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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion del
talento humano y desemperio laboral de los trabajadores en la Corte Superior
de Justicia de La Libertad, 2023, tomando en cuenta un conjunto de teorias
acerca de las variables de andlisis indicadas en el titulo. El tipo de
investigacion fue béasica con un enfoque cuantitativo, un disefio no
experimental, de corte transversal y de nivel correlacional, considerando una
muestra de 299 trabajadores, requiriendo a 3 expertos para la validacion de
dos cuestionarios. Consecuentemente, esa informacion fue procesada y
presentada mediante tablas y figuras estadisticas usando el software
Microsoft Excel y el programa SPSS. Se hallé que mantiene una distribucion
no normal gracias a la aplicacion del test de Kolmogorov - Smirnov y con la
prueba estadistica de Spearman, arroj6 como resultado que efectivamente
hay un indice de relacion de 0.460** cuya significancia es de 0.000. Se
comprobd la hipotesis de investigacion y se concluyd que hay una relacion
moderada y significativa entre la entre la gestién del talento humano y el

desempeifio laboral.

Palabras Clave: Gestion del talento humano, desempefio laboral, Corte

Superior de Justicia, trabajadores.



ABSTRACT

The objective of the investigation was to determine the relationship between
the management of human talent and the work performance of workers in the
Superior Court of Justice of La Libertad, 2023, taking into account a set of
theories about the analysis variables indicated in the title. The type of research
was basic with a gquantitative approach, a non-experimental design, cross-
sectional and correlational level, considering a sample of 299 workers,
requiring 3 experts for the validation of two questionnaires. Consequently, this
information was processed and presented through tables and statistical figures
using Microsoft Excel software and the SPSS program. It was found that it
maintains a non-normal distribution thanks to the application of the
Kolmogorov - Smirnov test and with the Spearman statistical test, the result
was that there is indeed a relationship index of 0.460** whose significance is
0.000. The research hypothesis was verified and it was concluded that there is
a moderate and significant relationship between the management of human

talent and job performance.

Keywords: Human talent management, job performance, Superior Court of

Justice, Workers.



l. INTRODUCCION

La investigacion fue efectuada en base a la observacion de la problematica en
la gestion del talento humano en la Corte Superior de Justicia de La Libertad,
ya que se verifico que no se cumplen con los parametros de eficiencia para su
correcta ejecucion dejando de lado las directivas y procedimientos previos
que valoren la capacidad de los profesionales, lo que implica que el
rendimiento laboral de la entidad no sea el requerido, generando el

incumplimiento de objetivos y metas institucionales.

En el mundo las entidades publicas y privadas requieren obtener en el tiempo
garantias para brindar servicios de calidad en los procedimientos internos, es
por ello que gestionar los recursos humanos en base a las directivas o
estamentos normativos permitirAn dar un mejor entendimiento sobre el
desarrollo de las actividades y la trasmisién de conocimientos, la actitud ante
el trabajo y las habilidades que requieran para dar un desempefio de mayor
eficiencia generando una alta productividad en la ejecucion de funciones.
(Thunnissen y Buttiens, 2017).

Kravariti et al. (2022), refiere que los entes publicos presentan mayores
indices de ineficiencia ya que no toman en cuenta el desarrollo de los talentos
de los profesionales generando que el desempefio de estos dé evidencia de
una mala optimizacién en la gestion del talento, porque no existen parametros
gue ayuden a que los profesionales generen una carrera en la entidad, por
ello el desempefio de los técnicos es ineficiente.

En Latinoamérica segun Beltran (2017), las entidades publicas han
presentado muchos problemas en base al deficiente desempeiio de los
servidores del estado, por el poco nivel de profesionalismo, las falta de
habilidad y conocimientos para dar una proyeccion de calidad en los talentos
profesionales, actualmente la gestién publica no da evidencia de pro actividad
e iniciativa para la competitividad que da un desempefio laboral eficiente,
ademas del poco interés de las autoridades que no direccionan de manera

eficiente al personal, no dando las herramientas necesarias, dejando a un



lado la seguridad profesional de hacer una carrera de técnicos publicos que

manejen los procesos entorno a una mayor eficiencia.

El Instituto de Ciencias HEGEL (2021), refiere que, en el Peru, las
instituciones publicas se enfrentan a grandes desafios, en especial los
encargados de administrar justicia, donde establecen un alto indice de
ineficiencia por los malos procedimientos ya que no asignan correctamente
los recursos, ademas de los amafios en la contratacidbn que generan retos a
que los servidores judiciales, como la falta de capacidad que tienen las

contrataciones que no consideran la meritocracia.

La Corte Superior de Justicia de La Libertad, siendo la entidad en estudié se
ha observado niveles de deficiencia en la gestién del capital humano, ya que
el bajo rendimiento y productividad, ha generado la imposibilidad de cumplir
con las metas que plantea la institucién, junto a la sobrecarga laboral que no
es distribuida de manera correcta, da evidencia que las contrataciones y el
favoritismo sea muy observado, ademas el poco desarrollo del personal en
cuanto a su desempefio, es también por los recursos tecnologicos que no
genera la celeridad de las funciones, junto a la poca infraestructura para la
realizacion de labores, teniendo en cuenta que la falta de capacitacion de los
profesionales por la deficiencia en la contratacion que se ve perjudicada por el
sueldo, y las horas de jornada que son extensas, han establecido que los

profesionales contratados no cumplan con las funciones de manera eficiente.

Es por ello, que nos llevo a establecer como pregunta general la siguiente;
¢Cual es la relacion que existe entre la gestion del talento humano y
desemperio laboral de los trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La
Libertad, 2023?

Como preguntas especificas se establecieron, Pel. ¢Cual es la relaciéon que
existe entre la contratacion y desempefio laboral de los trabajadores en la
Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023?, Pe2. ¢Cual es la relacion
gue existe entre la retencion y desempefio laboral de los trabajadores en la
Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023?, Pe3. ¢ Cual es la relacion

gue existe entre la gestion del talento humano y la satisfaccion laboral de los



trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023?, Pe4.
¢, Cudl es la relacién que existe entre la gestion del talento humano y el trabajo
en equipo de los trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La Libertad,
20237

Ademas, se planted la justificaciéon de la investigacion desde un entorno
tedrico, ya que se establecié una explicacion de antecedentes y teorias, para
incrementar el conocimiento cientifico, para generar una explicacion de la
informacion y de los pardmetros de funcionamiento de las variables
mencionadas en la presente tesis, en base a las implicaciones practicas se
fundament6 en que los resultados y planteamientos nos sirvieron para tener
una consideracion cuantitativa y tener el sustento de creacion de nuevas
directivas, se justifica metodolégicamente ya que se estableci6 la creacion y/o
modificacion de instrumentos de recoleccion de datos que ayudaron a adquirir
datos fundamentales para perfeccionar el conocimiento de las variables de
investigacion, finalmente es relevante socialmente ya que la creacion de
nuevas directivas ayudaron a mejorar los procesos de la entidad que se vera
reflejada en la eficiencia y cumplimiento de los distintos factores que

degradan el nivel de productividad.

Se planteo como objetivo general; Determinar la relacion entre la gestiéon del
talento humano y desempefio laboral de los trabajadores en la Corte Superior
de Justicia de La Libertad, 2023. Como objetivos especificos; Oel.
Determinar la relacion entre la contratacion y desempefio laboral de los
trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023. Oe2.
Determinar la relacion entre la retencion y desempefio laboral de los
trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023. Oe3.
Determinar la relacién entre la gestion del talento humano y la satisfaccion
laboral de los trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La Libertad,
2023. Oe4. Determinar la relacion entre la gestion del talento humano y el
trabajo en equipo de los trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La
Libertad, 2023.

Como hipotesis de investigacion; Existe relacion significativa entre la gestion

del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores en la Corte



Superior de Justicia de La Libertad, 2023. Como hipétesis especificas; Hel.
Existe relacion significativa entre la contratacion y desempefio laboral de los
trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023. He2.
Existe relacion significativa entre la retencion y desempeiio laboral de los
trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023. He3.
Existe relacion significativa entre la gestion del talento humano y la
satisfaccion laboral de los trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La
Libertad, 2023. He4. Existe relacion significativa entre la gestion del talento
humano y el trabajo en equipo de los trabajadores en la Corte Superior de
Justicia de La Libertad, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Davila et al. (2022), establecieron una explicacion sobre la productividad en el
trabajo y como los estamentos del teletrabajo ayudaron a incrementar el
desempeiio de los funcionarios en el contexto del estado de emergencia,
basando su estudio con el propdésito de hallar el enlace entre las variables
planteadas, a partir de una perspectiva cuantitativa, la muestra estuvo
estatuida por 130 trabajadores a los cuales se empled dos cuestionarios y
posteriormente del andlisis de datos, los resultados dieron evidencia de
determinar una relacion con un r= 0.790, finalizando que para mejorar los
parametros de desempefio laboral, la productividad laboral tomando en
cuenta los distintos parametros de herramientas como las herramientas

tecnoldgicas, ayudando a cumplir con la finalidad y propésito de la entidad.

Asimismo Pérez y Flores (2022), en su articulo cientifico hace una referencia
descriptiva de la gestion del personal en los entes publicos de América Latina,
tomando como objetivo el efectuar una revision de los avances en la gestion
del personal en la entidades del estado, tomando como metodologia una
revision sistematica, analizando 39 articulos que nos dieron que existen
posturas variables respecto al grado técnico en la gestion publica, verificando
que los conocimiento y las capacidades técnicas para desarrollarlas dentro de
las entidades publicas deja mucho que desear, por lo que se llega a la
conclusién gue el gestionar adecuadamente los recursos humanos pueda dar
grandes ventajas que aporten al cumplimiento de funciones y metas del sector

publico.

Ramirez et al. (2021), en su trabajo de investigacion analizd6 y da
aproximaciones de como la gestidon por competencias es importante tomando
en cuenta distintas teorias, planteando como objetivo describir las
competencias teorias del talento humano desde un enfoque analitico,
obteniendo como analisis una interpretacién de como las competencias son
necesaria para un desempefio laboral eficiente desde una perspectiva de
gestion de los talento de los recursos humanos, verificando y tomando en
cuenta diferentes estrategias integradas para el cumplimiento de objetivos, es

por ello que tomar en cuenta las diferentes teorias planteadas para conservar



un ciclo de verificacién de influencias es importante para medir la capacidad
humana para la eficiencia que se requiere de parte del colaborador,
concluyendo su importancia del recurso humano en las entidades ha
incrementado pues las situaciones generan cambios, que puede dar una

verificacion de mayores capacidades para el desempefio requerido.

Quezada et al. (2020), explico que el trabajo en equipo y el rendimiento
laboral establecen parametros de eficiencia en las entidades publicas,
planteando como objetivo el analisis del desempefio laboral en un municipio
desde un enfoque de comunicacion y trabajo en equipo, la investigacion fue
no experimental, aplicando un cuestionario a 78 servidores publicos, los
cuales dieron como resultados que el 93.6% de los encuestados establecen
que la eficiencia mejorara si el trabajo equipo fundamenta la eficacia, con ello
se llevara un mejor proceso para alcanzar los objetivos, concluyendo que el
trabajo en equipo ayuda a dar comprension mas elevada a la capacidades y
razonamientos de las capacidades técnicas y ayudando a cumplir con los

objetivos institucionales.

Castro et al. (2020), en el trabajo de investigacion explic6 como la GTH
influencia en el rendimiento laboral, tomando como fin de investigacion
determinar un patrén de GTH para mejorar el rendimiento laboral, la
investigacion fue basica, aplicando dos cuestionarios a 70 personas que
laboran en un Proyecto Especial, los resultados alcanzados demostraron
evidencia de que el conocimiento técnico, se relaciona en mas del 67% con el
adecuado rendimiento laboral dentro de la entidad estudiada, por lo que se
puede deducir que desde parametros especificos de ejecucién de modelos se
puede incentivar al cumplimiento de los objetivos estableciendo Ila
contratacion de personal que tengan intelecto técnico idéneo para la

realizacion de funciones.

Galindo (2020), en su articulo cientifico explicé y da una aproximacion de
como los lineamientos de una correcta implementacion de la gestion del
conocimiento en entes publicos, ayudaran a mejorar la efectividad, planteando
como objetivo de investigacion, realizar una revision bibliografica de como el

conocimiento en el sector publico ayuda a cumplir con los objetivos



institucionales, los resultados mostraron la caracterizacion de los entes
publicos desde pardmetros sociales y humanos para verificar que el desarrollo
del gobierno estad relacionado con el fortalecimiento de estrategias y
herramientas desde una correcta GTH tomando acciones que concluyen

desde una eficiencia en los aportes y ejecucion de funciones.

Salazar (2022), en su articulo cientifico explic6 como la meritocracia es un
parametro fundamental en los empleados de confianza de entidades publicas,
tomando como objetivo describir la valoracion de la meritocracia, desde un
investigacion aplicada, para la adquisicion de datos se ejecutd un cuestionario
a 50 servidores publicos, obteniendo como resultados que el 40% valora que
no se contrata mediante la meritocracia, ya que el 52% no valora las
competencias técnicas llegando a la conclusion de que no existe meritocracia
en la designacion de los servidores designados por confianza, por ello
tenemos que tener en cuenta que los procesos de reclutamiento no
establecen lineamientos de gestion de intelecto para la ejecucion de funciones

dentro de dichas entidades publicas.

