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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar en qué medida la gestion del talento
humano se relaciona con la productividad en una institucion judicial, Lima-Peru-
2023. La investigacion fue de tipo basica, con enfoque cuantitativo, que ayudo a
recoger informacién de una muestra de 40 empleados en una sede judicial en el
distrito de Lima, a través de un cuestionario que considera las dimensiones del
trabajo. El nivel fue correlacional, el cual permitié analizar la relacion entre las
variables estudiadas. Los resultados establecieron que el objetivo general muestra
una relacion positiva buena entre sus variables; la gestion del talento humano y la
productividad, debido al grado de correlacién obtenido de 0,527 y al p-valor de 0,00
gue es menor al estandar de significancia de 0,05. Por su parte en el objetivo
especifico 1 se determind una relacion positiva moderada entre la gestion del talento
humano y las competencias laborales, con una correlacion de 0,308 y un p-valor de
0,054. Mientras en el objetivo especifico 2 la relacion entre la gestion del talento
humano y la eficacia también es positiva con un resultado de 0,450 y un p-valor de
0,002 menor a 0,05. Finalmente, para el objetivo 3 los valores muestran una
correlacién positiva de 0,420 y un p-valor de 0,007 menor a 0,05. Se concluye que
existe una correlacion positiva buena entre la gestiéon del talento humano y la
productividad en una institucién judicial, Lima-Peru-2023; asi como en sus

respectivas dimensiones.

Palabras clave: Gestion del talento humano, productividad, competencias

laborales, eficacia, eficiencia.

viii



ABSTRACT

The objective of the research was to determine to what extent the management of
human talent is related to productivity in a judicial institution, Lima-Peru-2023. The
research was of a basic type, with a quantitative approach, which helped to collect
information from a sample of 40 employees in a judicial office in the district of Lima,
through a questionnaire that considers the dimensions of the work. The level was
correlational, which allowed analyzing the relationship between the variables
studied. The results established that the general objective shows a good positive
relationship between its variables; the management of human talent and
productivity, due to the degree of correlation obtained of 0.527 and the p-value of
0.00, which is less than the significance standard of 0.05. For its part, in specific
objective 1, a moderate positive relationship was determined between human talent
management and labor skills, with a correlation of 0.308 and a p-value of 0.054.
While in specific objective 2 the relationship between human talent management and
effectiveness is also positive with a result of 0.450 and a p-value of 0.002 less than
0.05. Finally, for objective 3, the values show a positive correlation of 0.420 and a p-
value of 0.007 less than 0.05. It is concluded that there is a good positive correlation
between the management of human talent and productivity in a judicial institution,

Lima-Peru-2023; as well as their respective dimensions.

Keywords: human talent management, productivity, labor competencies,

effectiveness, efficiency.



.  INTRODUCCION

Residimos en un mundo muy competitivo donde la Gestion del talento
humano - GTH, es definida como una gestién con grandes cambios, tal y como lo
sefala: Diaz y Quintana (2021), que el talento humano ha pasado por un constante
proceso de cambio y desarrollo, haciendo referencias que afios atrds donde habian
empleados de cada departamento, el cual se les asignaba tareas Unicas y roles
definidos, es decir, la continuidad y repeticion de actividades los hacia sentir
mondtonos y aburridos, sin embargo actualmente la industria se da cuenta de que
la GTH no solo se refiere a los reclutadores, sino a un grupo completo de procesos
para desarrollar, motivar y retener a los mejores talentos dentro en la industria y asi
lograr un buen resultado, es por ello que por un lado, el objetivo es que la industria
prestadora de servicio se mantenga en el cumplimiento con los estandares de
calidad fijados por el mercado y, por otra parte, cuente con personal calificado y

comprometido con los objetivos de la institucion.

Por lo expuesto anteriormente, suelen ser las instituciones publicas, las mas
dificiles de gestionar talento, ya que cuentan con gran cantidad de personal y
desarrollar el talento humano es todo un reto, debido a que el origen de esta
complejidad, por un lado, es su mayor estabilidad, pero, por otro lado, es un gran
desafio para la institucion. En contexto internacional es de indicar que en Lituania
uno de los 27 Paises soberanos que componen la UE, nos dice; la fuga de cerebros
en las empresas sera inevitable ya que consideran la gestion del talento, una de las
habilidades méas destacada en una organizacion. (Anlesinya, Dartey & Amponsah,
2019, p.147). Debido a esta brecha generacional global, la GT se ha convertido en

una medida politica muy importante en todo el mundo.

En contexto internacional Vera y Blanco, (2019). Manifiestan que GTH, se
determina como un sistema que conforman una empresa el cual son consideradas
como un recurso que debe optimizarse continuamente de acuerdo con visiones

nuevas, dinamicas y competitivas, donde se oriente y valide la interaccién entre la



sociedad y la economia. Asi mismo (Chaudary, 2018, p.305). En columbia,
manifiesta que la gestion del talento se valora como un marco en que los empleados
son vistos como un medio de mejora continua dentro de una organizacion. En
contexto nacional Rojas (2016). Considera que un equipo de personas es lo mas
valioso en una empresa, para ello es importante mantener un ambiente de trabajo
adecuado y cédmodo, ya que es un factor esencial dentro de una instituciéon. Asi
mismo para poder obtener un buen resultado en el talento humano se deberia

promover el respeto, la creatividad, el cual genera una alta productividad en equipo.

Mediante la publicacién del BCR del Peru, sobre la composicion de Loayza
(2017) manifiesta que el factor principal de desarrollo o crecimiento es la magnitud
de productividad, el cual ha sido reflejado en la historia econdmica del pais, de tal
manera que se ha incrementado el aumento de la productividad, este supuesto
podemos indicar que la investigacion del autor nos hace referencia a cuatro
aspectos importantes tales como: La innovacion tecnologica, eficiencia e
infraestructura. Ahora bien, en caso exista algun defecto en alguno de los
componentes, proceso sera defectuoso el cual generara un retraso en el desarrollo
del pais. El cual se recomienda que, para tener una productividad de mejor calidad,

implicaria el desarrollo de los cuatro componentes mencionados.

En contexto local Gutiérrez (2021). Y su investigacion en el Concejo de Lima
metropolitana la GTH y Productividad Laboral (PL), mediante el cual proporciono
una contribucion cientifica que manifiesta que rendimiento profesional es baja, a
causa de la ausencia de motivacion y compromiso de los empleados en diferentes
regiones y también sugiere que los municipios deberian introducir esquemas de
incentivos, politicas de conversacion y capacitacion para sumar mejores resultados

al conocimiento y asi adquirir valiosos talentos.

El campo de los recursos humanos es muy importante. Se puede decir que
estd en nuevo nivel de tecnologias y conocimiento de la informacion y la
comunicacion por que es la unidad mas importante de la institucién a través del cual,

se puede comunicar con otros recursos existentes; por ello, se debe considerarla



GT y el conocimiento de la eficacia laboral, para que las fundaciones publicas
privadas sigan altamente competitivas y se destaquen en otros paises. Sin
embargo, en un mundo globalizado y cambiante, la dinamica institucional exige la
definicién de una politica de GTH, que responda a los nuevos requerimientos para
seguir siendo competitivos en termino eficiencia y eficacia. Mamani (2019), sefiala
gue la necesidad se manifiesta en las organizaciones con equipos de capital
humano bien establecidos, el cual es esencial para el desarrollo institucional y
productividad de los empleados, la finalidad del presente estudio es la relacién entre
la GTH y el rendimiento judicial.

En ese sentido, se plantea como Problema general ¢En qué medida la
gestion del talento humano se relaciona con la productividad en una institucion
judicial, Lima — Peru 2023? Problemas especificos: (1) ¢ En qué medida la gestion
del talento humano se relaciona con las competencias laborales en una institucion
judicial, Lima — Peru, 20237, (2) ¢ En qué medida la Gestion del Talento Humano se
relaciona con la eficacia laboral en una institucion judicial, Lima — Peru, 20237, (3)
¢en qué medida la Gestion del Talento Humano se relaciona con la eficiencia laboral

en una institucion judicial, Lima — Peru, 20237

Una demostracion tedrica es aquella que explica la importancia de las habilidades
del talento en las organizaciones actuales desde una perspectiva teorica, y se
brinda a los participantes colaborativos la oportunidad de desarrollarse en
organizaciones publicas o privadas. Por otra parte, la importancia de la
productividad de los empleados también se puede ver en las organizaciones que se
encargan de brindar a los empleados herramientas que capaciten, motiven y lo mas
importante brinden un buen ambiente de trabajo. Justificacion practica, partimos del
hecho de que la productividad del empleado debe ser lograr de manera 6ptima, y
por tanto, en la practica de la gestidbn de personal, aplicar la reglas béasicas y
desarrollar métodos tedricos que permitan la utilizacion del personal institucional,
esta informacion se obtendra durante la investigacion con recopilacién de datos
reales que permiten atraer mas empleados con mayor capacidad y con mejores

habilidades analiticas y supervisar los procesos de produccion de forma rapida y
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eficaz. Justificacion metodologica, desde el entorno metodolégico, este trabajo es
muy importante, para que en el futuro pueda ser presentado a futuras
investigadores. Y de esa manera poder proporcionar nuevos métodos,
herramientas, modelos o estrategias de investigacion para generar informacion
valida y confiable que pueda ser utilizada en futuras investigaciones relacionadas
con la investigacion actual sobre gestion de RRHH y productividad en el poder
judicial-2023.

A continuacion, se plantea el Proposito general; “Determinar en qué medida
la gestion del talento humano se relaciona con la productividad en una institucion
Judicial, Lima — Peru, 2023”. Tenemos tres objetivos especificos. Primero evaluar
en qué medida la gestion del talento humano se relaciona con las competencias
laborales en una institucion Judicial, Lima — Peru. Segundo Determinar en qué
medida la gestion del talento humano se relaciona con eficiencia laboral en una
institucion Judicial, Lima — Peru. Tercero determinar en qué medida la gestion del
talento humano se relaciona con eficacia laboral en una institucion Judicial, Lima —

Pera.

Asi mismo, se plantea la Hipdtesis General es la siguiente: La Gestion del
talento humano se relacion significativamente con la productividad en una institucion
Judicial, Lima — Peru 2023. Tenemos tres hipotesis especificas. Primera la gestion
del talento humano se relaciona significativamente con las competencias laborales
en una institucién Judicial, Lima — Peru 2023. Segunda la gestion del talento
humano se relaciona significativamente con la eficiencia laboral en una institucion
Judicial, Lima — Pert 2023. Tercera la gestion del talento humano se relaciona
significativamente con la eficacia labora en una institucion Judicial, Lima — Peru
2023.



II. MARCO TEORICO

Mediante la busqueda de antecedentes se estimO las siguientes

investigaciones a nivel nacional:

Mamani (2019). Sefiala que la GTH y la productividad laboral (PL) de las enfermeras
que laboran en la institucion, la muestra fue de 100 enfermeras que laboran en la
institucién. Asimismo, los autores utilizaron un disefio de investigacién
no experimental en los niveles pertinentes. Teniendo como técnica la encuesta y
cuestionario como herramientas, siendo validado por especialistas calificados y
especialistas en el tema. Obteniendo una fiabilidad mediante el alfa de Cronbach,
cual fue aplicado para cada instrumento; cuyo resultado fue de 0.913 en la variable
GTH y el resultado de 0,879; en la variable PJ. En resumen, se llega a una decision
positiva ya que se visualiza una conexion directa e importante entre las dos

variables, y la correlacion es moderada.

