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Resumen
Dentro del mundo empresarial, la gestion de talento humano y productividad laboral
son temas muy importantes para una organizacion que quiere llegar a tener éxito,
es por ello que en el presente estudio se busca determinar cual es la vinculacion
entre la gestion del talento humano y la productividad laboral del personal de la

Central de Naotificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra-Ventanilla, 2022.

La presente investigacion fue de tipo basica, con disefio no experimental, de nivel
correlacional descriptivo y con un enfoque cuantitativo. Ademas, se aplicod el
estadigrafo Spearman mediante el programa SPSS version 25, para conseguir los

resultados de los dos cuestionarios correspondientes a las variables del estudio.

Los resultados alcanzados en la hipétesis general, establecen una significancia
bilateral de 0,000 < 0.05, y con respecto al coeficiente de correlacion este alcanzo
un nivel de 0,686 positivo. Por lo que, en el presente estudio, se concluyo que, entre
la gestion de talento humano y productividad laboral existe una correlacién positiva
considerable en el personal de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de
Puente Piedra-Ventanilla; es decir a mayor gestién de talento humano mayor sera

la productividad laboral en la institucion.

Palabras clave: reclutamiento, desarrollo del personal, compensacion,

productividad laboral.
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Abstract
Within the business world, the management of human talent and labor productivity
are very important issues for an organization that wants to become successful,
which is why this study seeks to determine what is the link between the management
of human talent and the labor productivity of the personnel of the Notification Center

of the Judicial Power of Puente Piedra-Ventanilla, 2022.

This research was of a basic type, with a non-experimental design, descriptive
correlational level and a quantitative approach. In addition, the Spearman
statistician was applied using the SPSS version 25 program to obtain the results of

the two questionnaires corresponding to the study variables.

The results obtained in the general hypothesis establish a bilateral significance of
0.000 < 0.05, and with respect to the correlation coefficient, it reached a level of
0.686 positive. Therefore, in the present study, it was concluded that, between the
management of human talent and labor productivity, there is a considerable positive
correlation in the personnel of the Notification Center of the Judicial Branch of
Puente Piedra-Ventanilla; that is, the greater the management of human talent, the

greater the labor productivity in the institution.

Keywords: recruitment, staff development, compensation, labor productivity.
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l. INTRODUCCION

A nivel internacional, los empleados deben gestionarse correctamente para asi
aprovechar su maximo potencial. (Filippus & Schultz, 2019, p.1). La gestién global
del talento se ha convertido en una medida de politica cada vez mas importante
debido a la brecha generacional global. (Anlesinya, Dartey & Amponsah, 2019,
p.147). En Lituania, la fuga de talento sera ineludible en las empresas, esto es
preocupante debido a que estiman, como una competencia mas sobresaliente entre
las organizaciones, a la gestion del talento humano. (Savaneviciené & VilCiauskaite,
2017, p.243). En la India, los jévenes escasean de habilidades para cumplir con
una labor y por ello que son muy pocos los contratados. (Chaudhary, 2018, p.305).
La gestion de talento humano, en Colombia, es estimada como la estructura en la
cual se toma en cuenta al trabajador dentro de la organizacién como un medio que
hay que mejorar permanentemente. (Vera & Blanco, 2019, p.26).

Eso quiere aludir que la gestion de talento humano deberia formular
estratégicamente, debiendo integrar todos los procesos de personal, con particular
hincapié en los empleados ubicados como talentosos. (Kozjek & Franca, 2020,
p.66).

Por otra parte, en China, se busca prosperar la productividad laboral, puesto
gue es considerada un medio primordial para asegurar el crecimiento de la
economia. (Zhang, Wang, Wang, & Zhang, 2021, p.2). Asi mismo, muchas
empresas estatales chinas poseen dilemas de minoracion de la productividad
laboral. (Yang & Chen, 2019, p.180). En Europa se identifica una conducta
desalentadora en el progreso de la productividad laboral desde el principio de la
crisis de 2008 al 2015. (Roth, 2020, p.672). En Africa, no se puede dejar de lado el
rol fundamental de la productividad laboral, principalmente en estos periodos de
intensa exigencia de incrementar la produccién de comestibles. (Ayodotun, Ufua,
Okorie, & Kehinde, 2020, p.208). Es asi que el patrocinio de ideas de gestion de
calidad inspira a los trabajadores a tener gloria y desarrollarse, y posteriormente a
mejorar su desempeiio y productividad laboral. (Alemu, Fentahun, Helo, Takala &
Powell, 2014, p.81).

Es por ello que la productividad laboral se da mediante interaccion de los

resultados o productos logrados en el proceso de trabajo y los insumos o



suministros usados para obtener aquellos resultados. (Rodriguez & Gaspar, 2021,
p.2).

A nivel nacional, segun el diario Gestién (2019) la gestion del talento humano
ha sido transformado como una fisonomia elemental para el triunfo de las empresas
modernas, el 82% de la productividad de la compafiia es dependiente del capital
humano, o sea expertos con capacidades blandas para motivar, alcanzar oir, estar
modernizado con la legislacion laboral, ajustarse a la permuta y ser expresivo e
innovador. Por su parte, segun Cardenas (2021) indicé que, en el territorio peruano,
la gestién de talento humano, tiene un desarrollo de crecimiento lento - el transito
demora de 5 a 6 afios promedio - esto debido a los cambios periddicos que se dan
a nivel de autoridades y a la cantidad de instituciones con la que cuenta para su
aplicacion.

En cuanto a la productividad laboral en el Peru, el diario EI Comercio (2021)
precisé que la tactica de incremento basada en mejoras de productividad a partir
de los noventa permiti6 cuadruplicar el Producto Interno Bruto per capita que
teniamos a principios de los sesenta. Asi mismo, segun Zevallos, Mansilla, Sordelli
& Espinoza (2021) indicaron que las empresas hoy en dia valoran lo que el
trabajador aporte, genere y que se comprometa a ser parte de un equipo de una
institucion especifica, esto quiere decir que las empresas peruanas buscan
personas que generen valor a su organizacion, pero no descuidando sus funciones
principales.

A nivel local, el Poder Judicial de Puente Piedra-Ventanilla es una entidad
del estado que tiene la competencia de administrar justicia. El area de la Central de
Notificaciones de dicha institucion es la encargada de comunicar mediante cedulas
de notificacién u oficios sobre sus procesos judiciales a la poblacion. Actualmente,
se encuentra en curso proyecto que se lanzo al culminar el mes de marzo del afio
2021 la cual denominaron “unificacion”; este proyecto tiene como objetivo de
disminuir costos en cuanto a las movilidades de los notificadores y reducir los
tiempos promedios en cuanto a los diligenciamientos de cedulas de notificacion.
Sin embargo, con el proyecto ya en curso, se detectaron algunos factores que
tienen influencia directa con la gestién de talento humano y la productividad laboral,
estos son: seleccion de personal sin la experiencia idonea para el area, falta de

capacitacion al personal, entre otros.



El planteamiento del problema de una pesquisa detalla una realidad en
discusion gue atafie ser solucionado. (Hernandez y Mendoza, 2018, p.41). En base
a lo precisado el planteamiento del problema general de investigacion es el
siguiente: ¢ Cual es la vinculacidén que existe entre la gestion del talento humano y
la productividad laboral del personal de la Central de Notificaciones del Poder
Judicial de Puente Piedra - Ventanilla,2022? Ademas, los problemas especificos
son los subsecuentes: a) ¢ Cual es la vinculacion que existe entre la incorporacion
del personal y la productividad laboral de los trabajadores de la Central de
Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra-Ventanilla,2022? b) ¢ Cual es la
vinculacion que existe entre el desarrollar personas y la productividad laboral de los
trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder Judicial Puente Piedra-
Ventanilla,2022? c¢) ¢Cudl es la vinculacion que existe entre el recompensar
personas y la productividad laboral de los trabajadores de la Central de
Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra-Ventanilla,2022?

Es necesario que se justifique la investigacion que se pretende realizar en
base a los objetivos y preguntas de la investigacién, esto significa que la razén de
la importancia o necesidad de la investigacion y los beneficios de hacerlo vendran
de él. (Hernandez et al., 2018, p.44). Es asi que, el presente trabajo de investigacion
tiene justificacion tedrica, porque al ejercer una eficiente gestion de talento humano
se colaboré con las organizaciones, en obtener o mantener una ventaja sostenible
sobre los competidores en el mercado. (Vallejo, 2016, p.17). Asi mismo, las
empresas que tomen en cuenta la productividad laboral como un factor clave hacia
el logro de las metas organizacionales, sera vital para su mantenimiento y
mejoramiento. (Gutiérrez, 2014, p.21). En tal sentido, los estudios de ambas
variables ayudaron a la sostenibilidad y mejoramiento de las organizaciones.

Justificacion metodologica, mediante la indagaciébn se desarrollaron
instrumentos para evaluar las variables de la pesquisa, en la esfera de la CSJPPV,
pero con la finalidad de lograr ser ejemplar para la aplicacion en otras instituciones
del sector publico. Asi pues, los efectos del actual trabajo de investigacion, se
justificaron a nivel practico, ya que le sirvio a la zona de Recursos Humanos de la
CSJPPV para su labranza, al menos, de identificar, reflexionar y orientarse
vinculado a la gestion de talento humano y productividad laboral en la Central de

Notificaciones. Asi mismo la investigacion se justificO a nivel social, porque



proporciond percibir la vinculacion que existe entre las dos variables en el personal
gue ejerce labores en la entidad del estudio, y para ayudar a investigaciones
futuras.