Pareja et al. (2022), plante6 el estudio de la GTH y la satisfaccion laboral,
planteando decidir la conexién con las dos variables, este estudio fue
correlacional, aplicando dos cuestionarios los cuales fueron ejecutados a 76
trabajadores de una organizacion estatal, alcanzando como resultado un
r=0.765, por lo que se determina que respecto a la GTH y la satisfaccion
laboral existe una relacion elevada e importante, por ende podemos decir que
los lineamientos de cumplimiento de la GTH ejecutando las dimensiones de
manera eficiente, ayudaran a mejorar el desenvolvimiento de las tareas de los

servidores estatales.

Garcia (2021), en la investigacion se planteé una fundamentacion relacional
de la GTH y el desenvolvimiento laboral dentro de una organizacion, teniendo
como fin de investigacién, y resolver la relacion de las variables descritas,
bajo un investigacion correlacional, ejecutando dos cuestionarios a 168
colaboradores de una entidad publica, los resultados dieron evidencia un

indice de relacion positivo, por ellos se concluye que mejorar los lineamientos



de GTH evidenciaran una mayor eficiencia en el desenvolvimiento laboral

dentro de las organizaciones estatales.

Ramos et al. (2021), explicé en el articulo cientifico el desenvolvimiento en el
trabajo dentro del &mbito publico en base a los cambios por el contexto de la
pandemia, planteando como propadsito identificar cuales han sido las reformas
que han ayudado a desarrollar el desenvolvimiento laboral, el método
establecido se baso en un analisis documental, de articulos de los ultimos 3
afos, los que dieron evidencia de que los parametros de cambio fue en base
a la implementacion de nuevos procesos de enriquecimiento de conocimiento
como el coaching y el fortalecimiento de las herramientas tecnoldgicas
entorno a la ejecucion de actividades de trabajo, concluyendo que para la
mejora del desenvolvimiento laboral se tiene que brindar diferentes
herramientas para facilitar la interrelaciones de comunicacion entre las areas

y los funcionarios con el fin de que la informacién llegue de manera adecuada.

Reyes (2021), en su investigacion fundament6 como las modalidades de
contrato se relaciona con el desenvolvimiento laboral, determinando la
relacion entre las variable de investigacion, desde un indagacion basica, con
una muestra conformada por 67 operarios a quienes se realiz0 dos
cuestionarios, los datos obtenidos verificaron un indice de r=0.788, por lo que
se determina que hay un relacion relevante entre las modalidades de
contratacion y los parametros de desempefio laboral, es por ello que los
pardmetros de como se contratan y la clasificacion de funciones tienen
autoridad en como el desenvolvimiento laboral da un contexto de tareas y

parametros de eficiencia para la culminacion de las metas.

Tuesta et al. (2021), explic6 que el desempefio laboral en las entidades
publicas impactan en los parametros del salario, antigiedad y parametros
técnicos, estableciendo como principal objeto el describir la relacién entre el
desenvolvimiento laboral y los lineamientos de salario, antigiiedad y nivel
académico, usando un método descriptivo, con una poblacibn de 188
administrativos, a quienes se les realiz6 dos cuestionarios, los datos que se
obtuvieron dieron evidencia de un indicador de relacion alta, concluyendo que

los estamentos de saber administrar los entornos del sistema del salario, y el



equilibrio entre el tiempo de labores puede fundamentar mejoras en la

eficiencia del desemperiio laboral.

Bendezu (2020), explicd en su articulo cientifico como la GTH se enlaza con
el contentamiento laboral, planteando como fin fundamental determinar el
enlace entre los parametros de la gestion del recurso humano y la justificacion
en el trabajo, desde un metodologia correlacional, tomando la ejecucion de
dos cuestionarios los cuales fueron aplicados a 24 personas, que de acuerdo
a sus perspectiva se evidencio y encontré6 un indice de r=0.892, de esta
manera se puede establecer que entre las variables de investigacion existe un
relacion muy alta, llevandonos a deducir que el cumplimiento eficiente de la
extension de gestion del capital humano plantearan que los procedimientos
puedan adecuarse de una manera eficiente para mejorar el contentamiento de

las personas que requieren las actividades planificadas de dicha entidad.

Quispe (2020), en su trabajo explic6 como el gestionar el rendimiento puede
establecer una mejora en el personal administrativo, orientando como
propésito hacer una determinacion del enlace entre las variantes de
investigacion, el estudio fue cuantitativo, con una muestra de 212 empleados,
a quienes se les aplicé dos cuestionarios, obtenido como datos un indicador
de 0.369, finalizando que los pardmetros de identificacion de planes junto a
las metas y compromisos para el seguimiento y evaluacion pueda establecer

una mejora en el laburo grupal.

Apaza (2019), en el andlisis realizado precisa que la GTH establece
pardmetros de enlace con relacion al desenvolvimiento laboral, planteando
como objetivos la relacibn de los temas tratados desde un enfoque
cuantitativo, para obtener datos se ejecutd dos cuestionarios a 82 servidores
de una entidad publica, hallando un indicador de r=0.584, se termina que
existe una relacion trascendente entre las variables, por lo que se puede
interpretar como los lineamientos de planificacion, seleccion, capacitacion,
desarrollo y evaluacion de los trabajadores, es por ellos que esto se relaciona

con la efectividad del desenvolvimiento laboral.



Santos (2018), en su estudio establecié una explicacién de la gestion del
recurso humano y el entusiasmo laboral, verificando como propoésito el
determinar el enlace entre las variables descritas, desde una perspectiva
cuantitativa, la data obtenida se dio tras la ejecucion de dos cuestionarios los
cuales fueron respondidos por 135 personas, los resultados obtenidos
hallaron un indice de r=0.686, concluyendo lo cual las variables de
investigacion hay una relacion alta y significativa, por lo que se establece
ejecutar los procesos de contratacion compensacion y desarrollo de los
profesionales ayudaran a que estos puedan estar motivados si es que se
desarrollan las capacidades de manera eficiente.

Rengifo (2018), en su investigacion explico como los procedimientos de
formacién y crecimiento de capacidades pueden ayudar a mejorar al
desempefio laboral, verificando como disponer la relacion existente con los
procesos de capacitacion y el desenvolvimiento laboral, la metodologia fue
entorno a un enfoque cuantitativo, aplicando dos cuestionarios a 92
trabajadores, los datos hallados verificaron un indice de 0.707 y p<0.005,
estableciendo que hay un relacién elevada y trascendente, estableciendo que
los procesos de capacitacion desde una verificacion de necesidades de
desarrollar las capacidades técnicas, mejorando los planes y acciones de
capacidades pueda determinar el incremento del desenvolvimiento en el

trabajo dentro de la organizacién publica.

Ademas, se establecio la descripcion de teorias con referencia a la gestion de

recursos humanos describiendo lo siguiente:

Chavez (2023), quien reconoce y desarroll6 el potencial y capacidad de los
trabajadores, asi también es que permite que la tarea de cada trabajador se
encamine a la ejecucion de las metas de la institucion y que esto posibilite
aumentar los resultados obtenidos en la calidad del servicio o producto a nivel
de desarrollo laboral. Andachi (2015), todo esto se encuentra sucediendo
actualmente en este tiempo donde los comportamientos humanos y la
globalizacion se transforman muy aceleradamente y las organizaciones son
mas productivas y competitivas, es de prioridad y de importancia examinar

cada elemento del procedimiento administrativo: planeacién, organizacién,
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direccién y control e identificar el clima que existe internamente en la empresa
y que indirectamente se ve afectada en el alcance del propdsito y finalidad de

las organizaciones.

Por otra parte, Acar y Yener (2016), explico sus fundamentos para entender
también la GTH focalizado en la parte estratégica, esto contesta al como se
aplican los procedimientos de las aptitudes humanas, eligiendo las estrategias
de la entidad, que se adapten de la mejor manera a la practica que se
necesite encaminar a la gente utilizando la invencién armoniosa de preceptos,
controles y estructuras, tomando en cuenta también a Safa et al. (2018), quien
expone que esa secuencia busca el crecimiento de los trabajadores,
enfocandose en el porvenir, secuencia autbnoma, data de las personas y
administracion grupal adaptandose a los retos procedente de las

oportunidades nuevas.

Ademas, Martinez (2019), describio la teoria del capital humano compuesto
de conocimientos, competencias, habilidades y destrezas. Todo ello aumenta
las competencias de productividad y los ingresos futuros, segun esta teoria, el
capital humano menciona las habilidades, conocimientos y experiencia que
consigue la persona con el transcurso del tiempo, ya sea a través de la
educacion, la formacién profesional o la experiencia laboral. Estos recursos
pueden hacer crecer el rendimiento y la actividad de un individuo en el

mercado laboral y, por lo tanto, contribuyen al crecimiento econémico.

Basten y Haamaan (2018), explicé la teoria del aprendizaje organizacional,
estableciendo el concepto de la organizacion que se completa con la
percepcion de los integrantes de la entidad, cada uno de ellos tiene una idea
parcial de la misma y ademas se conforma por la relacion entre cada uno de
ellos. Existe un concepto colectivo con respecto a la organizacion, de la cual
las personas la definen como el grupo en el cual se ven ellos mismos y los
demas, como miembros o parte de un todo que viene a ser la organizacion.
Ademas, segun Vega et al. (2019) explico que la teoria del aprendizaje
organizacional enfatiza la importancia de la conduccién correcta y el convenio
de altos puestos jerarquicos en el proceso de aprendizaje organizacional. Los

lideres deben ser los primeros en adoptar una cultura de aprendizaje y
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comprometerse a desarrollar las aptitudes y competencias necesarias para
mejorar el trabajo en la entidad.

La teoria de la administracion explicada por Avendafo y Flores (2016),
quienes establecen que una entidad genera conocimientos nuevos, repartirlos
a los integrantes de la entidad y concretarlos en servicios, productos y
sistemas. La invencidén del conocimiento organizacional es fundamental del
proceso, mediante el cual estas empresas innovan. Son precisamente
calificadas para innovar progresivamente en proporciones cada vez mas
grandes y en espiral, obteniendo asi una ventaja para la corporacién, es por
ello que Villasana et al. (2021), explica que la administracion de la sabiduria
estd basada en la hipotesis de que la cognicidn es un recurso valioso y que su
gestién adecuada puede desarrollar la utilidad y la capacidad competitiva de
la organizacién. Esta teoria resalta la relevancia de la administracion de la
cognicion para las empresas en una economia globalizada y en un entorno en

constante cambio.

Pashanasi et al. (2021), explicaron la teoria del desenvolvimiento en el trabajo
considerando que se refieren a la capacidad y habilidad para realizar tareas y
actividades relacionadas con el trabajo de una persona. Esta métrica de
rendimiento se puede evaluar utilizando una variedad de métodos: alcance,
flexibilidad laboral, contacto, conexiones en el ambiente laboral, direccién
burécrata, rendimiento en la ejecucion de funciones También incluida la
calidad del trabajo, la cantidad de trabajo completado, la colaboracion, la
puntualidad, la asistencia y las habilidades para resolver problemas. Es por
ello que Choi et al. (2018), explicd que la principal razén que confirma el gran
interés que tiene el estudio de este periodo por parte de las organizaciones es
poder comprender y explicar la variedad de causas que repercuten en el
desarrollo y desempeiio de las empresas, por lo que es importante conocer el

progreso de los empleados.

Gbomez (2023), sefialo que existen teorias sobre el desempefio laboral en las
cuales cada una explica a su manera el proceso y causas del desempefio
laboral, como Maslow, quien explica las exigencias de los usuarios se

organizan en cinco niveles jerarquicos, desde las necesidades basicas y
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naturales hasta las necesidades superiores e intangibles. ElI grado de
exigencias de Maslow se organiza en jerarquias establecidas en una
piramide, con la mas baja en la parte inferior y la mas alta en la parte superior;
siendo estos las exigencias relacionadas con las funciones del cuerpo, de
certeza, comunitario, de amor propio/reconocimiento y el desarrollo personal,
Es por ello que Maza (2021), el fundamento de la organizacion de Maslow son
las exigencias de los usuarios, asi como que los factores relacionados con la
motivacion, esta piramide es ordenados por la importancia de cada
necesidad, para alcanzar la propia felicidad, Esta prioridad sugiere que las
necesidades bésicas sean satisfechas.

Pineda (2020), mencioné los fundamentos de Adams desde la explicacion que
existen diversos tipos de comparacioén que hacen los usuarios con respecto a
las contribuciones y recompensas con las contribuciones y recompensas de
otros, dentro de la organizacion y en lo no organizacional, los individuos
comparan su tarea, dedicacion, practica, ensefianza y capacidades, asi como

la productividad recibe recompensa comparable, incremento y prestigio.

Chiavenato (2009). La hipotesis con respecto a la equidad intenta interpretar
la imparcialidad de distribucion, es decir, la manera en que los usuarios son
conscientes de la distribucién y asignacion de recompensas dentro de la
organizacion. En la actualidad, la hipétesis de la equidad ha incluido el
concepto de justicia procesal, el cual se enfoca en la manera en que se

establece la asignacion de beneficios.

