo y ausencia de ellos. Finalmente, existe 

fallas sobre el trabajo en equipo puesto que la comunicación muchas veces entre 

jefes-empleados y entre compañeros no es asertiva, la solidaridad en el trabajo 

es muy escasa y prolifera la falta empatía. 

Motivado a la realidad expuesta, se formula el problema general: ¿Qué 

relación existe entre la Gestión de Talento Humano y desempeño laboral del 

personal administrativo de una sede del Poder Judicial del estado, Callao – 

2023? Los problemas específicos son: ¿De qué manera se relaciona todas las 

dimensiones de la variable gestión de talento humano y el desempeño laboral 

del personal administrativo de una sede del Poder Judicial del estado, Callao – 

2023?  

La presente investigación se justifica en lo teórico, ya que por medio del 

método científico se explorará en la bibliografía lo concerniente a las teorías de 

las variables a estudiar y sus respectivas definiciones que luego serán 

contrastadas con los antecedentes y resultados que se obtengan, para dar 

respuesta a los objetivos de la indagación. En cuanto a lo social, este estudio 

permitirá determinar si la GTH se relaciona con el DL del personal administrativo 

de una sede del Poder Judicial del estado ubicada en Callao, esto permitirá 

brindar soluciones a la problemática administrativa que se viene suscitando en 

esta institución y con ello ofrecer mejoras a las actividades que llevan a cabo los 

empleados en cuestión. 
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Desde la parte metodológica, será una investigación cuantitativa, básica, 

descriptiva correlacional, no experimental y transversal. Se aplicarán la encuesta 

y el cuestionario. Asimismo, se emplearán la estadística descriptiva e inferencial 

para medir las variables: GTH y DL con el propósito de poder obtener los 

resultados de modo válido, confiable y así dar una conclusión más precisa del 

estudio. 

El objetivo general de la investigación es: Determinar si existe relación 

entre la GTH y DL del personal administrativo de una sede del Poder Judicial del 

estado, Callao – 2023. Los objetivos específicos son: Determinar si existe 

relación de todas las dimensiones de la variable GTH y el DL del personal 

administrativo de una sede del Poder Judicial del estado, Callao – 2023.  

La hipótesis general del estudio es: Existe relación entre la GTH y DL del 

personal administrativo de una sede del Poder Judicial del estado, Callao – 2023. 

Las hipótesis específicas son: Existe relación entre todas las dimensiones de la 

variable GTH y el desempeño del personal administrativo de una sede del Poder 

Judicial del estado, Callao – 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO  

 

En lo sucesivo, se menciona las investigaciones internacionales 

relacionadas a las variables de estudio.  

En el nivel internacional, en Ecuador Chicaiza et al. (2023) investigaron la 

relación entre GTH y el DL de los trabajadores de una empresa. Utilizó una 

metodología cuantitativa, correlacional, en una población de 15 personas, y con 

una muestra censal, lo que conllevo a utilizar toda la población como muestra, 

se utilizó la encuesta y el cuestionario. Los resultados develan que existe 

correlación alta positiva entre las variables, al tener un Valor P de 0,000, y rho 

0,845. Concluyendo que, es importante atender los cargos claves de la 

organización, realizando su seguimiento, además la empresa debe ejecutar el 

plan de personal, atendiendo las necesidades de desarrollo de los 

colaboradores, a los fines de mejorar su desempeño.  

 En México Pareja et al. (2022) investigaron la relación entre la GTH y la 

satisfacción laboral de administrativos. La metodología fue de enfoque 

cuantitativo con diseño correlacional, teniendo como muestra 76 

administrativos, aplicando encuesta y el cuestionario, revelando sus resultados 

que tuvieron un valor p= 0,000 < 0,05, y rho de 0,765, indicando la existencia 

de una correlación positiva considerable entre las variables. Concluyendo que 

es una función fundamental gestionar el talento humano, a fin de tomar 

decisiones apropiadas e implementarlas en los administrativos. 

En Bolivia Zelada (2019) realizo una investigación para proponer la GTH 

para mejorar el DL en trabajadores. La metodología empleada tuvo alcance 

explicativo correlacional, de enfoque descriptivo, en una población de 100 

personas, teniendo una muestra censal lo que indica que se usa la totalidad de 

la población como muestra, aplicándose la entrevista y la encuesta, así como 

la guía de entrevista y el cuestionario, revelando que tuvo Rho de 0.000 y  un 

coeficiente de 0.687, lo que permitió concluir que existe una relación positiva 

alta entre ambas variables, sin embargo, señalo que fue notada una ausencia 

en la gestión del recurso humano lo que menoscaba la normal labor de una 

empresa, puesto que no se sigue con una estructura organizativa ni se cuenta 

con lineamientos específicos, generando decisiones favorables.  
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En Ecuador González et al. (2021) investigaron la influencia de la GTH en 

la satisfacción y la productividad laboral. La metodología empleada fue 

cuantitativa, descriptiva, correlacional, en una población 75 personas usándose 

una muestra de tipo censal, lo que indica que se tomó toda la población como 

muestra, aplicándose la encuesta y el cuestionario, teniendo como resultado 

una significancia de 0,055 y una correlación de 0,186, significando que existe 

correlación positiva muy baja. Concluyeron que es importante realizar la 

predicción de la satisfacción de los trabajadores, para realizar las mejoras 

pertinentes que permitan optimizar las destrezas y habilidades en consonancia 

con los intereses del trabajador para generar una mejor productividad. 

En Colombia Del Río et al. (2022) realizaron una investigación para buscar 

la relación entre el talento humano y el desempeño de una organización. La 

investigación fue cuantitativa, correlacional, en una población de 458 personas 

y como muestra 200, de las cuales solo respondieron el cuestionario 60, 

utilizando como técnica la encuesta, revelando los resultados respecto a la 

correlación entre las variables tuvo un valor p. 0,0017 y rho 0,906, concluyendo 

que existe una relación positiva, de manera que, es fundamental formar a la 

mano de obra para cumplir el manual de funciones, a los fines de mejorar el 

desempeño organizativo.  

 Ahora analizamos estudios a nivel nacional, Gonzáles y Chotón (2022) 

investigaron la relación entre la GTH y el DL del personal. Utilizaron una 

metodología cuantitativa, descriptiva correlacional, en una muestra de 169 

trabajadores, a quienes se les aplico la encuesta y el cuestionario. Sus 

resultados revelan un resultado de p=0.000 indicando el desempeño laboral no 

tiene independencia de la GTH, además, al evaluar el DL con las dimensiones 

de la GTH, fue obtenido el mismo resultado. Concluyendo que hay relación 

significativa entre las variables, e igualmente, existe relación entre el DL con 

las dimensiones planificación, integración y desarrollo. 

Cubas et al. (2022) realizaron un estudio donde investigaron la relación 

entre la DTH con el DL de los trabajadores universitarios. La metodología fue 

de enfoque cuantitativo, correlacional, transversal y analítica, utilizándose la 

encuesta y el cuestionario, a una muestra de 75 administrativos, en la que se 

tuvo como resultado un valor p = 0.003 y X2= 11.789, lo que permitió concluir 

que existe relación significativa entre las variables estudiadas. 
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Mestas et al. (2021) investigaron la relación entre la GTH y el DL de 

administrativos. La metodología fue cuantitativa, correlacional transeccional, 

aplicándose la encuesta y el cuestionario, en una población de 467 personas y 

como muestra 200 administrativos, la que reveló la prueba de Spearman un 

resultado rho 0,640 respecto a escogencia de personal y la calidad del trabajo, 

teniendo un valor p. 0,05 indicando que existe una correlación positiva 

moderada; además, tuvo rho 0,756 y un valor p. 0,05 entre la capacitación del 

personal y calidad del trabajo, indicando que existe una correlación positiva 

alta; y concluyeron que es necesario que las entidades públicas instruyan y 

capaciten al personal administrativo para optimar el rendimiento laboral. 

Paredes y Bustamante (2021) investigaron la relación entre GTH y la 

satisfacción laboral en entidades bancarias. La metodología fue cuantitativa, de 

diseño descriptivo-correlacional, en 370 empleados como muestra, aplicándose 

la encuesta y el cuestionario, revelando un resultado de p=0.000 y rho de 0.911 

entre las variables de GTH y satisfacción laboral, lo que indica que existe 

correlación, concluyendo que la GTH es imprescindible para la empresa, a los 

fines de tomar adecuadas decisiones que permita generar la satisfacción 

laboral.  

Bendezú (2020) realizo un estudio para investigar la relación entre la GTH 

y la satisfacción laboral de trabajadores. La metodología fue cuantitativa, 

descriptiva correlacional, en una muestra censal de 24 personas, utilizando la 

encuesta y el cuestionario, revelando los resultados que se tuvo p = 0.000 

alcanzando un nivel de 0.892, concluyendo que existe una correlación positiva 

alta entre las variables.  

A continuación, se presenta los constructos y teorías que dan respaldo al 

presente estudio. 

Con respecto a la variable gestión de talento humano es definida como el 

procedimiento empresarial donde se integra la gestión, el desarrollo, la 

motivación y atracción con la finalidad que los participantes aprecien y estén 

placenteros y contentos en la organización y con la labor que desempeñan 

(Rojas et al., 2020). Asimismo, hace referencia a las políticas y estrategias de 

los gerentes de una compañía o empresa relacionadas con el capital humano; 

incluyendo el enganche, selección, adiestramiento, enseñanza, remuneración 

y valoración del desempeño laboral que tiene la persona en un determinada 
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labor o tarea en donde se desempeñe con efectividad, para obtener los 

mejores resultados organizacionales para estar en el auge y competitividad 

actual (Gurusinghe et al., 2021). 

 Ésta es importante, ya que; se obtienen utilidades, beneficios y 

rendimientos provechosos; menos pérdidas monetarias; gran satisfacción 

profesional; incremento de la productividad y de la honestidad y lealtad de los 

trabajadores para con la empresa y los gerentes (Narayanan et al., 2019). De 

este modo, la buena gestión permite tener en la empresa un clima laboral 

satisfactorio y apropiado, donde los trabajadores sientan comodidad y 

satisfacción y, de esta manera impulsar la productividad al contar con un grupo 

humano motivado y comprometido con la organización (Bibi, 2019).  