Solis y Ventura (2019), manifiestan en su trabajo cuya finalidad principal fue
“‘determinacion de los niveles de frecuencia de la organizacion del capital humano y
personal de desarrollo profesional, entre los empleados de la ciudad de Huariaca-
2016”. Asi mismo utilizaron un enfoque de estructura descriptiva, mediante un traza
no experimental y criterio cuantitativo. Los presentes autores realizaron recopilacion
de datos mediante encuestas y entrevistas, en una muestra de 39 trabajadores. En
conclusién. Finalmente, concluyeron con una decisién afirmativa ya que hay una
correlacién positiva entre la GTH y el desarrollo profesional. referente a o
manifestado el presente autor recomienda a municipalidad aplicar una gestion,
basandose en diferentes funciones tales como: cursos, capacitaciones, incentivos,

para un mayor desarrollo profesional de los colaboradores.

Rojas (2020) manifiesta en su articulo” la Organizacién del capital humano y
su interaccion en el desarrollo de los operadores de FISIM SAC HUANUCO” su
propésito fue: precisar el impacto de la Gerencia de Recurso humanos en el
desarrollo de los operadores de SAC en FISIM. Utilizando un método descriptivo en

su enfoque cuantitativo. Asi mismo realizaron una encuesta por cuestionario entre
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78 empleados de la persona juridica FISIM SAC. Las deducciones arrojaron que el
87.5% cree que las habilidades deben tenerse en cuenta al contratar empleados.
Conocimiento y capacidades para incrementar su productividad. Para ello
concluyen proponiendo que se deberia crear un sistema de GT basado en
competencias las cuales son impulsadas por mecanismos, herramientas, técnicas
e instrumentos que conducen a un aumento de la eficiencia en términos de la

productividad del trabajo.

Estela (2015), realiza una investigacion metodologia utilizada por el autor fue
un disefo descriptivo - transversal, no experimental de tipo aplicada, el recurso de
recoleccion es una encuesta y la herramienta es un cuestionario. Su proposito
principal fue “comprender la organizacion del capital humano (OCH) y el impacto en
el desarrollo profesional (DL) de TOTTUS S.A, empresa de supermercados de la
Provincia de Pacasmayo”. En conclusion, si existe una correlacion directa entre la
GTH y el DL, toda vez que mediante la existencia de una mejor comprension del
régimen de recursos humano habra mayor desenvolvimiento en el desarrollo

profesional de todos los empleados de la empresa anteriormente mencionada.

Valencia (2020), manifiesta en su tesis: informacion interna entre la GTH y
Productividad de los empleados -Lima — 2019. Su principal finalidad fue demostrar
el impacto del capital humano y la informacién interna en el desarrollo laboral la
Municipalidad de Lima metropolitana -2019. EI método utilizado es un tipo basico de
estructura especifica con un esquema descriptivo, no experimental. En el pueblo de
investigacion son 144 empleados se seleccionan como muestra a 105 empleados,
el recurso utilizado es la encuesta y la herramienta son las preguntas. Los
resultados muestran que la Organizacién del capital humano y el contacto interno
afectan significativamente al desarrollo de los trabajadores en el Gobierno de la
Ciudad de Lima-2019.

Amaya, Villanueva (2018). En su tesis cuyo propdsito fue “determinacion de
la conexion entre la GTH y el incremento de la fuerza laboral en la Provincia del

Santa, 2018". El estudio fue de disefio descriptivo, no experimental con métodos



cuantitativos. Se conto con un total de 513 empleados, se realizé una muestra de
220 gerentes, mediante un cuestionario de escala Likert. Concluyeron haber una
correlacion elocuente entre la organizacion del capital humano y el
desenvolvimiento profesional en la provincia de Santa Maria. El resultado del ras de
significancia es igual a 0.003, y menor a 0,05. Asi mismo los presentes autores se
permiten recomendar a los lideres de los gobiernos locales la implementacion de un
reciente modelo de administracion, que promueva la comodidad y la explicacion de
las capacidades de todos los trabajadores y de esa manera elevar la productividad,
el genere mejores resultados para el bien de proyeccion de la Municipalidad.

Pinedo y Quispe (2017), mencionan en su tesis cuyo proposito principal fue
“‘Determinar si existe impacto entre la GTH y la organizacion del personal
administrativo de la empresa Petrex S.A”. la metodologia empleada por los autores
fue de utilizar un enfoque cuantitativo analégico, mediante un esquema no
experimental, proyectando con un grupo de 212 participantes y un despliegue de
137, se us6 un cuestionario como encuesta y las respuestas se midieron mediante
la prueba independencia chi-cuadrado. Finalmente, los autores concluyen que los
empleados consideraban que el proceso de aislamiento y clasificacion
implementado en la empresa era suficiente para satisfacer las necesidades del

personal.

Centeno (2017), Manifiesta en su tesis como finalidad general “delimitar en
gué porcentaje se vincula la GTH, con el desenvolvimiento de los colaboradores del
municipio de Anco Huallo-Apurimac”, los métodos utilizados por el autor en su
investigacion son explorativos y en su mayoria descriptivos, con un esquema
correlacional no experimental y una estructura cuantitativa, asi mismo la muestra
estuvo constituida por 30 colaboradores municipales. Se obtuvo como resultado la
existencia de un ras casi bueno de Gestion de capital humano en la municipalidad
mencionada. Asi mismo el presente autor recomienda que la maxima autoridad
realice estrategias para mejorar la atencién al ciudadano, mediante capacitaciones

constantes respecto al tema puesto en practica.



En su investigacion realizada por De Paz, D. (2017) la GTH y el desarrollo
profesional de los médicos de un hospital, esta indagacion determino el enlace entre
la organizacion del capital humano y el crecimiento profesional médico de la
sociedad, tomo una muestra de 260 especialistas y 152 médicos de hospital, el
estudio utilizo muestro no probabilistico, lo que indica que el estudio utilizo 2
instrumentos de medicidn, entre GTH Y productividad laboral, el cual fue evaluado
por expertos. Los resultados de este estudio fueron **p < .05, y estudio concluyé
con un resultado afirmativo, ya que indica que hay una relacion positiva entre la

GTH y el desarrollo profesional de los empleados.

En su investigacion Armas y Asencio (2016) en su estudio la administracion
del capital humano y rendimiento de todos los empleados en la sociedad Cartavio
de Ascope-2015, este estudio propone una medida general para delimitar la
conexion entre Organizacion del Capital Humano y la productividad de los
colaboradores de la sociedad. En esta indagacion los autores seleccionaron como
muestra a 101 empleados. Utilizaron un disefio con tipo descriptivo correlacional.
también utilizaron encuestas y cuestionarios como herramientas para recopilar
informacion. Los resultados indican que los gerentes consideran regular el
rendimiento de los empleados, lo cual se confirma mediante la prueba estadistica
Chi Cuadrado ya que ambas variables se correlacionan con valores menores a 0,05

lo cual concluye que, si hay una relacion directa.

Alvines y Bendezu (2019), en su investigacion “El efecto de la organizacion
del talento y el crecimiento de la sociedad San Isidro”, como finalidad principal del
estudio fue, “delimitar el efecto de la administracion en el desarrollo de la empresa.
Las estadisticas utilizadas son explicativas para el proyecto no practico, la muestra
estuvo integrado por 26 participantes el cual se les encuesto mediante la
herramienta — el cuestionario. Los resultados obtenidos mediante el Chi-cuadrado
muestran que el efecto es afirmativo debido a que la administracién del talento
afecta al rendimiento de la empresa. sin embargo, el trato a los empleados es

insuficiente y el 30% de os empleados son pocos entusiastas. por ello, recomiendan



desarrollar un programa de accion para tener un mejor clima laboral y asi aumentar

una mejor productividad de la empresa.

En referencia a los antecedentes internacionales se considero las siguientes

investigaciones:

Garcia, Guerrero, Rivera, et. al, (2017) aplico un estudio: Administraciény
su aparicion en las funciones de la PNE. En escuela tecnolégica de Quevedo,
Ecuador. El presente estudio tiene como propdésito “el papel de la administracion en
la participacién del talento policial con el objetivo de hacer un aporte significativo al
desarrollo organizacional de la Policia Nacional del Ecuador”. Utilizando
una muestra de investigacion de 400 oficiales de la policia, este estudio utiliza un
disefio de investigacion analisis descriptivo con métodos cuantitativos apropiados.
Se concluyo que la administracion incide directamente en su compromiso como
policia en las actividades operativas, entendiendo que cuando no se establece un
buen gobierno, puede generar motivacion profesional para que los policias cumplan

con su compromiso solos y sin emociones.

Ronald, et al. (2020), El principal proposito de su estudio fue elaborar un
diagnostico del crecimiento de la administracion del talento en las micro empresas
especializadas en impresion en la ciudad de San Salvador. Este estudio realizado
por el presente autor es mejorar el desempefo de las pequefias empresas de
impresion a través de la gestion del talento. Adopto una investigacion descriptiva y
un disefio no experimental, por lo tanto, este estudio tiene como muestra de
investigacion a 50 empleados administrativos y operativos. Concluyendo que las
empresas encuestadas no contaban con un modelo moderno de RRHH. lo que
dificulta todo proceso de seleccién, compromiso, evaluacion y capacitacion del

personal.

Castillo, et al. (2019), su investigacion tuvo como finalidad proporcionar un
sistema de GTH que ayudara a fortalecer a Mévil GSM, S.A. CV, aplico un método

descriptivo mediante un esquema no experimental, esta investigaciéon tuvo como



muestra de estudio 20 participantes entre jefes y colaboradores de la sociedad Mévil
GSM. S.A. Concluyendo que es necesario crear un departamento de talento en la
empresa, ya que, al crear el plan organizacional de la empresa, se podra observar
gue dicha area se va encargar del proceso de clasificacion de personal, seleccién y
evaluacién del desarrollo con la finalidad de disminuir la sobrecarga de actividades

en los gerentes, y de tal manera no descuiden sus responsabilidades.

Beltran (2020), manifiesta en su investigacion cuyo propésito principal del
estudio fue desarrollar una oferta modelo en el campo del capital humano que
asegure el desenvolvimiento de los trabajadores de la sociedad AMATE TRAVEL
S.A. de C.V. Tuvo como finalidad “Desarrollar una guia de administracion de RR.HH.
Para asegurar el 6ptimo desarrollo de los trabajadores en la sociedad Amate Travel
S.A. de C.V. de San Salvador” mediante una investigacion explicativo y un esquema
no experimental, se culminé que la sociedad no cuenta con una visién y mision
claramente definida y actualizada, asi como tampoco cuneta con un comité de
personal, comité de gestion de personal y procesos administrativos necesarios para
los empleados, quienes sintieron la necesidad de aplicar normas internas

claramente definidas en la empresa.

Alava (2016) en su tesis el objetivo es desarrollar alternativas viables a través
de la planificacion estratégica con el fin de mejorar el desarrollo profesional del
Comercial Créditos “J&M” en la ciudad el Milagro, Mediante la organizacion
estratégica. El esquema es correlacional un nivel apropiado, independientemente
del disefio experimental. La poblacion se defini6 como empleados del area de
ventas, almacén y administracion de espacios comerciales, la prueba fue de 22
empleados, se utilizé una encuesta descriptiva y una entrevista semiestructurada.
La conclusion final es que a través de la presente investigacion realizada por el autor
se pudo delimitar que la sociedad Comercial J&M no posee un diagrama Estructural
y Funcional, esta posicion genera la existencia de la falta de definicion en sus
funciones y de cada procedimiento, lo que afecta en gran medida el esfuerzo laboral

de los colaboradores.
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Andrade, et al. (2019), manifiestan en su estudio planteando como principal
propésito; crear un sistema de GT que pudiera promover el mejoramiento de la
intensidad profesional de los templados de la asociacion, con el propésito de
simplificar los servicios tales como: prestamos, ahorros y seguros. Aumentar el
namero de empleados, lo que lleva a un aumento en el capital de trabajo, el cual
permite a la gerencia enfocarse en crear un plan de trabajo que ayudar a generar
mas rentabilidad para sus socios. Asi mismo realizo una tesis descriptiva y un
disefio no experimental, concluye que el establecimiento de departamentos de
talento es tan importante que permitird mejorar el desempefio de los trabajadores.