En cuanto a los objetivos de una investigacion, estos deben estar enfocados
en la obtencién de nuevos conocimientos. (Hurtado, 2008, p.33). Asi pues, el
objetivo general de la actual investigacion fue: Determinar cual es la vinculacion
entre la gestion del talento humano y la productividad laboral del personal de la
Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra-Ventanilla, 2022. Y
como obijetivos especificos: a) Identificar cual es la vinculacién que existe entre la
incorporacion del personal y la productividad laboral de los trabajadores de la
Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra-Ventanilla,2022. b)
Identificar cudl es la vinculacion que existe entre el desarrollar personas y la
productividad laboral de los trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder
Judicial de Puente Piedra-Ventanilla,2022. c) Identificar cual es la vinculacion que
existe entre el recompensar personas y la productividad laboral de los trabajadores
de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra-Ventanilla,2022.

Otro punto es las hipétesis de una investigacion, las cuales son definidas
como las premisas que dan a entender lo que intentamos probar y se redactan
como declaraciones tentativas acorde al trabajo de investigacion. (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014, p.104). Asi pues, en el actual trabajo de investigacion
se abordé la siguiente hipotesis general: Existe vinculacion entre la gestion del
talento humano y la productividad laboral del personal de la Central de
Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra-Ventanilla, 2022. Y se abordo
las siguientes hipotesis especificas: a) Existe vinculacion entre la incorporacion de
personal y la productividad laboral de los trabajadores de la Central de
Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra-Ventanilla,2022. b) Existe
vinculacion entre el desarrollar personas y la productividad laboral de los
trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra-
Ventanilla,2022. c) Existe vinculacion entre el recompensar personas y la
productividad laboral de los trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder
Judicial de Puente Piedra-Ventanilla,2022.



Il. MARCO TEORICO

En atencidn al actual capitulo, se nombraron los antecedentes hallados al momento
de indagar las distintas fuentes bibliogréficas vinculados a la materia de estudio; se
refieren con 4 antecedentes nacionales y 3 antecedentes internacionales.

En el contexto nacional, Carranza y Gomero (2018) presentaron su tesis,
aplicando la metodologia descriptiva correlacional con un enfoque cuantitativo. Asi
mismo se trazaron como objetivo: decretar si existié vinculacién entre las dos
variables del estudio en la entidad indicada. Ademas, se aplico la encuesta
destinando el cuestionario con la escala de medicion de Likert como mecanismo de
acopio de datos y el estadigrafo Spearman. La hipotesis fue que existié una
vinculacion primordial entre la gestion del talento humano y productividad laboral
para los servidores de la entidad. En las teorias empleadas por los autores, en
razén a la primera variable, gestion de talento humano, mencioné a la autora Vallejo
(2016), y en cuanto a la segunda variable, productividad laboral, mencioné a los
autores Herrera, Granillo y Gomez (2017). Se utilizé una poblacién de estudio de
50 colaboradores que eran los asalariados del colegio. En el resultado identificaron
gue las variables tenian una relacion r = 0,669, esto quiere decir que el enlace entre
las variables fue provechoso y contaban con un grado de reciprocidad moderada.
Asi pues, la vinculacion fue significativa ya que el p= 0 sefala que “p” fue inferior a
0.05, entonces se admitié la hipétesis alterna y se rechazé la nula. Asimismo,
concluyeron que, en la institucién educativa analizada, se encontrd una vinculacion
mesurada entre las dos variables. La contribucion de la tesis referida fue de
colaboracion para fortalecer las competencias empresariales en cuanto a la
vinculacién que hay entre las variables presentadas.

También, Matos y Chozo (2019), en su tesis aplicaron la metodologia
descriptiva correlacional con un enfoque cuantitativo. Asi mismo se trazaron como
proposito del estudio: decretar la vinculacion entre las dos variables en los
servidores de la empresa establecida en el estudio. Ademas, se aplicé la encuesta
destinando el cuestionario con la escala de medicion de Likert como mecanismo de
acopio de datos y el estadigrafo Tau-b de Kendall. La hipétesis general fue que la
gestion del talento humano se vincula significativamente con la productividad
laboral en los empleados de la empresa mencionada. En las teorias empleadas por

los autores, con respecto a la primera variable, gestion de talento humano,



menciond al autor Chiavenato (2009), y en cuanto a la segunda variable,
productividad laboral, nombro al autor Gutiérrez (2010). Se utilizé una poblacion de
estudio de 139 trabajadores que fue el total de trabajadores entre nhombrados y
contratados del Supermercado Plaza Vea, Chimbote. En el resultado identificaron
gue como p-valor es inferior a 0.01, aceptaron la hipo6tesis general alterna vy
rechazaron la hipotesis general nula, indicando asi que se encontré una vinculacion
significativa entre las dos variables, arrojando un valor de r igual a 0.267 revelado
por la prueba Tau-b de Kendall. Sin embargo, concluyeron que se hallé6 una
vinculacion de nivel bajo entre las dos variables, esto debido a que obtuvo (p-valor)
por debajo del 0.05, asi como también un valor en Tau_B igual a 0.267. La
contribucion del estudio mencionado fue de aumentar la competencia en relacion a
las variables presentadas y de regenerar la condicion laboral de los asalariados de
la empresa sefalada.

Asi pues, Cortez (2020), aplic6é en su tesis, la metodologia descriptiva
correlacional con un enfoque cuantitativo. Asi mismo se trazé como objetivo
general: decretar si existe vinculacion entre ambas variables en los empleados de
la institucibn mencionada. Ademas, se empledé la encuesta utilizando dos
cuestionarios como herramienta de recojo de datos para la mediciébn de cada
variable con 32 y 12 items respectivamente y el estadigrafo Spearman. En cuanto
a la hipétesis, indico que existe vinculacién entre las dos variables en la institucion
en estudio. En las teorias empleadas por el indagador, a razén de la primera
variable, gestion de talento humano, nombro al autor Lledo (2011), y en cuanto a la
segunda variable, productividad laboral, mencioné a los tetricos Cuesta y Valencia
(2010). Se utilizé una poblacion de estudio de 269 trabajadores empleado la férmula
de muestras finitas. El resultado de la tesis arroj6 que los empleadores de la
institucion comprenden un grado regular, la gestion del talento humano alcanzé un
porcentaje del 74,7% y en la productividad laboral se obtuvo el 53,5%. Sin embargo,
gracias a la prueba que se realiz6 del coeficiente de Rho de Spearman se cercioro
el vinculo directo y significativo entre las dos variables en los empleadores del area
administrativa, ya que el Rho de Spearman fue igual a 0,767 y la probabilidad de
significacion p=0,000 (p<0,05). En conclusion, del estudio, se obtuvo que el Rho
Spearman es igual a 0.767 por lo tanto existi6 una vinculacién concreta muy

significativa (sig. es igual a 0.000) en un nivel bueno entre las dos variables del



estudio en los colaboradores de la entidad, puesto que al desarrollar técnicas que
renueven la apreciacion de la gestion del talento humano enriquecera la
productividad laboral. La contribucion de la tesis aludida cortejé para incrementar
la vinculacion de ambas variables en la institucion publica indicada en el trabajo de
investigacion.

Por su parte, Caicho (2021), aplico en su tesis, la metodologia descriptiva
correlacional con un enfoque cuantitativo. Asi mismo se propuso como objetivo
general: decretar la vinculacion entre las dos variables del personal asistencial que
ejerce labores en la instituciébn. Ademas, se aplicd la encuesta destinando el
cuestionario con la escala de medicion de Likert como mecanismo de acopio de
datos y el estadigrafo Spearman. En cuanto a la hipotesis, sefialo que la primera
variable se vincula significativamente con la segunda variable del estudio en los
empleados de la entidad de salud donde se realizé estudio. A razén de las teorias
empleadas por el indagador, con respecto a la primera variable, gestion de talento
humano, mencion6 al autor Chiavenato (2009), y en tanto, a la segunda variable,
productividad laboral, aludi6 al autor Fuentes (2012). Para la poblacion del estudio
se utilizé6 el 100% trabajadores asistenciales del establecimiento de salud
empleando la técnica no probabilistica debido a que la cantidad de trabajadores era
relativamente baja. Los resultados de la tesis arrojan que el 54% de los trabajadores
estiman que la primera variable es corriente y la segunda variable obtuvo un 52%.
Asi pues, se decretd que el 22% de los empleados de la entidad estiman como
regular a la dimensién incorporacion del personal y como buena un 18%, asi mismo,
se establecio que el 46% de los empleados estiman como regular a la dimension
desarrollo del personal y para finalizar, sefialaron que el 42% de los empleados de
la entidad estima como regular a la dimensién compensacion laboral. En sintesis,
sefialé que entre las dos variables existe una vinculacion significativa en los
empleados asistenciales de la entidad en estudio, ya que la estimacion del
coeficiente de correlacion de Spearman fue: (Rho = 0.324 y sig. bilateral = 0.02 <
0.05), esto quiere mencionar que las variables tienen una relacién equitativa. La
participacion de la tesis mencionada tuvo a bien, comprender de manera efectiva
ciertos dilemas intimos de la entidad en estudio y poder brindar de cierta forma una

medida que favorezca sin rodeos a los habitantes de la jurisdiccién que se atiende



en la entidad y ademas de ello ayuda a tener un amplio conocimiento sobre el
vinculo demostrado entre las variables presentadas.