Dicha gestión comprende el captar las destrezas idóneas, cualidades y 

prácticas que los colaboradores necesitan para que puedan realizar las 

actividades correctamente. También, tiene como finalidad emplear al personal 

que se adecue con más facilidad tanto a la empresa, como los gerentes, 

compañeros y labores a realizar. De esta forma, los empleados pueden ir 

escalando dentro de la compañía, a través de la demostración de sus 

habilidades y dominio de las tareas y labores a realizar, cumpliendo 

eficazmente con el trabajo asignado y dejando conforme a los jefes y gerentes 

(Iturralde et al., 2020).  

También, se puede conceptualizar como el procedimiento sistematizado 

donde se busca cautivar nuevo personal, fomentar su mejoramiento, 

absolverlo para que no quiere abandonar la organización y suscitarlo a realizar 

sus tareas con eficiencia, es decir; la unión laboral de cada integrante para 

alcanzar el éxito total de comercializaciones prosperas. Por lo que, es 

necesario adoptar personal con miras a optimizar el ambiente laboral, el 

alcance de los objetivos y el confort de cada uno (Karimov, 2019). 

En resumen, la gestión de talento humano es imprescindible para el 

progreso, prosperidad y éxito de una organización, puesto que; mediante un 

buen equipo de trabajo se logran las metas que la empresa quiere alcanzar, 

pero para tener un talento humano eficaz, la empresa debe ofrecer bienestar, 

capacitación y progreso laboral al trabajador; para que tenga un ambiente 

laboral acorde a sus necesidades y desempeñe sus habilidades y destrezas 

con mayor rendimiento y al máximo. 
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También, la organización al ofrecer al trabajador seguridad, prosperidad, 

buen ambiente laboral y los méritos y reconocimientos que se merezca tendrá 

un empleado feliz, competente y dispuesto a realizar las actividades con el 

mejor ánimo y de la mejor manera para que sea una compañía prospera, 

eficaz y con altas probabilidades y posibilidades de llegar a las metas y fines 

que se proponga. 

Respecto a las dimensiones de la gestión del talento humano, se 

menciona en primer lugar la incorporación de personal; el cual consiste en la 

captación de personal nuevo para que desempeñen los puestos vacantes 

dentro de la organización (Cross, 2020). También, es el proceso a través del 

que se contrata o acuerda con una persona que realice tareas específicas 

dentro de una organización, ofreciéndole beneficios para que éste se sienta 

satisfecho y, al mismo tiempo el postulante debe cumplir con todas las 

exigencias empresariales para que tenga la oportunidad de obtener el empleo 

(Chillakuri, 2020). 

 La finalidad de incorporar nuevo personal a la organización es elegir al 

postulante más valioso; evaluando las cualidades, habilidades, destrezas y 

conocimientos que la persona tenga y demuestre al momento de la entrevista 

y, de esta manera la empresa obtiene beneficios por contar con empleados 

eficaces y cualificados, reduciendo los costos de capacitación, entrenamiento 

y enseñanza a los trabajadores (Becker & Bish, 2021). La incorporación de 

nuevo personal es señal que la organización está en crecimiento y avance, 

por ende, hay que tener mucha precaución a la hora de elegir al personal, ya 

que; de ello dependerá que la empresa siga teniendo el éxito que hasta el 

momento tenga, puesto que; los trabajadores son los que mediante su 

ejercicio profesional contribuyen al alcance de las propósitos y objetivos de la 

compañía (Cai et al., 2019). 

 Por lo tanto, la sección de recursos humanos; que es el área encargada 

de seleccionar el personal adecuado para que labore dentro de la 

organización, debe ser muy eficiente al momento de realizar la contratación 

del personal a laborar en la empresa, ya que; es la vertebra importante para 

llegar al éxito y a las exigencias tanto internas de la empresa como del 

mercado ya sea nacional o internacional. Así que, es importante la escogencia 

del personal que se contrate, ya que; son los trabajadores que desempeñan 
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las tareas y actividades los que llevan a la empresa al éxito, mediante sus 

labores, que deben ser de calidad, eficacia y con las mejores y eficientes 

estrategias dentro del mercado para poder tener un nivel de competitividad 

alto en relación a otras empresas afines. 

 En cuanto, a la segunda dimensión; la colocación de personas se refiere 

a la ubicación que se le da a los nuevos colabores dentro de la organización, 

de acuerdo con las capacidades y habilidades que estos desarrollen en una 

actividad especifica (Wulandari & Assidiq, 2023). También, es definida como 

el proceso mediante el cual se delinean los puestos de trabajo y tareas que 

cada trabajador debe cumplir existiendo un previo estudio del mismo para 

conocer en cual se desarrollará mejor profesionalmente (Sugiarti, 2022). 

 Sin embargo, la empresa les da a los postulados una orientación previa 

notificándole las funciones, normas y objetivos que la compañía tiene 

internamente y las labores que debe cumplir para determinar si está en la 

capacidad de desarrollarlas y si tiene los recursos necesarios para optar por 

el puesto de trabajo (Karimov, 2019). De esta manera, la organización tendrá 

el personal capacitado y apto en cada área y estructura organizacional para 

que cuente con un éxito y eficacia, aumentando sus ganancias y capital 

monetario, logrando los planes y objetivos que como empresa tienen 

planificadas, por ello es de suma importancia que la elección del personal sea 

la correcta; al igual que la colocación de los trabajadores en el departamento 

donde sea más productivo, fructífero y lucrativo para la compañía.   

   Entonces, a su vez; la organización debe tener un personal calificado al 

momento de escoger y colocar en cada lugar, departamento o área de trabajo 

a los colaboradores; teniendo la experiencia y grado de discernimiento 

necesario para realizar la mejor selección de los trabajadores que se postulen 

para ser contratados o los que ya se constituyen como parte de la compañía, 

para que así logren ser eficientes en sus labores y demostrar las capacidades 

que tienen en esa área.  

 Para la tercera dimensión se menciona el desarrollo de personas; que 

es el medio por el cual un colaborador puede ascender dentro de la 

organización, mejorando sus capacidades y adquiriendo nuevas habilidades 

para que las desarrolle en el entorno laboral (Le & Ozturk, 2020). La manera 

más fácil y útil para este tipo de desarrollo es el adiestramiento básico, donde 
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el empleado comprende la información para que desempeñe con éxito sus 

tareas, también puede ser mediante un amaestramiento y una formación las 

sistematizada, tales como; cursos, seminarios, talleres o formación 

universitaria (Vera et al., 2019).  

 Asimismo, es importante, ya que; conseguir que los colaboradores 

tengan habilidades significativas que empleen al desarrollar las actividades 

laborales y los retos que se presenten cada día es beneficioso tanto para la 

organización como para los colaboradores (Martínez & Vargas, 2019), porque; 

los empleados que mejor estar preparados dan más rendimiento y rentabilidad 

financiera y productiva a la empresa y los trabajadores sienten satisfacción 

tanto laboral como personal al cumplir con los objetivos propuestos 

(Mikalauskienė & Atkočiūnienė, 2019). 

 De esta manera, el desarrollo de las personas que colaboran en la 

empresa en un mecanismo interrelacionado que encierra el desenvolvimiento 

de las estrategias y la organización de exigencias al personal, donde se le da 

la formación adecuada para que satisfagan los requerimientos de la 

organización. Se debe tener en cuenta, que la formación debe ser tanto 

cuantitativa como cualitativa, donde el empleado demuestre todas las 

capacidades que tiene para que la empresa se sienta satisfecha con un 

trabajo. Se destaca que, el ascenso de los colaboradores es importante para 

ellos, ya que; es una manera de inspirarlos para que sigan aportando las 

mejores y más practicas ideas y estrategias de éxito a la organización siendo 

una ventaja para la empresa porque si tiene a sus empleados contentos puede 

obtener de ellos el mayor rendimiento laboral.   

 Para la cuarta y última dimensión, la evaluación de personas se define 

como método sistemático donde se examinan las cualidades personales del 

colaborador; habilidades, destrezas y competencias para conocer a 

profundidad que tanto puede dar a la empresa en cuanto al cumplimiento de 

las exigencias de productividad que ésta tenga (Narimissa et al., 2020).  

También, es definida como el proceso mediante el cual se valora a un 

trabajador para que desarrolle las tareas de un área de trabajo con la finalidad 

de conseguir el prospecto adecuado, más eficaz y eficiente para que forme 

parte de la organización (Harsch & Festing, 2020).  

 Es de gran transcendencia para la organización realizar la valoración del 
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trabajador que se está postulando para el puesto de trabajo (Matabanchoy et 

al., 2019), ya que; si se contrata una persona que no es capaz de realizar las 

labores y las actividades, puede ser contraproducente para la empresa, 

porque no cumpliría las exigencias que se tengan y que se quieran alcanzar 

con el desempeño del trabajo de este empleado (Shahi et al., 2020). Ya que; 

como se sabe la efectividad de una organización depende del equipo de 

trabajo que lo conforma, por lo que; es de crucial la participación efectiva de 

cada miembro, aportando soluciones, creatividad e ideas que optimicen el 

funcionamiento de la organización.  

 Existen diferentes modalidades para la evaluación del personal, una de 

ellas es haciéndole preguntas referente a temas específicos y que tengan 

relación a las labores que la empresa quiere que desempeñe, otra forma es 

indagando en la personalidad de la persona para saber si es conflictivo o es 

una persona que fomenta un buen clima laboral y, también analizándola 

mientras se realiza la entrevista para ver qué impresión da a primera vista; y 

así poder decidir si es buen elemento para la organización o no. Por lo que, 

es importante dar buena impresión en el coloquio para agradar al entrevistador 

y además demostrar lo capacitado que se está en el campo y rama profesional 

que se pretende enganchar dentro de la organización, para que se pueda ser 

contratado. 