Pineda y Avalos (2020), explicé la hipétesis de los componentes de Herzberg
el autor sugiri6 que, para estimular el entusiasmo de los empleados en una
empresa, es esencial contar con dos factores que contribuyen al incremento
de la satisfaccion personal, pero que tienen poco impacto en la insatisfaccion.
Los componentes que participan en el incremento de la satisfaccion personal
son los componentes de aseo y los componentes motivadores, los
componentes higiénicos comprenden las circunstancias laborales que rodean
al individuo, tales como las instalaciones y el ambiente en general. Estos
factores abarcan aspectos fisicos, como el sueldo, las politicas, los beneficios

sociales, el modelo de direccidén de la organizacion, el ambiente de trabajo, el
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enlace con respecto a la gerencia, los colaboradores, las regulaciones
internas, la posibilidad de progresar y el ambiente entre los colegas, entre

otros.

Por otro lado, los factores motivadores se refieren a las situaciones laborales
que incentivan la motivacion y el contentamiento en el trabajo. Dichos factores
engloban el trabajo en si mismo, la consecucién de metas, el reconocimiento,
la responsabilidad y el crecimiento y desarrollo personal. Segun Herzberg,
estos aspectos no solo mejoran la satisfaccion laboral, sino que también

incrementan la motivacion y el desenvolvimiento de los colaboradores.

Pineda y Avalos (2020), explico la teoria de la definicion de las metas, la
teoria de la definicion que describe como el establecimiento de objetivos
claros y especificos puede mejorar el rendimiento y la motivacion en el
trabajo. Establecer objetivos precisos y desafiantes conduce a un mejor
desenlace que fija grandes objetivos y poco especificas. La definicion clara de
las metas ejecuta como un impulso interior. La teoria ha tenido una amplia
aplicacion en la GTH y en la toma de decisiones en el ambito laboral, con el

fin de optimar el desenvolvimiento y la eficacia de los operarios.

Finalmente se conceptualizé las variantes de estudio junto a sus enfoques, es
por ello que se tomo6 en cuenta lo mencionado por Haziazi (2021), quien
establece que la GTH es la ejecucidon conjunta de procesos de una entidad
tomando en cuenta los recursos humanos disponibles, de los cuales ponen a
trabajar los lineamientos de reclutamiento, contratacion, retencion vy
desarrollo, de los diferentes colaboradores con la finalidad de realizar una
carrera profesional dentro de la organizacién, generando mayor competencia

y mejor resultados de eficiencia y eficacia.

Shamkhani y Asadi (2021), explic6 que el reclutamiento es el proceso
mediante el cual las entidades puedan contratar profesionales técnicos y que
se adapten al perfil que requiere la ejecucion de procesos con el fin de que
puedan adaptar las estrategias para una mayor competitividad y produccion

de la entidad.
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Dalahmeh (2020), la contratacion es la fase de cierre para el reclutamiento
con el fin de establecer parametros de formalizacion y definicibn de los
términos y referencia de las actividades que ejecutaran en determinada
entidad.

Pandat y Kaur (2021), la retencién de personal consiste en ejecutar tareas o
practicas dentro de la entidad con la finalidad de generar estamentos
laborales de crecimiento técnico profesional con el fin de que pueda ver

crecimiento en su vida como especialista.

Abraham et al (2023), el desarrollo de personal establece la consistencia de
como se realiza la ejecucion de procesos dentro de la entidad con la finalidad
de generar mayor eficiencia y productividad para que el crecimiento del

colaborados vaya de la mano con el cumplimiento de metas requerido.

Finalmente, la variable 2, desempefio laboral es definida por Lépez et al.
(2022), quien establecié como los profesionales o técnicos genera un reflejo
de las actividades dadas en referencia a los términos asignados en las
distintas areas, considerando una evaluacion previa para verificar si el

profesional es el indicado para dichas funciones.

Ademas, Quezada (2020), establecié que el desempefio laboral dentro del
sector estatal fundamenta el establecimiento de perspectivas del
desenvolvimiento del colaborador y la entidad, verificando el trabajo en
equipo, fundamentando si pueden trabajar en conjunto con respecto a la
participacion constante y cumpliendo los objetivos y metas institucionales,
considerando la compensacion y beneficios que genera la entidad tomada en

cuenta la satisfaccion laboral de los colaboradores.

Pujol y Dabos (2018), precisé que la indemnizacion laboral, es el nivel de
como el colaborador siente su entorno laboral, verificando sus condiciones y
como son tratados y valorados en base a la ejecucion de funciones tomando
en cuenta la calidad de trabajo y como estos también generan mayor

productividad dentro de las normas establecidas.

Arias et al. (2008), manifestdo que la compensacion y beneficios, son

parametros de intercambio por horas laboradas o trabajo, en buena cuenta es
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la forma de pago que recibe junto a las condiciones que deben ser favorables
dentro de las areas de trabajo la cual repercutird en los beneficios que el

colaborador puede percibir.

Torrelles et al. (2011), indicé que el trabajo en equipo, son establecimientos
que ayudan a dar una mejor participacion para la ejecucion de logros
institucionales estableciendo los intereses y las metas que ayuden a
interrelacionar el cumplimiento de funciones en grupo para el bien de la
entidad.

Il METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefo de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion fue basica, ya que, segun lo fundamentado por la
CONCYTEC, (2020) esta se orienta a describir las leyes o los principios para
dar profundidad en la conceptualizacion de los temas tratados, considerando
como base fundamental el estudio de los fenébmenos dados o hechos
observados. Es por ello que al ejecutar cuestionarios con escalas desde la
perspectiva de los funcionarios nos ayudoé a tener un nivel de conocimiento de

los temas tratados.

Destiny (2017). Explicé que el enfoque fue cuantitativo, ya que se caracteriz
por el establecimiento de demostracion de los objetivos a través de tablas
numéricas que nos ayudaron a identificar y demostrar los parametros de la

investigacion desde ambitos estadisticos.
3.1.2. Disefio de investigacion

Al verificarse la no manipulacion de los temas descritos con estimulos para
mejorar dichos procesos, se puede decir que fue no experimental, al
establecer los pardmetros para demostrar la incidencia desde parametros
estadisticos de relacion es nivel correlacional, y es de corte transversal ya que
la investigacion se fundament6é en los parametros de tiempo determinado.
(Hernandez y Mendoza, 2018 p.174-176).
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Esquema:
T
o t

M: Muestra de 299 trabajadores

Donde:

O1: Observacioén de la Gestion del talento humano
02: Observacion del Desempefio laboral
r: Relacién entre variables.

3.2. Operacionalizacion de variables
Variable 1: Gestion del talento humano

Definicion conceptual; Haziazi (2021), quien establecido que el GTH es la
ejecucion conjunta de procesos de una organizacion tomando en cuenta el
personal disponible, quien atraviesan y verifican su relacion con la entidad a
través del cumplimiento de los procesos de reclutamiento, contratacion,
retencion y desarrollo, de los diferentes colaboradores con la finalidad de
volverse técnicos profesionales expertos dentro de la entidad, generando

mayor competencia y mejor resultados de eficiencia y eficacia.

Definicion operacional; Se midi6 la Gestion del talento humano mediante la
técnica de la encuesta y un cuestionario como instrumento, el cual ayudd a
obtener la percepcion de la muestra de investigacion, considerando las
dimensiones reclutamiento, contratacion, retencion y desarrollo, el presente

instrumento fue adaptado de la investigacibn de Bazan (2022), el cual
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establece 20 items, tomando como opciones de respuesta una escala tipo
Likert.

Indicadores; Para la dimension reclutamiento contiene a la organizacién de
recursos, perfil, atraimiento de profesionales, conocimiento, metas y objetivos;
para la dimension contratacion se establecieron los indicadores: formalizacion,
expectativas, contratos, meritocracia, Yy estrategias; para la dimension
retencion se establecio los indicadores: conservacion, desempefio, actitudes,
aportes y verificacion; finalmente la dimension desarrollo establece a los
indicadores:  habilidades, actitud, conocimientos, competencias Yy

competitividad.
Escala de medicidn; Ordinal
Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual; Quezada (2020), establecié que el desempefio
laboral dentro del sector estatal fundamenta el establecimiento de
perspectivas del desenvolvimiento del colaborador y la entidad, verificando el
trabajo en equipo, fundamentando si pueden trabajar en conjunto con
respecto a la participacién constante y cumpliendo los objetivos y metas
institucionales, considerando la compensacion y beneficios que genera la

entidad tomada en cuenta la satisfaccion laboral de los colaboradores.

Definicién operacional; Se midi6 el desempefio laboral mediante la técnica
de la encuesta y un cuestionario como instrumento, el cual ayud6 a obtener la
percepcion de la muestra de investigacion, considerando las dimensiones
satisfaccion laboral, compensacion y beneficios, trabajo en equipo, a través de
la ejecucién de un cuestionario adaptado de la investigacién de Peralta (2018),
quien establecio 19 items quien tomo como opciones de respuesta una escala

tipo Likert.

Indicadores; Para la dimension satisfaccion laboral se tomé en cuenta los
indicadores: reconocimiento, remuneracion y oportunidades; para la dimension
compensacion y beneficios establece a los indicadores: promocion,

recompensa e incentivos; finalmente para la dimension trabajo en equipo
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establece a los indicadores: comunicacion, solidaridad, colaboracién y

relaciones.

Escala de medicion; Ordinal.

3.3. Poblacién, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

Arias et al. (2016), establecieron la conformacién de los elementos, que
participan en la delimitacion en base a su experiencia o conocimiento de los

temas de investigacion.

Al establecer la poblacibn de profesionales se tomdé en cuenta los
profesionales que laboran en la Corte Superior de Justicia de La Libertad,
dividiéndolas en personal jurisdiccional (927 trabajadores) y personal

administrativo (417 trabajadores).
Los criterios utilizados para la de seleccion de la poblacion fueron:

- Criterios de inclusién, son los profesionales que tienen a su cargo los
pardmetros de contratacién y de haber atravesado los procedimientos
de funciones de los servidores publicos, ademas se tomd en cuenta a
los profesionales con mas de 1 afio de labores.

- Criterios de exclusion, se tomo a los servidores publicos que no deseen
participar de la investigacion o que tengan menos de 1 afio laborando
en la entidad.

3.3.2. Muestra

Respecto a la muestra Arias et al. (2016), explic6 que esta determina la
verificacion de un numero especifico de participantes para poder obtener una

referencia de informacién, de una poblacién con ciertas caracteristicas.

Para obtener la muestra se aplico la formula que se detalla en el anexo 08,

que dio como resultado que se debe encuestar a 299 trabajadores.
3.3.3. Muestreo

El muestreo fue probabilistico, tomando en cuenta la eleccion de parametros

aleatorio simple, lo cual selecciona a los trabajadores mediante el azar.
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3.3.4. Unidad de anélisis

Trabajadores de la Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnicas

La técnica seleccionada fue la encuesta. Brushan y Alok (2017), explica que
esta técnica establece que a través de preguntas nos ayuda a obtener la

percepcion de una determinada poblacion mediante preguntas estructuradas.
Instrumentos

El cuestionario fue el instrumento usado, dividido en una distribucion de
preguntas construidas o adaptadas basandose en los indicadores de la
operacionalizacion de las variables (Pimentel, 2010), para la variable 1 se
tomd en cuenta el cuestionario gestion del talento humano de Bazan (2022),
el cual consta de 20 preguntas distribuidas en 4 dimensiones, para la
dimension reclutamiento el cual contiene 5 preguntas, la dimension
contratacion el cual tiene 5 preguntas, para la dimension retencidén contiene 5
preguntas, y la dimension desarrollo la cual contiene 5 preguntas, con una
escala tipo Likert, teniendo como opciones nunca, casi nunca, a veces, casi
siempre y siempre, para la variable 2, se tomé en cuenta al cuestionario
desempefio laboral construido por Peralta (2018), el cual consta con 19
preguntas distribuidas en 3 dimensiones, para la dimensién satisfaccion
laboral el cual contiene 10 preguntas, la dimensién compensacién y beneficios
la cual contiene 2 preguntas y la dimensién trabajo en equipo la cual contiene
7 preguntas, con escala de respuestas tipo Likert, teniendo como opciones

nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre.
Validez

Segun Galicia et al. (2017). La validez se establecié para determinar la
concatenacion de las preguntas verificando su relevancia y consistencia
desde las perspectivas de expertos en gestion publica, con el fin de poder
verificar la relacion entre los lineamientos de la operacionalizacion de

variables y los instrumentos de recoleccion de datos.
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Los expertos fueron Maestros en Gestion Puablica; (Ms. Betsabe Torres
Solanos, Ms. José Hildebrando Martos Acevedo y Ms. Mirella Stany Castillo

Mendoza)

Los cuales evaluaron cada una de las preguntas confirmando la coherencia,
claridad y relevancia, aprobando los cuestionarios y recomendando la

ejecucion de los cuestionarios (Ver anexo 03).
Confiabilidad

Respecto a la confiabilidad, Villasis et al (2018), explicé que esta establecida
con el fin de verificar la fiabilidad a través de una prueba estadistica, en este
caso el método de Alfa de Cronbach, tomando la evaluacion de los datos
aplicados a unos 15 servidores publicos con conocimiento igual a nuestra
muestra de investigacion, es por ello que al ejecutar una prueba piloto

podemos verificar la fiabilidad de los cuestionarios.