Castillo y Sabando (2019) realizaron un estudio en la ciudad de guayaquil,
realizaron un estudio titulado “la importancia de movimiento de empleados en el
desarrollo de las empresas exportadoras del sur. Estan enfocados en la
productividad. Utilizando el método cientifico, métodos explicativos, de esquema
correlacional explicativo con métodos cuantitativos, la muestra se realizé con 15
participantes de la sociedad. Los efectos revelaron que las altas tasas de giro de
empleados conducen a una baja productividad laboral y que la adaptacion de los
empleados debido a los cambios constantes lleva tiempo. Concluyeron, que la
frecuencia de ocurrencia se puede determinar, que tiene un porcentaje de 0.756 lo
gue manifesté no aceptar la hipotesis negativa el cual acepto la positiva, mediante

el coeficiente de Pearson.

Ramos, et al. (2019), sefialan en su investigacion planteada como principal
objetivo para obtener su maestria en educacién en la universidad el salvador fue;
“determinar como el proceso educativo afecta el progreso de los RR.HH relacionado
con la gestién financiera publica en el afio 2019” el estudio realizado en el ambito
de educacion sobre el Talento del Ministerio de Hacienda de las Provincias de San
Salvador, utilizo un estudio descriptivo, concluyendo que los programas de
formacion son esenciales para el desarrollo profesional de los funcionarios publicos.
Asi mismo destaca la significancia de suscitar el incremento de habilidades para
poder realizar actividades de manera efectiva, lo que se vera reflejado en un mejor

clima laboral, el trabajo en equipo y el desempefio general.
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A continuacién, se presentan; las teorias y conceptos bésicos en los cuales se

enmarca en la investigacion.

Respecto a la variable 1: GTH - Gestion del talento humano, abril (2018)
afirma, “la organizacion es el contenido de una disposicién para motivar, desarrollar
y retener a todos los participantes mas capacitados y comprometidos” (p.29). con
base en esta descripcion, el autor argumenta que la GTH se focaliza en mejorar las
experiencias y destrezas de cada empleado de la organizacién. La GTH es
importante por varias razones, las cuales se mencionan a continuacion: a).
contribuye al logro de varios objetivos organizacionales. b). crea una proporcion
entre los imparciales individuales de los colaboradores y los propdsitos de la
planificacion. También existen algunos beneficios de que las organizaciones
desarrollen el talento de sus empleados a lo largo del tiempo tales como: reducir la
competitividad, mejorar continuamente, cultivar una cultura de logro de objetivos
organizacionales, etc. Por lo general, la Gestion de RR.HH. Esta relacionada con el
crecimiento de los lugares de trabajo, lo que induje no solo a la importacion de
nuevos entendimientos, sino también el desarrollo de diversas habilidades y
talentos. (Castillo, 2010)

Muchos autores se centran en el tema, la tecnologia y el alcance de la
administracion de beneficios humanos. En concordancia con el autor Chiavenato
(2009), que se refiere al evento fundamental o habilidad de la continua variable
actual, se introduciran algunas dimensiones clave adecuadas para el trabajo de
investigacion actual. Respecto a la dimension: seleccion de personas; este curso
actiia como una filtracion que permite la entrada de mas personas a la sociedad; es
decir busca entre los participantes que mejor encajan en el puesto de ocupacion
gue se requiere; Por lo general, la finalidad de este estudio es mejorar el desarrollo,

la eficiencia y eficacia de los empleados en la sociedad. (Chiavenato,2009).

Capacitacion de colaboradores, Carrién (2002) manifiesta: Una organizacion

adquirir capital intelectual que le permitirA ejecutar mejor las habilidades
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demostradas y de esa manera optimizar los impases y problemas que impactan en
un lugar determinado y menos tiempo. El desarrollo de los empleados a través de
esta dimension es el proceso de retencion, mediante procedimientos de motivacion
gue se emplean a los trabajadores, se cubre requerimientos personales, el cual
comprende los estimulos, compensaciones y asistentes usuales (Chiavenato,2009,
p.15).

Respecto a la variable 2 productividad: Meller (2019), sefiala que el crecimiento se
basa en la eficiencia de uso de cada etapa del proceso productivo, midiendo la
proporcién de bienes y factores de produccién, trabajo y capital obtenido, la
productividad es fundamental para la vida humana y empresarial, por lo que puede
aumentar la productividad, incremento de calidad de vida, aumentar la rentabilidad
en la organizacion, aumentar los salarios y mas oportunidades de empleo. Smith
(1776), Como el guia de la economia y la filosofia, introdujo la definicion de
productividad en la division del trabajo, las particularidades de los trabajadores, el
desarrollo de la tecnologiayla causalidad dela innovacion. Al respecto,
argumenta en el primer volumen de La Riqueza de las Naciones que la division del
trabajo es la causa principal del progreso en la productividad del trabajo,
y por tanto el resultado es la habilidad, capacidad y sensibilidad de la division del

trabajo.

Segun Koontz, Weihrich y Cannice (2012), Define el desarrollo como la
eficiencia con la que se utilizan las asignaturas primas en las distintas guias del
proceso de produccion y mide la cantidad de bienes adquiridos, asi como los
factores de produccion, como la mano de obray el capital. Por lo tanto, la
productividad es fundamental enla vida de las personas y delas empresas
para aumentar la productividad, debe progresar lacalidad de vida de
los empleados, mejorar larentabilidad organizacional, aumentar los salarios

y aumentar las oportunidades de empleo.

Murillo (2003, citado en Silva y Ramos,2019) hace mencién a 3 etapas

importantes de la productividad, que son el éxito de cualquier organizacion.
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% Recursos humanos; Es una de las etapas mas importantes de una institucion,
pues se encarga de atraer socios colaboradores con habilidades, experiencia
y sobre todo conocimiento para aumentar la productividad de la institucion y

garantice el éxito.

% Sistema de produccion; se compone de sistemas financieros, de la inversion,
de recursos humanos y de produccion. Por lo tanto, todas las empresas del
sector publico y privado deben ser capaces de administrar todos los recursos

humanos para lograr una productividad laboral exitosa.

% Medio ambiente: Para lograr una productividad exitosa en todas las
organizaciones, los empleadores deben comprometerse a brindar beneficios
laborales a sus empleados, teniendo siempre teniendo en cuenta los factores

ambientales.

Para tener mejor productividad, No se requieren recursos adicionales, pero
se requieren habilidades basicas, es decir, como aumentar el esfuerzo de los
trabajadores. (Bain,2000, p.272)

Respecto a su dimension Eficiencia laboral: Busca optimizar y asegurar que los
recursos no se desaprovechen. (Gutiérrez, 2014, p. 20). En forma numérica, es el
limite entre los recursos planificados y los recursos utilizados. Chiavenato (2007) La
eficiencia es una medida normativa del consumo de recursos en un proceso
productivo; en términos econdmicos, es una relacidén costo-beneficio. Respecto a su
dimension eficacia laboral: Evalta el impacto de tu trabajo, producto o servicio. No
basta con producir un servicio o producto 100% eficiente en cantidad y calidad, sino
gue debe ser suficiente; un producto que realmente satisfaga a los clientes o tenga
un impacto en el mundo del comercio. Una sintesis de los tres indicadores muestra
gue ninguno de ellos puede considerarse de forma aislada, ya que cada uno de
ellos proporciona una medida parcial del resultado. Por lo tanto, deben considerarse

indicadores de una medida compuesta de la productividad. (Gordillo, 2018, p. 27).

14



|.  METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Se empled un estudio de tipo basica, ya que conforma un marco teérico, el
cual va ayudar a incrementar los conocimientos a futuras investigaciones, con el fin
de respaldar esta posicién se citd al siguiente autor: Segun Carrasco (2013),
Sefialé que la investigacibn béasica no tieneun propdsito directo, ya
gue solo pretende ampliar y profundizar los conocimientos existentes, es decir,
para presentarlo en forma tedrica y servir como base para otras investigaciones, la

investigacion fundamental nunca es aplicada. (p.43)

En este trabajo se presentd un enfoque cuantitativo, ya que se busco
determinar si existe o no un vinculo entre las variables presentadas en la presente
investigacion. Asi mismo para ampliar este concepto nos basamos en los siguientes
autores: Hernandez y Mendoza (2018) definen la investigacion de enfoque
cuantitativo como aquella que produce resultados especificos, que pueden ser
medidos con precision y que ademas utilizan herramientas de analisis a través de
procedimientos estadisticos, dando como resultado informacion confiable. Por lo
tanto, la investigacion es proporcionada ya que se recogié datos a través de
herramientas los cuales han sido analizados mediante un proceso estadistico para

medir las variables del presente estudio.

Se considerd un nivel correlacional, el cual nos permiti6 conocer si existia
relacion o no entre la variable primera y variable segunda del presente estudio, para
ello citamos a los siguientes autores: Hernandez y Mendoza (2018) la correlacion
es un método para delimitar el grado de conexion, influencia o conexién entre dos
o0 mas fendmenos. Ademas, este estudio es importante porque tuvo como finalidad
calcular la relacién de las variables, es decir la conexion entre la gestion del talento

humano y la productividad de una institucion judicial Lima. 2023

Asi mismo, se empled el Disefio no experimental — transversal, desde el
punto de vista que como investigadora no realice manipulacién de mis 2 variables,

toda vez que fueron estudiadas con sucesos pasados en su misma dimension. Asi
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mismo, fue transversal, debido a que los datos fueron recogidos en un solo periodo,
es decir analicé las 2 variables estudiadas y apliqué mis encuestas. Cito al siguiente
autor para ampliar la conceptualizacién. Segun Hernandez y Mendoza (2018), en el
presente estudio utilizd un esquema no experimental — Transversal, debido a que
se mencionan que este el estudio aplicado, no altera y/o, manipula las variantes al

analizarlas en el ambiente natural.

Diagrama del disefio

Calculo de V de Aiken

V:Vde Aiken

X : Promedio de calificacién de jueces

| : Valor minimo en la escala de calificacion

k : Rango; diferencia entre el valor mdximo y minimo

3.2. Variables y Operacionalizaciéon
Hernandez et al. (2014). Sefiale que las variables son propiedades que pueden

variar y que el cambio se puede medir. De acuerdo con este supuesto, las variables
pueden mostrar diferentes valores a lo largo del tiempo en el estudio: se mostraran

como variables independientes y dependientes.

Variable 1: Gestion del talento humano (GTH)

Definicion conceptual: Para Chiavenato (2017); La organizacion de
RR.HH. es llevar a los empleados al maximo rendimiento para proporcionar
una comprension clara de habilidades necesarias para alcanzar el éxito.
Mediante estrategias de reclutamiento, capacitaciones y retenciéon de

empleados de alta calidad.
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Definicion operacional: esta variable consta de 3 dimensiones seleccion de
personas, capacitacion del personal y compensacion del trabajador.