 Por otra parte, respecto a la variable desempeño laboral, se puede definir 

como la capacidad de productividad de un colaborador a la hora de 

desempeñar las labores o tareas que le fueron asignadas, de acuerdo al 

puesto laboral que ocupa dentro de una organización, así se puede considerar 

si la persona está capacitada profesionalmente para cubrir con las exigencias 

laborales que tiene una compañía (Rojas et al., 2020). Asimismo, se entiende 

como la conducta que el trabajador tiene para alcanzar las metas de la 

organización, demostrando ser eficiente, productivo y garantizando ser capaz 

de realizar un trabajo de calidad para contribuir con la fortaleza de la 

organización y llegar al éxito deseado (Préstamo, 2020). 

 Una de las formas de conseguir incrementar el desempeño de todo 

trabajador, es a través de promover su especialización, ya que, al adquirir 

mejores habilidades y conocimiento para realizar sus actividades, podrá 

incrementar su radio de acción, evitando perdidas a la empresa y, además, 
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realizará una labor sin errores, mejor desarrollada y más favorable. 

El desempeño laboral es el resultado que el empleado considera cuando 

realiza las actividades que le son asignadas. Así es como uno piensa si una 

persona es adecuada para la tarea que se le ha encomendado o no. Se 

relaciona con la virtud, la eficacia y la validez de su compromiso. El ejercicio 

de sus labores, además afecta la forma en que evaluamos la audacia de un 

trabajador para la organización porque cada uno es una importe importante 

para la sociedad, por lo que el retorno debe ser importante (Matabanchoy et 

al. 2019)  

Dentro de la empresa es importante saber si los colaboradores realicen 

de forma adecuada sus tareas, pues de esta manera se pueden tomar 

decisiones que permitan incrementar los resultados del trabajo a la 

productividad. Para realizar un seguimiento más preciso de los empleados, se 

debe realizar una actividad de evaluación, a través de la cual podrá obtener 

información, datos e indicadores valiosos sobre el desempeño de cada 

persona en su empresa (Mestas et al. 2021). 

  Sin embargo, para que exista un buen desempeño laboral se deben 

tomar en cuenta diferentes factores o características que influyen en el mismo, 

tales como; formación y preparación del colaborador, supervisión, motivación, 

trabajo en equipo y buen clima laboral para que el trabajador pueda desarrollar 

sus habilidades y capacidades sin ninguna restricción; empleando las técnicas 

de trabajo necesarias para cumplir con los objetivos propuestos (Darmawan 

et al., 2020). También, es importante para la organización realizar una 

evaluación paulatinamente a los trabajadores, para examinar las capacidades 

que tienen en sus puestos de trabajo y, de esta manera determinar si deben 

ascender a otra área conforme a su perfil o si deben hacer algún cambio o 

buscar nuevos talentos en el mercado laboral (Davidescu et al., 2020). 

El desempeño laboral es un factor importante que deben considerar las 

empresas, ya que; de ello depende la productividad que ésta pueda tener, allí 

toma importancia que se efectúe una excelente gestión del recurso humano, 

atendiendo las necesidades que tiene el trabajador en todos los ámbitos, 

permitiéndole desarrollarse tanto en sentido laboral como personal, de ella 

forma se tienen trabajadores altamente comprometidos con el objetivo 

empresarial. 
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 No obstante, se debe ofrecer a los empleados beneficios, mejoras o 

ascensos; de acuerdo a sus aptitudes laborales, también disminuir las 

problemáticas organizacionales dentro de la compañía y, todo tropiezo que 

perturbe la labor de los colaboradores tanto interna como externamente; 

creando lazos de confianza donde los empleados se sientan conformes, 

satisfechos y dispuestos cumplir sus labores con ánimo, entusiasmo, esmero 

y pasión por las actividades que desempeña, ya que; sino siente efusión por 

la tarea que cumple no lo hará adecuadamente obteniendo como 

consecuencia el fracaso profesional y posiblemente empresarial. 

 Dentro de las dimensiones relacionadas a la variable explanada 

anteriormente, se desarrolla inicialmente la satisfacción laboral; que es 

determinada como el nivel de complacencia que tiene un obrero en el entorno 

laboral, la reacción afable y la actitud hacia el empleo (Ali & Anwar, 2021) y, 

este estado depende del tipo de trabajo que desempeñe, ambiente laboral, 

seguridad, remuneración o gratificación que reciba por parte de los gerentes 

o lideres (Andreas, 2022). También, es la demostración emocional que 

perciben los colaboradores hacia la organización donde laboran, dependiendo 

del escenario interno que exista, la comodidad y el confort que tengan para 

desempeñar las actividades y tareas asignadas (Fangyuan et al., 2021). 

 Esta es lograda cuando los trabajadores se sienten a gusto con las 

actividades que realizan, siendo importante que sean entrevistados a los fines 

de conocer las actividades en las que se siente a gusto desarrollar, incluyendo 

conocer los otros aspectos donde desea desenvolverse, para realizar una 

debida planificación que los atienda y considere aquellas aspiraciones 

personales que cada uno posee. 

 De este modo, para que exista satisfacción laboral por parte del personal 

se debe emplear trabajadores idóneos para cada área jerárquica (Meléndez & 

Bardales 2020), ya que; es más complaciente para el empleado desempeñar 

tareas en el puesto donde se sienta cómodo y más le guste, también, que sea 

positivo y no se deje abatir por las posibles fallas, que se levante ante los 

desafíos y trabaje en equipo para crear nuevos proyectos y planes en pro de 

la organización. Pero, también los gerentes deben tener en cuenta que los 

trabajadores no sólo son un simple recurso o pieza dentro de la organización, 

sino prospectos con un talento exclusivo que deben ser recompensados con 
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premios y reconocimientos; no sólo monetarios sino profesionales para que 

estos se sientan orgullosos de pertenecer a esta empresa.  

 Para la dimensión compensación de beneficios, se entiende como la 

bonificación que se le adjudica a un participante por el trabajo realizado en 

una organización y pueden ser monetarios y de retribución emocional, es 

decir; un ascenso, reconocimiento o felicitación por algún plan logrado (Nitya 

et al., 2021). Asimismo, se define como la gratificación extra salarial que se le 

da a un empleado; siempre y cuando cumpla con sus labores de manera 

exitosa, para que se sienta conforme y no se quiera retirar de la empresa 

(Sitopu et al., 2021). Se debe destacar, que es importante mantener a los 

colaboradores satisfechos y seguros dentro de la empresa para que 

desempeñen con sus funciones con la mejor disposición haciéndoles galardón 

por el trabajo realizado, esto ayuda a la motivación y empeño del personal y 

al mismo tiempo al aumento de la productividad empresarial y mejoras en el 

ambiente laboral (Román et al., 2021). 

 Es de señalar que, la actividad humana siempre está dirigida por 

aquellas necesidades personales, lo que conlleva a que cada persona busque 

obtener   beneficios de la actividad laboral que desempeña, por lo que toda 

retribución bien sea de índole económica o no, que percibe un trabajador 

estimula su accionar en la realización de los trabajos que realiza, además, 

permite que los trabajadores estén a gusto con la actividad que realizan; este 

es un factor importante que estimula su motivación y deseo de continuar 

realizando su faena laboral, debido a que en la misma medida que cubre sus 

necesidades, también la empresa se beneficia con tener un trabajador que 

desea proseguir dentro de la organización. 

 En una empresa mientras más se compense a los trabajadores mayor 

será la atractividad laboral para atraer a personal capacitado, certificar la 

ecuanimidad, mantener a los empleados existentes y motivar al desempeño, 

con esto se evita que la producción se vea perjudicada por la falta de personal, 

mala percepción organizacional, reducción de la motivación y por ende del 

trabajo y, afectación del entorno laboral. 

 Y para finalizar en la dimensión trabajo en equipo; se puede hacer 

referencia a la forma sistematizada y ordenada en que un grupo de 

trabajadores se organizan para ejecutar un determinado trabajo a los fines de 
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lograr las metas propuestas (Chetna et al., 2022). Del mismo modo, es 

considerada una herramienta laboral eficaz dentro de una organización, ya 

que; mientras el personal este más unido y consolidado mayor será la 

productividad, el rendimiento y la satisfacción empresarial, además; cuando 

se trabaja en equipo el liderazgo es de forma ecuánime, la comunicación es 

mucho más fluida, abierta y constante y, existe empatía entre todos (Mirsky et 

al., 2022). 

 El trabajo en equipo, es sin lugar a dudas uno de los elementos que toda 

empresa debe estimular siempre, ya que este permite realizar las actividades 

en armonía, dentro de un contexto laboral armonioso y agradable, que 

ocasiona un mejor rendimiento, logrando alcanzar mejores resultados que 

realizando las actividades de forma individualizada, porque permiten que los 

trabajadores den respuesta efectiva a solucionar cualquier situación que se 

les presenta; además, no puede ser concebida una organización donde las 

actividades no se realicen de forma coordinada en la que cada uno procure 

sus propios intereses, es de mucha importancia que la gerencia  estimule la 

cohesión de todo el personal, ya que es necesario que cada uno asuma un rol 

y esté interesado en conseguir los objetivos de la organización, dando sus 

aportes significativos. 

 Con el trabajo en equipo se busca la resolución de alguna o varias 

problemáticas laborales que afectan de una manera significativa la empresa, 

al igual que el crecimiento y el éxito dentro del mercado laboral (Paige et al., 

2021). Se destaca que, el trabajo debe ser en equipo para que favorezca a la 

empresa, no es factible que cada participante realice un proyecto por 

separado para después reunirlas, ya que; cada uno tendrá una visión diferente 

de lo que quiere proyectar y así no será fácil ponerse de acuerdo con la meta 

que se quiere alcanzar.  

 Con el trabajo en equipo se logra la innovación de bienes y valores que 

están en el auge, para solventar las necesidades de la clientela, trabajando 

con normas y parámetros que sean obedecidos por todos, esto implica el 

esfuerzo y la dedicación para que el ambiente sea agradable, cómodo y 

confortable para que los miembros puedan dar sus puntos de vista y opiniones 

libremente, procurando contribuir con el objetivo a seguir y anulando todo 

tropiezo y obstáculo que entorpezca las dinámicas del grupo. 