En el ambito internacional, Escobar (2017), aplic6 en su trabajo de
investigacién, la metodologia descriptiva correlacional con un enfoque cualitativo y
cuantitativo. Se traz6 como propésito: estimar la gestién del talento humano y la
productividad de la entidad mencionada. Ademas, se empled la encuesta como
instrumento de recojo de datos y el estadigrafo Chi Cuadrado. De los estudios
aplicados por el investigador, dado que la primera variable es la gestion de talento
humano, nombro al tedrico Chiavenato (2009), y en tanto a la segunda variable,
productividad laboral, nombré al teérico Koontz (2008). Cabe resaltar que, se utilizd
una poblacion finita de 24 empleados de la organizacion “Union Libre” de la
provincia de Pastaza, Ecuador. En el resultado, se identificaron que, en su totalidad
las pruebas estadisticas, se admite la hip6tesis general y se repudia la hipétesis
nula del estudio, ya que el valor critico es mayor. Asi pues, la productividad de la
entidad se ve afectada por la limitacion de gestion del talento humano. El estudio
expird en que el personal de la planta tenia restringidas habilidades y destrezas en
campo de las dos variables de estudio en la agroempresa Union Libre. El aporte de
la tesis mencionada fue directa y fundamentalmente a la comunidad cientifica,
siendo un estudio particular de las dos variables mencionadas en la empresa
sefialada, tratdndose de la primera investigacion en la zona de la gestion de talento
humano realizada en la amazonia ecuatoriana.

Asi mismo, en la tesis de Rada y Sanchez (2020), se aplicé la metodologia
descriptiva con un enfoque mixto. Se traz6 como objetivo: proyectar una guia de
gestiéon de talento humano hacia el crecimiento de la productividad de la empresa
citada. A razon de las teorias aplicadas por los investigadores, con respecto a la
primera variable, gestién de talento humano, mencionaron al teérico Chiavenato
(2009). Por otra parte, para la siguiente variable, productividad, nombraron a la
autora Felsinger (2002). Utilizaron el 100% de la poblacion para la muestra (16
trabajadores), esto quiere decir que la muestra fue no probabilistica e intencional.
Es asi que se concluyé que los diferentes tedricos analizados en la presente
investigacién destacan que el factor estratégico prioritario para conseguir los
objetivos expuestos en una empresa, es la gestion del talento humano. La

contribucion de la tesis mencionada fue el de ejecutar una prosperidad constante



en el reclutamiento y la seleccién inquiriendo descubrir trabajadores capaces y que
efectlen las condiciones adecuadas para ejecutar un determinado trabajo.

Por su parte, Diaz y Quintana (2021), en su investigacion, aplicaron una
metodologia de nivel descriptiva, con alcance correlacional y con un enfoque
cualitativo. El objetivo de este trabajo de investigacion fue: argumentar la
estimacion de gestionar el talento humano y como se puede ver reflejado en la
productividad de la empresa. En las teorias empleadas por los investigadores, en
tanto a la variable numero uno, gestion de talento humano, nombraron al autor
Chiavenato (2002). Por otro lado, para la siguiente variable, productividad,
nombraron al tedrico Nemur (2016). Es asi que concluyeron sefialando que el
talento humano y la importancia que se le da a su gestion es un factor muy
importante que aumenta o disminuye la productividad laboral de los empleados de
una organizacion.

Relacionado a las teorias para el progreso del actual trabajo de
investigacion, se ha estimado a un autor por cada variable. A fin de puntualizar la
primera variable: Gestion de talento humano, se toma como teédrica a Vallejo (2016),
la que manifiesta que, la gestién de talento humano es aquel que investiga el
tratamiento y desenvolvimiento del capital humano, aumentando sus competencias
de cada trabajador que labora en una organizaciéon. Si bien es cierto, la autora
indica un conjunto de dimensiones de la variable, en el presente trabajo de
investigacién se consideraron tres dimensiones, la primera es: Incorporacion del
personal, ya que personifican las tareas de entrada a la institucidn de los aspirantes
gue tienen particularidades y capacidades personales. Asi pues, el primer indicador
de esta dimension fue: Reclutamiento, el cual hace alusibn a conocer si las
publicaciones de convocatorias utilizan canales de difusibn adecuados o
deficientes. El segundo indicador de esta dimension fue: Seleccion, para saber si
los servidores alcanzan con el perfil necesarios para el desarrollo de sus funciones
en el puesto donde labora. Para la segunda dimensién de la variable se considero
a. Desarrollar personas, la cual se vincula directamente con la educacion,
proporcionandoles a los trabajadores de una empresa aclaraciones para que
desarrollen actuales conocimientos y talentos generando novedosas reacciones,
opiniones y nociones enmendando costumbres y conductas que sean mas

eficientes en la labor que ellos realizan. Siendo asi, el primer indicador de esta



dimensién se considera a: Capacitacion, para conocer si la institucién cuenta con
programas de capacitacion y también saber en qué temas se puede capacitar al
personal. El segundo indicador de esta dimension fue: Desarrollo de carrera, para
identificar si los trabajadores tienen anhelos de ocupar nuevos puestos de trabajo
con mayores responsabilidades y funciones mas complejas. Y el tercer indicador
de esta dimension fue: Desarrollo organizacional, para identificar si los trabajadores
conocen aspectos generales de la institucion. Ahora bien, para la tercera dimension
considerada para el presente trabajo de investigacion se mencioné a: Recompensar
personas, la cual es un componente elemental para guiar con fines de incentivar a
los trabajadores de una empresa por sus labores que realizan en una determinada
institucion. Siendo asi, el primer indicador de esta dimensién: Remuneracion, para
saber si el personal se encuentra a gusto con el nivel remunerativo con el que
cuenta el area en estudio. El segundo indicador: Recompensas y sanciones, para
identificar si el personal cuenta con premiaciones por realizar una labor eficiente y
si cuentan con sanciones empleadas por la instituciéon si su labor no fue la
adecuada. El tercer indicador: Prestaciones y servicios, para conocer si la
institucion le brinda gratificaciones y beneficios por los servicios prestados.

Asi mismo, en el presente trabajo de investigacion, se indagé diferentes
articulos cientificos indexados (Web of Science o Scopus) relacionados con la
primera variable: gestion de talento humano.

Acorde con Bienkowska, Koszela, Satamacha & Tworek (2022) en su articulo
cientifico consideraron como finalidad explicar el papel de las estrategias de gestion
de recursos humanos orientadas a la pandemia COVID-19 y la cual lo relacionaron
con el compromiso organizacional, la satisfaccién y la motivacion laboral. Dicho
estudio se llevé a cabo en el pais de Polonia y se tuvieron en cuenta a 378
empresas polacas. Las hipétesis del estudio se calcularon con el programa IBM
SPSS y la distincion de rutas se realizé con IBM AMOS.

Al mismo tiempo, Cejas, Navarro, Hernandez, Aldaz, Alban & Mendoza
(2022) se propusieron como objetivo en su articulo cientifico analizar el rol del
talento humano relacionandolo con el impacto en la calidad del servicio y la atencion
al cliente brindados en las empresas turisticas. Se recolecto la informacion a nivel
mundial mediante la web y los datos se distindieron mediante la técnica de

triangulacion. Por otro lado, Amir Hamad Salim, Jimber, & Ibafiez (2022) analizaron
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en su articulo cientifico el efecto de las funciones de desarrollo de recursos humano
en la efectividad de la gestion de crisis. El estudio se realiz6 considerando
entidades publicas de Dubdi, en donde se consideraron como indicadores a la
capacitacién y a la cultura organizacional.

Desde la posiciéon de Chiara, Gazzaroli, Corvino, & Gozzoli (2022) en su
articulo cientifico con relacion al sector bancario en tiempos de pandemia
concluyeron que la efectividad de los recursos humanos conlleva a una alta carga
emocional vinculada con la responsabilidad de asumir una funcién especifica.
Asimismo, los autores Zinovyeva, Kuznetsov, & Stepanova (2021) lanzaron su
articulo cientifico donde identifican las caracteristicas y los factores que afectan al
sistema de gestion de recursos humanos y se fundamenta un enfoque modificado
a fin de evaluar la eficacia de la gestion de los recursos humanos. El estudio
propone la incorporacion de una nueva arquitectura de indicadores como la
inteligencia emocional, nivel de transformacion de los roles en el equipo, empleo de
todos los roles segun el modelo de Belbin, la coincidencia del objetivo de la empresa
con los objetivos de los empleados y el nivel de habilidades de los empleados como
parte del enfoque modificado para evaluar la operatividad de la gestién de los
recursos humanos que cumpla con los nuevos requisitos.

Segun Cizmié & Ahmi¢ (2021) indicaron que, en las empresas modernas, la
gestiéon del talento humano alude al desarrollo incorporado de atraer empleados
altamente preparado y las modernas maneras positivas de desarrollar a los
empleados contemporaneos a través de la practica de instrumentos de gestion y
organizacion efectiva. Para Musakuro & Klerk (2021), la adquisicion de talento se
concentra en hallar y contratar talento para asegurar una dotacién capacitada de
personas al corto y largo plazo en la organizacién; en cuanto al desarrollo del
personal, esta se puede lograr si las empresas utilizan métodos como: formacion,
desarrollo, coaching, tutoria y el crecimiento laboral. Ademas, Amushila & Bussin
(2021) precis6 que el desarrollo de talento estd vinculado a la formacion
personalizada y experiencial de los trabajadores de una organizacién. También,
Barkhuizen & Gumede (2021) consideraron como parte de su investigacion a la
incorporacion de trabajadores ya que compromete un trato fetén entre un nuevo
trabajador y la empresa, lo que a su vez impulsaria en el rendimiento laboral. Por

su parte, Al-Qura’an (2021) explicé en su investigacion que la adquisicion de
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personal es conseguir personal nuevo con altas capacidades lo cual significara una
gran ventaja competitiva para las organizaciones. Ahora bien, Ferreiro, Miguéns &
Atrio (2021) consideraron dentro su investigacion al desarrollo organizacional ya
gue segun indican este relne aquellas estrategias aplicadas por las empresas para
impulsar el funcionamiento y desarrollo de estas, quiere decir que lo relaciona con
lo que la empresa ofrece al empleado en diferentes aspectos para conducirlo a su
buen desempefio.