Indicadores: facilidad de comunicacion, evaluaciones intelectuales,
reclutamiento, conocimiento y habilidades, dominio de tecnologias,

implementacion de estrategias, remuneracion, beneficios y servicios sociales.

Escala de grado - medicién: Ordinal

Variable 2: Productividad

Definicibn conceptual: La productividad se considera una variable
economica importante de la competitividad y también es una herramienta util
para determinar los salarios ylas tendencias salariales y del mercado
laboral; estas medidas muestran el nivel de eficiencia, y productividad de la
gestion de los recursos. (Requejo, 2013)

Definicion operacional: esta variable consta de tres variables; competencias

laborales, eficiencia laboral, eficacia laboral.

Indicadores: conocimientos, habilidades, tiempo, cumplimiento de

actividades, calidad de servicio, actitud, participacion, resultados.

Escala de grado - medicién: Ordinal

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacion

Segun Tamayo (1997). Manifiesta que la poblacion es denominado como
un prodigio general objeto de investigacion, en el que los componentes de la
poblacién tienen rasgos comunes, que se estudian y se obtienen datos
de investigacion. En el presente estudio, donde el
conglomerado esta formado por el total de asociados que forman parte de la
una de las sedes de CSJLE. Se considerara como muestra en este estudio a

40 trabajadores, quienes laboran de manera presencial en la sede de la Corte
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Superior de Lima Este.

% Criterios de inclusién: Se incluyeron todos aquellos que accedieron a

participar en el estudio a través de un cuestionario.

% Criterios de exclusiéon: En este punto no fue necesario aplicarlo

porque todos estuvieron de acuerdo a participar en el estudio.

3.3.2. Muestra

Hernandez, et al. (2014), mencionan que para los métodos cuantitativos la
muestra incluye una determinada poblacion, también conocida como
poblacién de la cual recolectaremos datos, y esto de hacerse con precision
siempre y cuando represente a la poblacion con la que estamos tratando.
Mediante el presente trabajo de estudio la muestra esta constituida por 40
empleado de la institucion. El cual se desarroll6 mediante una muestra de tipo

censal.

3.3.3. Muestreo

El muestro es no probabilistica por conveniencia y al respecto el editor
Grudemi (2018) afirma que dicha muestra debe ser representativa, pero puede
ser facilmente seleccionada si existen ciertos criterios, que a su vez son
elegidos por los investigadores que se utilizan como muestras. En
consecuencia, la informacion obtenida sera rapido y eficaz, por lo tanto, se
proporcionara a nuestra discrecion. Con un muestreo de 40 empleados de la

institucion
3.4. Técnica e instrumento de recoleccién de datos

El estudio us6 como método de recopilacion de datos las encuestas, de las
cuales obtuvimos informacién para sustentar las hipotesis. Para Sampieri
(2010), la recopilacion de datos es parte de la creacion de un plan de programa

detallado que nos permite recopilar informacion para un propoésito especifico.
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Para llenar los datos se utilizd los siguientes métodos: las encuestas, como
herramienta de trabajo el cual serén aplicados mediante un cuestionario a los
empleados de la CSJLE. Cuestionario modelo aplicado del autor [Mendoza, M.
2023]

Tabla 1

cuestionario

Cuestionario Dimensiones ftems cantidad
Gestion del talento Seleccion de personas 1,2,3,4,5,6 6
humano Capacitacion del personal  7,8,8,10,11,12 6
Compensacion de trabajo  13,14,15,16,17,18, 6
Productividad Competencias laborales 19,20,21,22,23,24 6
Eficacia laboral 25,26,27,28,29,30 6
Eficiencia laboral 31,32,33,34,35,36 6
Total, de interrogantes 36

Confiabilidad del instrumento

Dado que estudio es de tipo basica, la herramienta utilizada se fue mediante el alfa
de Cronbach, herramienta fundamental cuando se utilizan métodos, asegurando asi
gue la herramienta utilizada es precisa con respecto a la variable de investigacion.

Tabla 2
Variable Gestion del talento humano

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,868 18
Fuente: elaboracion propia

En el caso de las herramientas de GTH, elvalor obtenido del alfa de
Cronbach, el resultado de la prueba piloto obtenido utilizando 18 estudios
fue de 0,868, por lo que las herramientas utilizadas tienen una alta confiabilidad, lo
gue permite relacionar los objetivos y supuestos, asi como las dimensiones, el cual

SuU USO es necesario
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Tabla 3

Variable Productividad

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,800 18

Fuente: elaboracion propia

Para la herramienta de Productividad, el valor obtenido del alfa de Cronbach en la

prueba piloto fue de 0.800, obtenido de las 18 aplicaciones estudiadas, por lo que

la herramienta utilizada tiene una alta confiabilidad que permite la correlacion entre

las medidas implementadas, asi como también las dimensiones, el cual es

necesario su uso

3.5. Procedimiento

Espinoza (2016), Explica el proceso que se seguira durante la recopilacion de

datos a lo largo del estudio.

Para ello se siguio los siguientes pasos:

o Para la aplicacion del proyecto de investigacion se selecciona un

juzgado en una de las instituciones judiciales, luego se eligen
técnicas y herramientas. La recopilacion de datos, las encuestas y
los cuestionarios se utilizaron como herramientas
de recopilacion de datos.

Desarrollo de herramientas

Seguimos utilizando la herramienta en determinadas pruebas.
obtenida la informacion recopilada, se traslado a la base de datos.
Realizar analisis estadisticos utilizando todos los datos recopilados

durante la encuesta para interpretar los resultados

3.6. método de anéalisis de datos

Es un analisis descriptivo e inferencial. Descriptivo por que se utilizaron tablas de
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resultado e inferencial por que se utilizado el programa SPSS es un paquete de
software estadistico para ciencias sociales, incluyendo la indagacion estadistica
de los datos obtenidos en los cuestionarios, programas informativos de lo que se
pueden extraer conclusiones y la elaboracion de la encuesta. (Hernandez y
Mendoza, 2018)

Mediante este programa estadistico SPSS, Se logr6é analizar el cuestionario
propuesto, a partir del cual se procedio a llenar la base de datos, asi mismo se
verifico la supuesto, donde se encontr6 una conexion significativa entre ambas
variables. A través de métricas variables, cada empleado emitié una opinion sobre
el tema presentado en funcion de la pregunta formulada cuantificando las

respuestas.

3.7. aspectos éticos

El estudio se desarrollé de acuerdo con las normas del APA (72 edicion).

El presente estudio se realizd6 con el consentimiento y la confiabilidad de sus
aseguradoras, apoyado en procedimiento e instrumentos de recopilacion de datos.
El cual, se sigui6 estrictamente los principios de honestidad, responsabilidad,
prudencia, veracidad; los resultados obtenidos de la misma se utilizan anicamente

con fines académicos.

Asi mismo es importante mencionar como investigador es mi deber respetar todos
los que se ofrecen como voluntarios para responder encuestas, también me obligo
a respetar la veracidad de los resultados de cada encuesta, a dar fe de la
confiabilidad de los datos recabados y, lo mas importante, a preservar la identidad

del empleado que contesto los documentos ofrecidos.
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IV. RESULTADOS

Terminado el trabajo de encuestas, se proceso el resultado obtenido con la finalidad
de analizar la informacion en el nivel descriptivo e inferencial.
1. Nivel descriptivo

Tabla 4
Variable gestion del talento humano

weks  Rango  Femron  Frecues
Bajo [40-54] 15 37,5%
Moderado [55-69] 18 45,0%
Alto [70-83] 7 17,5%
Total 40 100,0%

La tabla 4 muestra que, de un total de 40 entrevistados, el 37.5% considera como
baja la GTH de la CSJLE.; mientras el 45% determina que es moderada y el 17.5%
gue es alta. Lo que indica que mas de la mitad sefiala que la gestion desarrollada
es de nivel moderado hacia alto.

Tabla 5

Dimensién seleccidén de personas de la variable gestion del talento humano

. Frecuencia Frecuencia
Niveles Rango X
absoluta relativa
Bajo [16-20] 18 45,0
Moderado [21-25] 18 45,0
Alto [26-30] 4 10,0
Total 40 100,0

La tabla 5 sefiala que, de un total de 40 entrevistados el 45% considera como baja
la gestién de seleccion de personas en la CSJLE, un segundo grupo también de
45% coincide en indicar que es moderada y el 10% que es alta. Este resultado hace

ver que existe una gestion moderada a baja para el tratamiento de esta variable.
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Tabla 6

Dimension capacitacion del personal de la variable gestion del talento humano

wioes  Rango  Feotenda  Feend
Mala [14-18] 14 35,0

Regular [19-23] 14 35,0

Buena [24-28] 12 30,0
Total 40 100,0

En estos resultados de la tabla 6, se observa una distribucion cercana en los tres
niveles de medicion; predominando la calificacion de mala y regular para la
capacitacion del personal con un 35% cada uno.

Tabla 7
Dimension compensacion del trabajo de la variable gestién del talento humano

. Frecuencia Frecuencia
Niveles Rango .
absoluta relativa
Mala [6-12] 10 25,0
Regular [13-20] 19 47,5
Buena [21-27] 11 27,5
Total 40 100,0

La tabla 7 muestra que existe un 47.5% que indican que la compensacién del trabajo
dentro de la variable GTH es regular, luego un 25% como mala y finalmente un
25,5% como buena. Como se observa existe un valor cercano a la mitad que

considera que la compensacion es regular.

Tabla 8

Variable productividad

Frecuencia Frecuencia

Niveles Rango .
absoluta relativa
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Bajo [59-69] 10 25,0

Regular [70-80] 21 52,5
Alto [81-90] 9 22,5
Total 40 100,0

La tabla 8 da a conocer que la productividad del personal en la Corte Superior de
Lima Este es regular, ya que de acuerdo con el resultado existe un 52,5% en dicho
indicador, le sigue la calificacion de baja con 25,0% y finalmente con 22.5%

considera alta.

Tabla 9

Dimension competencias laborales de la variable productividad

. Frecuencia Frecuencia
Niveles Rango .
absoluta relativa
Bajo [19-22] 11 27,5
Moderado [23-26] 16 40,0
Alto [27-30] 13 32,5
Total 40 100,0

La dimension competencias laborales de la variable productividad, tal como lo
muestra la tabla 9, sefiala que existe un 40% en la calificacion de moderado, 32.5%
como alto y 27.5% como bajo. Lo que permite sefialar existe una tendencia a que

esta dimensién se ubique entre moderado y alto.

Tabla 10

Dimension eficacia laboral de la variable productividad

. Frecuencia Frecuencia
Niveles Rango ]
absoluta relativa
Mala [14-19] 6 15,0
Regular [20-25] 27 67,5
Buena [26-30] 7 17,5
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Total 40 100,0

Los resultados obtenidos en la dimension eficacia laboral de la variable
productividad, evidencian que existe una calificacién del 67,5% que indican que este
nivel es regular, seguida de un 17.5% como buena y de 15,0% la sefala que es

buena.

Tabla 11

Dimension eficiencia laboral de la variable productividad

. Frecuencia Frecuencia
Niveles Rango .
absoluta relativa
Mala [17-21] 2 5,0
Regular [22-26] 13 32,5
Buena [27-30] 25 62,5
Total 40 100,0

Los resultados de la tabla 11 muestra que existe una calificacion de buena para la
dimension eficiencia laboral de la variable productividad, con un 62.5%, seguido con

un 32.5% que indica que es regular y sélo un 5% manifiesta que es mala.
2. Nivel inferencial
Determinacion de la normalidad

Esta prueba de normalidad va a delimitar si los datos obtenidos tienen una
distribucién normal o no; lo que va a definir que prueba se va a emplear para

contrastar las hipotesis.