17 
 

 En resumen, debe sostenerse que el servicio del personal debe ser 

medido dentro de una sociedad, ya que; con ello se pueden precisar el nivel 

de rendimiento que toda organización posee, puesto que, es sumamente 

complejo afirmar que una empresa es altamente competitiva cuando posee 

trabajadores que no tienen un buen rendimiento en su faena laboral; debido a 

ello, la empresa debe realizar todos los esfuerzos necesario tendientes a 

estimular un mejor rendimiento laboral, que redundara en una excelente 

productividad de la empresa; ello puede ser logrado a través de un ambiente 

laboral armónico donde el trabajador se sienta satisfecho de realizar sus 

labores, debido a que se siente parte de un equipo de trabajo, y donde es 

tomado en cuenta, al punto de recibir excelentes beneficios laborales. 

Por otra parte, respecto a las teorías de la variable de gestión de talento 

humano, se pueden mencionar la Teoría Administración Humanista propuesta 

por Druker y Zamagni; donde afirman que para que exista una buena gestión 

se debe tener en cuenta la instrucción y las capacidades de los trabajadores 

y las habilidades que pueda demostrar en un área de trabajo (Kovalenko, 

2020) y, que no solamente sean considerados como simples empleados, sino 

también que puedan convertirse en un factor principal y fundamental del éxito 

empresarial y, que se aprecie a la persona como tal y no como sólo como una 

rentabilidad monetaria que da frutos a favor de la compañía, esto es 

importante, ya que; produce que el colaborador se sienta satisfecho y tomado 

en cuenta por los lideres y gerentes (Ramírez et al., 2019). 

 Dicha teoría en principio favoreció en la orientación del personal, pero la 

gestión de talento humano tiene una orientación más exigente actualmente, 

puesto que; tiene como finalidad incluir a los colaborares en los puntos 

estratégicos de la empresa y fundar vínculos entre el trabajo humano y los 

éxitos organizacionales, dejando como evidencia las capacidades, el 

conocimiento, habilidades y destrezas que los participantes alcancen 

desplegar y desempeñar en sus puestos de trabajo (Cabezas y Brito, 2021). 

 También, se hace alusión a la Teoría de la Motivación y Personalidad la 

cual fue promovida por Maslow en el año 1937; el cual sostenía que el ser 

humano tiene aspiraciones que se ven satisfechas por la autorrealización y 

complacencia de sus necesidades (Pirson, 2019) y, así tener nuevas 

exigencias; relacionadas al comportamiento, para tener transcendencia en lo 
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personal, incidiendo la motivación y la personalidad del sujeto, es decir; 

dependiendo de sus capacidades y estado de ánimo se desenvolverá 

laboralmente, mostrará la eficacia y efectividad de su trabajo y tendrá mejor 

rendimiento en las tareas y podrá ser de gran ayuda en la participación de los 

planes y metas que la organización tenga, para cumplirlas y llegar al éxito 

(Castro y Delgado, 2020). 

 Esta teoría es muy armónica con la investigación, ya que, de acuerdo 

con ella, cuando se estimula y motiva constantemente a un trabajador se 

obtiene resultados altamente favorables para la empresa; la mejor forma es 

atendiendo las necesidades que tiene todo ser humano, que de acuerdo con 

Maslow, deben ser atendidas las necesidades físicas, que tras atendidas y 

satisfechas es que el ser humano está en la posibilidad de subir de atender 

otra necesidad, llegando hasta la autorrealización; debe señalarse, que 

cuando se apoya la realización personal de un individuo este  se desenvolverá 

más enérgicamente en sus actividades laborales, tendiendo un colaborador 

que estará disponible en todo momento, mostrando gratitud y  eficacia en la 

realización de lo que se le requiera. Por lo que, cuando la empresa busca 

satisfacer a sus trabajadores, esto se le retribuye con una mano de obra que 

realizará sus actividades de forma gustosa y con ahincó. 

 Asimismo, se denota la Teoría Moderna la cual postula que el talento 

humano y de la persona se fundamenta en la especialización y comprensión 

de las tareas a realizar, es decir; el grado de conocimiento que tenga en una 

o diferentes áreas, siendo el foco para la bonanza y el progreso en las 

actividades empresariales (Whysall et al., 2019), ya que; al tener un buen 

empleado; capaz y efectivo la empresa tiene la posibilidad de tener la máxima 

gestión y al mismo tiempo el empleado busca escalar profesionalmente para 

satisfacer sus propias necesidades personales, demostrando que puede 

desempeñar las labores asignadas cumpliendo con ellas y ayudando con el 

incremento y evolución de la empresa (Hasanpour et al., 2019). Así, se 

contempla al capital humano como un valioso instrumento dentro de la 

asociación para consumar con las finalidades y objetivos y rendir las 

ganancias y, no solamente como un simple obrero, por lo que entonces los 

gerentes deben considerar dar méritos y premios a los colaboradores por su 

efectividad y eficiencia laboral (Al Jawali et al., 2022). 
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En otro orden de ideas, dentro de las teorías del desempeño laboral se 

mencionan la Teoría Motivacional la cual surgió en la década de los años 1950 

promulgada por McClelland, Atkinson, Clark y Lowell, donde se explican las 

diferentes formas que promueven a una persona para desarrollar sus labores 

empresariales y, pueden ser tanto personales como empresariales, allí se 

entrelaza el estado emocional y la disposición que tenga una persona al 

momento de efectuar un trabajo (Binti et al., 2021).  

 En la misma a su vez, surgieron dos clasificaciones; una de ellas es la 

Teoría del Contenido, la cual se basa en los componentes íntimos de la 

persona donde se procura determinar las necesidades de cada persona al dar 

explicación a la satisfacción laboral, el comportamiento y las remuneraciones 

específicas que tenga. En esta teoría se pretendió saber qué motiva al 

colaborador a realizar sus tareas de la mejor manera y al mismo tiempo busca 

las causas de dicha motivación (James & Meredith, 2020). En segundo lugar, 

se encuentra la Teoría de Proceso donde se explica y estudia la manera cómo 

se incita, ubica, conserva y contiene el comportamiento de la persona; 

respondiendo así cómo se produce la motivación, sabiendo las características 

que lo motivan y, de esta manera dando una solución a esta interrogante 

(Fisher et al., 2019).  

 También, se menciona la Teoría de las Expectativas de Vroom, el cual 

se basa en el noción de la armonía de los objetivos, donde cada ser humano 

tiene sus propios objetivos y metas que no son los mismos que los de la 

empresa donde labora (Aguilera, 2019), pero debe armonizar y equilibrarse 

en ambos contextos para que pueda tener un nivel de desempeño que no 

afecte la conducta que éste tenga en los diferentes escenarios, puesto que; el 

ser humano es un ser pensante y racional, pudiendo tener una percepción 

clara de lo que quiere y pretende lograr tanto en su vida personal, laboral o 

familiar, influyendo así en su comportamiento la motivación que tenga para 

desarrollar sus habilidades, destrezas y el desempeño de sus funciones 

(Huilcapi et al., 2019). 

 Por su parte,  también es importante  esta teoría, ya que, cuando  una 

persona ingresa  a realizar una labor, éste  crea dentro de si determinadas 

expectativas de aquello que aspira recibir del trabajo, del ambiente  de cómo 

será desarrollada la jornada laboral y de las relaciones laborales con las que 
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interactuara diariamente durante el cumplimiento de sus labores; toda 

empresa debe conocer las expectativas laborales que tienen los trabajadores, 

a los fines de  considerarlas dentro de su planificación de crecimiento, 

tomándolas como parte de la inversión que generara  beneficios a todos, 

puesto que; mientras que el personal esté complacido del trabajo que realiza, 

y se siente a gusto, la empresa  también es beneficiada con un colaborador  

que dará lo mejor de sí en el cumplimiento  de sus actividades, 

transformándolo en una persona altamente productiva.  
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación: es básica, debido a que por medio del estudio 

se procura comprender y acrecentar el conocimiento existente de un 

campo (Hadi et al., 2023). 

 

3.1.2. Diseño de investigación 

 El diseño de la investigación es no experimental, ya que con ella no 

serán extraídas las conclusiones terminantes, ni son utilizados los 

datos repetidos dentro de un ambiente controlado, lo que posibilita 

que se realicen resultados interpretables (Arias y Covinos, 2021).  

 La investigación es descriptiva porque con ella se realiza la 

recopilación de los datos que permiten realizar la representación o 

descripción de la realidad existente. Esta usualmente es usada antes 

de realizar un experimento para conocer aquello que se pueda 

manipular o integrar en un experimento (Arias y Covinos, 2021).  

 Correlacional, puesto que, se procura realizar la combinación de las 

variables GTH y DL por medio del empleo de la prueba estadística 

(Hernández y Mendoza, 2018).  

 De corte transversal, ya que, será observada una cantidad de 

personas, se agrupan datos dentro de un tiempo específico que 

puede ser corto o largo (Arias y Covinos, 2021).  

 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Gestión de Talento Humano 

 Definición conceptual, es un proceso empresarial que integra gestión, 

desarrollo, motivación y atracción para que los socios se sientan 

cómodos y satisfechos con la organización y el trabajo realizado. 

(Chiavenato, 2009). 

 Definición operacional, el instrumento contiene cuatro dimensiones: 

incorporación de personas, colocación de personas, desarrollo de 

personas, evaluación de personas. Cada dimensión cuenta con 

indicadores, serán medidas con escala de Likert.  
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 Indicadores son, reclutamiento, selección, división del trabajo, diseño 

de puesto, capacitación, desarrollo, conocimiento, capacidades, 

actitudes. 

 Escala de medición para la presente investigación es ordinal de tipo 

Likert; con alternativas de respuestas: Nunca (1), Casi nunca (2), A 

veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5). Con niveles y rango de 

respuesta cuyas alternativas son: Gestión de Talento Humano: malo 

[25 - 35], regular [36 – 46], bueno [47 – 56]. Incorporación de personas: 

malo [6 - 9], regular [10 - 12], bueno [13 - 15]. Colocación de personas: 

malo [5 - 8], regular [9 - 11], bueno [12 - 14]. Desarrollo de personal: 

malo [6 - 9], regular [10 - 12], bueno [13 - 15]. Evaluación de personas 

malo [5- 8], regular [9 - 11], bueno [12 - 14]. 