Después de la realizacion de la prueba piloto se determiné el cuestionario de
la variable de gestion del talento humano un indice de 0.935 correspondiendo
a una fiabilidad muy buena, para el cuestionario desempefo laboral se
determiné un indice de 0.908 que se entiende a una fiabilidad muy buena (Ver

anexo 04).
3.5. Procedimiento

Como primer punto se solicitd la autorizacion a la institucion para la ejecucion
de los cuestionarios con el fin de que sea decision de los trabajadores con su
participacion, después se construyeron los cuestionarios con el propésito de
obtener la informacién necesaria que ayuddé a demostrar los objetivos de

investigacion.

Después se distribuyeron los cuestionarios usando la herramienta digital
formularios de Google Drive, enviando dichos cuestionarios por el correo
electrénico o redes sociales, ademas se les explic6 a los trabajadores
participantes que los cuestionarios guardaran la confidencialidad que requiere

para que los datos no sean sesgados.
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Finalmente, con los datos que se recabados se realizé el analisis para

encontrar la relacién entre las variables.
3.6. Método de analisis de datos

El primer método de analisis de datos se fundamenté en una estadistica
descriptiva con el fin de poder presentar los resultados en frecuencia y
porcentaje tanto de las variables como de las dimensiones, el segundo
método de analisis se dio en base a una estadistica inferencial, el cual
establecio en primer lugar la ejecucion de una prueba de normalidad con la
finalidad de determinar el uso de la prueba estadistica para encontrar la

relacion entre las variables de investigacion.

Al ejecutar la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov, se hallé6 una
distribucion no normal por ende se concluyé el uso de la prueba de

Spearman.
3.7. Aspectos éticos

Se desarroll6 la investigacion tomando pardmetros éticos con el fin de
respetar las investigaciones, considerando sus respectivas citas, ademas se
contd con la autorizacion de la entidad, pero respetando la autonomia de las
personas que participan de la investigacion guardando la confidencialidad de
su participacion, los datos obtenidos fueron procesados de forma transparente

si ningun tipo de manipulacion.
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IV. RESULTADOS

4.1. Datos descriptivos

Tabla 1

Nivel de gestion del talento humano de los trabajadores de la Corte Superior
de Justicia de La Libertad, 2023.

Variable 1 Escala N° %

Gestion del talento humano

Deficiente 20 - 46 4 1.3
Regular 47 - 73 158 52.8
Eficiente 74 -100 137 45.8

Total 299 100%

Nota: Toma de datos de la aplicacién del cuestionario GTH.

En la Tabla 1, se observa que el 52.8% de los trabajadores obtienen un nivel
regular sobre la gestion del talento humano, el 45.8% tienen un nivel eficiente, en
tanto el 1.3% de los trabajadores obtienen un nivel deficiente sobre la gestion del
talento humano. Demostrandose que la gestion del talento humano de los
trabajadores de la Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023 es de nivel
regular (52.8%).

Figura 1. Nivel de gestién del talento humano de los trabajadores de la Corte
Superior de Justicia de La Libertad, 2023.
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Fuente: Tabla 1.
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Tabla 2

Nivel de las dimensiones de la gestion del talento humano de los

trabajadores de la Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023.

Reclutamiento Contratacion Retencidén Desarrollo

Niveles
N° % N° % N° % N° %

Deficiente 48 16.1% 13 4.3% 20 6.7% 5 1.7%
Regular 117 39.1% 149 49.8% 153 51.2% 128 42 .8%
Eficiente 134 44.8% 137 45.8% 126 42.1% 166 55.5%

Total 299 100% 299 100% 299 100% 299 100%

Nota: Toma de datos de la aplicacién del cuestionario GTH.

En la Tabla 2 se observa que el 44.8% de los trabajadores perciben en un nivel
eficiente sobre la dimension reclutamiento, el 39.1% establecer un nivel regular y
el 16.1% son establecidos en un nivel deficiente, el 49.8% perciben en un nivel
regular la contratacion, el 45.8% perciben en un nivel eficiente y el 4.3% perciben
a la dimensién en nivel deficiente, el 51.2% percibe en un nivel regular a la
dimensién retencion, el 42.1% percibe a la dimensién en un nivel eficiente y el
6.7% la percibe en un nivel deficiente, el 55.5% percibe en un nivel eficiente a la
dimension desarrollo, el 42.8% percibe a la dimensién en un nivel regular y el

1.7% percibe a la dimension en un nivel deficiente.

Figura 2. Nivel de las dimensiones de la gestion del talento humano de los

trabajadores de la Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023.
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Tabla 3

Nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Corte Superior de

Justicia de La Libertad, 2023.

Variable 2 Escala N° %
Desempefio laboral
Deficiente 19-43 6 2.0
Regular 44 - 69 120 40.1
Eficiente 70 - 95 173 57.9
Total 299 100%

Nota: Toma de datos de la aplicacion del cuestionario del desemperio laboral.

En la Tabla 3, se observa que el 57.9% de los trabajadores obtienen un nivel

eficiente sobre el desempefio laboral, el 40.1% obtienen un nivel eficiente, en

tanto el 2.0% de los trabajadores obtienen un nivel deficiente sobre el desempefio

laboral. Demostrandose que el desempefio laboral de los trabajadores de la Corte

Superior de Justicia de La Libertad, 2023 es de nivel eficiente (57.9%).

Figura 3. Nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Corte

Superior de Justicia de La Libertad, 2023.
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Tabla 4

Nivel de las dimensiones del desempefio laboral de los trabajadores de la
Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023.

Compensacion y

Satisfaccion laboral Trabajo en equipo

: beneficios
Niveles
N° % N° % N° %
Deficiente 19 6.4 32 10.7 6 2.0
Regular 118 395 107 35.8 93 311
Eficiente 162 54.2 160 53.5 200 66.9
Total 299 100% 299 100% 299 100%

Nota: Toma de datos de la aplicacion del cuestionario del desempefio laboral.

En la tabla 4, se observa que el 54.2% de los trabajadores obtienen un nivel
eficiente sobre la dimension satisfaccion laboral, el 39.2% obtiene un nivel regular
y el 6.4% obtiene un nivel deficiente, el 53.5% obtiene un nivel eficiente segun la
dimension compensacion y beneficios, el 35.8% percibe a la dimension en un
nivel regular y el 10.7% valora a la dimension en un nivel deficiente, finalmente el
66.9% valora al trabajo en equipo en un nivel eficiente, el 31.1% valora al trabajo

en equipo en un nivel regular y el 2% valora a la dimensién en un nivel deficiente.

Figura 4. Nivel de las dimensiones del desempefio laboral de los

trabajadores de la Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023.
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4.2. Prueba de normalidad
Tabla b

Prueba de Normalidad de Kolmogorov Smirnov de la gestion del talento
humano y el desempefio laboral de los trabajadores en la Corte Superior de
Justicia de La Libertad, 2023.

PRUEBA DE NORMALIDAD

Kolmogorov - Smirnov
VARIABLES / DIMENSIONES

Estadistico gl Sig.
., 299
Gestion del talento humano 0.051 0.061
Reclutamiento 0.121 299 0.000
Contratacion 0.076 299 0.000
., 0.083 299 0.000
Retencion
0.104 299 0.000
Desarrollo
Desempefio laboral 0.070 e 0.001
Satisfaccion laboral 0.078 299 0.000
., .. 0.169 299 0.000
Compensacion y beneficios
0.116 299 0.000

Trabajo en equipo

Nota: Toma de datos de la aplicacion del cuestionario de los cuestionarios GTH y desempefio
laboral

En la Tabla 5 se observa que la prueba K-S para muestras mayores a 50, que
demuestra la normalidad de los datos de los temas descritos, donde se muestra
que los niveles de significancia para la variable gestion del talento humano tiene
una distribucion normal (p > 0.05), pero las dimensiones de la variable 1 y la
variable 2 desempefio laboral se distribuyen de manera no normal por ende se
precisa usar la prueba estadistica de Spearman, para demostrar los objetivos de

investigacion.

27



4.3. Contrastacién de hipotesis
Tabla 6

Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023.

CORRELACION DE SPEARMAN Desempenio
laboral
goeflmente de Spearman 0.460"
Gestion del o
talento humano Sig. (bilateral) 0,000
N 299

Nota: Toma de datos de la aplicacién del cuestionario de los cuestionarios GTH y desempefio
laboral

En la Tabla 6 se observa un Ry, = 0.460 (relacion moderada) con nivel de
significancia menor al 1% (p < 0.01), la cual quiere decir que la gestion del talento
humano se relaciona de manera directa y altamente significativa con el
desemperio laboral de los trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La
Libertad, 2023.

Figura 5. Gestidn del talento humano y su relacién con el desempefio laboral

de los trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023.
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Fuente: Tabla 6
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Tabla 7

Contratacion y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores en

la Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023.

CORRELACION DE SPEARMAN Desemperio
laboral
Coeficiente de Spearman 0,263"
. Rho
Contratacion Sig. (bilateral) 0,000
N 299

Nota: Toma de datos de la aplicacion del cuestionario de los cuestionarios GTH y desempefio

laboral

En la Tabla 7 se observa un Ry, = 0.263 (baja relacion) con nivel de significancia

menor al 1% (p < 0.01), la cual quiere decir que la contratacion se relaciona de

manera directa y altamente significativa con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023.

Figura 6. Contratacion y su relacion con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023.
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Tabla 8

Retencion y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores en la

Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023.

CORRELACION DE SPEARMAN Desempefo
laboral
Coeficiente de Spearman 0.354"
. Rno
Retencion Sig. (bilateral) 0,000
N 299

Nota: Toma de datos de la aplicacion del cuestionario de los cuestionarios GTH y desempefio

laboral

En la Tabla 8 se observa un Ry, = 0.354 (baja relacion) con nivel de significancia
menor al 1% (p < 0.01), la cual quiere decir que la retencién se relaciona de
manera directa y altamente significativa con el desempefio laboral de los
trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023.

Figura 7. Retencion y su relacion con el desempefio laboral de los

trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023.
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Tabla 9

Gestion del talento humano y su relacion con la satisfaccion laboral de los

trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023.

CORRELACION DE SPEARMAN Satisfaccion

laboral
goeflmente de Spearman 0.457"
Gestion del o~
talento humano Sig. (bilateral) 0,000
N 299

Nota: Toma de datos de la aplicacion del cuestionario de los cuestionarios GTH y desempefio
laboral

En la Tabla 9 se observa un Ry, = 0.457 (moderada relacion) con nivel de
significancia menor al 1% (p < 0.01), la cual quiere decir que la gestidén del talento
humano se relaciona de manera directa y altamente significativa con la
satisfaccion laboral de los trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La
Libertad, 2023.

Figura 8. Gestion del talento humano y su relacién con la satisfaccion
laboral de los trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La Libertad,
2023.
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Tabla 10

Gestion del talento humano y su relacién con trabajo en equipo de los

trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023.

CORRELACION DE SPEARMAN Trabajo en equipo
Coeficiente de Spearman -
3 Rro 0,364
Gestion del : .
ta'ento humano S|g (b”ateral) 0,000
N 299

Nota: Toma de datos de la aplicacion del cuestionario de los cuestionarios GTH y desempefio
laboral

En la Tabla 10 se un Ry, = 0.364 (baja relacion) con nivel de significancia menor
al 1% (p < 0.01), la cual quiere decir que la gestion del talento humano se
relaciona de manera directa y altamente significativa con el trabajo en equipo de
los trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023.

Figura 9. Gestion del talento humano y su relacién con trabajo en equipo de

los trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023.
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V. DISCUSION

Después de la presentacion de resultados se procede a discutir y comparar
nuestros datos con otras investigaciones con el fin de dar una mayor relevancia y
sustento a la informacion obtenida, es por ello que para demostrar el objetivo de
investigacion, se demostré6 que la gestion del talento humano se relacionan de
manera directa y altamente significativa con el desempefio laboral, con un indice
de 0.460 una significancia menor al 1%, estos datos coinciden con la
investigacion de Apaza (2019), en la investigacion realizada estudi6 la gestion del
talento humano establece parametros de enlace con respecto al
desenvolvimiento laboral, hallando un indicador de r=0.584, por lo que se
concluye que existe una relacion trascendente entre las variables, por lo que se
puede interpretar como los lineamientos de planificacion, seleccién, capacitacion,
desarrollo y evaluacion de los trabajadores, es por ellos que esto se relaciona con
la efectividad del desenvolvimiento laboral, afirmando lo dicho por Martinez
(2019), describe la teoria del capital humano compuesto de conocimientos,
competencias, habilidades y destrezas. Todo ello aumenta las competencias de
productividad y los ingresos futuros, segun esta teoria, el capital humano se
refiere a las habilidades, conocimientos y experiencia que consigue un individuo
con el transcurso del tiempo, ya sea a través de la educacion, la formacion
profesional o la experiencia laboral. Estos recursos pueden hacer crecer el
rendimiento y la actividad de una persona en el mercado laboral y, por lo tanto,

contribuyen al crecimiento econémico.