Para deslindar la segunda variable: Productividad laboral, se toma como
tedrico base a Gutiérrez (2014), quien afirma que la productividad laboral es
representada por la disposicion presidida hacia el perfeccionamiento de la sumisién
gue generan los empleados para ejecutar sus funciones en una institucion. Asi
pues, el autor estima en su libro tres dimensiones. La primera dimension es:
Eficiencia, la cual es la realizacién de los objetivos concediendo una utilizacién
apropiada, razonable e insuperable a los recursos que brinda una empresa. Siendo
asi, el primer indicador de esta dimension es: Motivacion, para saber si el personal
se encuentra incentivado por la labor que realiza. El segundo indicador es:
Liderazgo, para identificar si el personal cuenta con caracteristicas de lider. El
tercer indicador: Trabajo en equipo, para saber si los trabajadores consideran al
trabajo en conjunto como un factor determinante en sus funciones. La segunda
dimension de la variable es: Eficacia, la cual refiere como la obtencion de un fin
determinado planteado por la empresa. Siendo asi, el primer indicador de esta
dimensién es: Puntualidad, para identificar si los trabajadores cumplen con entregar
su trabajo a tiempo. El segundo indicador es: Conocimiento de funciones, para
saber si el personal cuenta con los conocimientos basicos de sus labores brindadas
en la institucion. La tercera dimension de esta variable es: Efectividad, la cual es
considerada cuando los objetivos de la organizacion son valorados como
trascendentales y esto se logren cumplir. Siendo asi, el primer indicador es: Trabajo
bajo presion, para identificar si el personal suele cumplir sus labores a pesar de las
condiciones adversas. El segundo indicador es: Responsabilidad, para saber si el
personal tiene el compromiso de cumplir con sus funciones asignadas.

Asi mismo, en el presente trabajo de investigacion, se indagé diferentes
articulos cientificos indexados (Web of Science o Scopus) relacionados con la

segunda variable: productividad laboral.
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Segun Zhilyakov, Kharchenko & Kandiba (2021) sefialaron en su articulo
cientifico que la eficiencia y la eficacia son dos dimensiones muy importantes para
la mensuracion de la productividad laboral de los empleados del sector agricola en
el pais de Inglaterra. Para Orlova (2021) en su articulo defini6 a la eficiencia como
la vinculacion de los resultados obtenidos empleando los recursos de un propésito
y a la eficacia como la habilidad de conseguir lo que anhelamos consiguiendo asi
un grado de logro de los objetivos proyectados por la organizacién. Por su parte,
Combary & Traore (2021) consideraron a la efectividad como parte de su articulo
ya que lo sefialan como el punto medio o de equilibrio entre la eficiencia y la
eficacia, esto quiere decir que una persona es efectiva si es que logra ser eficiente
y eficaz.

Por otro lado, Ken’ichi, Tachiiri & Su (2021) y Kong & Huber (2022) realizaron
sus articulos cientificos en Bristol y Bognor Regis respectivamente, ciudades del
pais de Inglaterra, tomando como indicador de medicion de la variable
productividad a las condiciones climéticas, los cuales concluyeron que la
productividad laboral disminuye a medida que avanzaba el cambio climatico,

particularmente en las regiones célidas y humedas.
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[l METODOLOGIA

3.1 Tipo ydisefio de lainvestigacion

3.1.1 Tipo deinvestigacion

Los investigadores realizan dos tipos de investigaciones: la basica y la aplicada. La
pesquisa basica es distinguida incluso como pesquisa pura o fundamental, la cual
genera comprension a los nuevos conocimientos, comprobando y adaptando el
estudio a teorias existentes. (Taylor, 2017, p.11). Por otra parte, la investigacion
aplicada se fundamenta en indagar una condicion determinada, utilizando
resultados de estudios previos con base en teorias aplicadas a buscar reparaciones
a una situacion que muestra cualquier problema con el objetivo de obtener un
confort colectivo o social. (Vargas, 2009, p.159). En efecto, el actual trabajo de
investigaciéon fue de tipo bésica, debido a que inquiri6 en aumentar los
conocimientos de las teorias citadas en el presente estudio, investigando el vinculo
entre las dos variables, y reconociendo alguna realidad de la Central de
Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra — Ventanilla.

En cuanto al enfoque, existen tres principales para una investigacion, que
dan paso a la busqueda y recopilaciéon de datos: enfoque cualitativo, enfoque
cuantitativo y enfoque mixto; aunque tienen diferentes caracteristicas, se
complementan perfectamente para la obtencion del objetivo y estrategias de la
investigacion. (Hernandez et al., 2014, p.24). Los indagadores que emplean
enfoques cualitativos intentan comprender la situacién social en su conjunto,
considerando sus atributos y dinamicas, este enfoque tiene como objetivo
conceptualizar la realidad a partir de informacién obtenida de la poblacién o de los
investigadores. (Bernal, 2010, p.60). Mientras que en el enfoque cuantitativo los
investigadores se fundamentan en reunir y examinar los reportes, la cual es el punto
de interaccion para el entendimiento del dilema, de igual manera examina las
restricciones con mas integridad e impulsa los alcances y aporte. (Naupas, Mejia,
Novoa y Villagbmez, 2014, p.97). Finalmente, los indagadores cuando aplican un
enfoque mixto tienen la posibilidad de implementarse segun distintas secuencias.
Algunas veces lo cuantitativo precede a lo cualitativo, en otros casos lo cualitativo
es primero; ademas tienen la posibilidad de realizarse de forma simultdnea o en
paralelo, e inclusive es posible fusionarlos a partir del principio y durante todo el

proceso de indagacion. (Hernandez et al., 2018, p.10).
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Figura 1

Enfoques de una investigacion.

ENFOQUES DE
UNA
INVESTIGACION

oque Enfoque
Cualitativo

Fuente: Elaboracion propia.

Por lo tanto, el enfoque que se destiné en la actual investigacion fue el
cuantitativo debido a que utilizé la agrupacion de antecedentes en busca de
justificar la hipétesis, con la finalidad de probar estudios citados en el estudio,
mediante un soporte numérico y la pesquisa estadistica.

3.1.2 Disefio de lainvestigacion

Referente a un ambiente determinado, el disefio se empleara para distinguir la
formalidad de las hipétesis propuestas. El objetivo de establecer el tipo de disefio
en una indagacién es proveer una ejemplar de supervisién que garantice comparar
problematicas con teorias. (Sabino, 1992, p.75). Asi pues, también refieren al
disefio de un trabajo de investigacion como el plan o lineamientos comprendidos
para conseguir la indagacion que el investigador anhela con la intencion de
argumentar la problemética establecida de una investigacion, y lo clasifican en dos
tipos de disefios: experimental y no experimental (Hernandez et al., 2018, p.150)

Es asi que, debido a que no se modificardn de manera espontanea las
variables para reflejar el producto de las mismas, el presente estudio de
investigacién estimd un disefio no experimental. A juzgar por Hernandez et al.
(2014) indican que, bajo el enfoque cuantitativo, en este tipo disefio de investigacion
no se pueden manipular de manera involuntarias las variables que se escojan para
el desarrollo de la investigacion, pero si se deberan contemplar para el analisis

respectivo entre ellas en un lugar determinado. (p.152). Asi mismo, Herndndez et
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al. (2018) catalogaron al disefio no experimental en dos cortes por el tiempo en que
se hacen la recoleccidon de datos: transeccionales y longitudinales. (p.176). Es por
ello que el corte de este trabajo de investigacion fue transeccional o transversal
porque pormenorizan las variables y analizan el levantamiento de informaciéon en
una sola oportunidad en un lugar determinado, la Central de Notificaciones del
Poder Judicial de Puente Piedra — Ventanilla.

Al mismo tiempo, este trabajo de investigacion sostuvo un alcance
correlacional ya que consideré como objetivo entender el nivel de semejanza que
tuvieron los fendmenos del estudio: gestion de talento humano y productividad
laboral. Para Hernandez et al. (2014), el alcance correlacional posee como
proposito indagar sobre el vinculo de colaboracion que puede haber entre dos o
mas variables especificamente en un estudio determinado. (p.109). Asi mismo la
presente investigacion tuvo un nivel descriptivo, ya que como lo expresan
Hernandez et al. (2018) este nivel de indagacion especifica las circunstancias
reales en las que encuentran las dos variables en un lugar determinado,
acaparando claro esta, las caracteristicas propias de la finalidad del estudio.