Variable 2: Desempeño laboral 

 Definición conceptual, se puede definir como la capacidad del 

colaborador para ser productivo en las tareas o labores que le sean 

asignadas, dependiendo de su rol laboral en la organización, por lo que 

se puede considerar si la persona está calificada profesionalmente para 

cubrir la fuerza de trabajo (Chiavenato, 2009). 

 Definición operacional, el instrumento contiene tres dimensiones: 

satisfacción laboral, compensación de beneficios, trabajo en equipo. 

Cada una de ella cuenta con indicadores y estás serán medidas por la 

encuesta de tipo Likert. 

 Indicadores son, reconocimiento, remuneración, oportunidad de 

mejora, recompensa o reconocimiento, incentivos, comunicación 

asertiva, solidaridad en el trabajo, empatía. 

 Escala de medición para la presente investigación es ordinal de tipo 

Likert; con alternativas de respuestas: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces 

(3), Casi siempre (4), Siempre (5). Con niveles y rango de respuesta 

cuyas alternativas son: bajo [37 – 48], medio [49 – 59], alto [60 – 70]. 
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3.3. Población, muestra, muestreo 

 3.3.1. Población: La población es la totalidad de elementos que poseen 

propiedades similares y a las que se aplica aquellas conclusiones a las 

que llega un estudio (Hernández y Mendoza, 2018). Por tanto, la 

investigación contó con 200 colaboradores del área administrativa de la 

Corte Superior de Justicia del Callao. 

 

 Criterios de inclusión: 

- Colaboradores que acepten participar en el estudio 

- Colaboradores que firmen el consentimiento informado  

- Colaboradores que se encuentren en la sede al momento de la 

aplicación del instrumento  

- Colaboradores que no se encuentren enfermos 

 

 Criterios de Exclusión: 

- Colaboradores que no firmen el consentimiento informado  

- Colaboradores que no se encuentren dentro de la jornada 

laboral 

- Colaboradores que no deseen participar en el estudio 

- Colaboradores que se encuentren enfermos. 

 

3.3.2. Muestra: La muestra es la selección del subconjunto de individuos que 

realizan la representación de la población a la que se refiere el estudio 

(Hernández y Mendoza, 2018). De manera, que para este estudio se 

tiene una muestra no probabilística por lo que constó de 60 

colaboradores del área administrativa de la Corte Superior de Justicia 

del Callao. 

 

3.3.3. Muestreo: El muestreo es no probabilístico por conveniencia con lo cual 

el investigador posee la libertad de realizar la escogencia libre de la 

cantidad de participantes que tendrá el estudio. A tales fines, se 

establece como criterio de inclusión: Colaboradores que no firmen el 

consentimiento informado, colaboradores que no se encuentren dentro 
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de la jornada laboral, colaboradores que no deseen participar en el 

estudio, colaboradores que se encuentren enfermos. 

3.3.4 Unidad de análisis: un colaborador del área administrativa de la Corte 

Superior de Justicia del Callao 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se empleo la técnica de la encuesta, porque con ella se efectúa la 

investigación en detalle recabando los datos (información) que permiten 

realizar el fortalecimiento de la hipótesis planteada dentro del estudio 

(Hernandez y Mendoza, 2018). Asimismo, fue utilizado el cuestionario 

como instrumento, ya que tiene pertinencia y posibilita realizar el recojo de 

los datos para efectuar su medición (Arias y Covinos, 2021). Por medio de 

instrumento será efectuada la recopilación de toda aquella información útil 

a los fines de efectuar una correcta medición de las variables GTH y DL.  

La validez del instrumento es aquella cualidad que posee el instrumento 

utilizado porque permite realizar una medición significativa (Arias y 

Covinos, 2021). Por tanto, el instrumento cuenta con la validación realizada 

por tres expertos en la materia (anexo), y fue medida la confiabilidad 

aplicando el Alfa de Cronbach. Debe señalarse que, en cuanto a la 

confiabilidad fue aplicado el instrumento en 15 colaboradores como 

población piloto, quienes poseen características símiles con la muestra de 

la investigación. Por ello, fue remitido el cuestionado utilizando un 

formulario de Google Chrome para que los colaboradores realicen el 

llenado, y con ello, efectuar el procesamiento de los datos para medir la 

confiabilidad del instrumento. 

La prueba efectuada en 15 colaborades como población piloto, que poseen 

características símiles a muestra estudiada, teniendo que la variable GTH 

tuvo alfa de Cronbach con resultado de 0.936 y para la variable DL 0,902, 

demostrando una confiabilidad de buena. 

 

3.5. Procedimientos 

Fijadas las variables de estudio, fue recopilada toda la información de 

índole documental, con la que se elaboró la redacción de las bases teóricas 

de la investigación. Seguidamente el instrumento se construyó para el 
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recojo de la información y fue remitida a los expertos en la materia quienes 

procedieron a efectuar su validación en cuanto a su contenido. 

Posteriormente, se localizó a la población piloto (15 colaboradores) que con 

rasgos símiles a la investigación a los fines de dar respuesta a las 

preguntas planteadas, y con ello, fue utilizado el SPSS para determinar la 

fiabilidad del instrumento. Determinada tanto, la validez como la 

confiabilidad, fue aplicado el instrumento en la población estudiada, a los 

fines de que con sus respuestas se determine las correspondientes 

conclusiones y recomendaciones. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

 

Se empleó como método de análisis de datos la estadística descriptiva. Por 

ello, fue utilizada una base de datos Excel y el paquete estadístico SPSS. 

Cuando se obtuvo la tabla y gráficos, el investigador realizo un análisis 

descriptivo, con lo que fundamento su contrate de aquellas hipótesis 

planteadas por medio de la estadística inferencial.  

3.7. Aspectos éticos 

Fueron acatados y cumplidos todas las pautas que contiene el Código de 

Ética en investigación de la UCV, que se encuentra publicado por medio 

del Reglamento del Consejo Universitario N.º 0340-2021/UCV; del mismo 

modo se cumplieron las normas APA durante la redacción de todo el 

documento, a fin de citar adecuadamente y parafrasear la información que 

fue extraída de las fuentes documentales, como libros y artículos 

científicos, teniendo respeto de la pertenencia intelectual de los autores 

citados. Del mismo modo, fueron declarados como confidencial todos los 

datos personales de quienes colaboraron en la realización del estudio, y se 

respetó el derecho a participar dentro del estudio.  
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IV. RESULTADOS  

 

4.1. Resultados Descriptivos 

 

Es relevante señalar que en la presente sección se efectúa el estudio descriptivo 

de las variables GTH y DL toda vez que se han obtenidos del procesamiento de 

los datos los siguientes resultados. 

Tabla 1 

Resultados descriptivos de la GTH  y DL  

 

Desempeño laboral  

Total Bajo Medio Alto 

Gestión de talento 

humano 

Mala n 5 1 0 6 

%  8,3% 1,7% 0,0% 10,0% 

Regular n 13 16 2 31 

%  21,7% 26,7% 3,3% 51,7% 

Buena n 0 12 11 23 

%  0,0% 20,0% 18,3% 38,3% 

Total n 18 29 13 60 

%  30,0% 48,3% 21,7% 100,0% 

 

 

Se constata en la Tabla 1, que el 10% de los encuestados señalaron que existe 

una mala GTH; del mismo modo, el 51,7% manifestaron un nivel regular y el 

38,3% de los trabajadores dijeron que hay una buena gestión. Por otra parte, se 

confirma que un 30% tienen un nivel bajo de desempeño laboral, análogamente, 

el 48,3% se ubican en un nivel medio y para finalizar, el 21,7% evidenciaron un 

nivel alto. Confrontando los datos en el cruce de las variables, es relevante 

mencionar que el 8,3% de los trabajadores señalan que hay una mala GTH y por 

lo tanto, en esta misma cantidad su DL es bajo; de igual modo, el 26,7% de los 

encuestados apuntan que hay un nivel regular en la GTH, y en esta misma 

proporción el DL es medio, para culminar el 18,3% de los participantes denotan 

la existencia de una buena GTH y por este motivo se demuestra que su nivel de 

desempeño laboral es alto. 



27 
 

Tabla 2 

Resultados descriptivos de incorporación de personas y DL 

 

Desempeño laboral 

Total Bajo Medio Alto 

Incorporación de 

personas 

Mala n 5 3 0 8 

%  8,3% 5,0% 0,0% 13,3% 

Regular n 9 18 3 30 

%  15,0% 30,0% 5,0% 50,0% 

Buena n 4 8 10 22 

%  6,7% 13,3% 16,7% 36,7% 

Total n 18 29 13 60 

%  30,0% 48,3% 21,7% 100,0% 

 

 

 

En concordancia con la Tabla 2, se observa que el 13,3% de los trabajadores 

encuestados ubican de nivel mala la incorporación de personas; de igual forma, 

un 50% lo consideran de categoría regular.  Finalmente, el 36,7% perciben como 

buena la incorporación del personal. En cuanto a los aspectos descriptivos al 

análisis de la diagonal principal, se tiene que 8,3% de los trabajadores indicaron 

de nivel mala la incorporación de personas y esto hace que su DL sea de nivel 

bajo. seguidamente, se evidencia un 30% de los mismos exhiben de nivel regular 

la incorporación de personas lo que implica que su desempeño laboral sea de 

nivel medio. Para terminar, se tienen un 16,7% de los participantes que señalan 

como buena la incorporación de personas y eventualmente esto hace que tenga 

un nivel alto de DL.    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



28 
 

Tabla 3 

Resultados descriptivos de colocación de personas y DL 

 

Desempeño laboral  

Total Bajo Medio Alto 

Colocación de personas 

Mala n 7 3 0 10 

%  11,7% 5,0% 0,0% 16,7% 

Regular n 10 16 3 29 

%  16,7% 26,7% 5,0% 48,3% 

Buena n 1 10 10 21 

%  1,7% 16,7% 16,7% 35,0% 

Total n 18 29 13 60 

%  30,0% 48,3% 21,7% 100,0% 

 

 

En la Tabla 3, muestra que el 16,7% de encuestados determinaron de categoría 

mala la colocación de personas; de igual manera, el 48,3% y 35% de los 

participantes señalan los niveles de regular y buena de forma respectiva. Por otro 

lado, al describir la diagonal principal, se demuestra que el 11,7% de trabajadores 

sitúan como mala la colocación de personas y esto implica que sea de nivel bajo 

su desempeño laboral. También, se percibe la colocación de personas en un 

nivel regular del 26,7% y en esa misma cifra su desempeño laboral es medio. 