Formulacion de la hipétesis

Ho: Los datos tienen una distribucién normal.
Hi: Los datos no tienen una distribucion normal.
Nivel de significancia

Confianza: 0,95
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Significancia (a) 0,05
Decisién
Si p-valor <= q; se rechaza la Ho, por ello los datos no tienen una distribucién

normal, por lo tanto, se emplea una prueba no paramétrica.

Si p-valor > q; se acepta la Ho, luego, los datos siguen una distribucion normal, por

lo que se utiliza una prueba paramétrica.
Pruebas para emplear

n > 50 Kolmogorov-Smirnov

n <= 50 Shapiro-Wilk

Tabla 12

Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Gestion del Talento Humano ,981 40 , 735
Productividad ,984 40 ,838

Debido a que la muestra que presenta la investigacion es menor a 50, se va a tener
en cuenta a la prueba de Shapiro-Wilk, donde se observa que las variables siguen
una distribucion normal, debido a que p-valor es mayor al a; lo que va a determinar

gue se va a utilizar la prueba de Pearson para medir la correlacion de las variables.
Prueba de hipotesis general

Hi: La gestidn del talento humano se relaciona significativamente con la

productividad en una institucion judicial, Lima-Peru-2023.

Ho: La gestion del talento humano no se relaciona significativamente con la

productividad en una institucion judicial, Lima-Peru-2023.
Nivel de significancia (a) = 0.05

Intervalo de confianza (1-a) = 0.95
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p-valor = probabilidad de 0 a 1
Regla de decision:
Si p-valor > a se acepta Ho

Si p-valor < a se rechaza Ho

Tabla 13
Correlacién entre la gestién del talento humano y la productividad
Gestiondel 5 \ctividad
talento humano
Correlacion de Pearson 1 527"
Gestién del talento humano Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Correlacion de Pearson 527" 1
Productividad Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados del coeficiente de Pearson muestran una correlacion positiva buena
de 0,527 entre la gestion del talento humano y la productividad; ademas, p-valor es
de 0,00 que es menor al estandar de significancia de 0,05; lo que indica que existe
una relacion real entre las variables y asi poder rechazar la hipotesis nula y aceptar

la hipotesis de la investigacion.
Toma de decision

De acuerdo con los resultados, se verifica que la gestion del talento humano se
relaciona significativamente con la productividad en una institucién judicial, Lima-
Peru-2023.

Prueba de hipotesis especifica 1

Hi: La gestidn del talento humano se relaciona significativamente con las

competencias laborales en una institucion judicial, Lima-Peru-2023.

Ho: La gestion del talento humano no se relaciona significativamente con las

competencias laborales en una institucién judicial, Lima-Peru-2023.

Nivel de significancia (a) = 0.05
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Intervalo de confianza (1-a) = 0.95
p-valor = probabilidad de 0 a 1
Regla de decision:

Si p-valor > a se acepta Ho

Si p-valor < a se rechaza Ho

Tabla 14

Correlacién entre la gestion del talento humano y competencias laborales

Gestion del Competencias
talento humano laborales
Correlacion de Pearson 1 ,308
Gestion del talento humano Sig. (bilateral) ,054
N 40 40
Correlacion de Pearson ,308 1
Competencias laborales Sig. (bilateral) ,054
N 40 40

Los resultados del coeficiente de Pearson muestran una correlacion de 0,308 entre
la GTH y las competencias laborales, sefialando una relacién positiva moderada
baja; por otro lado, se observa que p-valor es de 0,054 siendo ligeramente mayor al
estandar de significancia de 0,05, lo que indica que pueden existir otros factores
gue estén influyendo en esta relacion; por lo tanto, teniendo en cuenta la relaciéon
positiva y el valor cercano a la significancia, se puede rechazar la hipétesis nula que

no existe relacion entre la gestion del talento humano y las competencias laborales.
Toma de decision

De acuerdo con los resultados obtenidos, se verifica que la gestion del talento
humano se relaciona significativamente con las competencias laborales en una

institucion judicial, Lima-Peru-2023.
Prueba de hipotesis especifica 2

Hi: La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la eficacia

laboral en una institucién judicial, Lima-Peru-2023.
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Ho: La gestion del talento humano no se relaciona significativamente con la

eficacia laboral en una institucion judicial, Lima-Peru-2023.
Nivel de significancia (a) = 0.05

Intervalo de confianza (1-a) = 0.95

p-valor = probabilidad de 0 a 1

Regla de decision:

Si p-valor > a se acepta Ho

Si p-valor < a se rechaza Ho
Tabla 15

Correlacién entre la gestion del talento humano y eficacia laboral

Gestion del .
talento humano Eficacia laboral

Correlacion de Pearson 1 ,450™
Gestion del talento humano  Sig. (bilateral) ,002

N 40 40

Correlacion de Pearson 450" 1
Eficacia laboral Sig. (bilateral) ,002

N 40 40

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de Pearson muestra que la correlacion entre la gestion del talento
humano y eficacia laboral, es de 0,450 lo que muestra una correlacién positiva
moderada baja; para el p-valor el resultado es de 0,002 que es menor al estandar
de significancia de 0,05, dicho hallazgo nos permite rechazar la hipotesis nula de

gue no existe una relacién entre la gestion del talento humano y la eficacia laboral.
Toma de decision

De acuerdo con los resultados obtenidos, se verifica que la gestion del talento
humano se relaciona significativamente con la eficacia laboral en una institucion
judicial, Lima-Peru-2023.

Prueba de hipotesis especifica 3

Hi: La gestidn del talento humano se relaciona significativamente con la eficiencia
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laboral en una institucion judicial, Lima-Peru-2023.

Ho: La gestion del talento humano no se relaciona significativamente con la

eficiencia laboral en una institucion judicial, Lima-Peru-2023.
Nivel de significancia (a) = 0.05

Intervalo de confianza (1-a) = 0.95

p-valor = probabilidad de 0 a 1

Regla de decision:

Si p-valor > a se acepta Ho

Si p-valor < a se rechaza Ho
Tabla 16

Correlacién entre la gestion del talento humano vy eficiencia laboral

Gestion del L

talento humano Eficiencia laboral
Correlacion de Pearson 1 420"
Gestion del talento humano Sig. (bilateral) ,007
N 40 40
Correlacion de Pearson 420" 1

Eficiencia laboral Sig. (bilateral) ,007
N 40 40

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Los resultados del coeficiente de Pearson muestran una correlacion de 0,420 entre
la GTH y la eficiencia laboral, lo que indica que existe una correlacion positiva
moderada, y el p-valor es de 0,007, que es menor que el estandar de significancia
de 0,05, lo que indica que se puede rechazar la hipotesis nula de que no existe

relacion entre la gestion del talento humano y la eficiencia laboral.
Toma de decision

De acuerdo con los resultados obtenidos, se verifica que la gestion del talento
humano se relaciona significativamente con la eficiencia laboral en una institucion
judicial, Lima-Peru-2023.
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V. DISCUSION

El presente trabajo muestra como propdsito general, establecer el nivel de
correspondencia entre la Gestion de talento humano y la productividad en una
institucion judicial — Lima Pert 2023; donde se obtuvo un grado de correlacion de
0,527 y un p-valor de 0,00 menor a 0,05; lo que permitid establecer una relacién
positiva buena entre los elementos estudiados; la misma que guarda relacién con el
trabajo desarrollado por Mamani, M. (2019) cuyo resultado infiere una dependencia
positiva y fuerte, al obtener un Rho de 0,605 y un p-valor de 0,00 entre la gestién
del talento humano y la productividad laboral, para el personal asistencial de
enfermeria que trabaja en el Hospital del Minsa.

Solis y Ventura (2019), al estudiar sus variables muestran que la GTH y el
desarrollo laboral en el Municipio Distrital de Huariaca; guardan una correlacion, por
el resultado de la prueba estadistica de Chi-cuadrada de p-valor de 0,00 que
asegura dependencia entre los elementos de analisis. Mientras, Amaya y Villanueva
(2018), al estudiar la correspondencia entre la gestion del talento humano y la
productividad de los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa; a traves
del estadistico Chi-cuadrada, sefalaron un vinculo entre ellas, debido al resultado
de p-valor de 0,003. También se establece una semejanza con el trabajo de Pinedo
y Quispe (2017) cuya razon principal de estudio, fue mostrar la influencia que tiene
la gestion del talento humano con la motivacion del personal administrativo de la
empresa Petrex S.A. consiguiendo como respuesta; a través de la prueba de
independencia Chi-cuadrada, el valor de 0,858 que establece la correlacion positiva.
De igual manera se presenta similitud en la investigacion que efectia Centeno
(2017), que fija una correlacion alta y significativa entre sus variables, gestion de
recursos humanos y la productividad en la Municipalidad Distrital Anco Huallo -
Apurimac, segun su resultado de 0,827 y p-valor de 0,000. La investigacion de De
Paz, D. (2017) de igual manera, determina que las variables gestion del talento
humano y la productividad laboral del personal médico de un hospital Ill de Lima,
2017; mantienen correspondencia por los resultados obtenidos de p-valor de 0,000
y Rho de Spearman de ,478. Por su parte, Alvines y Bendezl (2019), expresan una

relacion directa entre la gestion del talento humano y la productividad de una
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empresa financiera del distrito de San Isidro, ya que de acuerdo con el estadistico
de Chi-cuadrada se obtiene un grado de significancia menor al de 0.05

Para la definicion de la gestion del talento humano, el presente trabajo hace
mencién a lo sefialado por Chiavenato (2017), que establece que es un proceso
empleado en las organizaciones, dirigido a convocar, contratar y mantener a los
mejores colaboradores, potenciando su rendimiento, a través de sus habilidades
gue permitirdn alcanzar el éxito. Mientras que, De Paz, D. (2017), incluye en sus
bases tedricas el concepto de Galvis (2013) quien menciona que la GTH es el
procedimiento que forma y califica de manera constante a los colaboradores de las
empresas, valorando su desempefio y reconociéndolos como el mayor capital en la
organizacion. Mientras que Prieto (2013) considera que la gestion de talento
humano es la responsable de generar valor en el negocio, mediante procesos
orientados a alcanzar resultados valorados en un mundo tan competitivo. Entonces,
de acuerdo con lo sefalado, la gestion del talento humano es el proceso estratégico
gue permite convocar, capacitar y mantener a los mejores colaboradores de una
organizacion, generando valor atractivo en los negocios; ademas, se puede decir,
gue mientras mejor definidos estén los procesos de gestion de talento humano

mayor seran los resultados en los colaboradores.

El objetivo especifico 1 del trabajo evaluar en qué medida la gestion del
talento humano se relaciona con las competencias laborales en una institucion
judicial Lima-Peru-2023. En este caso el resultado de correlacion es de 0,308 con
un p-valor de 0,054 que, a pesar de ser ligeramente mayor al estandar de
significancia de 0,05, logra determinar la relacién buscada. Por su parte Amaya y
Villanueva (2018) consideran en su estudio a las competencias laborales, como una
dimension de la variable productividad y la analizan desde la percepcion de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa quienes la califican como

buena con un 52%

Desde el punto de vista teérico Amaya y Villanueva (2018), sostienen que las
competencias laborales, estan determinadas por el desempefio diferenciado que

desarrollan los colaboradores convirtiéndolos en mas productivos ante una situacion
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especifica. Por su parte (Bain, 2000, p.197), hace mencion que las competencias
laborales son el motivo para que los colaboradores muestren su mayor disposicion
asegurando el alcance de los objetivos del negocio. Estos resultados y conceptos
nos permiten decir que las competencias laborales son las habilidades que tienen
los colaboradores, para ser considerados como excluyentes y mas productivos y
gue pueden ser potenciados con una adecuada gestion de talento humano.