3.2 Variables y operacionalizacién

Variable

Las variables son definidas a manera de todo lo que mediremos y controlaremos
en un trabajo de investigacion. Por lo tanto, deben poder realizar mediciones
cuantitativas. (Taylor, 2017, p.35). Asi pues, las variables son cualidades o
conceptos que pueden cambiar y cuyas fluctuaciones se pueden calcular y
examinar, esto refiere a la capacidad de obtener diferentes valores que se pueden
registrar mediante instrumentos de mediciéon. (Hernandez et al., 2018, p.125)

Para la actual investigacion, la cual fue una investigacion cuantitativa, se
consideraron dos variables: la gestién del talento humano y la productividad laboral.
Variable: Gestion de talento humano
Definicion conceptual

La gestion del talento busca desarrollar capital humano y mejorar las
habilidades de todos trabajadores, permitiendo conversaciones entre empleados y
altos directivos de la organizacién para que la entidad pueda responder a las
emergencias de los empleados, en cuanto a soporte, servicio y crecimiento

personal. (Vallejo, 2016, p.16)
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Definicion operacional

La variable, gestion de talento humano, fue estudiada determinadamente
mediante las dimensiones: incorporacion del personal, desarrollar personas y
recompensar persona. Al mismo tiempo, los resultados se enjuiciaron a través de
los tanteos del SPSS version 25, todo esto, luego de que, las dimensiones fuesen
analizadas y desarrolladas mediante un cuestionario virtual que contenian 20 items.
Indicadores

El presente trabajo de investigacion se realiz6 en principio a la variable
gestion de talento humano implementando los siguientes indicadores:
reclutamiento, seleccién, capacitacion, desarrollo de carrera, desarrollo
organizacional, remuneracion, recompensas Yy sanciones Yy prestaciones y
servicios.
Escala de medicion

La variable de gestion de talento humano, se midié empleando la técnica de
escala de Likert, en la cual se aprovecharon los consecutivos valores; nunca, casi
nunca, a veces, casi siempre, siempre. Asimismo, para emplear las referencias
estadisticas se destin6 el programa SPSS version 25.
Variable: Productividad laboral
Definicion conceptual

La productividad laboral estara vinculada con los resultados conseguidos en
el proceso o sistema, por lo que teniendo en cuenta los recursos utilizados para
producir estos resultados, aumentar la productividad significa obtener mejores
resultados. (Gutiérrez, 2014, p.21)
Definicion operacional

La variable, productividad laboral, fue estudiada determinadamente
mediante las dimensiones: eficiencia, eficacia y efectividad. Al mismo tiempo, los
resultados se enjuiciaron a través de los tanteos del SPSS version 25, todo esto,
luego de que, las dimensiones fuesen analizadas y desarrolladas mediante un
cuestionario virtual que contenian 20 items.
Indicadores

El presente trabajo de investigacion se realizd en principio a la variable

productividad laboral implementando los consecuentes indicadores: motivacion,
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liderazgo, trabajo en equipo, puntualidad, conocimiento de funciones, trabajo bajo
presion y responsabilidad.
Escala de medicion

La variable de productividad laboral, se midié empleando la técnica de escala
de Likert, en la cual se aprovecharon los consecutivos valores; nunca, casi nunca,
a veces, casi siempre, siempre. Asimismo, para emplear las referencias
estadisticas se destin6 el programa SPSS version 25.

3.3 Poblacion (criterios de seleccidn), unidad de anédlisis

3.3.1 Poblacién

Se entiende como poblacion a la recopilacion de todos los elementos involucrados
en la investigacion, asi también se puede delimitar como la recopilacion de las
unidades de muestreo en su totalidad. (Bernal, 2016, p.160). Asi mismo, la
poblacion es la suma de los sujetos que tienen algunas peculiaridades semejantes
y necesitan ser inferidos. (Hernandez et al., 2018, p. 198).

La poblacion de la actual investigacion, la conformaron un total de 34
trabajadores que tiene la Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente
Piedra - Ventanilla.

Criterio de inclusién

Se incorporaron a todos los trabajadores que ejercen labores en la Central
de Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra - Ventanilla.
Criterio de exclusion

Se descartaron a todos los trabajadores que no desempeian funciones en
la Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra — Ventanilla.

La muestra en una investigacion es el universo o subgrupo de la poblacién
de la que se retnen los datos representativos de este, si se anhelan propagar los
resultados. (Hernandez et al, 2018, p.196). Se utiliz6 una muestra censal por ser el
100% de los trabajadores que ejercen funciones en la Central de Notificaciones del
Poder Judicial de Puente Piedra - Ventanilla. Sin duda alguna, la muestra censal se
refiere al global de la poblacion por analizar. (Hernandez et al., 2014, p.172)

El muestreo es la porcién a elegir de un total de la poblacion y la cual
conformara la muestra de la indagacion. (Hernandez et al., 2018, p.198). En
consecuencia, no se utilizé el muestreo a razén de que se emple6 una muestra

censal, debido al tamafio reducido de la poblacion.
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Unidad de analisis

Trabajador que labora en la Central de Notificaciones del Poder Judicial de
Puente Piedra — Ventanilla.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas de recoleccion de datos
En el actual estudio de investigacion se empled el método hipotético-inductivo. Por
otra parte, el medio o la direccion fue empleado como método de la investigacion.
Asi pues, se destiné la destreza de la encuesta y como mecanismo se emple6 dos
cuestionarios (uno por cada variable), distinguiendo mediante la escala de Likert,
facultando asi el entendimiento de las singularidades y conductas de los
trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra -
Ventanilla.
Instrumentos de la recoleccién de datos
Para la recoleccién de datos de los instrumentos empleados en presente trabajo de
investigacion, se consideré las denominaciones en la escala de Likert, tal como se
puede visualizar en el Anexo 4 que contiene la Tabla 1 — “Denominaciones en la
escala de Likert’.

Validacién de instrumento

El presente trabajo de investigacion, contd con la validacion de tres expertos: Dr.
Jesus Romero Pacora, Mgtr. EImer Montafiez Vega y Dr. Edgar Lino Gamatrra,;
quienes validaron los instrumentos de cada una de las variables en estudio
empleados en la investigacion, tal como se puede apreciar en el Anexo 5 que
contiene la Tabla 2 — “Validacion de expertos”y en el Anexo 10, donde se puede
apreciar las validaciones de cada uno de los expertos respectivamente.
Confiabilidad del instrumento

Para la confiabilidad del instrumento de la actual investigacion, se considerd seis
valores y seis niveles a tomar en cuenta para tomar una decision, tal como se puede
apreciar en la Tabla 3 — “Escala de medidas para evaluar el Coeficiente de

Cronbach”, adjuntada en el Anexo 6.
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Prueba de fiabilidad del instrumento para la variable gestion de talento

humano

El test de Alpha de Cronbach de la variable gestion de talento humano, alcanzo la
tasacion de 0,867, la cual se localiza entre los ponderados de 0,8 a 0,9 de la Tabla
3, alegando que el grado del test es bueno; abordando a la ilaciébn que el
instrumento se constituyo de fiabilidad, tal como se puede apreciar en el Anexo 7
gue contiene la Tabla 4 - “Alpha de Cronbach para la variable gestion de talento

humano”.
Prueba de fiabilidad del instrumento para la variable productividad laboral

El test de Alpha de Cronbach de la variable productividad laboral, alcanzé la
tasacion de 0,826, la cual se localiza entre los ponderados de 0,8 a 0,9 de la Tabla
3, alegando que el grado del test es bueno; abordando a la ilacion que el
instrumento se constituyo de fiabilidad, tal como se puede apreciar en el Anexo 8
gue contiene la Tabla 5 - “Alpha de Cronbach para /a variable productividad laboral”.

3.5 Procedimientos

Por medio de su discernimiento, los profesionales en condiciones de Doctor o
Magister certificaron los instrumentos del presente trabajo de investigacion. Asi
pues, se emplearon las variables: gestiéon de talento humano y productividad
laboral, cada una consideraron a teéricos primordiales, Vallejo y Gutiérrez
respectivamente; a consecuencia de ello se procedié a consignar tres dimensiones
por cada variable. Es por ello que se opt6 por tener en cuenta a ocho indicadores
hacia la variable de gestion de talento humano y siete indicadores hacia la variable
de productividad laboral. Posteriormente, se realizd la prueba experimental
competente, con la finalidad de que en el instrumento se logré detectar el
coeficiente de confiabilidad, la cual se llevo a cabo por medio del estadistico Alpha
de Cronbach, a consecuencia del empleo de items que contaran con cinco
elecciones de respuesta. Al mismo tiempo se efectuaron dos encuestas digitales
utilizando los formularios del aplicativo Google Drive. Después, se enjuicié por
medio del programa SPSS version 25, las encuestas consumadas, con el propoésito
de alcanzar los resultados respectivos, los cuales fueron comparados con el marco
tedrico del presente estudio para adquirir la discusién. Como instancia final, se

enunciaron las conclusiones y recomendaciones correspondientes.
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3.6 Método de anadlisis de datos

Para analizar datos cuantitativos, se debié tener en cuenta que los prototipos
estadisticos no representan a la realidad como tal, sino que son una exhibicién de
la sustentabilidad y que los productos obtenidos mediante estos estadisticos
perpetuamente se analizaran en un entorno determinado. (Hernandez et al., 2018,
p.310). Por tal motivo, se empled el método de andlisis de la estadistica descriptiva.
Cabe decir que la estadistica descriptiva se alcanza al explicar la reparticiéon de las
valoraciones o reiteraciones de las variables, las cuales facilitaran a identificar la
vinculacion entre ambas variables. (Hernandez et al., 2014, p. 282)

Con respecto al acopio de datos, se aprovecho el cuestionario, debido a que
en el presente estudio se sonded la vinculacidon entre las variables de gestion de
talento humano y productividad laboral. En las mismas circunstancias, se adjunto
todos los datos adquiridos de la encuesta en el espacio estadistico SPSS version
25, porgue alcanza resultados con una mayor especificacion, para posteriormente
instaurar la vinculacion entre las variables de estudio, comparando los productos
numeéricos mediante gréaficos y porcentajes.