Para demostrar el objetivo especifico 1, se demostré que la dimension
“Contratacién” de la gestion del talento humano se relacionan de manera directa y
significativa con el desempefio laboral, con un indice de 0.263 una significancia
menor al 1%, estos datos coinciden con la investigacién de; Reyes (2021), en su
investigacion fundamenta como las modalidades de contrato se relaciona con el
desenvolvimiento laboral, determinando la relacion entre las variable de
investigacién, los datos obtenidos verificaron un indice de r=0.788, por lo que se
determina que hay un relacion relevante entre las modalidades de contratacion y
los parametros de desempeiio laboral, es por ello que los parametros de como se

contratan y la clasificacion de funciones tienen autoridad en como el
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desenvolvimiento laboral da un contexto de tareas y parametros de eficiencia para
el cumplimiento de metas, coincidiendo con Pineda y Avalos (2020), explica que
el estimular la motivacién de los empleados de la entidad desde la contratacion,
es esencial contar con dos factores que contribuyen al incremento de la
satisfaccion personal, desde la descripcién de factores que abarcan aspectos
fisicos, como el salario y los beneficios sociales, las politicas y el modelo de
direccidon de la organizacion, el ambiente de trabajo, el enlace con respecto a la
gerencia y los colaboradores, las regulaciones internas, las posibilidad de

progresar y el ambiente entre los colegas, entre otros.

Para demostrar el objetivo especifico 2, se demostré que la dimension
“Retencion” de la gestion del talento humano se relacionan de manera directa y
significativa con el desempefio laboral, con un indice de 0.354 una significancia
menor al 1%, estos datos coinciden con la investigacion de; Santos (2018), en su
estudio estableci6 una explicacion de la gestion del talento humano y el
entusiasmo laboral para la retencion del personal, verificando como propésito el
determinar el enlace entre las variables descritas, desde una perspectiva
cuantitativa, los resultados obtenidos hallaron un indice de r=0.686, concluyendo
gue entre las variables de investigacion existe un relacion alta y significativa, por
lo que se establece que cumplir con los procesos de contratacibn compensacion y
desarrollo de los profesionales ayudaran a que estos puedan estar motivados si
es que se desarrollan las capacidades de manera eficiente, confirmando que es
importante lo dicho por Haziazi (2021), quien menciona que la retencion de
personal consiste en ejecutar tareas o practicas dentro de la entidad con la
finalidad de generar estamentos laborales de crecimiento técnico profesional con

el fin de que pueda ver crecimiento en su vida como especialista.

Para demostrar el objetivo especifico 3, se demostré que la gestion del talento
humano se relacionan de manera directa y significativa con la “Satisfaccion
laboral” del desempefio laboral, con un indice de 0.457 una significancia menor al
1%, estos datos coinciden con la investigacion de; Bendezu (2020), explica en su
articulo cientifico como la GTH se enlaza con el contentamiento laboral,
planteando como fin fundamental determinar el enlace entre los parametros de la

gestion de talento humano y la satisfaccion en el trabajo, que de acuerdo a sus
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perspectiva se evidencio y encontré un indice de r=0.892, de esta manera se
puede establecer que entre las variables de investigacion existe un relacion muy
alta, llevandonos a deducir que el cumplimiento eficiente de la extension de
gestion del talento humano plantearan que los procedimientos puedan adecuarse
de manera eficiente para mejorar el contentamiento de las personas que
requieren las actividades planificadas de dicha entidad, confirmando Ilo
establecido por Pineda y Avalos (2020), explica la teoria de la definicion de las
metas, la teoria de la definicion que describe cdmo el establecimiento de objetivos
claros y especificos puede mejorar el rendimiento y la motivacion en el trabajo.
Establecer objetivos precisos y desafiantes conduce a un mejor desenlace que
fijar grandes objetivos y poco especificas. La definicion clara de las metas ejecuta
como un impulso interior La teoria ha tenido una amplia aplicacion en la gestion
del talento humano y en la toma de decisiones en el entorno laboral, con el

propdsito de mejorar el desenvolvimiento y la eficacia de los operarios.

Para demostrar el objetivo especifico 4, se demostré que la gestion del talento
humano se relacionan de manera directa y significativa con el “Trabajo en equipo”
del desemperio laboral, con un indice de 0.364 una significancia menor al 1%,
estos datos coinciden con la investigacion de; Quezada et al. (2020), explica que
el trabajo en equipo y el rendimiento laboral establecen parametros de eficiencia
en las entidades publicas, planteando como objetivo el analisis del desempefio
laboral en un municipio desde un enfoque de trabajo en equipo y comunicacion,
como resultados se obtuvo que el 93.6% de los encuestados establecen que la
eficiencia mejorara si el trabajo equipo fundamenta la eficacia, con ello se llevara
una mejor procesos para alcanzar los objetivos, concluyendo que el trabajo en
equipo ayuda a dar comprensién mas elevada a la capacidades y razonamientos
de las capacidades técnicas y ayudando a cumplir con los objetivos
institucionales, confirmando lo establecido por Pérez y Flores (2022), quienes
verificaron que los conocimientos y las capacidades técnicas para desarrollarlas
dentro de las entidades publicas deja mucho que desear, por lo que se llega a la
conclusién que el gestionar adecuadamente los recursos humanos pueda dar
grandes ventajas que aporten al cumplimiento de funciones y metas del sector

publico, tomando en cuenta un eficiente trabajo en equipo.
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VL. CONCLUSIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Quinta.

Se determind que la gestion del talento humano se relaciona de
manera directa y altamente significativa con el desempefio laboral, con

un indice de 0.460 una significancia menor al 1%.

Se determind que la dimension “Contratacion” de la gestion del talento
humano se relaciona de manera directa y significativa con el
desempefio laboral, con un indice de 0.263 una significancia menor al
1%.

Se determind que la dimension “Retencion” de la gestion del talento
humano se relaciona de manera directa y significativa con el
desemperio laboral, con un indice de 0.354 una significancia menor al
1%.

Se determindé que la gestion del talento humano se relaciona de
manera directa y significativa con la “Satisfaccion laboral” del
desemperio laboral, con un indice de 0.457 una significancia menor al
1%.

Se determind que la gestidn del talento humano se relaciona de
manera directa y significativa con el “Trabajo en equipo” del
desempefio laboral, con un indice de 0.364 una significancia menor al
1%.
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VII. RECOMENDACIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Quinta.

A la entidad de estudiéo considerar los resultados para implementar
nuevas estrategias de gestion del talento humano direccionado a que el
desempeiio laboral sea evaluado al cumplimiento de metas tomando
en cuenta las condiciones laborales en las que el personal cumple sus

funciones.

Se recomienda al coordinador de recursos humanos tomar en cuenta
que la contratacion de personal sea en base a parametros de

meritocracia tomando en cuenta las necesidades de la entidad.

A los directivos establecer lineamientos que ayuden a que los
profesionales contratados puedan hacer una carrera técnica tomando
en cuenta sus sugerencias y la opcion de ascenso en base a sus

capacidades, con el fin de retener a los mejores profesionales.

Implementar estrategias para poder generar encuentros para entender
las dificultades y sugerencias de los administrativos con el fin de

mejorar los aspectos laborales e incrementar la satisfaccion laboral.

A los servidores de la entidad y/o funcionarios tomar en cuenta dichos
resultados para establecer mayores sinergias de trabajo en equipo y

realizar labores con el fin de incrementar la productividad.
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Anexo 01: Operacionalizacion de variables

Titulo: Gestion del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La Libertad,

2023.
Variable Definicion Definicion _ _ _ . Escala de
_ Dimensiones Indicadores ltems L
1 Conceptual Operacional Medicién
Haziazi (2021), quien | Se medira la Gestion del Organizacién de
establece  que la | talento humano recursos.
gestion del talento | mediante un cuestionario Perfil
humano es la ejecucion | el cual ayudara a Reclutamiento Atraimiento  de 1-5
o conjunta de procesos | obtener la percepcion de profe&_onales. _ _
S de una organizacién | la muestra de Cono_clmlentos. Ordinal tipo
. L Objetivos y :
g tomando en cuenta los | investigacion, metas Likert
ﬁ ;gcursgsl Ihumanlos ;9n3|dgrando las 1. Siempre
c isponibles, los cuales | dimensiones izacié .
@ P . : Formahzamon. 2. Casisiempre
S ponen a trabajar los | reclutamiento, y Expectativas.
T parametros de | contratacion, retencion y Contratacion Contratos. 6-10 | 3. Aveces
© | - I | Meritocracia. ,
< reclutamiento, desarrollo, el presente ; 4. Casi nunca
2 contratacion, retencién | instrumento fue Estrategias.
B3 5. Nunca
) y desarrollo, de los | adaptado de la
diferentes investigacion de Bazan -
laboradores con el | (2022), el cual establece conservacion.
cola <), - Desempefio.
fin de que puedan | 20 items, tomando como Retencion Actitudes. 11-15
hacer una carrera | opciones de respuesta Aportes.
profesional dentro de la | una escala tipo Likert. Verificacion.

entidad, generando




mayor competencia y

mejor resultados de .
eficiencia y eficacia Habilidades.
y ' Actitud.
Competencias.
Competitividad.
Variable Definicion Definicion _ _ _ . Escala de
_ Dimensiones Indicadores ltems L
2: Conceptual Operacional Medicién
Quezada (2020), | Se medira el desempefio
establece que el | laboral mediante la Ordinal tipo
desempefio laboral | técnica de la encuesta y . . Reconocimiento. :
L Satisfaccion = Likert
— dentro  del sector | un cuestionario como Remuneracion. 1-10
g estatal fundamenta el instrumgznto, el cual laboral Participacion. 1. Siempre
§ establem_mlento de ayudara_,a obtener la Oportunidades. 2. Casi siempre
o perspectivas del | percepcion de la muestra
S desenvolvimiento del | de investigacion, 3. Aveces
g :
£ colaborador__ y la cpn5|de_rando _ _Igs 4. Casinunca
0 entidad, verificando el | dimensiones satisfaccion
5 trabajo en equipo, | laboral, compensacion y 5. Nunca
fundamentando si | beneficios, trabajo en | Compensaciony
pueden trabajar en | equipo, a través de la beneficio IF;e(écr)]r:iw\fJoensa. 11-12
conjunto con respecto | ejecucion de un clos ¢ S
a la participacion | cuestionario valido vy

constante y cumpliendo

confiable adaptado de la




los objetivos y metas
institucionales,

considerando la
compensacion y
beneficios que genera
la entidad tomada en
cuenta la satisfaccion
laboral de los
colaboradores.

investigacion de Peralta
(2018), quien establecid
19 items quien tomo

como opciones de
respuesta una escala
tipo Likert.

Trabajo en equipo

Comunicacion.

Cooperacion.
Colaboracion.
Relaciones.

13-19

Fuente: Elaboracion propia.




Anexo 02: Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario Gestion del Talento Humano

aa

El presente instrumento establece como fin establecer la obtencion de datos

Estimado participante:

para poder verificar la perspectiva de los servidores publicos de la entidad
donde usted cumple funciones, los items fueron construidos con el fin de

poder verificar como es la ejecuciéon de la gestion del talento humano

Instrucciones:

' Responda con total transparencia, ya que sus respuestas
ayudaran a que la investigacion pueda ser valora en base a

criterios técnicos con veracidad.
Marca con un aspa (x) de acuerdo con su percepcion.
Las opciones de respuesta son las siguientes:

(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre



VARIABLE DIMENSION INDICADORES PREGUNTA
Organizacion de 1. La entidad establece los pardmetros de organizacion
recursos adecuados para los procesos de contratacion
lQ Perfi 2. Se realiza una verificacion correcta de los perfiles para el
erfi
o E puesto de las unidades que requieren de nuevo personal.
zZ S — . . .
<§( <§( Atraimiento de 3. La unidad atrae a profesionales de calidad
= .
% (3) profesionales
) w o 4. Consideras que los profesionales contratados cuentan con
= x Conocimientos o o .
w los conocimientos técnicos requeridos
.|
,E o 5. Los profesionales contratados cumplen con los objetivos y
L Objetivos y metas S
w metas institucionales
&)
(z) Formalizacion 6. Los procedimientos de contratacion cumplen con los
‘O pd o
5 0 criterios legales que el estado establece.
O - -
'("DJ |<£ Expectativas 7. Los profesionales contratados cumplen con las
5 expectativas laborales.
[ . .
% Contratos 8. Los contratos se realizan dando seguridad laboral al
@)

profesional.

Meritocracia

9. La contrataciéon se establece en base a meritocracia.




Estrategias

10. Los profesionales apoyan las estrategias de planificacion

para el cumplimiento de objetivos.

Conservacion

11. La entidad establece criterios para conservar a los

trabajadores.
> Desemperfio 12. Se valora tu desempefio.
8 Actitudes 13. Tus compaferos cuentas con las actitudes para mejorar
E continuamente.
'&J Aportes 14. Consideras que los profesionales dan aportaciones de
valor a la entidad.
Verificacion 15. Se verifican los contratos para establecer si cumplen con
los perfiles que la unidad requiere.
Habilidades 16. La ejecucion de las actividades establece una mejora en
tus habilidades.
% Actitud 17. Se puede trabajar con actitud positiva.
% Conaocimientos 18. Ha adquirido y tus compafieros adecuados conocimientos
é técnicos.
@) Competencias 19. La entidad establece criterios para incrementar tus

competencias y crecimiento personal.

Competitividad

20. Se mejora la competitividad dentro de las unidades.




FICHA TECNICA

Nombre Cuestionario gestion del talento humano
Autor Bazan (2022), y adaptado por el investigador.
Forma de aplicacion Individual o colectiva

Grupo de aplicacién Mayores de 18 afios

Duracion 20 minutos aproximadamente

Objetivo Establecer mediante una encuesta trabajo

colaborativo.