Por último, hay un 16,7% de participantes creen que la colocación de personas 

es buena y por esta razón tienen un nivel alto de DL.    
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Tabla 4 

Resultados descriptivos de desarrollo de personas y DL  

 

Desempeño laboral 

Total Bajo Medio Alto 

Desarrollo de personas 

Mala n 6 2 0 8 

%  10,0% 3,3% 0,0% 13,3% 

Regular n 12 15 4 31 

%  20,0% 25,0% 6,7% 51,7% 

Buena n 0 12 9 21 

%  0,0% 20,0% 15,0% 35,0% 

Total n 18 29 13 60 

%  30,0% 48,3% 21,7% 100,0% 

 

 

 

En función a la Tabla 4, la cual revela que un 13,3% de los trabajadores 

encuestados aprecian el desarrollo de personas como mala; en otro orden de 

ideas, el 51,7% y el 35% de los mismos presentan niveles regular y buena 

respectivamente. En el análisis de los datos arrojados del cruce de las variables, 

se tiene un 10% de participantes que señalan como mala el desarrollo de 

personas y en igualdad de relación su desempeño laboral es de nivel bajo. Por 

otro lado, se constata que el desarrollo de personas tiene un nivel regular de 25% 

y como tal el desempeño laboral es medio en esa misma cantidad. Finalmente, 

se tiene un 15% de participantes posicionan como buena al desarrollo de 

personases y por lo tanto, los niveles son alto de desempeño laboral.    
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Tabla 5 

Resultados descriptivos de evaluación de personas y DL 

 

Desempeño laboral  

Total Bajo Medio Alto 

Evaluación de personas 

Mala n 5 2 0 7 

%  8,3% 3,3% 0,0% 11,7% 

Regular n 13 21 3 37 

%  21,7% 35,0% 5,0% 61,7% 

Buena n 0 6 10 16 

%  0,0% 10,0% 16,7% 26,7% 

Total n 18 29 13 60 

% 30,0% 48,3% 21,7% 100,0% 

 

 

Se describe en la Tabla 5, que el 11,7% de los participantes encuestados señalan 

de nivel mala la evaluación de personas; al mismo tiempo, el 61,7% y 26,7% de 

los trabajadores los ubican en niveles de regular y buena en estricto orden. Los 

resultados de la diagonal principal producto del cruce de las variables, se tiene 

que 8,3% de trabajadores expresaron como de categoría mala la evaluación de 

personas y esto conlleva que el DL sea de nivel bajo. Por otro lado, se analiza la 

evaluación de personas en un nivel regular de 35% y en base a esto, su 

desempeño laboral exhibe niveles de medio y para concluir, existe un 16,7% de 

empleados que tienen como buena la evaluación de personas y por esta razón, 

su desempeño laboral muestra un nivel alto.    
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4.2. Resultados inferenciales  

Prueba de normalidad  

 

Ho: Los datos poseen distribución normal 

Ha: Los datos no poseen distribución normal 

 

Normas de aprobación: 

Sig.< 0.05, acepta la Ha, los datos no tienen distribución normal, Rho Spearman.  

Sig.> 0.05, acepta la H0, datos tienen distribución normal. Correlación Pearson.  

 

Tabla 6 

 Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

GTH ,100 60 ,200* ,943 60 ,007 

DL ,090 60 ,200* ,967 60 ,106 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

 

En la Tabla 6 se evalúa el test de normalidad, este advierte una muestra de 60, 

por ser mayor a 50, se procesa a través del estadístico Kolmogorov-Smirnov. Por 

otro lado, los datos de la significancia son mayores a 0,05; se acepta la Ho, lo 

que significa que los valores analizados tienen distribución normal y por tanto, 

se emplea la prueba paramétrica, la correlación de Pearson. 
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Prueba de hipótesis general 

 

Debido a que los valores analizados cumplen con el supuesto de normalidad, se 

recomienda utilizar el estadístico correlación de Pearson para la contratación de 

las hipótesis, que se describe a continuación. 

 

Hipótesis Nula (H0) 

H0: No existe relación entre la GTH y DL del personal administrativo de una sede 

del Poder Judicial del estado, Callao – 2023. 

Hipótesis Alterna (Ha) 

Ha: Existe relación entre la GTH y DL del personal administrativo de una sede 

del Poder Judicial del estado, Callao – 2023. 

Reglas de aceptación  

Si la sig. < 0.05, se aprueba la Ha. 

Si la sig. > 0.05, se aprueba la H0, 

Tabla 7 

Contrastación de la hipótesis general 

 
GTH DL 

 

Gestión de talento 

humano 

Correlación de Pearson             1 ,701** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N             60 60 

Desempeño laboral Correlación de Pearson         ,701** 1 

Sig. (bilateral)          ,000  

N             60    60 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

En la tabla 7, se evidencia el estudio del contraste de la hipótesis general, expone 

que hay una correlación positiva considerable (sig.=0,000;  r=0,701), (Anexo 6). 

De tal manera, se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la hipótesis nula. 
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Prueba de Hipótesis específicas 

Hipótesis específica 1 

 

Hipótesis Nula (H0) 

H0: No existe relación entre la incorporación de personas y el DL del personal 

administrativo de una sede del Poder Judicial del estado, Callao – 2023. 

 

Hipótesis Alterna (Ha) 

Ha: Existe relación entre la incorporación de personas y el DL del personal 

administrativo de una sede del Poder Judicial del estado, Callao – 2023. 

Tabla 8 

Contrastación de la HE 1 

 

Incorporación 

de personas 
DL 

 

Incorporación de 

personas 

Correlación de Pearson             1 ,551** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N             60 60 

Desempeño laboral Correlación de Pearson         ,551** 1 

Sig. (bilateral)          ,000  

N             60    60 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

 

La Tabla 8 define el resultado de la confrontación de la hipótesis específica 1, 

que arroja una relación positiva media (sig.=0.000; r=0.551), (Anexo 6). Por 

tanto, se acepta la hipótesis Ha y se rechaza la hipótesis nula Ho. 

 

 

Hipótesis específica 2 

Hipótesis Nula (H0) 

H0: No existe relación entre la colocación de personas y el DL del personal 

administrativo de una sede del Poder Judicial del estado, Callao – 2023. 

 

Hipótesis Alterna (Ha) 
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Ha: Existe relación entre la colocación de personas y el DL del personal 

administrativo de una sede del Poder Judicial del estado, Callao – 2023. 

 

Tabla 9 

Contrastación de la hipótesis específica 2 

 

Colocación 

de personas 
DL 

 

Colocación de personas Correlación de Pearson             1 ,651** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N             60 60 

Desempeño laboral Correlación de Pearson         ,651** 1 

Sig. (bilateral)          ,000  

N             60    60 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

 

 

De acuerdo con la Tabla 9, aparece el contraste de la hipótesis específica 2, que 

corrobora que la correlación es positiva media (sig.=0.000; r=0.651), (Anexo 6). 

De esta forma, se acepta la hipótesis Ha y se descarta la hipótesis nula. 
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Hipótesis específica 3 

 

Hipótesis Nula (H0) 

H0: No existe relación entre el desarrollo de personas y DL del personal 

administrativo de una sede del Poder Judicial del estado, Callao – 2023. 

 

Hipótesis Alterna (Ha) 

Ha: Existe relación entre el desarrollo de personas y DL del personal 

administrativo de una sede del Poder Judicial del estado, Callao – 2023. 

 

Tabla 10 

Contrastación de la hipótesis específica 3 

 

 

Desarrollo de 

personas 
DL 

 

Desarrollo de personas Correlación de Pearson             1 ,596** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N             60 60 

Desempeño laboral Correlación de Pearson         ,596** 1 

Sig. (bilateral)          ,000  

N             60    60 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

 

 

La Tabla 10 muestra el contraste de la hipótesis específica 3, obteniéndose una 

Sig.= 0,000 lo que es < 0,05, por ende, se aprueba Ha. de igual modo, el 

coeficiente generado es 0.596 y la magnitud en función al (Anexo 6), la 

correlación es positiva media. 

 

Hipótesis específica 4 

 

Hipótesis Nula (H0) 



36 
 

H0: No existe relación entre la evaluación de personas y el DL del personal 

administrativo de una sede del Poder Judicial del estado, Callao – 2023. 

 

Hipótesis Alterna (Ha) 

Ha: Existe relación entre la evaluación de personas y el desempeño laboral del 

personal administrativo de una sede del Poder Judicial del estado, Callao – 2023. 

 

Tabla 11 

Contrastación de la hipótesis específica 4 

 

Evaluación de 

personas 
DL 

 

Evaluación de personas Correlación de Pearson             1 ,652** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N             60 60 

Desempeño laboral Correlación de Pearson         ,652** 1 

Sig. (bilateral)          ,000  

N             60    60 

Nota: **. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

 

En la Tabla 11, se da a conocer el contraste de la hipótesis específica 4, que 

concluye que existe una relación positiva media (Sig.= 0.000; r= 0.652), (Anexo 

6). De esta forma, se acepta la hipótesis Ha y se rechaza la hipótesis nula. 
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V. DISCUSIÓN  

 

Las limitaciones encontradas en la investigación fue aplicación del instrumento 

de recolección de información, pues algunos colaboradores no contaban con las 

herramientas necesarias para responder el instrumento mediante el formulario 

de Google por lo que la investigadora le facilito la herramienta tecnológica a fin 

de que respondan las preguntas planteadas en el presente estudio. 

 Los resultados descriptivos del objetivo general el cual es determinar si 

existe relación entre la GTH y DL del personal administrativo de una sede del 

Poder Judicial del estado, Callao – 2023; se evidencia que el 38,3% de los 

trabajadores dijeron que hay una buena gestión, el 51,7% manifestaron un nivel 

regular y el 38,3% de los trabajadores dijeron que hay una buena gestión. Por 

otra parte, se confirma que un 30% tienen un nivel bajo de desempeño laboral, 

análogamente, el 48,3% se ubican en un nivel medio y para finalizar, el 21,7% 

evidenciaron un nivel alto. 