3.7 Aspectos éticos

La ciencia trae consigo avances de toda indole, pero hay que tener en cuenta que
un mal uso puede ser perjudicial es por ello que la ética en una investigacion se
refiere a emplear sincera y adecuadamente las teorias y herramientas utilizadas
para el desarrollo de un estudio. (Bernal, 2010, p. 18)

Para el desarrollo del presente estudio, se tomo6 en cuenta un conjunto de
citas de diferentes expertos, las cuales seran citadas usando la técnica del
parafraseo y respetando las normativas APA 7° edicion, para posteriormente aplicar
el Programa Turnitin, evitando asi el plagio. Asi mismo, respeté la normativa de la
“Guia de elaboracion de productos de investigacion de fin de programa 2022” de la
Universidad César Vallejo. Asi pues, se coordiné la autorizacion del estudio con el
Poder Judicial de Puente Piedra-Ventanilla y que las encuestas de los trabajadores

de la Central de Notificaciones se realicen de manera anénima.
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IV. RESULTADOS

4.1  Analisis descriptivo univariado

Tabla 6

Tabla de frecuencia de la variable gestion de talento humano

GESTION DE TALENTO HUMANO

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

Deficiente 1 2.9 2.9 2.9

Regular 28 82.4 82.4 85.3

Vélido
Excelente 5 14.7 14.7 100.0
Total 34 100.0 100.0
Figura 2

Histograma de frecuencia de la variable gestion de talento humano
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Gestion de talento humano

Nota. Conforme se visualiza en la tabla 6 y figura 2, del 100% de los encuestados;
el 82.4% enuncié que la gestion de talento humano afecta en un grado regular a los
trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra-
Ventanilla. Sin embargo, el 14.7% manifestd que la gestién de talento humano
afecta en un grado excelente en los trabajadores de la Central de Notificaciones del
Poder Judicial de Puente Piedra-Ventanilla. No obstante, existe el 2.9% que
manifestd que la gestion de talento humano afecta en un grado deficiente en los
trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra-

Ventanilla.
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Tabla 7

Tabla de frecuencias de la dimension incorporacion del personal

INCORPORACION DEL PERSONAL

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

Deficiente 1 2.9 2.9 2.9

Regular 29 85.3 85.3 88.2

Valido
Excelente 4 11.8 11.8 100.0
Total 34 100.0 100.0
Figura 3

Histograma de frecuencias de la dimensién incorporacion del personal
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Nota. Conforme se visualiza en la tabla 7 y figura 3, el 85.3% de los 34 encuestados,
expreso que la dimension incorporacion del personal afecta en un grado regular a
los trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente
Piedra-Ventanilla. No obstante, el 11.8% expresé que la dimensién incorporaciéon
del personal afecta en un grado excelente en los trabajadores de la Central de
Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra-Ventanilla. Asimismo, existe el
2.9% que expreso6 que la dimensién incorporacion del personal afecta en un grado
deficiente en los trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de

Puente Piedra-Ventanilla.

23



Tabla 8

Tabla de frecuencias de la dimension desarrollar personas

DESARROLLAR PERSONAS

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
Regular 22 64.7 64.7 64.7
Valido Excelente 12 35.3 35.3 100.0
Total 34 100.0 100.0

Figura 4

Histograma de frecuencias de la dimensién desarrollar personas
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Nota. Conforme se visualiza a la tabla 8 y figura 4, el 64.7% de los 34 encuestados,
enuncié que la dimensién desarrollar personas impacta en un grado regular a los
trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra-
Ventanilla. Sin embargo, el 35.3% manifesto que la dimensidn desarrollar personas
afecta en un grado excelente en los trabajadores de la Central de Notificaciones del
Poder Judicial de Puente Piedra-Ventanilla. Asimismo, ningun trabajador manifesto
gue la dimension desarrollar personas afecta en un grado deficiente en los
trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra-

Ventanilla.
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Tabla 9

Tabla de frecuencias de la dimension recompensar personas

RECOMPENSAR PERSONAS

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Deficiente 13 38.2 38.2 38.2
Regular 19 55.9 55.9 94.1
Valido
Excelente 2 5.9 5.9 100.0
Total 34 100.0 100.0
Figura 5

Histograma de frecuencias de la dimensién recompensar personas
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Nota. Conforme se visualiza en la tabla 9 y figura 5, el 55.9% de los 34 encuestados,

enuncié que la dimension recompensar personas altera en un grado regular a los

trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra-

Ventanilla. Asimismo, el 38,2% manifesto que la dimension recompensar personas

afecta en un grado deficiente en los trabajadores de la Central de Notificaciones del

Poder Judicial de Puente Piedra-Ventanilla. Sin embargo, el 5,9% manifesto que la

dimensidén recompensar personas afecta en un grado excelente en los trabajadores

de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra-Ventanilla
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Tabla 10

Tabla de frecuencias de la variable productividad laboral

PRODUCTIVIDAD LABORAL

40%

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Regular 25 73.5 73.5 735
Excelente 9 26.5 26.5 100.0
Total 34 100.0 100.0
Figura 6
Histograma de frecuencias de la variable productividad laboral
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Nota. Conforme se visualiza en la tabla 10 y figura 6, el 73.5% de los 34

encuestados, expreso que la productividad laboral altera en un grado regular a los

trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra-

Ventanilla. Sin embargo, el 26.5% expres6 que la productividad laboral afecta en

un grado excelente en los trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder

Judicial de Puente Piedra-Ventanilla. Asimismo, ningun trabajador manifesté que la

productividad laboral afecta en un grado deficiente en los trabajadores de la Central

de Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra-Ventanilla.
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4.2 Andlisis descriptivo bivariada
Tabla 11
Tabla cruzada entre las variables gestion de talento humano y productividad laboral

PRODUCTIVIDAD LABORAL

Total
Deficiente Regular Excelente
. Deficiente 2.9% 2.9%
GESTION DE
TALENTO Regular 70.6% 11.8% 82.4%
HUMANO
Excelente 14.7% 14.7%
Total 0.0% 73.5% 26.5% 100.0%
Figura 7
Histograma del cruce de las variables gestion de talento humano y productividad
laboral
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Nota. Conforme se visualiza en la tabla 11 y figura 7, el 14.7% de la muestra (34
trabajadores), enuncié que el empalme entre las variables gestion de talento
humano y productividad laboral, tuvo como resultado un grado excelente; asi pues,
el 70.6% manifesto que, el empalme entre las variables gestion de talento humano
y productividad laboral, tuvo como resultado un grado regular. Asimismo, se
determind que el 2.9% consideré que cuando la gestidon de talento humano logré
un grado deficiente, la productividad laboral obtuvo un grado regular. También, el
11.8% de los entrevistados consideraron que cuando la gestion de talento humano

alcanza un grado regular, la productividad laboral alcanza un grado excelente.
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Tabla 12
Tabla cruzada entre la dimension incorporacion del personal y la variable

productividad laboral

PRODUCTIVIDAD LABORAL

. Total
Deficiente Regular Excelente
Deficiente 2.9% 2.9%
INCORPORACION
DEL PERSONAL Regular 70.6% 14.7% 85.3%
Excelente 11.8% 11.8%
Total 0.0% 73.5% 26.5% 100.0%

Figura 8
Histograma del cruce de la dimension incorporacion del personal y la variable

productividad laboral
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Incorporacidn del personal

Nota. Conforme a la tabla 12 y figura 8, el 11.8% de la muestra (34 trabajadores),
expresoé que el empalme entre la dimension incorporacion del personal y la variable
productividad laboral, cosechdé como resultado un grado excelente; asi pues, el
70.6% expreso que, el empalme entre la dimension incorporacion del personal y la
variable productividad laboral, cosechd como resultado un grado regular. Asimismo,
se determin6 que el 2.9% sefalaron que cuando la dimensién incorporacién del
personal logro un grado deficiente, la productividad laboral obtuvo un grado regular.
También, el 14.7% de los encuestados expresaron que cuando la dimension
incorporacion del personal alcanza un grado regular, la productividad laboral

alcanza un grado excelente.
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Tabla 13

Tabla cruzada entre la dimension desarrollar personas y la variable productividad

laboral
PRODUCTIVIDAD LABORAL
Total
Deficiente Regular Excelente
Deficiente
DESARROLLAR
PERSONAS Regular 64.7% 64.7%
Excelente 8.8% 26.5% 35.3%
Total 0.0% 73.5% 26.5% 100.0%
Figura 9

Histograma del cruce de la dimension desarrollar personas y la variable

productividad laboral
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Nota. Conforme a la tabla 13 y figura 9, el 26.5% de la muestra (34 trabajadores),
manifestd que el empalme entre la dimensién desarrollar personas y la variable
productividad laboral, adquiri6 como resultado un grado excelente; asi pues, el
64.7% manifestd que, el empalme entre la dimensién desarrollar personas y la
variable productividad laboral, adquirié como resultado un grado regular. Asimismo,
se determiné que el 8.8% consider6 que cuando la dimension desarrollar personas

logro un grado excelente, la productividad laboral obtuvo un grado regular.
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Tabla 14

Tabla cruzada entre la dimension recompensar personas y la variable productividad

laboral
PRODUCTIVIDAD LABORAL Total
Deficiente Regular Excelente
Deficiente 35.3% 2.9% 38.2%
RECOMPENSAR
PERSONAS Regular 38.2% 17.6% 55.9%
Excelente 5.9% 5.6%
Total 0.0% 73.5% 26.5% 100.0%
Figura 10

Histograma del cruce de la dimension recompensar personas y la variable

productividad laboral

100% Productividad laboral

80% Deficiente
e o Regular
5 60%

0,

3 40% 35.3% 38.2% Excelente
[J] ()
o« 6%

20% 9% 5.9%

ﬂ
0%
Deficiente Regular Excelente

Recompensar personas

Nota. Conforme a la tabla 14 y figura 10, el 5.9% de la muestra (34 trabajadores),
enuncio que el empalme entre la dimensién recompensar personas Yy la variable
productividad laboral, adquiri6 como resultado un grado excelente; asi pues, el
38.2% enuncié que, el empalme entre la dimension recompensar personas Yy la
variable productividad laboral, adquiri6 como resultado un grado regular. También,
se determind que el 35.3% sefialaron que cuando la dimension recompensar
personas logro un grado deficiente, la productividad laboral obtuvo un grado
regular. Al mismo tiempo, el 2.9% sefalaron que cuando la dimension recompensar
personas logro un grado deficiente, la productividad laboral obtuvo un grado
excelente. Asimismo, el 17.6% expresaron que cuando la dimensién recompensar
personas alcanza un grado regular, la productividad laboral alcanza un grado

excelente.