Descripcion El cuestionario consta de 20 preguntas, fue
estructurado bajo una escala Siempre, casi
siempre, a veces, casi nunca y nunca.

Dimensiones Dimension 1.- D1: Reclutamiento 1 al 5 (5
items) Dimension 2.- D2: Contratacion. 6 al 10
(5 items) Dimension 3.- D3: Retencion. 11 al
15 (5 items) Dimension 4.- D4: Desarrollo. 16
al 20 (5 items)

Nivel y rango Dimensiones
Deficiente [20-46>
Regular [47-73>
Eficiente [74-100]

Alfa de Cronbach La prueba de confiabilidad obtuvo un Alfa de
Cronbach de 0.935



Cuestionario Desempeio Laboral

aa

El presente instrumento establece como fin el establece la obtencion de datos

Estimado participante:

para poder verificar la perspectiva de los servidores publicos de la entidad
donde usted cumple funciones, los items fueron construidos con el fin de

poder verificar el desempefio laboral.

Instrucciones:

' Responda con total transparencia, ya que sus respuestas
ayudaran a que la investigacion pueda ser valora en base a

criterios técnicos con veracidad.
Marca con un aspa (x) de acuerdo con su percepcion.
Las opciones de respuesta son las siguientes:

(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) A veces, (4) Casi siempre, (5) Siempre



VARIABLE

DIMENSION

INDICADORES

PREGUNTA

DESEMPENO LABORAL

SATISFACCION LABORAL

Reconocimiento

El esfuerzo que realizan dentro de la institucion
para el cumplimento de sus funciones es

reconocido por la entidad

Su esfuerzo es reconocido por la entidad.

Remuneracion

La remuneracion que percibe esta de acuerdo al
entorno laboral y a sus necesidades.

La remuneracion que percibe esta de acuerdo al

trabajo que realiza.

Considera que el cuadro remunerativo que
maneja la entidad es equitativo en funcién a las

responsabilidades y labores de cada trabajador

Participacion

La entidad solicita la participacion de los

trabajadores en la toma de decisiones.

Siente que las ideas que aporta para un mejor
desempefio laboral son valoradas por parte de la

entidad, o compafieros de trabajo.

Su puesto de trabajo y las labores que realiza le




permiten tener oportunidades de desarrollo
personal y profesional.

Oportunidades 9. Las labores que realiza satisfacen las
expectativas de sus superiores.
10.Las labores que realiza satisface las
expectativas de los usuarios.
< n 11. Siente usted que, ante un trabajo bien cumplido,
% > 8 Recompensa la institucidn reconoce sus esfuerzos.
% *é "%'] 12. Los incentivos por parte de la institucion por un
8 o trabajo bien realizado lo motivan para desarrollar
Incentivos de mejor manera sus funciones.
13. El nivel de comunicacion que existe en su
equipo de trabajo es positiva y permite un mejor
o Comunicacion ambiente laboral.
% 14. La comunicacién entre usted y sus compafieros
3 permite mejorar el trabajo a realizar.
5 15. Considera usted que todos cooperan en la
% realizacion de las actividades en comun.
?,E Cooperacion 16. Los equipos de trabajo, determinados por sus
P—: superiores, se encuentra debidamente
organizados.
17. Existe colaboracion para el desarrollo de




Colaboracion

actividades entre los integrantes de su equipo

para cumplir con el objetivo trazado

Relaciones

18. Las relaciones laborales permiten mantener un

clima laboral de respeto y empatia

19. Las relaciones laborales influyen en el

desempefio de sus funciones




FICHA TECNICA

Nombre Cuestionario Desempefio laboral

Autor Peralta (2018), y adaptado por el investigador.
Forma de aplicacion Individual o colectiva

Grupo de aplicacién Mayores de 18 afios

Duracion 20 minutos aproximadamente

Objetivo Establecer mediante una encuesta trabajo

colaborativo.

Descripcion El cuestionario consta de 19 preguntas, fue
estructurado bajo una escala Siempre, casi
siempre, a veces, casi nunca y nunca.

Dimensiones Dimension 1.- D1: Satisfaccion laboral 1 al 10
(10 items) Dimension 2.- D2: Compensacion y
beneficios 11 al 12 (2 items) Dimension 3.-
D3: Trabajo en equipo 13 al 19 (7 items)

Nivel y rango Dimensiones
Deficiente [19-43>
Regular [44-63>
Eficiente [64-95]

Alfa de Cronbach La prueba de confiabilidad obtuvo un Alfa de
Cronbach de 0.908




Anexo 03: Evaluacion por juicio de expertos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTEMIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE L4 VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSIONES | ftems }—c" thrl'd’i I gr'"la"::s I Sugerencias
DIMENSION: E.zthutamiento
00 [ La entidad establece los parametros de crgamzacion adecuzdos para log] = E] ]
procesos de confratacion
02 | Se realiza una venficacion correcta de los perfiles para el puesto de Tas = ] B3
unidades que requieren de mevo persenal
05 | La umrdad atrze a profesionales de calidad = Ed 3T
04 | Consideras que To= profesionzles confratzdos cuentan con los = &1 3T
| | comocmmentos técmicos requeridos
5 Los profesionales contratados cumplen con los objefives y metas B E B
" | mstituelon:
| DIMENSION: Cozmatacion
06 [ &. Los procedmuentos de confiatacion cumplen con Jos enfenos legales] = &1 3T
aue el estado establece. _ _
07 | 7. Los profesionales contratades cumplen con las expectativas N E i
laborales.
08 | & Los confratos se realizan dando segundad [zbora] al profesional. 5 E] B3
08 | 5. La conbratacion se establece en base a mentocracia. = E] B3
10 | T00. Los profesionales apoyan las estratemas de planificacion para el =] Ed ]
cumplimiento de objetivos.
| DIMENSION: Estencion
11 | La enfidad estzblece critenos parz conservar a los rabajadores. = E] 65
17 | Se valora tu desempeno. [ E i
13 | Tus compatieros cuentas con las achtudes para mejorar contimuaments | B i1
14 | Consideras que los profesionzles dan aportaciones de valora [a s 2 T
entidad.
i< | 5e venifican los contratos para establecer si cumplen con los perfiles E El i
*" | que |z umidad requiere.
DIMENSION: Dezarmlln
16 | La ejecucion de las actividades establece wna mejora en fus B E B
habilidades.
- | 5 puede trabajar con actitud positva. E = 5T
=1 SL Sl
18 | Ha adqundo y tus compafieros adacuados conocimientss téomcos.
1% | La entidad e.lzble{e cnfenos para merementar tus competencias ¥ B ES i
crecmmiento
30 | Semejorala cumpeuuuda.c: dentro de [as unidades. 1 E3 5
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Puede aplicar cuestionario.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mp. Betsabe Torres Solano DNIE: 73934497
Especialidad del validador: ECONOMISTA Y MAESTRAEN GESTION PUELICA

Fecha:_27105/2023

"Coherencia: E tem coresponds al comcepts t20mcn
fommmlsdo.

‘Relevancia: El item es spropiado para representar
akcomponense ¢ dimesrion especifica del constracto

Clal

ridad: Se enfiends sin dificulsd alguma el emmmciado

delitem. es concio, exacty v direc

Mota: Suficiencia, se dice suficiencis cosndo los ftems
plamesdos son mficienss pam medir b dimension

sabe Torres S
CELL. 1945

Firma del Experto Informante




DESEMPENO LABORAL

i [ Claridad® | Relevancia® |
DIMENSIONES | items s [N [ 5 [ W[ s [ ] Sug
DIMENSION: Iicio
01 | El esfuerzo que realizan dentro de la institucion para el cumplimento | 51 i 51
de sus funciones es reconocido por 1a entidad
02 | Suesfuarzo es reconocido por 1z entidad. 5T L I
03 | La remuneracion que percibe esta de acuerdo al entomo laboral v a T L
sus neceadades.
| 84 | L2 remuneracién que percibe esta de acuerdo al frabajo que realiza. SI EL EI
05 | Considera que el cuadro remunerative que maneja la entidad es st [ [
equitative en funcién z las responsabilidades v lzbores de cada
trabajador
05 | La entidad solicita la participacion de los trabajadores en la toma de 51 3 3
|| decisiones.
07 | Siente que las ideas que aporta para un mejor desempedio laboral son | 51 L FL
valoradas por parte de Iz entidad, o compafieros de trabajo.
08 | Supueste de trabajo v las labores que realiza le parmuten tener 51 5 54
oportumidades de desarrollo personal v profesional.
09 | Las labores que realiza satisfacen las expectativas de sus superiores. | 51 [ L
10 | Las labores que realiza satisface las expectativas de los usuarios. 51 33 3
| DIMENSION: Compensacién y beneficios
11 | Siente usted que ante un trabajo bien cumplide, la institucién i L L
reconoce sus esfierzmos.
12 | Los mnecentives por parte de la institueion por un trabajo bien I 3 L
realizado lo motivan pare desamollar de mejor manera sus fimciones.
DIMENSI0M: Trabzjo en equipe
13 | El mivel de comunicacion que existe en su equipo de trabajo es SI 54 EI
positiva v permite un mejor ambiente laboral
14 | La comunicacién entre usted y sus compafieros permite mejorar el 51 [ 3
|| trabajo a realizar.
15 | Considera usted que todos cooperan en la realizacion de las B = =
actividades en comin.
15 | Los equipos de trabajo, determinados por sus superiores, se 50 B L
encuentra debidaments srgamizados.
Existe colaboracién para el desamrollo de actividades entre los 51 54 I
| | mtegrantes de su equipo para cumplir con el objetivo trazado
12 | Las relaciones laborales permiten mantener un clima laboral de 51 kL EI
peto ¥ empati
18 s relaciones [aborales influyen en el dezempetio de sus funciones 5T

Observaciones (precisar si hay iencia): Puede ejecutar cuestionario

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ | Mo aplicable [ |

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Betsabe Torres Solano DNI: 73534497

Especialidad del validador: ECONIMISTA - MAESTRA EN GESTION FUBLICA

Fecha:27/05/ 2022
Coherencia: Fl fem comesponde al concepto edrico
formmilado.

evancia: El item e spropiade para representar 2l
components o dimensitn especifics del constractn

*Claridad: 5e entiende sin dificultad alzuns el enomriado
dielitem, es conciso, exscn v direct

Mota: Suficiencia, se dice suficiencis cuando los iems
plamtesdos son suficientes pars medit 1s dimemsion

Firma del Experto Informante




ucv

ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

P |__Coherencia’ | Claridad® | Relevancia® | -
N® DIMENSIONES |/ ltems [Si [ No | S [ No | & [ No | Sugerencias
DIMENSION: Rechatamiento
01 [ La entidad establece Jos parametros de organizacion adecuados paralos] 51 ST ST
| | procesos de contratacion
02 | Se realiza vna verificacion correcta de los perfiles para el puesto de las | 5T B ST
| | unidades que requieren de nuevo personal.
05 [La 1EHEH‘ afrae a profesionales de calidad T T B
04 | Consideras que Tos profe: Jes confratados cuentan con los pat S S
conocimientos técnicos requeridos
05 Los profesionales contratados cumplen con los objetivos v metas B ST ST
instimcionales
| DIMENSION: C
06 | 6. Los procedimientos de confratacion cumplen con Ios criterios Jegales| T T T
|| cue el estado establece.
. SI sI SI
07 [ 7. Los prof: les confratados plen con las expectativas
laborales.
08 | & Los confratos se realizan dando seguridad Iaboral al profesional. ST ST ST
05 | 5. Ta confratacion se establece en base a meritocracia. ST ST ST
10 | 10. Los profesionales apovan las ests 1as de planificacion para el B B B
|| cumplimiento de objetivos.
DIMENSION: Fetencion
11 | La entidad establece criterios para conservar a los frabajadores. T T ST
12 | Se valora tu desempefio. 5T ST ST
13 | Tus compafieros cuentas con las actitudes para mejorar continuamente. | 51 sI ST
14 | Comnsideras que Jos profe Tes dan aportaciones de valor a la ST ST ST
| | entidad.
15 | Se verifican los contratos para establecer si cumplen con los perfiles st T ST
|~ | cue la unidad requiere.
DIMENSION: Desarollo
16 IE: ecucion de las actividades establece una mejora en tus 5 B ST
s
17 Se puede trabajar con actitud positiva. B ST ST
- - - - T T T
18 | Ha adquirido v tus compafieros adecuados conocinmientos técnicos.
19 | La entidad establece critenios para incrementar fus competencias y E B B
crecimiento personal
20 | Se mejora la competitividad dentro de Tas unidades. 5T ST i

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de cormregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mg. José Hildebrando Martos Acevedo DNI: 43568786

Especialidad del validador: CONTADOR Y MAESTRA EN GESTION PUBLICA

Fecha:_30/0572023
Coherencia: El item comesponde al conespio tetrico
formulado.
2Relevancia: El item es apropiade pea representar
alcomponents o dimension espectfica del constructo
*Claridad: Se entiende sin dificultad alzurs el emmciado
delitem es conctso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuzndo los items
plantesdos son suicientes pars medic s dimensice

Firma del Experto Informante




(Y

ESCUELA DE POSTGRADD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

ne DIMENSIONES / ftems [ Coherencia' [ Claridad® [ Relevancia® | Sugerencias
[si T No | si [ No | si [ No | g

DIMENSION: Inicio

01 | Elesfuerzo que realizan dentro de la institucién para el cumplimento | 5T B B
de sus funciones es reconocido por la entidad

02 | Suesfuerzo es reconocido por la entidad. I 1 5L

03 | La remmneracion que percibe esta de acuerdo al entomo laboral ya sI I I
sus necesidades.