El objetivo especifico 2 va a describir en qué medida la GTH se relaciona
con la eficacia laboral en una institucion judicial, Lima-Peru-2023, observando una
correlacion moderada de 0,450 con un p-valor de 0,002 menor al estandar de
significancia de 0,05. Dicha dimension, también es estudiada en el trabajo de
Alvines y Bendezu (2018) titulada Gestion del talento humano y su impacto en la
productividad de una empresa financiera del distrito de San Isidro - Lima, 2018,
considerandola dentro de la variable productividad, lo que ayuda a establecer la
dependencia de sus dimensiones, de acuerdo con el resultado X2 (Chi Cuadrado)
de 0.050766 menor a 0,05 y un grado de 2.

Al respecto Armas y Ascencio (2015), hacen referencia a la eficacia como el
indicador de la productividad, donde se toma en cuenta el impacto que se tiene
sobre el trabajo realizado; y que no sélo debe citarse desde el punto de vista de la
produccion, sino también en el resultado, ya que este debe ser el adecuado, y debe
dejar satisfecho al cliente, lo que ayudara a posicionarse en el mercado. De lo
expuesto se puede concluir que la eficacia es la capacidad para alcanzar un
resultado, logrando satisfacer las expectativas del cliente. En cuanto a la
dependencia con la gestion del talento humano se afirma que hay una relacion

positiva reflejada a través del resultado en la produccion en los colaboradores.

A través del objetivo especifico 3 se desea saber en qué medida la GTH se
vincula con la eficiencia laboral en una institucion judicial, Lima-Peru-2023. El
resultado para este punto fue de una correlacion positiva moderada de 0,420;
ademas de un p-valor de 0,007 menor al estandar de significancia de 0,05. Es
preciso mencionar que sobre esta dimensidbn no se encontraron trabajos

relacionados que permitan establecer alguna concordancia.
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Referente a los conceptos, Kootz y Weihrich (2004), mencionan que la
eficiencia es la conexion entre todos los recursos utilizados, y los recursos
estimados; ademas, sefialan que la eficiencia posibilita alcanzar las metas de una
organizacion empleando la menor cantidad de recursos en un tiempo establecido.
Por su lado Roque e Hidalgo (2016) apuntan que es la vinculacién entre los recursos
aproximados con los recursos utilizados transformados a productos. Alvines y
Bendezu (2019), sefialan que la eficiencia es la utilidad que se le da a los medios

con el propdsito de obtener el mayor provecho.

Entonces, la eficiencia permite cumplir con las actividades de una
organizacion, teniendo en cuenta el nexo entre los recursos estimados y los
recursos empleados, con el proposito de obtener el mayor provecho. Al igual que
los resultados obtenidos en las demas dimensiones, existe una correspondencia

con respecto a la variable de GTH.
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VI.

CONCLUSIONES
Primera

Existe relacién entre las variables de investigacion, Gestion del talento
humano y productividad, asi mismo se observa una buena correlacion
positiva de 0.527, teniedo el p-valor de 0.00, el cual es menor a 0.05. Estos
resultados nos permiten afirmar que existe concordancia entre los items de

la encuesta.

Segunda

La Gestion del talento humano y las competencias laborales, el resultado es
de 0,308, el cual se concluye que si existe una correlacion positiva moderada
- baja; con un p-valor de 0,054 que es ligeramente mayor al estandar de
significancia de 0,05, que puede deberse a otros factores que estén
influyendo en esta relacion; por lo tanto, teniendo en cuenta la relacidon
positiva y el valor cercano a la significancia, se acepta la hipétesis de la

investigacion.

Tercera

En la correspondencia de la GTH y la eficacia laboral, el resultado es positivo
moderado bajo, con una relacion de 0,450; ademas de un p-valor de 0,002
menor al estandar de significancia de 0,05. Dicho hallazgo hace posible que

se pueda aceptar la hipétesis de la investigacion.

Cuarta

Para la relacién entre la GTH y eficiencia laboral, se determina una
correlacién positiva moderada baja de 0,420; ademas el p-valor es de 0,007
siendo menor al estandar de 0,05, que hace posible aceptar la hipétesis de

la investigacion.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera

Se sugiere realizar talleres destinados a mejorar la Gestion del talento
humano, para todos los colaboradores involucrados de organizacion,
incorporando nuevas estrategias basadas en la gestion administrativa

moderna.
Segunda

Se recomienda implementar modelos de gestion que potencien los
procedimientos, a fin de favorecer e incrementar la productividad; sobre todo

porque se tiene la evidencia que existe dependencia entre ellas.
Tercera

Se sugiere elaborar mas investigaciones que permitan ampliar la informacion
obtenida entre la correspondencia de la Gestion del talento humano y la
productividad, con el proposito de conseguir mas variables que aseguren la
toma de decisiones adecuada y asi poder aplicar buenas practicas en el

trabajo que desarrollan los colaboradores.
Cuarta

Se recomienda formas de implementar en el proceso de Gestion del talento
humano, que ayuden a incrementar la productividad de los socios en términos

de eficiencia y capacidad de la fuerza laboral
Quinta

Se recomienda mejorar las buenas practicas, con la finalidad de desarrollar
la productividad de los colaboradores y elevar los indicadores que la perciben

como regular y baja en sus dimensiones.
Sexta

Se sugiere establecer un conjunto de estrategias que permitan impulsar las
competencias y la eficacia laborales de los colaboradores, que es calificada

como regular o moderada.
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Anexo 1: Matriz de consistencia
Tabla 1
Matriz de consistencia

ANEXOS

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y PRODUCTIVIDAD EN UNA INSTITUCION JUDICIAL - LIMA PERU 2023

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES E@EI?IE?O?\IE
Libertad de expresion
g Cooperacion en el trabajo
Seleccion de personas
i “ i6 Responsabilidad en sus
Para Chiavenato (2017): la gestion del Abril (2018), La gestion del talento es la ; p
; capacidad de una unciones
talento humano es la estrategia de una RS .
X ., X organizacion para atraer, mactivar, retener
organizacién para reclutar, capacitar y desarrollar a los . habili
retener empleados de alta calidad, y | ) X Conocimiento y habilidades
GESTION DEL TALENTO I | lead | - empleados mas capacitados y compromet L — . ORDINAL
HUMANO evar a 10S empleados al Maximo | .o oy pase en esta definicion, los | Capacitacion del personal Dominio de tecnologias
rendimiento de los colaboradores y | i6n del — -
también proporcionar una | autores argumentan que la gestion de Implementacién de estrategias
comprensiéon clara de habilidades talento se enfoca en mejorar las i
) s habilidades y destrezas de cada empleado Remuneracion
necesarias para alcanzar el éxito del B
€ 1a organizacion. Beneficio y servicios sociales
Compensacion del trabajo
Competencias laborales Conocimiento y habilidades
La productividad como la productividad
La productividad se considera como | es por tanto fundamental en la vida de las
una varlapl_e_economlca |mportante de | personas y de las empresas y por en_de Eficiencia laboral Tiempo
la competitividad y ademéas de ser un | para una mayor productividad, mejor
PRODUCTIVIDAD instrumento Gt para medir las | calidad de vida de las personas, mayor ORDINAL

tendencias salariales y laborales; estas
medidas indican el nivel de eficiencia,
eficacia y productividad de gestion de
recursos. (Requejo, 2013)

rentabilidad organizacional,
mayores salarios

mas oportunidades de empleo.
(2019)

Meller

Eficacia laboral

Cumplimiento de actividades

e  Actitud
e  Participacion
° resultados




Anexo 2: Operacionalizacion de variables

Tabla 1

TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y PRODUCTIVIDAD EN UNA INSTITUCION JUDICIAL, LIMA -PERU-2023
DIMENSIONES

PROBLEMA
GENERAL

JEn qué medida la
gestibn del talento
humano se relacion
con la productividad en
una institucién judicial,
Lima-Peru-20237?

PROBLEMAS
ESPECIFICOS
(En qué medida la
gestion del talento

humano se relaciona
con las competencias
laborales en una
instituciéon judicial,
Lima-Peru-2023?

¢En qué medida la

OBJETIVO GENERAL

Determinar en que medida
la gestibn del talento
humano se relaciona con
la productividad en una
institucién judicial, Lima-
Peru-2023.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

Evaluar en qué medida la
gestion del talento
humano se relaciona con
las competencias
laborales en una
institucion judicial, Lima-
Peru-2023.

Determinar en qué medida

HIPOTESIS
GENERAL

La gestién del talento
humano se relaciona
significativamente con
la productividad en una
institucién judicial,
Lima-Peru-2023.

HIPOTESIS
ESPECIFICAS

La gestién del talento
humano se relaciona
significativamente con
las competencias
laborales en una
institucion judicial,
Lima-Peru-2023.

La gestion del talento

VARIABLES

Gestion del talento
humano

Productividad

Seleccion de
personas

Capacitacién de
personas

Compensacion
de trabajo

Competencias
laborales

INDICADORES

Facilidad de comunicacion
Evaluaciones intelectuales
Reclutamiento
Conocimiento y habilidades
Dominio de tecnologias
Implementacion de
estrategias

Remuneracion

Beneficio y servicios sociales

Conocimiento
Habilidades



gestion del talento
humano se relaciona
con la Eficiencia
laboral en una
institucion judicial,
Lima-Peru-2023?

¢En qué medida la
gestion del talento
humano se relaciona
con la Eficiencia
laboral en una
institucion judicial,
Lima-Peru-2023?

la gestibn del talento
humano se relaciona con
la Eficiencia laboral en una
institucion judicial, Lima-
Peru-2023.

Determinar en qué medida
la gestion del talento
humano se relaciona con
la Eficiencia laboral en una
institucion judicial, Lima-
Peru-2023.

Operalizacion de variables

humano se relaciona
significativamente con
la Eficiencia laboral en
una institucion judicial,
Lima-Peru-2023.

La gestion del talento
humano se relaciona
significativamente con
la Eficiencia laboral en
una institucion judicial,
Lima-Peru-2023.

Eficiencia
laboral

Eficacia laboral

Tiempo

Cumplimiento de actividades
Calidad de servicio

Actitud

Participacion
Resultados



Anexo 3: recoleccién de datos
Tabla 3
Cuestionario de recolecciéon de datos

CUESTIONARIO

Este cuestionario obedece 5 alternativas las cuales permitiran medir las dimensiones del estudio,” LA
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LA PRODUCTIVIDAD EN UNA INSTITUCION JUDICIAL, LIMA-
PERU 2023” teniendo en consideracion la escala de respuesta. Por lo que se le ruega responder a las
alternativas de manera imparcial y objetiva marcando con una “X” en el valor correspondiente, de acuerdo
a la siguiente escala:

1 2 3 4 5
NUNCA RARAS VECES A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
ESCALA
ITEMS

1(2|3|4]|5

VARIABLE 01: GESTION DEL TALENTO HUMANO

D1: SELECCION DE PERSONAS

P1. Considera usted, é¢que el proceso de seleccion del personal se
efectia de manera transparente?

P.2. éConsidera que el reclutamiento de personal que se lleva a cabo
dentro de la institucion es el correcto?

P.3. éSe siente con total libertad de expresion, realizando labores
dentro la Institucién Judicial?