30



4.3 Prueba de normalidad

Tabla 15

Prueba de normalidad para las variables y dimensiones

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
V1: GESTION DE
TALENTO 0.200 34 0.001 0.849 34 0.000
HUMANO
V1D1:
INCORPORACION 0.191 34 0.003 0.879 34 0.001
DEL PERSONAL
V1D2:
DESARROLLAR 0.193 34 0.003 0.916 34 0.012
PERSONAS
V1D3:
RECOMPENSAR 0.211 34 0.001 0.833 34 0.000
PERSONAS
V2:
PRODUCTIVIDAD 0.295 34 0.000 0.813 34 0.000
LABORAL

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. Conforme a que la muestra del actual trabajo de investigacion fue una
muestra censal con un total de 34 trabajadores de la Central de Notificaciones del
Poder Judicial de Puente Piedra-Ventanilla, se debié tener en cuenta que la
muestra es menor a 50, en consecuencia, se empled la prueba de normalidad de
Shapiro-Wilk (Carmona & Carrion, 2015, p.84). Asi pues, segun la Tabla 15 se
obtuvo como resultados para las variables gestion de talento humano vy
productividad laboral, del mismo modo hacia las dimensiones incorporacion del
personal, desarrollar personas y recompensar personas un Sig. < 0.05.

En consecuencia, para poder determinar y evaluar el grado de vinculacién que
existe entre las variables y dimensiones del estudio, se tuvo en cuenta que se
obtuvo un Sig. < 0.05, por lo que la muestra fue no paramétrica y se aplicé el
estadigrafo de correlacion de Rho de Spearman.

31



4.4  Andlisis inferencia bivariada

Los niveles de correlacion bilateral que se consideraron en el presente trabajo de

investigacion se detallan en el Anexo 11, donde se puede apreciar la Tabla 16 —

“Niveles de correlacion bilateral”.

Prueba de hipdtesis general

Hipotesis estadistica

Ho No existe vinculacion entre la gestion del talento humano y la productividad
laboral del personal de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de
Puente Piedra-Ventanilla, 2022.

Ha Existe vinculacion entre la gestion del talento humano y la productividad
laboral del personal de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de
Puente Piedra-Ventanilla, 2022.

Tabla 17

Prueba de hipétesis general

Correlaciones

V1:
GESTION V2:
DE PRODUCTIVIDAD
TALENTO LABORAL
HUMANO
Coef|C|ent.e' de 1.000 686"
p correlacion
V1: GESTION DE
TALENTO HUMANO Sig. (bilateral) 0.000
N 34 34
Rho de Spearman
Coef|(:|ent_e, de 686" 1,000
V2: correlacion
PRODUCTIVIDAD ) i
LABORAL Sig. (bilateral) 0.000
N 34 34

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

Nota. Conforme a la tabla 17, se identific6 que la vinculacién entre las variables
gestion de talento humano y productividad laboral es significativa con un nivel de
0,686 positivo; en concordancia, logramos determinar la existencia de correlacion
positiva considerable entre las variables a investigar. Exhibe una curva de
inclinacién venturosa; como resultado, alcanzamos desprender que la vinculacion
es de primera mano equitativa; dado que, a mayor intervencion de la figura gestion

de talento humano mayor sera la coaccion de llevar a término la productividad
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laboral, a favor de los trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder Judicial

de Puente Piedra-Ventanilla.

De acuerdo a la Sig. (Bilateral) = 0,000<0,05 dio a discernir que se debio
aceptar la hipétesis alterna y rechazar la hipétesis nula; confirmando que, existe
vinculacion entre la gestion del talento humano y la productividad laboral del
personal de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra-
Ventanilla.

Prueba de hipotesis especifica 1

Hipotesis estadistica

Ho No existe vinculacion entre la incorporacion del personal y la productividad
laboral de los trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder Judicial
de Puente Piedra-Ventanilla,2022.

Ha Existe vinculacién entre la incorporacion del personal y la productividad
laboral de los trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder Judicial
de Puente Piedra-Ventanilla,2022.

Tabla 18

Prueba de hipotesis especifica 1

Correlaciones

V1D1: V2:
INCORPORACION PRODUCTIVIDAD
DEL PERSONAL LABORAL
Coeficiente de
INCORVPlcl))éjACION correlacion . oo
DEL PERSONAL Sig. (bilateral) 0.066
Rho de N 34 34
Spearman Coeficiente de
PRODU\éZZ'I:'IVIDAD correlacion o -
LABORAL Sig. (bilateral) 0.066
N 34 34

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

Nota. Conforme a la tabla 18, se identificd la vinculacién entre la dimensién
incorporacion del personal y la variable productividad laboral es significativa con un
nivel de 0,319 positivo; en concordancia, logramos determinar la existencia de
correlacion positiva media entre la dimension y variable del estudio. Exhibe una
curva de inclinacion venturosa; como resultado, alcanzamos desprender que la
vinculacion es de primera mano equitativa; dado que, a mayor intervencion del

fendmeno incorporacion del personal mayor sera la coaccion de llevar a término la
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productividad laboral, a favor de los trabajadores de la Central de Notificaciones del

Poder Judicial de Puente Piedra-Ventanilla.

De acuerdo a la Sig. (Bilateral) = 0,066>0,05 dio a discernir que se podria
aceptar la hipotesis nula y rechazar la hipotesis alterna; admitiendo que, no existe
vinculacion entre la incorporacion del personal y la productividad laboral del
personal de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra-
Ventanilla.

Prueba de hipotesis especifica 2

Hipotesis estadistica

Ho No existe vinculacion entre el desarrollar personas y la productividad laboral
de los trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de
Puente Piedra-Ventanilla,2022.

Ha Existe vinculacion entre el desarrollar personas y la productividad laboral de
los trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente
Piedra-Ventanilla,2022.

Tabla 19

Prueba de hipotesis especifica 2

Correlaciones

V1D2: V2:
DESARROLLAR PRODUCTIVIDAD
PERSONAS LABORAL
Coeficiente de -
DESAVFiRDg):LLAR correlacion B oo
PERSONAS Sig. (bilateral) 0.000
Rho de S N 34 34
0 de Spearman e
. Coeflc:lent_e' de 698” 1.000
V2: correlacion
PRODUCTIVIDAD . .
LABORAL Sig. (bilateral) 0.000
N 34 34

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

Nota. Conforme a la tabla 19, se identificé la vinculacién entre la dimension
desarrollar personas y la variable productividad laboral es significativa con un nivel
de 0,698 positivo; en concordancia, logramos determinar la existencia de
correlacion positiva considerable entre la dimension y variable del estudio.
Manifiesta una curva de inclinacion venturosa; como resultado, alcanzamos
desprender gue la vinculacion es de primera mano equitativa; dado que, a mayor

intervencion de la figura desarrollar personas, mayor sera la coaccion de llevar a
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término la productividad laboral, a favor de los trabajadores de la Central de

Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra-Ventanilla.

De acuerdo a la Sig. (Bilateral) = 0,000<0,05 dio a discernir que se podria
aceptar la hipoétesis alterna y rechazar la hipotesis nula; admitiendo que, existe
vinculacion entre el desarrollar personas y la productividad laboral del personal de
la Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra-Ventanilla.
Prueba de hipotesis especifica 3
Hipotesis estadistica
Ho No existe vinculacion entre el recompensar personas y la productividad

laboral de los trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder Judicial

de Puente Piedra-Ventanilla,2022.

Ha Existe vinculacion entre el recompensar personas y la productividad laboral
de los trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de
Puente Piedra-Ventanilla,2022.

Tabla 20

Prueba de hipétesis especifica 3

Correlaciones

V1D3: V2:
RECOMPENSAR PRODUCTIVIDAD
PERSONAS LABORAL
Coeficiente de -
V1D3: correlacién 1.000 696
RECOMPENSAR . :
PERSONAS Sig. (bilateral) 0.000
Rho de Spearman N 34 34
. Coefmnent_g de 696™ 1.000
V2: correlacion
PRODUCTIVIDAD . .
LABORAL Sig. (bilateral) 0.000
N 34 34

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

Nota. Conforme a la tabla 20, se identifico la vinculacién entre la dimension
recompensar personas y la variable productividad laboral es significativa con un
nivel de 0,696 positivo; en concordancia, logramos determinar la existencia de
correlacion positiva considerable entre la dimensién y variable del estudio.
Manifiesta una curva de inclinacion venturosa; como resultado, logramos
desprender que la vinculacion es de primera mano equitativa; dado que, a mayor

intervencion de la figura recompensar personas, mayor sera la coaccion de llevar a
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término la productividad laboral, a favor de los trabajadores de la Central de
Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra-Ventanilla.