4 | La renmneracion que percibe esta de acuerdo al trabajo que realiza. SI L 5L

05 | Considera que el cuadro renmnerativo que maneja la entidad es s I 51
equitativo en funcién a las responsabilidades y labores de cada
trabajador

06 | La entidad solicita la participacidn de los trabajadores en la toma de I 1 5L
decisiones.

07 | Siente que las ideas que aporta para un mejor desempefio laboral son | ST I 51
valoradas por parte de la entidad, o compaifieros de trabajo.

08 | Supuesto de trabajo v las labores que realiza le permiten tener I 1 5L
oportunidades de desarrollo personal y profesional.

0% | Las labores que realiza satisfacen las expectativas de sus superiores. I 1 I

10 | Las labores que realiza satisface las expectativas de los usuarios. I 1 5L

DIMENSION: Compensacién y beneficios

11 | Siente usted que ante un trabajo bien cumplido, Ia mstitucion I 1 5L
recomoce sus esfuerzos.

12 | Los incentives por parte de la institucion por un trabajo bien sI I I
realizado lo motivan para desarrollar de mejor manera sus funciones.

DIMENSION: Trabajo en equpe

13 | El nivel de comunicacion que existe en su equipo de trabajo es I 1 5L
positiva y permite un mejor ambiente laboral.

14 | La commnicacion entre usted v sus comparieros permite mejorar el sI I I
trabajo a realizar.

15 | Considera nsted que todos cooperan en la realizacion de las s ! 1
actividades en comuin

16 | Los equipos de trabajo. determinados por sus superiores, se I 1 5L
encuentra debidamente organizados.

17 | Existe colaboracion para el desamrollo de actividades entre los I 1 5L
intesrantes de su equipo para cumplir con el objetivo trazado

18 | Las relaciones laborales permiten mantener un clima laboral de I I ST
respeto v empatia

19 | Las relaciones laborales influyen en el desempetio de sus funciones sI 1 S

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Puede ejecutar cuestionario

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de comegir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Mg. José Hil Martos A do DNI: 43568786

Especialidad del validador: CONTADOR Y MAESTRA EN GESTION PUBLICA

Fecha:30/05/ 2023

Coherencia: E] item comresponds al concepto tedrico

Dl 3

El item es aprop para al N
companente o dimensin especifica del constuctn Firma del Experto Informante
*Claridad: Se extiende sin dificultad alzuna &l emmeizdo

delitern. &5 conciso, exacte y directy

Nota: Suficiencia, se dice suficiencta cuando los ftems

planteados son arfivientes pars medir s dimension




ESCUELA D

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DEL TALENTO HUMANO

Sugerencias

i Toherencia | Clandadz | R ;
N DIMENSIONES | items }_5:’_9'”_";':_‘_&_‘”"_’"0_‘_52"22:_{
DIVERSION: Redhtans

01 [ La entidad establece los parametros de organizacion adecuados para Tes|[ =L T it
Tocesos de contratacion
[H] E}_reﬁﬁa na verificacion comecta de los perfiles para e puesto de las | & S il
unidades que requieren de nuevo personal:
03 [La ﬁaﬂf afrae a profesionales de &%ﬁﬁaa =T =T ST
04 | Consideras que Jos profesionales confratados cuentan con Jos d d o
conocimientos técnicos requeridos
5 Tos profesionales conh'amgos cumplen con [os objetivos y metas s s at
institucionales
| DIMENSTON: Conttacion
U8 | 6. Los prmfos de confratacion cump]eu con los critenios IGQHES 1
que el estado establece. -
15 - - T T
07 | 7. Los profesionales contratados cumplen con las expectativas
laborales.
08 | 8. Los confratos se realizan dando seguridad laboral al profesional. =T =T ST
09 | 9. Ta confratacion se establece en base a menitocracia. =T =T =T
10 | 10 Los profesionales apoyan las estrategias de planificacion para el = S il
cumplimiento de objetivos.
DIMENSION: Estencion
11 [ La entidad establece coterios para conservar a los rabajadores. =T =T ST
12 | Se valora fu desempetio. E E ST
13 [Tusc cuentas con las actitudes Fa.ra mejorar cont 1 ST ST T
I3 [ Consideras que los profesionales aportaciones de valor ala T 1) b
enfidad.
5 Se venfican los confratos para establecer =1 cumplen con [os perfiles T T E
| que la unidad requiere.
DIMENSION: Dezamcllo
16 | La ejecucion de Jas actividades establece wna mejora en tus i
habilidades.
1~ | Se puede trabajar con actitud positiva. T T
. . - . . 1 1 14
18 | Ha adquinido y tus compaiieros adecuados conoc tos técnicos.
19 | La entidad establece criterios para incrementar fus competencias y s a
crecimiento personal.
20| Se mejora [a compefiivy ] 3 Il X S )
Observaciones [precisar si hay suficiencia): Pueds aplicar cuestionario.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de comegir [ ] No aplicable [ |
Apellidos y nombres del juez validador Mg. Mirella Stany Casfillo Mendoza DNI: 18030269
Especialidad del validador: ABOGADA Y MAESTRA EN GESTION PUBLICA
Fecha: 2710572023 0
‘Coherencia: El it comespende ol concapto teirico i
*Relevancia: E1itsm e: apropiado para representar
alcomponene o dimensicn especifica del constucto Firma del Experto Informante

*Claridad: Se endende :in Eficaitad slmums el emmciade
delifem &5 coacise, & yimcn

Mota: Suficiencis, s dice suficiencia coande oz items
plantesdos son suficientes par medir b dimension




ESCUELA DE

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

p Coherencia’ | Claridad® | Relevancia® | .
N= DIMENSIONES | ltems | Sugerencias
[Si [ No | 8 [ No | 8 [ No | a
DIMENSION: Imecio
01 | El esfuerzo que realizan dentro de la institucion para el cumplimento | 51 1 B
de sus fimciones es reconocido por la entidad
02 | Su esfuerzo es reconocido por la enfidad. sl kI
03 | La rennmeracion que percibe esta de acuerdo al entomo laboral y a s L FL
sus necesidades.
¥ | La rennmeracion que percibe esta de acuerdo al trabajo que realiza. sl [ EL
05 | Considera que el cuadro renmnerativo que maneja la entidad es 51 Fr =
equitativo en fimeidn a las respensabilidades y labores de cada
trabajador
06 | La enhdad solicita la participacion de los trabajadores en la toma de | ST L 1
decisiones.
07 | Siente que las ideas que aporta para un mejor desempefio laboral son | 5T L 1
valoradas por parte de la entidad. o compafieros de trabajo.
02 | Supuesto de trabajo y 1as labores que realiza le permiten tener s FL
oporiuidades de desarrollo personal v profesional
09 | Las labores que realiza satisfacen las expectativas de sus superiores. | 51 FL
10 | Las labores que realiza satisface las expectativas de los usuarios. s E
DIMENSION: Compensacion y beneficios
11 | Siente usted gue ante un trabajo bien cumplide, la institucién s FL
reconoce sus esfilerzos.
12 | Los incentivas por parte de la institucién por un trabajo hien s FL
realizado lo motivan para desarrollar de mejor manera sus fimciones.
DIMENSION: Trabajo en equpo
13 | El mvel de comumcacion que existe en su equipo de trabajo es s B
positiva y permute un mejor ambiente laboral.
14 | La comumicacion entre usted y sus compafieros permite mejorar el B FI
trabajo a realizar.
15 | Considera usted que todos cooperan en la realizacion de las B P
actividades en conmin.
16 | Los equipos de trabajo, determinados por sus superiores, se B L FI
encuentra debidamente organizados.
17 | Existe colaboracidn para el desarrollo de actividades entre los sl 31 kI
integrantes de su equipo para cumplir con el ehjetivo trazado
1§ | Las relaciones laborales permiten mantener un clima laboral de ST T EL
respeto v empatia
19 | Las relaciones laborales influyen en el desempefio de sus finciones sl & EI
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Pusde ejecutar cuestionario
(Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Mg. Mirella Stany Casfillo Mendoza DNI: 18030269
Especialidad del validador: ABOGADA 'Y MAESTRAEN GESTION PUBLICA
Fecha:27i05 2023
Coherencia: El iem comespende al concepto fearico
*Relevancia: El item 2: apropiado para represemtar al
componente o dimensidn especidics del consmactn Firma del Experto Informante

*Claridad: Se entiende :in dificuliad almuna el emnciado
delifem &5 conriso, exacio y direcio

suficiencia cuande los tems
plamtezdos son suficientes para medir I dimension



Anexo 04: Confiabilidad

Gestion del Talento Humano

P1 P2 |P3 |P4 |P5 |P6 |P7 P8 |P9 |P10|P11|P12| P13 | P14 |P15|P16|P17| P18 | P19 | P20

Resumen de procesamiento de casos

Estadisticas de fiabilidad

%

N de
elementos

Alfa de
Cronbach

100,0

15

Valido

Casos

Excluido?

20

,935

100,0

15

Total
a. La eliminacion por lista se basa en todas

las variables del procedimiento.

P1 |P2 |P3 [P4 |P5 |P6 |P7 [P8 |P9 |P10|P11|P12| P13 | P14 |P15|P16| P17 | P18 | P19

Desempefio Laboral




Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 15 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,908 19

a. La eliminacion por lista se basa
en todas las variables del
procedimiento.



Anexo 05: Modelo de consentimiento

MODELQO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO(*)

Titulo de la investigacion: “Gestion del talento humano y desempefio laboral

de los trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023”.
Investigador: Br. Dallana Elizabeth Zapata Davis
Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gestion del talento
humano y desempefio laboral de los trabajadores en la Corte Superior de
Justicia de La Libertad, 2023”, cuyo objetivo es: Determinar la relacion entre la
gestion del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores en la
Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023. Esta investigacion es
desarrollada por estudiantes de posgrado del programa académico de
Maestria en Gestion Puablica, de la Universidad César Vallejo del campus
Trujillo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el

permiso de la institucion Corte Superior de Justicia de La Libertad.
Describir el impacto del problema de la investigacion.

Tiene un impacto desde un entorno tedrico, ya que se establecera una
explicacion de antecedentes y teorias, para incrementar el conocimiento
cientifico, para que se pueda generar una explicacion de la informacién y de
los parametros de funcionamientos de las variables mencionadas en la
presente tesis, en base a las implicaciones préacticas se fundamenta en que
los resultados y planteamientos nos serviran para tener una consideracion
cuantitativa y tener el sustento de creacion de nuevas directivas, se justifica
metodoldgicamente ya que se establecera la creacién y/o modificacion de
instrumentos de recolecciobn de datos que ayudaran a obtener datos
fundamentales para mejorar el conocimiento de las variables de investigacion,
finalmente es relevante socialmente ya que la creacion de nuevas directivas
ayudaran a mejorar los procesos de la entidad que se vera reflejada en la
eficiencia y cumplimiento de los distintos factores que degradan el nivel de
productividad.



Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente

(enumerar los procedimientos del estudio):

1. Se realizard& una encuesta 0 entrevista donde se recogeran datos
personales y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: “Gestion del
talento humano y desempefio laboral de los trabajadores en la Corte
Superior de Justicia de La Libertad, 2023".

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y
se realizara en el ambiente de trabajo de la institucion Corte Superior de
Justicia de La Libertad. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista
seran codificadas usando un numero de identificacién y, por lo tanto, seran

anonimas.
Participacidn voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion

no desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia): Indicar al participante la existencia
gue NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacién. Sin embargo, en
el caso que existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted
tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informard que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacidon. No recibird ningun beneficio
econdémico ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud
individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio podran

convertirse en beneficio de la salud publica.
Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de

identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos



brinde es totalmente Confidencial y no serd usada para ningun otro proposito
fuera de la investigacibn. Los datos permanecerdn bajo custodia del
investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados

convenientemente.
Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador
Zapata Davis, Dallana Elizabeth, email: dallazd17@gmail.com y Docente

asesor Haro Carranza, Julio Enrique, email: e e e e

Consentimiento

Después de haber leido los propoésitos de la investigacion autorizo participar

en la investigacién antes mencionada.

Nombre y apellidos: ---=-=-=nmnenmmmme oo e

Fecha y hora: S

* Obiigatorio a partir de los 18 afios

Para garantizar ia veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea presencial, e encuestado v el investigador debe
proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde &l cual se envia las respuestas a través de un
formulario Google.


mailto:dallazd17@gmail.com

Anexo 06: Resultado de reporte de similitud de Turnitin

Gestion del talento humano y desempefio laboral de los
trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La Libertad,
2023

IHFORME DE O b LoD

18, 17«  4s 13

INDICE DE SIMILITLD FUENTES DE INTERMET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUEKTES PRMARIRL

repositoric.ucv.edu.pe 5
Fueribe de Irbermet i

.