P.4. iExiste cooperacién del trabajo entre sus compafieros dentro de
la Institucion Judicial?

P.5. ¢Usted asume con responsabilidad sus funciones en la Institucion
Judicial?

P.6. ¢Demuestra capacidades relacionadas a la comunicacion, y
cooperacion con otros miembros de su trabajo?

D2: CAPACITACION DEL PERSONAL 112 |3 |4 |5
P.7. ¢Usted demuestra su conocimiento y habilidades en el desarrollo
de sus actividades dentro de la Institucidn Judicial?

P.8. ¢La induccion que recibid al ingresar a laborar, le facilito al
momento de realizar sus funciones dentro de la Institucion Judicial?
P.9. ¢Usted implementa estrategias para el desarrollo de sus
funciones dentro de la Institucién Judicial?

P.10. ¢Usted recibe semanal o mensualmente capacitaciones
referentes a su area laboral dentro de la institucion judicial?

P.11. ¢Usted se mantiene actualizada en el dominio de su carrera
profesional?

P.12. ¢Usted tiene dominio de tecnologias para mostrar su base de
datos en cumplimiento a sus funciones dentro de la institucion
judicial?




D3: COMPENSACION DE TRABAJO

P.13. ¢La remuneracién que usted percibe dentro de la institucion
judicial es pertinente en cuanto a las funciones que usted realiza?

P.14. iUsted cuenta con los beneficios laborales y servicios sociales
dentro de la institucidn judicial?

P.15. ¢El sueldo que recibe satisface todas sus necesidades cubriendo
todos sus gastos?

P.16. éSe reconoce el esfuerzo que el trabajador aporta a Ia
institucion?

P.17. ¢Cuando logra las metas trazadas su jefe les felicita?

P.18. ¢Los reconocimientos son distribuidos en forma justa?

VARIABLE 2: PRODUCTIVIDAD

D1: COMPETENCIAS LABORALES

P.19. i Considera que sus conocimientos contribuyen al cumplimiento
de sus actividades?

P.20. ¢ Usted trabaja con puntualidad las actividades asignadas por el
jefe?

P.21. ¢Brinda mas tiempo de lo requerido para finalizar una actividad
asignada por su jefe?

P.22. Posee la capacidad para atender asuntos laborales bajo presion.

P.23. ¢(Posee la capacidad de aprendizaje para asumir nuevas
funciones?

P.24. ¢El trabajo final que usted realiza contribuye al desarrollo
integral de su area?

D2: EFICACIA LABORAL

P.25. ¢{Posee los conocimientos adecuados para desempefiar en el
puesto que actualmente ocupa?

P.26. éConsulta e investiga manuales que tengan relacidon con su
trabajo?

P.27. ¢Es dificil o complicado realizar sus actividades en el tiempo
establecido?

P.28. ¢Se brinda calidad de servicio dentro de la institucién judicial?

P.29. ¢(Se le asigna funciones de puesto acorde a su formacion
académica?

P.30. ¢Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan?

D3: EFICIENCIA LABORAL

P.31. ¢Evita hacer murmuraciones de sus compafieros y superiores?

P.32. ¢Prioriza sus funciones que desarrolla para garantizar el logro
de los objetivos?

P.33. (Evita ser sancionado por realizar trabajos personales en el
horario de trabajo?

P.34. ¢ Usted cumple con sus actividades en el tiempo establecido?

P.35. ¢Prioriza sus tareas a desarrollar para garantizar el logro de los
objetivos en la institucién judicial?

P.36. ¢Mantiene buenas relaciones interpersonales con sus
companieros para la produccidn dentro de la institucion judicial?




Anexo 4: validacion de expertos

CARTA DE PRESENTACION
Dr, P(_ r\v\L_-ILL.' _\c-'r(*s -rlb.ar(_.')

Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asimismo,
hacer de sy conocimiento que siendo estudiante de la escuela de posgrado en
Gestion Publica de Ia UCV, en la sede de Lima Este, promocion 2023 - |, requiero
validar el instrumento mediante el cual se recogera la informacion necesaria para
poder desarrollar |a investigacion para optar el titulo profesional de Maestria en
Gestion Publica.

El'titulo del proyecto de investigacion es: “La gestién del talento humano y la
Productividad en una institucion judicial - Lima Perq 2023" y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de expertos especializados para poder
aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted,
ante su connotada experiencia en tema Gestién publica.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene Io siguiente:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion, me despido de usted, no
sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.
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TITuLo:. GESTION DEL TALENTO HUMANO Y PRODUCTIVIDAD EN UNA INSTITUCION

Est

estudio, teniendo

Av

JUDICIAL - LIMA PERU 2023

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

€ Cuestionario obedece 5 alternativas las cuales permitiran medir las dimensiones del

en consideracién la escala d

e respuesta; (1) Nunca, (2) Raras veces, {3)

eces, (4) Casi siempre, (5) siempre. A continuacion, se establecen las interrogantes:

N° | DIMENSIONES/items Pertinencia | Relevancia | Claridad

VARIABLE 01: GESTION DEL TALENTO SUGERENCIAS

HUMANO Sl NO Sl NO | Sl | NO

R B B e
D1: SELECCION DE PERSONAS
1 | Considera que el proceso de seleccion del - - P
| Personal se efectlia de manera transparente, &

2 Considera que el reclutamiento de personal )
que se lleva a cabo dentro de a institucién es e rd =
el correcto,

3 | Se siente con total libertad de expresion,
realizando labores dentro la Institucion 7 " "

|| Judicial.

4 Existe cooperacién del trabajo entre sus —

compafieros dentro de I3 Institucién Judicial, | £ “
S L |

5 Usted asume con responsabilidad  sus L L
funciones en la Institucign Judicial, “

6 Demuestra capacidades relacionadas a la )
comunicacién, y cooperacion con otros | o— & £

| miembros de su trabajo.
D2: CAPACITACION DEL
| PERSONAL

1 Usted demuestra su  conocimiento ¥
habilidades en el desarrollo de sus actividades — e e
dentro de la Institucidn Judicial,

2 La induccidn que recibio al ingresar a laborar,
le facilito al momento de realizar sus e ‘o e
funciones dentro de I3 Institucion Judicial,

3 | Usted implementa estrategias para el _
desarrollo de sus funciones dentro de la i [~ &
Institucion Judicial.

4 Usted recibe semanal o mensualmente ) )
capacitaciones referentes a su area laboral | .~ “ &
dentro de la institucion judicial. I

5 | Usted se mantiene actualizada en el dominio | , . o \
de su carrera profesional. |

6 | Usted tiene dominio de tecnologias para o |
mostrar su base de datos en cumplimientoa | - “ |
sus funciones dentro de la institucién judicial.




le asignan

D3: COMPENSACION DE
TRABAJO
1 La remuneracién que usted percibe dentro de
la institucidn judicial es pertinente en cuanto e “ -
a las funciones que usted realiza
2 | Usted cuenta con los beneficios laborales y
servicios sociales dentro de la institucion | , " & “
judicial.
3 | El sueldo que recibe satisface todas sus
necesidades cubriendo todos sus pastos. & -
4 | Se reconoce el esfuerzo que el trabajador - -
aporta a la institucion & “ -
5 | Cuando logra las metas trazadas su j
jefe les = -
L felicita. & “ ¢
6 | Los reconocimientos son distribuidos en -
forma justa & o “
VARIABLE 2: PRODUCTIVIDAD
D1: COMPETENCIAS LABORALES
1 |Considera  gque  sus  conocimientos
contribuyen  al cumplimiento de sus| .. L “
actividades,
2 | Usted trabaja con puntualidad las actividades | -
, py _
| asignadas por el jefe. 2 - .
3 Brinda mas tiempo de lo requerido para . g pas
finalizar una actividad asignada por su jefe. - -
4 Posee la capacidad para atender asuntos s £ s’
_ | laborales bajo presion.
5 Posee la capacidad de aprendizaje para| , -~ e P
asumir nuevas funciones,
6 El trabajo final que usted realiza contribuye al | — pra—
desarrollo integral de su area.
D2: EFICACIA LABORAL
1 | Posee los conocimientos adecuados para ) s’
e ‘-
desempefiar en el puesto que actualmente “
| ocupa.
2 | Consulta e investiga manuales que tengan B £ £
relacidn con su trabajo.
‘ 3 | es dificil o complicado realizar sus o — o
actividades en el tiempo establecido
! 4 | Se brinda calidad de servicio dentro de la L . .
institucion judicial.
|5 | Se le asigna funciones de puesto acorde a su B - .
formacién académica. i
‘ [ Es puntual con la entrega de trabajos que se L, — .




D3: EFICIENCIA LABORAL

Evita hacer murmuraciones de  sus

compaferos y superiores.

PI’iOFIZ? sus funciones quel dlesarrolla para ) - -
garantizar el logro de los objetivos -

Evita ser sancionado por realizar trabajos L — ~
personales en el horario de trabajo.

Usted cumple con sus actividades en el o P =

tiempo establecido

Prioriza sus tareas a desarrollar para
' o - - “

garantizar el logro de los objetivos en la s

institucion judicial.

Mantiene buenas relaciones interpersonales —
con sus compafieros para la produccion & 7
| dentro de la institucion judicial.

Observaciones:

L'f h'. UL U S
o

Opinion de Aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. Roraule Tovves Boerce, ONEHHIGa~ Y.
Especialidad del validador: Goboa Vit 5D amdes (Ju-\r"l

N° de afos de Experiencia profesional:

'Pertinencia: ! [tem coespante 3l concepto tebrica farmulado L

*Relevancia: £l i'em £5 spropiads para represenlar al componente o 23 de junio del 2023
dmens-an especifcs del construclo

ICIaridad: Se entende sin oificuliad alguna el enuncado dal ilem, &5

canciss, exaclo y drecta

Nota Suficienca. se dice suficencia cuando los ltems planteados son
suticientes para medi la dmension

Especialidad




CARTA DE PRESENTACION
Dra. MILAGROS ENRIQUETA BORJA MORENO
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTOS.

IMe es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asimismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante de la escuela de posgrado en Gestion Plblica
de la UCV, en la sede de Lima Este, promocion 2023 - |, requiero validar el instrumento
mediante el cual se recogera la informacion necesaria para poder desarrollar la
investigacion para optar el titulo profesional de Maestria en Gestion Pdblica.

El titulo del proyecto de investigacion es: “La gestion del talento humano y la
productividad en una institucion judicial — Lima Pera 2023"” y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de expertos especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, he considerado conveniente recurnr a usted, ante su connotada experiencia en
tema de Gestion Publica.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de gperacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes

agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.
[ PODER JUDICIAL !
7] =T A l
et e
°9 rmmu&-umnn

coaty § JH.:'.'.'?. o8 FATIC DY LA TETE
— Rosita Milagros Davila Ruiz
DNI N° 7344876




TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y PRODUCTIVIDAD EN UNA INSTITUCION
JUDICIAL - LIMA PERU 2023
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Este cuestionario obedece 5 alternativas las cuales permitiran medir [as dimensiones del
estudio, teniendo en consideracion la escala de respuesta; (1) Nunca, (2) Raras veces, (3)
A veces, (4) Casi siempre, (5) siempre. A continuacion, se establecen las interrogantes:

N° | DIMENSIONE S/items Pertinencia | Relevancia | Claridad
VARIABLE 01: GESTION DEL TALENTO SUGERENCIAS
HUMANO Sl NO Sl NO Sl NO
D1: SELECCION DE PERSONAS
1 Considera que el proceso de seleccion del ¥ ¥ v
personal se efectia de manera transparente.
2 | considera que el reclutamiente de personal ¥ ¥ ¥
gue se lleva a cabo dentro de la institucion es
el correcto.
3 | 5e siente con total libertad de expresion, ¥ ¥ v
reglizando labores dentro la  Institucidn
Judicial.
4 | Existe cooperacidn del trabajo entre sus ¥ ¥ v

compafieros dentro de la Institucion Judicial.