 Mientras que los resultados inferenciales permiten concluir que existe 

relación entre la GTH y DL del personal administrativo de una sede del Poder 

Judicial del estado, Callao – 2023. dado a que la significancia bilateral dio como 

resultado 0.000 y r= 0,701 lo que significa que la relación es positiva media. 

 Estos resultados son similares a la investigación de Chicaiza et al. (2023), 

el cual los resultados develan que existe correlación alta positiva entre el DL y la 

GTH, al tener un Valor P de 0,000, y rho 0,845. Como conclusión se puede decir 

que existe una alta correlación positiva entre las variables, por lo tanto, es 

importante cuidar las tareas clave de la organización y su seguimiento, además, 

la empresa debe implementar un plan de personal que satisfaga las necesidades 

de desarrollo del personal, talento humano para mejorar el desempeño de los 

empleados. Por su parte el trabajo realizado por Gonzáles y Chotón (2022) sus 

resultados revelan un resultado de p=0.000 indicando el DL no tiene 

independencia de la GTH, además, al evaluar el DL con las dimensiones de la 

GTH, fue obtenido el mismo resultado. Concluyendo que hay relación 

significativa entre las variables, e igualmente, existe relación entre el DL con las 

dimensiones planificación, integración y desarrollo. 

Estos hacen que la teoría de Rojas et al., (2020) sea robusta ya que la 

misma manifiesta que el talento humano se puede definir como un proceso 
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empresarial que combina liderazgo, desarrollo, motivación y atracción de tal 

manera que los empleados se sientan cómodos y satisfechos en la organización 

y en el trabajo. Asimismo, Narayanan et al., (2019), gestión del talento humano 

por qué; ganancias, ganancias e ingresos de ganancias; menos pérdidas 

financieras; alta satisfacción profesional; aumento de la productividad y la 

honestidad y lealtad de los empleados hacia la empresa y los gerentes.  

Respecto con los resultados descriptivos del objetivo específico 1 en cual 

es determinar si existe relación entre la incorporación de personas y el DL del 

personal administrativo de una sede del Poder Judicial del estado, Callao – 2023, 

se puede evidenciar que el 13,3% tiene un nivel mala la incorporación de 

personas; de igual forma, un 50% lo consideran de categoría regular.  

Finalmente, el 36,7% perciben como buena la incorporación del personal. se 

tienen un 16,7% de los participantes que señalan como buena la incorporación 

de personas y eventualmente esto hace que tenga un nivel alto de DL.    

Mientras que los resultados inferenciales permiten concluir que existe 

relación entre la incorporación de personas y el DL administrativo de una sede 

del Poder Judicial del estado, Callao – 2023; dado a que la significancia bilateral 

dio como resultado 0.000 y r= 0,551 lo que significa que la relación es positiva 

media. 

Estos resultados son similares a la investigación de Pareja et al. (2022) 

revelando aquellos resultados que tuvieron un valor de p = 0.000 y rho 0.765 

indicando que existe una correlación positiva significativa entre las variables. En 

conclusión, se puede decir que la buena gestión de los recursos humanos es la 

tarea principal, pues de ahí reciben las decisiones correspondientes que se 

toman y ejecutan en la administración. Por su parte, Cubas et al. (2022), donde 

se obtuvo p-valor 0,003, lo que permitió concluir que existe una relación 

importante entre las variables estudiadas (DL Y GTH). 

Estos hacen que la teoría de Cross (2020) sea robusta ya que la misma 

manifiesta que incorporación de personas es un proceso donde una persona es 

contratada o dispuesta para realizar ciertas tareas en una organización 

brindándole beneficios para que se sienta satisfecho y al mismo tiempo el 

candidato debe cumplir con todos los requisitos de la empresa, para que tengas 

la oportunidad de conseguir un trabajo. Chillakuri (2020), afirma que el propósito 

de reclutar nuevos empleados en una organización es seleccionar al candidato 
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más valioso; evaluar las características personales, habilidades, capacidades y 

conocimientos que una persona posee y demuestra durante la entrevista, y así 

la empresa se beneficia de un personal eficiente y calificado, lo que reduce los 

costos de capacitación, capacitación y enseñanza de los empleados. 

Respecto a los resultados descriptivos correspondiente al objetivo 

específico 2, determinar si existe relación entre la colocación de personas y el 

DL del personal administrativo de una sede del Poder Judicial del estado, Callao 

– 2023, se puede evidenciar que el 16,7% de los empleados encuestados 

determinaron de categoría mala la colocación de personas; de igual manera, el 

48,3% y 35% de los participantes señalan los niveles de regular y buena de forma 

respectiva. Un 16,7% de participantes creen que la colocación de personas es 

buena y por esta razón tienen un nivel alto de DL.    

Los resultados inferenciales permiten concluir que existe relación entre la 

colocación de personas y el DL del personal administrativo de una sede del 

Poder Judicial del estado, Callao – 2023, dado a que la significancia bilateral dio 

como resultado 0.000 y r= 0,651 lo que significa que la relación es positiva 

considerable. 

Estos resultados son similares a la investigación de Zelada (2019) mostró 

que tenía un Rho de 0,000 y un coeficiente de 0,687, lo que permitió concluir que 

existe una relación positiva alta entre ambas variables, pero señaló que existe 

una deficiencia en la GRH que perjudica el normal funcionamiento. a la empresa 

porque no sigue una estructura organizacional ni tiene lineamientos específicos 

que generen decisiones favorables. Mestas et al. (2021) mostró una prueba de 

Spearman rho de 0,640 con un valor p de selección de empleados y calidad del 

trabajo. 0,05 indica una correlación positiva moderada; además, tuvo un rho de 

0.756 y un p-valor de 0,05 entre la formación de los empleados y la calidad del 

trabajo, lo que indica que existe una alta correlación positiva; y concluyeron que 

el estudio podría argumentar que existe una correlación positiva moderada entre 

la selección de empleados y la calidad del trabajo y una correlación positiva alta 

entre la capacitación de los empleados y la calidad del trabajo; el cual se refiere 

a la necesidad de las entidades públicas de orientar y capacitar al personal 

administrativo para optimizar la eficiencia laboral reflejada en los resultados del 

trabajo. 
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Estos resultados hacen que la teoría de Wulandari y Assidiq (2023) sea 

robusta ya que manifiestan que la colocación de personas es un proceso por el 

cual cada empleado debe realizar trabajos y tareas para lo cual existe una 

investigación previa para saber quién se desarrolla mejor profesionalmente. 

Sugiarti (2022), la empresa brinda la base inicial de los postulados, informando 

sobre las tareas internas, estándares y metas de la empresa, así como las tareas 

que se deben realizar para determinar si la empresa está en condiciones de 

desarrollarlas y tiene que se necesita recursos elige un trabajo.  

Los resultados descriptivos del objetivo específico 3 determinar si existe 

relación entre el desarrollo de personas y el DL del personal administrativo de 

una sede del Poder Judicial del estado, Callao – 2023, un 13,3% de los 

trabajadores encuestados aprecian el desarrollo de personas como mala; en otro 

orden de ideas, el 51,7% y el 35% de los mismos presentan niveles regular y 

buena respectivamente. Se tiene un 15% de participantes posicionan como 

buena al desarrollo de personases y, por lo tanto, los niveles son alto de 

desempeño laboral.    

Los resultados inferenciales permiten concluir existe relación entre el 

desarrollo de personas y DL del personal administrativo de una sede del Poder 

Judicial del estado, Callao – 2023, dado a que la significancia bilateral dio como 

resultado 0.000 y r= 0,596 lo que significa que la relación es positiva 

considerable. 

Estos resultados son similares a la investigación de González et al. (2021) 

resultando una significancia de 0.055 y una correlación de 0.186, lo que significa 

que la correlación positiva es muy baja. Reconocieron que es importante predecir 

la satisfacción de los empleados, para realizar las mejoras adecuadas que 

permitan optimizar las habilidades y capacidades en beneficio del empleado para 

lograr una mejor productividad. Paredes y Bustamante (2021) señalan p=0.000 

y rho 0.911 entre las variables GTH y satisfacción laboral, indicando una 

correlación y concluye que la GTH es fundamental para las empresas, decisiones 

adecuadas que permitan generar satisfacción laboral. 

Estos resultados hacen que la teoría de Narim et al., (2020) sea robusta 

ya que manifiestan que el desarrollo de personas se define como el proceso de 

evaluación del trabajo de una persona para obtener la oportunidad adecuada, 

más efectiva y eficiente de formar parte de una organización. Harsch y Festing 
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(2020) desde la perspectiva de la organización, es sumamente importante 

evaluar a un empleado que solicita un puesto de trabajo. Para Matabanchoy et 

al. (2019), por; contratar a una persona que no pueda realizar las tareas y 

actividades puede ser perjudicial para la empresa porque no cumple con los 

requisitos presentados y lo que pretende lograr el trabajo de este empleado. 

Respecto a los resultados descriptivos correspondiente al objetivo 

específico 4, determinar si existe relación entre la evaluación de personas y el 

DL del personal administrativo de una sede del Poder Judicial del estado, Callao 

– 2023, el 11,7% de los participantes encuestados señalan de nivel mala la 

evaluación de personas; al mismo tiempo, el 61,7% y 26,7% de los trabajadores 

los ubican en niveles de regular y buena en estricto orden. Un 16,7% de 

empleados que tienen como buena la evaluación de personas y por esta razón, 

su desempeño laboral muestra un nivel alto. 

Los resultados inferenciales permiten concluir existe relación entre la 

evaluación de personas y el DL del personal administrativo de una sede del 

Poder Judicial del estado, Callao – 2023, dado a que la significancia bilateral dio 

como resultado 0.000 y r= 0,652 significando que la relación es positiva 

considerable. 