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 4%

Trabajo del estudiare

~ |

hdl.handle.net 3%

Fuerte de Intermet

-

Submitted to Universidad Alas Peruanas 2%

Trabajo del estudiare

ciencialatina.org “l
Fuertbe de Irmbermet L

E

repositorio.usanpedro.edu.pe {"l
Fuerbe de Imbermet L

o

Submitted to Universidad Andina del Cusco "l
< |mw

Trabajo del estudiare

o

repositorio.uladech.edu.pe < "l 5%

Fuerte de Intermet

apirepositorio.unh.edu.pe {:"l 5%

Fuerte de Intermet

repositorio.uct.edu.pe
FLIEEI.IE e Irbermet p ‘:: 1 %

Submitted to Cliffside Park High School {“l
Trabajo del estudiare L

repositorio.unsa.edu.pe < *‘l
Fueribe de Irbermet L

=
Fad

repositoricdemo.continental.edu.pe



—
LAl

Fuente de |mtermet

—
o

www.coursehero.com
Fuerbe de |rntermst

jalayo.blogspot.com
Fueribe de inbermet

www.slideshare.net
Fuerte de |ntermet

=

repositorio.continental.edu.pe
Fuente de Irmtermet

—
5]

repositorio.une.edu.pe
Fuente de Intermet

Macarena Delgado Rivera, Eduardo Fasce
Henry, Cristhian Pérez Villalobos, Nancy
Rivera Fuentes et al. "Trabajo en equipo y
rendimiento académico en un curso de
kinesiologia empleando aprendizaje basado
en equipos”, Investigacion en Educacion
Medica, 2017

Publicacitn

20

docplayer.es
Fuente de Irmtermet

<7

www.researchgate.net
Fueribe de inbermet

<7

Enchuir

Exchulr

Citas ADagadc Exclulr concigencas  Apagado

biblagrafla  Apagadc



Anexo 07: Autorizacién de la entidad para publicar su identidad en los

resultados de la investigacion

¥2 L]

e Pess

Presidencia de la Corle Superior de Justicia de La Libertad
Secretaria General 4= Presidencia de Corte

"Decemo de la lguswisd de opovtumdades para mueves y hombres”
Ao de fa urvdad, la paz y of desarolo”

P il gt RIS
- !' m. Banu»m--z:urw

Trujillo, 02 de Junio dei 2023 QIR Digital ZE =
PROVEIDO N° 001474-2023-SEC-CSJLL-PJ

Referencia : EXPEDIENTE 005812-2023-MPU-CS
Solicitud de fecha 26 ce mayo de 2023, presentada Daliana
Elizabeth Zapata Davis,

Mediante solicitud de la referencia, Dallana Elizabeth Zapata Davis , con
DNI N* 73017166, en cakdad do estudiante del programa de Maestria en Gestion
Publica de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo, solicita autorizacién
para consignar el nombre da la institucion “Corte Superior de Justicia de La Libertad” en
su tesis que tiene como titulo "Gestidn del Talento Humano y desempefio laboral de los
trabajadores en la Coite Superior de Justicia de La Liberiad, 2023" y la autorizacion
para aphcar el instrumento que consisten en un cuestionario a los trabajadores de esta
institucion, con el fin de obtener su diploma de magister en Gestion Pablica; en
consecuencia, estando a la naturaleza de lo solicitado; en ejercicio de las facultades
previstas en el articulo 90" del Texto Unico Ordenado de la Ley Orgéanica del Poder
Judical por Indicacion expresa del sedor Presidente de esta Corte Superior de
Juzlicia; SE DISPONE:

1. AUTORIZAR a la estudiante dui programa de Maeslria en Gestion Publica de la
Escuela de Postgrado de 'a Universidad César Vabejo Dallana Eiizabeth Zapata
Davis, la ejecucion de la tesis denominada ‘Gestion del Talento Humano y
desempeno laboral de los trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La
Libertad, 2023",

2. AUTORIZAR !a aplicacion de instrumentos para ¢l desarrollo de tesis antes
mencionada. ello sin perjudicar el desarrollo de la labor junsdicconal ylo
administrativa de nuestros funcionarios y servicures publicos.

3. COMUNIQUESE la presente en modo y forma de ley.

Documento firmado digitaimente

LUIS ARTURO MENDOZA ROJAS
Secretaria General de Presidencia de Corte
Presidencia de la Corle Superior de Justicia de La Libertad




Anexo 08: Formula para calcular la muestra
Donde:

Z=1.96;

B NZ?pq
~ (N—1)EZ + Z%pq

n

Se obtuvo como resultado el siguiente:

1344(1.96)%0.5x0.5

_ =299
"= (1344 — 1)0.052 + 1.9620.5x0.5




Anexo 09: Matriz de Consistencia

Titulo: Gestién del talento humano y desempefio laboral de los trabajadores en la Corte Superior de Justicia de La Libertad, 2023.

FORMULACION DEL

DEFINICION DE

OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOS
PROBLEMA VARIABLES
HIPOTESIS Haziazi (2021), quien Tipo de
PROBLEMA OBJETIVO GENERAL estableci6 que la investigacion:
GENERAL GENERAL Existe relacion gestion del talento Bésica
¢ Cual es la relacién | Determinar la | significativa humano es la ejecucién
gue existe entre la | relacion entre la | entre la gestion conjunta de procesos Disefio de
gestion del talento | gestion del talento | del talento de una organizaciéon e Reclutamiento investigacion:
humano y | humano y | humano y tomando en cuenta los No Experimental
~ ~ ~ e Contratacion
desempefio laboral | desempefio desempefio recursos humanos — Transversal.
de los trabajadores | laboral de los | laboral de los disponibles, los cuales .,
) e Retencion
en la Corte Superior | trabajadores en la | trabajadores en V1. ponen a trabajar los Enfoque de
de Justicia de La | Corte Superior de | la Corte | Gestién del pardmetros de | Desarrollo investigacion:
Libertad, 20237 Justicia de La | Superior de | talento reclutamiento, Cuantitativo
Libertad, 2023. Justicia de La | humano contratacion, retencion
Libertad, 2023. y desarrollo, de los Nivel de

Problemas
especificos
PE1: ¢(Cual es la

relacion que existe

Objetivos

especificos

OE1: Determinar

Hipotesis
especificas
HE1: Existe

relaciéon

diferentes

colaboradores con el
fin de que puedan
hacer

una carrera

Investigacion:

Correlacional

Poblacion




entre la contratacion
y desempeiio
de
trabajadores en la

laboral los
Corte Superior de
Justicia  de La
Libertad, 20237

PE2: ¢(Cual es la
relacibn que existe
entre la retencion y
desempefio laboral
de los trabajadores
en la Corte Superior
de Justicia de La
Libertad, 20237

PE3: ¢Cual es la
relacion que existe
entre la gestiéon del
talento humano y la
satisfaccion laboral
de los trabajadores
en la Corte Superior

de Justicia de La

la relacién entre la
contratacion y
desempeiio
de
trabajadores en la

laboral los

Corte Superior de

Justicia de La
Libertad, 2023.
OE2: Determinar
la relacion entre la
retencién y
desempenio
laboral de los

trabajadores en la
Corte Superior de
Justicia de La
Libertad, 2023.

OE3: Determinar
la relacién entre la
gestion del talento
humano vy la
satisfaccion
de

laboral los

significativa

entre la
contratacion 'y
desempeiio
laboral de los
trabajadores en
la Corte
Superior de
Justicia de La

Libertad, 2023.

HE2: Existe
relacion
significativa
entre la
retencion y
desempeiio
laboral de los

trabajadores en
la Corte
Superior de
Justicia de La
Libertad, 2023.

HE3: Existe

profesional dentro de la
entidad, generando
mayor competencia y
mejor resultados de

eficiencia y eficacia.

V2:

Desempeiio
laboral

Lopez et al (2022),
estableci6 como los
profesionales 0
técnicos genera un
reflejo de las

actividades dadas en
referencia a los
términos asignados en
areas,

las distintas

considerando una

evaluacion previa para

e Satisfaccion
laboral

e Compensacion y
beneficios

e Trabajo en
equipo

Trabajadores de
la Corte Superior
de Justicia de La
Libertad

Muestra

299 trabajadores
de la Corte
Superior de
Justicia de La

Libertad.

Técnica

Encuesta

Instrumento

Cuestionario

Métodos de
Analisis de
Investigacion
Andlisis

estadistico




Libertad, 20237

PE4: ¢Cudl es la
relacion que existe
entre la gestion del
talento humano y el
trabajo en equipo de
los trabajadores en
la Corte Superior de
Justicia  de La
Libertad, 20237

trabajadores en la
Corte Superior de
Justicia de La
Libertad, 2023.

OE4: Determinar
la relacion entre la
gestion del talento
humano vy el
trabajo en equipo
de los
trabajadores en la
Corte Superior de
Justicia de La
Libertad, 2023.

relacion
significativa
entre la gestion
del talento
humano y la
satisfaccion
laboral de los
trabajadores en
la Corte
Superior de
Justicia de La
Libertad, 2023.
HE4: Existe
relacion
significativa
entre la gestién
del talento
humano y el
trabajo en
equipo de los
trabajadores en
la Corte

Superior de

verificar Si el
profesional es el
indicado para dichas

funciones.

inferencial.




Justicia de La
Libertad, 2023.

Fuente: Elaboracién propia.




Anexo 10: Base de datos

DESEMPENO LABORAL

GESTION DEL TALENTO HUMANO
P1 |P2 |P3 |P4 |[P5 |P6 |P7 |[P8 |P9 |P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17 |P18|P19|P20|P1 |[P2 |P3 |P4 |P5 |P6 |P7 |[P8 |P9 |P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18 | P19

N°

E1l

E2

E3

E4

ES5

E6

E7

E8

E9

E10
Ell
E12
E13
El4
E15
E16
El7
E18
E19
E20
E21
E22
E23
E24
E25
E26
E27
E28
E29
E30
E31
E32




E33
E34
E35
E36
E37
E38
E39
E40
E41
E42
E43
E44
E45
E46
E47
E48
E49
ES50
E51
E52

E53

E54

E55

E56

ES7

E58

E59

E60

E61

E62

E63

E64




E65

E66

E67

E68

E69

E70

E71

E72

E73

E74

E75

E76

E77

E78

E79

E80

E81

E82

E83

E84

E85

E86

E87

E88

E89

E90

E91




2

2

3

3

1

3

3

4

4

5

2

3

3

3

3

1

2

2

2

3

4

1

3

4

3

4

5

2

4

3

3

3

4

3

1

2

E92

E93

E94

E95

E96

E97

E98

E99

E100

E101

E102

E103

E104

E105

E106

E107

E108

E109

E110

E111

E112

E113

E114

E115

E116

E117

E118




5

4

2

5

3

2

2

4

3

4

3

4

3

3

3

5

2

2

2

3

2

2

5

4

1

4

4

2

5

4

2

4

4

5

3

3

4

3

4

3

3

2

5

2

4

E119

E120

E121

E122

E123

E124

E125

E126

E127

E128

E129

E130

E131

E132

E133

E134

E135

E136

E137

E138

E139

E140

E141

E142

E143

E144

E145




2

2

2

3

1

3

3

4

4

5

2

4

3

3

3

4

3

1

2

2

2

2

4

2

2

3

2

2

3

4

1

3

4

3

4

5

2

4

3

3

3

4

3

1

2

2

3

2

2

E146

E147

E148

E149

E150

E151

E152

E153

E154

E155

E156

E157

E158

E159

E160

E161

E162

E163

E164

E165

E166

E167

E168

E169

E170

E171

E172




2

3

2

2

4

3

4

3

4

3

3

3

5

2

4

2

2

3

2

2

3

5

4

1

4

4

2

5

4

2

4

4

5

3

3

4

3

4

3

3

2

5

2

2

3

2

2

3

E173

E174

E175

E176

E177

E178

E179

E180

E181

E182

E183

E184

E185

E186

E187

E188

E189

E190

E191

E192

E193

E194

E195

E196

E197

E198

E199




1

2

4

3

1

2

2

2

2

1

2

4

1

3

4

3

4

5

2

4

3

3

3

4

3

1

2

2

3

2

2

5

4

1

4

4

2

5

E200

E201

E202

E203

E204

E205

E206

E207

E208

E209

E210

E211

E212

E213

E214

E215

E216

E217

E218

E219

E220

E221

E222

E223

E224

E225

E226




2

3

3

5

2

2

2

3

2

5

4

2

4

4

5

3

3

4

3

4

3

3

2

5

2

4

4

2

2

4

4

4

3

2

5

3

3

E227

E228

E229

E230

E231

E232

E233

E234

E235

E236

E237

E238

E239

E240

E241

E242

E243

E244

E245

E246

E247

E248

E249

E250

E251

E252

E253




2

4

2

4

4

4

2

2

4

4

4

3

2

5

3

4

4

4

3

2

5

3

4

4

4

3

2

5

3

4

4

4

3

2

5

E254

E255

E256

E257

E258

E259

E260

E261

E262

E263

E264

E265

E266

E267

E268

E269

E270

E271

E272

E273

E274

E275

E276

E277

E278

E279

E280




3

2

4

3

2

5

3

4

3

4

4

4

3

2

5

3

4

4

4

3

2

5

3

3

5

5

4

E281

E282

E283

E284

E285

E286

E287

E288

E289

E290

E291

E292

E293

E294

E295

E296

E297

E298

E299