5 | Usted asume con responsabilidad  sus ¥ ¥ v
funciones en la Institucion Judicial.

6 | Demuestra capacidades relacionadas a la ¥ ¥ v
Comunicacion, y cCooperacion con  otros
miembros de su trabajo.

D2: CAPACITACION DEL
PERSONAL

1 Usted demuestra su conocimiento ¥ ¥ ¥
habilidades en el desarrollo de sus actividades
dentro de la Institucion Judicial.

2 | La induccidn gue recibid al ingresar a laborar, ¥ ¥ v
le facilito al momento de realizar sus
funciones dentro de la Institucion Judicial.

3 | Usted implementa estrategias para el ¥ ¥ v
desarrolle de sus funciones dentro de la
Institucion Judicial.

4 | Usted recibe semanal o mensualmente ¥ ¥ ¥
capacitaciones referentes a su area laboral
dentro de la institucian judicial.

5 | Usted se mantiene actualizada en el dominio v v v
de su carrera profesional.
6 | Usted tiene dominic de tecnologias para ¥ ¥ ¥

mostrar su bhase de datos en cumplimiento a
sus funciones dentro de la institucion judicial.




D3: COMPENSACION DE
TRABAJO

1 La remuneracidn que usted percibe dentro de v ¥ ¥
la institucion judicial es pertinente en cuanto
a las funciones gue usted realiza

2 Usted cuenta con los beneficios laborales y v v ¥
servicios sociales dentro de la institucion
judicial.

3 | Bl sueldo que recibe satisface todas sus v ¥ ¥
necesidades cubriendo todos sus gastos.

4 | Se reconoce el esfuerzo gue el trabajador ¥ ¥ ¥
aporta a la institucion

& | Cuando logra las metas trazadas su jefe les ¥ ¥ ¥
felicita.

6 | Los reconocimientos son  distribuidos en v d ¥
forma justa

VARIABLE 2: PRODUCTIVIDAD
D1: COMPETENCIAS LABORALES

1 | Considera que sUs conacimientos ¥ ¥ ¥
contribuyen al cumplimiento  de sus
actividades.

2 | Usted trabaja con puntualidad las actividades ¥ o ¥
asignadas por el jefe.

9 | Brinda mas tiempo de lo regueride para ¥ v ¥
finalizar una actividad asignada por su jefe.

4 | Posee la capacidad para atender asuntos v v v
labrorales bajo presion.

5§ | Posee |z capacidad de aprendizaje para v v ¥
asumir nuevas funciones.

6 El trabajo final que usted realiza contribuye al ¥ v ¥
desarrollo integral de su drea.
D2: EFICACIA LABORAL

1 Fosee los conocimientos adecuados para ¥ v ¥
desempefiar en el puesto que actualmente
OCUPa.

2 Consulta e investiga manuales que tengan v ¥ ¥
relacion con su trabajo.

3 | es dificil o complicado realizar sus v ¥ ¥
actividades en el tiempo establecida

4 | Sebrinda calidad de servicio dentro de Ia ¥ ¥ ¥
institucion judicial.

8 | Se le asigna funciones de puesto acorde a su ¥ v ¥
formacian académica.

6 | Es puntuzl con la entrega de trabajos que se v v ¥

le asignan




D3: EFICIENCIA LABORAL

Evita hacer murmuraciones de  sus v
companeros y superiores.
Prioriza sus funciones que desarrolla para v v v

garantizar el logro de los objetivos

Evita ser sancionado por realizar trabajos v v v
personales en el horario de trabajo.

Usted cumple con sus actividades en el v v v
tiempo establecido

Prioriza sus tareas a desarrollar para v v v

garantizar el logro de los objetivos en la
institucion judicial.

Mantiene buenas relaciones interpersonales v v v
con sus compafieros para la produccion
dentro de |3 institucion judicial.

Observaciones:

Opinion de Aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]
No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Abog. Milagros Berja Moreno
DNI: 41541340

Especialidad del validador: Gestion Publica

N° de afnos de Experiencia profesional: 18 afios

‘Pertinencia: £l item corresponde al cancepto tedrico formutado. 13
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o 13 de junio del 2023
aimensitn especifica de! constructo ‘ )

IClaridad: Se entience sin dficuifad alguna el enunciado del ilem, es

CONGISQ, exacto y dweclo

Nota Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ltems planteados son
suficientes para medir 13 ¢:mension

Coantinedore do SURR
CORYL su-r.{»ox DF FPETICIA OF LA 5TE

Dra. MILAGROS ENRIQUETA BORJA
MORENO

Especialidad



CARTA DE PRESENTACION

Mag.: SONIA ROCIO GAVIDIA VILLALOBOS
Presente

Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asimismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante de la escuela de posgrado en Gestion Publica
de la UCV, en la sede de Lima Este, promocion 2023 - |, requiero validar €l instrumento
mediante el cual se recogera la informacion necesaria para poder desarrollar la
investigacion para optar el titulo profesional de Maestria en Gestion Plblica.

El titulo del proyecto de investigacion es: “La gestion del talento humano y la
productividad en una institucion judicial — Lima Perd 2023" y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de expertos especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, he considerado conveniente recurrir 3 usted, ante su connotada experiencia en
tema de Gestidn Plblica.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene lo siguiente]|

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de gperacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.
Atentamenie.

Rosita Milagros Davila Ruiz

DNI N® 7344876

Mag:




TITULO: GESTION DEL TALENTO HUMANO Y PRODUCTIVIDAD EN UNA INSTITUCION
JUDICIAL - LIMA PERU 2023
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

Este cuestionario obedece 5 alternativas las cuales permitiran medir 1as dimensiones del
estudio, teniendo en consideracion la escala de respuesta; (1) Nunca, (2) Raras veces, (3)
A veces, (4) Casi siempre, (5) siempre. A continuacion, se establecen las interrogantes:

N° | DIMENSIONE S/items Pertinencia | Relevancia | Claridad
VARIABLE 01: GESTION DEL TALENTO SUGERENCIAS
HUMANO Sl NO 1| NO Sl NO
D1: SELECCION DE PERSONAS
1 Considera que el proceso de seleccion del v ¥ ¥
personal se efectua de manera transparente.
2 | considera que el reclutamiente de personal ¥ ¥ ¥
que se lleva a cabo dentro de la institucion es
el correcto.
9 | Se siente con total libertad de expresidn, v ¥ ¥
realizando labores dentro la  Institucian
Judicial.
4 | Existe cooperacidn del trabajo entre sus v ¥ ¥

compafieros dentro de la Institucion Judicial.

§ | Usted asume con responsabilidad  sus v ¥ ¥
funciones en la Institucian Judicial.

6 | Demuestra capacidades relacionadas a la v ¥ ¥
Ccomunicacion, y cooperacion con  otros
miembros de su trabajo.

D2: CAPACITACION DEL
PERSONAL

1 Usted demuestra su  conocimiento v ¥ ¥
habilidades en el desarrollo de sus actividades
dentro de la Institucién Judicial.

2 | La induccién gue recibid al ingresar a laborar, v ¥ ¥
le facilito al momento de realizar sus
funciones dentro de la Institucion Judicial.

9 | Usted implementa estrategias para el v ¥ ¥
desarrollo de sus funciones dentro de la
Institucion Judicial.

4 | Usted recibe sermanal o mensualmente v ¥ ¥
capacitaciones referentes a su area laboral
dentro de la institucian judicial.

5 | Usted se mantiene actualizada en el dominio v v v
de su carrera profesional.
6 | Usted tiene dominic de tecnologias para ¥ ¥ ¥

mostrar su hase de datos en cumplimiento a
sus funciones dentro de la institucion judicial.




D3: COMPENSACION DE
TRABAJO

1 La remuneracion que usted percibe dentro de ¥ ¥ ¥
la institucion judicial es pertinente en cuanto
a las funciones que usted realiza

2 | Usted cuenta con los beneficios laborales y ¥ ¥ ¥
servicios sociales dentro de la institucidn
judicial.

o | El sueldo gque recibe satisface todas sus ¥ ¥ ¥
necesidades cubriendo todos sus gastos.

4 | 5e reconoce el esfuerzo gue el trabajador ¥ ¥ ¥
aparta a la institucian

& | Cuande logra las metas trazadas su jefe les v o ¥
felicita.

6 | Loz reconocimientos son distribuidoz en ¥ ¥ ¥
forma justa

VARIABLE 2: PRODUCTIVIDAD
D1: COMPETENCIAS LABORALES

1 Considera gue sus conocimientos ¥ ¥ ¥
contribuyen  al  cumplimiento  de  sus
actividades.

2 Usted trabaja con puntualidad las actividades ¥ ¥ ¥
asignadas por el jefe.

3 | Brinda mas tiempo de lo reguerido para v v ¥
finalizar una actividad asignada por su jefe.

4 Posee la capacidad para atender asuntos ¥ ¥ ¥
laborales bajo presion.

5 | Posee la capacidad de aprendizaje para ¥ ¥ ¥
asumir nuevas funciones.

6 | Eltrabajo final que usted realiza contribuye al ¥ . ¥
desarrollo integral de su drea.
D2: EFICACIA LABORAL

1 Posee los conocimientos adecuados para ¥ ¥ ¥
desempefiar 2n el puesto que actualmente
oCUpa.

2 Consulta e investiga manuales que tengan ¥ ¥ ¥
relacion con su trabajo.

o | esdificil o complicado realizar sus ¥ ¥ ¥
actividades en el tiempo establecido

4 | Se brinda calidad de servicio dentro de la v o ¥
institucion judicial.

5§ | Se le asigna funciones de puesto acorde a su v v ¥
formacion académica.

6 | Es puntual con |z entrega de trabajos que se ¥ v ¥

le asignan




D3: EFICIENCIA LABORAL

Evita hacer murmuraciones de sus ¥ b ¥
compafiers y superiores.
Prioriza sus funciones gue desarrclla para v vl ¥

garantizar el logro de los objetivos

Evita ser sancionado por realizar trabajos v " v
personales en el horario de trabaja.

Usted cumple con sus actividades en el ¥ oy ¥
tiempa establecido

Prioriza sus tareas a desarrollar para v v v

garantizar el logro de los objetivos en la
institucidn judicial,

Mantiene buenas relaciones interpersonales ¥ | ¥
€on 5us compafieros para la produccion
dentro de la institucion judicial.

Observaciones:

Opinidn de Aplicabilidad: Aplicable x Aplicable después de corregir[ ]
No aplicable [ ]

Apellidos ¥ nombres del juez validador Mag.  SONIA ROCIO GAVIDIA
VILLALOBOS DNI: 48004718

Especialidad del validador: GESTION PUBLICA

N* de afios de Experiencia profesional:

"Partinencia: El lem comesponda al conceplo ednco formulada. B
*Relevancia: El ilem es apropiade para representar @ components o 09 de junio del 2023
dimaresan especifica del constructo

Claridad: Se enbende sin diicultad alguna & enunciado del lem, es
conceso, axacio y direcha

Mota: Suficencia, se dice sufoencia cuandd los items planbeados son
suficientes para medir la dimension

Mag: SON AVIDIA VILLALOBOS
N48004T18

ESPECIALIDAD