Estos resultados son similares a la investigación de Del Río et al. (2022) 

dándose a conocer los resultados de la correlación entre la GTH y el desempeño 

organizacional con p 0.0017 y rho 0.906, concluyendo que la relación es positiva, 

por lo tanto, es necesario capacitar a los empleados para que sigan cabalmente 

la política para mejorar el desempeño organizacional. Bendezú (2020) da a 

conocer los resultados que se obtuvo p = 0,000, llegando a un nivel de 0,892, 

indicando una alta correlación positiva entre las dimensiones de la GTH y la 

satisfacción laboral, concluyendo que existe una enérgica correlación entre las 

variables. 

Estos resultados hacen que la teoría de Shahi et al., (2020) sea robusta 

ya que manifiestan que evaluación del personal, una de ellas es hacer preguntas 

sobre algunos temas relacionados con las tareas que la empresa quiere que 

realicen, la otra posibilidad es estudiar la personalidad de la persona para saber 

si está en conflicto o si es una persona que promueve el bien. analizar el 

ambiente de trabajo y esto también durante la entrevista a tiempo para ver qué 
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impresión deja a primera vista; y así se puede decidir si es un buen elemento 

para la organización o no. 

La investigación contó con un diseño no experimental, correlacional, 

descriptiva, el cual permitió determinar si existe relación entre la GTH y DL del 

personal administrativo de una sede del Poder Judicial del estado, Callao. Por 

tanto, estos resultados pueden ser tomados en consideración como antecedente 

para futuras investigaciones cuyas variables y metodología sea similar.  

En cuanto a la fortaleza de la metodología, se pueden encontrar la 

disponibilidad del material bibliográfico para el desarrollo de las variables en 

estudio, tanto, libros, revistas indexadas, tesis utilizadas para la realización de la 

investigación. La disposición de los colaboradores para la participación del 

estudio y el autógrafo del consentimiento informado de los colaboradores.  

Las debilidades de la metodología se pueden mencionar que los 

colaboradores presentaban dificultad para la realización de la encuesta debido a 

que no contaban con las herramientas tecnológicas, por lo que se utilizó 

herramientas proporcionadas por la investigadora, manejo del programa 

estadístico SPSS para procesar la información, extracción de la información. 

En cuanto a la relevancia de la investigación, esta permitió develar que 

una excelente gestión de las destrezas personales de los colaboradores genera 

enormes beneficios en una empresa. Encargarse seriamente que los 

colaboradores tengan un rendimiento optimo, permite visualizar con claridad las 

habilidades que deben ser mejoradas y que son indispensables para lograr el 

éxito empresarial. Además, favorece: Mejor actitud y disponibilidad del 

colaborador. 
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VI. CONCLUSIONES  

 

 

Al finalizar la investigación y de acuerdo con los resultados descriptivos e 

inferenciales se concluye: 

 

Primero: 

En relación con el objetivo general de acuerdo con el resultado de 

correlación r=0,701, se concluye que existe relación entre la GTH y 

DL del personal administrativo de una sede del Poder Judicial del 

estado. 

Segundo: 

En relación con el objetivo general de acuerdo con el resultado de 

correlación r=0.551, se concluye que existe relación entre la 

incorporación de personas y el DL del personal administrativo de una 

sede del Poder Judicial del estado.  

Tercero: 

En relación con el objetivo general de acuerdo con el resultado de 

correlación r=0.651, se concluye que existe relación entre la 

colocación de personas y el DL del personal administrativo de una 

sede del Poder Judicial del estado. 

Cuarto: 

En relación con el objetivo general de acuerdo con el resultado de 

correlación r=0.596, se concluye que existe relación entre el 

desarrollo de personas y DL del personal administrativo de una sede 

del Poder Judicial del estado. 

Quinto: 

En relación con el objetivo general de acuerdo con el resultado de 

correlación r= 0.65, se concluye que existe relación entre la 

evaluación de personas y el DL del personal administrativo de una 

sede del Poder Judicial del estado. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primero 

Se recomienda a la institución realizar adecuada selección de personal 

considerando técnicas apropiadas para la selección, entrevistas, 

prueba psicométrica, examen para medir el nivel de conocimiento del 

personal, simular situaciones reales con la finalidad de ver la actuación 

de los candidatos, realizar sesgos por años de experiencia, edad, a fin 

de captar a la persona idónea para la realización de las funciones a 

contratar. 

 

Segundo 

Se recomienda a al jefe de recursos humanos identificar las 

competencias profesionales, actitudes y aptitudes al momento de la 

selección del personal con la finalidad de que este cuente con el perfil 

idóneo para el cargo con la finalidad de que la empresa cuente con un 

buen desempeño laboral. 

 

Tercero 

Se recomienda a la institución realizar convocatoria pública e interna 

para los cargos disponibles, con la finalidad de que toda la población 

competencias profesionales, actitudes y aptitudes puedan participar en 

la elección del cargo. 

 

Cuarto 

Se recomienda a los colaboradores que se encuentran en la institución 

realizar constante actualización académica a fin de incorporar ideas 

innovadoras en la resolución de problemas, así como ser candidatos 

elegibles para puestos o cargos superiores.  

 

Quinto  

Se recomienda que la institución realizar constantemente evaluación 

de desempeño laboral a fin de medir las competencias profesionales, 

actitudes y aptitudes de los colaborades activos en planilla. 
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ANEXO 1. Matriz de operacionalización de variables 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE GESTIÓN DE TALENTO HUMANO 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores ítems Escalas 
y 

valores 

Niveles y 
Rangos 

 
Chiavenato (2009, 

p.15) es la actividad 
que conlleva al 

trabajo en conjunto 
de manera eficaz, 
que estable como 

objetivo el 
identificarse con la 
empresa, de modo 

tal que se logre 
establecer relaciones 

positivas logrando 
que sea 

comunicativo y 
participativo entre 

ellos. 
 
 

 
Se empleó como 
instrumento de 
recolección de datos 
el cuestionario y la 
técnica encuesta, se 
consideró como 
población de estudio 
a los servidores del 
área administrativa 
del Poder Judicial del 
Callao en función de 
determinar la relación 
que existe entre la 
Gestión de talento 
humano y el 
desempeño laboral.  
 
 

 
 

INCORPORACIÓN 
DE PERSONAS 

 

Reclutamiento 
 

 
 

1 - 4 

 
 
Ordinal: 
 
1. Nunca 
2.  Casi 
nunca 
3. A 
veces 
4. Casi 
siempre      
5. 
Siempre 

 

Gestión de 
Talento Humano 
Malo [25 - 35], 

regular [36 – 46] 
bueno [47 – 56]. 
Incorporación de 

personas:  
malo [6 - 9], 

regular [10 - 12], 
bueno [13 - 15]. 
Colocación de 

personas:  
malo [5 - 8], 

regular [9 - 11], 
bueno [12 - 14]. 
Desarrollo de 

personal:  
malo [6 - 9], 

regular [10 - 12], 
bueno [13 - 15]. 
Evaluación de 

personas  
malo [5- 8], 

regular [9 - 11], 
bueno [12 - 14]. 

 

 
 
 

 

 

Selección  

 
 
COLOCACIÓN DE 
PERSONAS 

 

Vocación de Servicio 
 

 
 

5 - 7 
 

División del trabajo 
 

 
 
DESARROLLO DE 
PERSONAS 
 

 
Desarrollo  

 

 
 

8 - 11  

Capacitación  
 

 
 
EVALUACIÓN DE 
PERSONAS  

 

Actitudes  

 
 
 

12 - 14 

 

Conocimiento 
 
 

Capacidades 

 

 



 
 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL 

 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escalas 

y 

valores 

Niveles y 

Rangos 

 

 

 

Chiavenato (2009), 

plantea que: es 

esencial que las 

organizaciones 

establezcan 

sistemas efectivos 

de evaluación de 

desempeño, los 

cuales permiten 

medir y proporcionar 

retroalimentación 

objetiva y justa sobre 

el rendimiento de los 

empleados.  

Se empleó como 

instrumento de 

recolección de datos 

el cuestionario y la 

técnica encuesta, se 

consideró como 

población de estudio 

a los servidores del 

área administrativa 

del Poder Judicial del 

Callao en función de 

determinar la relación 

que existe entre la 

Gestión de talento 

humano y el 

desempeño laboral.  

 

 

 

 

SATISFACCIÓN 

LABORAL 

Remuneración 

 

 

 

1 - 6 

 

 

 

 

 

 

Ordinal: 

 

1. Nunca 

2.  Casi 

nunca 

3. A 

veces 

4. Casi 

siempre      

5. 

Siempre 

 

 

 

 

 

 

 

Bajo  

[37 – 48], 

Medio  

[49 – 59], 

Alto  

[60 – 70]. 

 

 

Reconocimiento 

 

 

Oportunidad de mejora 

 

 

COMPENSACIÓN 

DE BENEFICIOS 

 

 

Recompensa o reconocimiento 

Incentivos  

 

 

           7 - 10 

 

 

TRABAJO EN 

EQUIPO 

 

Solidaridad en el trabajo 

                

 

 

11 - 16 

 

Comunicación asertiva 

 

Empatía 

 

 



 
 

Anexo 2. Instrumento de recolección de datos. 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Anexo 3. Modelo de Consentimiento 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

Anexo 4.  Matriz Evaluación por juicio de expertos 

 

 



 
 

Anexo 5. Estadísticas de fiabilidad Variable: Gestión de Talento Humano y desempeño 

laboral 

 

Variable Alfa de Cronbach N de elementos 

Gestión de talento humano 0.936 14 

Desempeño laboral 0,902 16 

 



 
 

Anexo 6. Interpretación del Coeficiente “r” de Pearson 

   

              

-1.00 Correlación negativa perfecta 

-0.90 Correlación negativa muy fuerte 

-0.75  Correlación negativa considerable 

-0.50 Correlación negativa media 

-0.25 Correlación negativa débil 

-0.10 Correlación negativa muy débil 

  0.00 No existe correlación entre las variables 

  0.10  Correlación positiva muy débil 

  0.25 Correlación positiva débil 

  0.50 Correlación positiva media 

  0.75 Correlación positiva considerable 

   0.90 Correlación positiva muy fuerte 

   1.00 Correlación positiva perfecta 

             Nota: Hernández, Fernández y Baptista (2016, p.304-305) 
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