De acuerdo a la Sig. (Bilateral) = 0,000<0,05 dio a discernir que se podria y
aceptar la hipoétesis alterna y rechazar la hip6tesis nula; admitiendo que, existe
vinculacion entre el recompensar personas Y la productividad laboral del personal

de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra-Ventanilla.

36



V. DISCUSION

Para la elaboracion del presente trabajo de investigacion se aborddé como objetivo
general determinar cual es la vinculacién entre la gestion del talento humano y la
productividad laboral del personal de la Central de Notificaciones del Poder Judicial
de Puente Piedra-Ventanilla, 2022; alcanzando resultados estadisticos, y para que
mas adelante esta informacion de la muestra, que lo constituyen 34 trabajadores,
logren ser analizados.

En la hipétesis general abordada se ofrecio infligir la validez de los factores
entre las variables de gestidon de talento humano y la variable productividad laboral
de los trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente
Piedra-Ventanilla, 2022; la cual fue procesada por media de la correlacion de Rho
Spearman, obteniendo como resultados una significancia bilateral de 0.000;en
consecuencia, se tomd como resolucién admitir la hipétesis alterna y recusar la
hipotesis nula. De la misma forma, se alcanzé un grado de 0,686 positivo, con
respecto al coeficiente de correlacion, sefialando que existe una correlacion positiva
considerable entre los factores que causan las variables gestién de talento humano
y productividad laboral.

Estos resultados se soportan en sustento a la autora tedrica a Vallejo (2016),
guien manifiesta que la gestion de talento humano es aquel que investiga el
tratamiento y desenvolvimiento del capital humano, aumentando sus competencias
de cada trabajador que labora en una organizacion. Acontecimiento que es
compartido por la tesis de Carranza y Gomero (2018), la cual utiliza también el
estadigrafo Spearman, alcanzando como resultados, un grado de 0.669, con
respecto al coeficiente de correlacion y 0,000, con respecto a la significancia
bilateral; sefialando que existe una vinculacién primordial entre las dos variables
gue se citaron en el estudio, empleando también a la autora tedrica a Vallejo (2016),
asemejando el concepto planteado con respecto a la gestién de talento humano en
el presente estudio. Acrecienta la tesis Cortez (2020), bajo la premisa del tedrico
Lled6 (2011), quien fortalece la conceptualizacién de gestién de talento humano
como el pilar elemental para recabar el prestigio en las organizaciones, ya que esta
relacionado con los diferentes accionares responsables de cada uno de los
trabajadores que conforman una organizacion; asimismo, en este estudio también

se empleo el estadigrafo Spearman, obteniendo como resultados un nivel de 0,000,
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con respecto a la significancia bilateral y un nivel de 0,767, con respecto al
coeficiente de correlacion; identificando que existié una vinculacidon concreta muy
significativa entre ambas variables del estudio. Del mismo modo, en la tesis de
Caicho (2021), se emple6 igualmente el estadigrafo Spearman, obtuvo como
resultados estadisticos un nivel de 0,02, con respecto a la significancia bilateral, y
un nivel de 0,324, con respecto al coeficiente de correlacion; manifestando que
existe una vinculacion significativa entre las dos variables del estudio; el estudio se
bas6 bajo la premisa del tedrico Chiavenato (2009), concluyendo que la gestion de
talento humano es la agrupacion de patrones sumamente necesarios que se debe
tener con los trabajadores de una organizacién para poder controlar aspectos
empresariales desde un nivel gerencial o administrativo. Sin embargo, en la tesis
de Matos y Chozo (2019), si bien es cierto se basé bajo la premisa de Chiavenato
(2009), se utilizé la prueba de estadistica Tau-b de Kendall, por lo que se obtuvo
como resultados, un grado de 0,01, con respecto a la significancia bilateral, y con
respecto al grado del coeficiente de correlacién, se alcanzé una estimacion de
0,267; concluyendo que, si bien existe una vinculacion entre las dos variables del
estudio, esta se encontraba en un nivel bajo. Al mismo tiempo, es importante
considerar, que la tabla de frecuencia de la variable gestion de talento humano
arrojo que, el 82,4% del personal de Central de Notificaciones del Poder Judicial de
Puente Piedra-Ventanilla consideran a la variable en mencién en un nivel regular,
por lo que se puede inducir que existe problemética en la institucion. Pero no solo
es una problematica a nivel interno, sino que también abarca internacionalmente,
ya que como sefalaron los investigadores Savaneviciené & Vil€iauskaité, (2017),
Anlesinya, Dartey & Amponsah (2019), Rada y Sanchez (2020) y Vera & Blanco
(2019), la gestion global del talento se ha convertido en una medida de politica cada
vez mas importante debido a la brecha generacional global, por lo que la fuga de
talento la consideran ineludible en las empresas, aspecto preocupante debido a
gue estiman a la gestion del talento humano como la competencia mas
sobresaliente para las organizaciones. Asi pues, internacionalmente consideran
que para que una empresa pueda gestionarse correctamente y pueda aprovechar
su maximo nivel, la gestiéon de talento humano debe formular estratégicamente,
debiendo integrar todos los procesos de personal, con particular hincapié en los

empleados ubicados como talentosos. (Filippus & Schultz , 2019 y Kozjek & Franca,
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2020). Podemos incluir, que los investigadores Zinovyeva, Kuznetsov, & Stepanova
(2021), Bienkowska, Koszela, Satamacha & Tworek (2022), Cejas, Navarro,
Hernandez, Aldaz, Alban & Mendoza (2022), Amir Hamad Salim, Jimber, & Ibafiez
(2022) y Chiara, Gazzaroli, Corvino, & Gozzoli (2022), manifestaron en sus
diferentes estudios, que el andlisis de la variable gestion de talento humano los
conllevara a identificar el efecto de las funciones del desarrollo humano y explicaron
el papel de los mecanismos de gestion de talento humano orientadas a la pandemia
COVID-19, la cuales mencionaron algunos indicadores de medicién parecidos al
presente estudio: la calidad del servicio, la satisfaccién laboral, el compromiso
organizacional, motivacion laboral, la atencién al cliente, capacitacion y a la cultura
organizacional; concluyendo que la efectividad de los recursos humanos conlleva
a una alta carga emocional vinculada con la responsabilidad de asumir una funcion
especifica.

Ahora bien, para la variable productividad laboral, el actual trabajo de
investigacion se basa bajo la premisa del autor tedrico Gutiérrez (2014), quien
conceptualizé a la variable mencionada como los resultados conseguidos en un
proceso o sistema, por lo que teniendo en cuenta los recursos utilizados para
producir estos resultados, aumentar la productividad significa obtener mejores
resultados. Los tanteos en la tabla de frecuencia, alcanzaron que el 73.5% del total
de los trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente
Piedra-Ventanilla indican que la productividad laboral se encontraba en un nivel
regular, por lo que la institucion presenté un déficit en cuanto a la variable en
mencién, lo cual es una problematica, no solo interna, sino también, es una
problemética a nivel mundial. Acontecimiento que comparten Zhang, Wang, Wang,
& Zhang (2021), Yang & Chen (2019), Roth (2020) y Diaz y Quintana (2021),
guienes indican que tanto en el continente asiatico, en el continente americano y
en el continente europeo, muchas empresas poseen dilemas de minoracién con
respecto a la productividad laboral. Asimismo, internacionalmente la productividad
laboral se dara mediante interaccion de los resultados o productos logrados en el
proceso de trabajo y los insumos o suministros usados para obtener aquellos
resultados. (Ayodotun, Ufua, Okorie, & Kehinde, 2020), (Alemu, Fentahun, Helo,
Takala & Powell, 2014) y (Rodriguez & Gaspar, 2021). De modo accesorio, con
relacion a las dimensiones de la variable productividad laboral del presente estudio:
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eficiencia, eficacia y efectividad; los investigadores Zhilyakov, Kharchenko &
Kandiba (2021), Orlova (2021) y Combary & Traore (2021) concluyen que una
persona es efectiva si es que logra ser eficiente y eficaz. Empero, la productividad
laboral también puede ser medida mediante las condiciones climaticas de un lugar
determinado. (Ken’ichi, Tachiiri & Su, 2021) y (Kong & Huber, 2022).

Por su parte, en la hipétesis especifica nUmero uno, se procurd colegir Si
existe vinculacién entre la incorporacién del personal y la productividad laboral de
los trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente
Piedra-Ventanilla, 2022; la cual fue procesada mediante la correlacibn de Rho
Spearman, obteniendo como resultados una significancia bilateral de 0.066, por lo
gue se tom6 como audacia, desestimar la hipotesis alterna y admitir la hipotesis
nula. De la misma forma, se alcanzé un grado de 0,319 positivo, con respecto al
coeficiente de correlacion, sefialando que existe una correlacion positiva media
entre los factores que causan la dimension incorporacién del personal y la variable
productividad laboral; por lo que se concluye que, si bien es cierto existe una
vinculacion, pero esta vinculacién no se encuentra en un nivel alto y que la
dimension incorporacion del personal no es el factor mas predominante para
conseguir una Optima productividad laboral en la institucion, a pesar que la tabla de
frecuencia manifieste que el 85.3% de los trabajadores de la Central de
Notificaciones considera a la incorporacién del personal en un nivel regular, ni tan
bueno, ni tan malo. Esta dimension se consideré en el presente estudio, ya que los
investigadores Chaudhary (2018), Cizmié & Ahmié (2021), Barkhuizen & Gumede
(2021) y Al-Qura’an (2021), indicaron en sus estudios que, en las empresas
modernas, la gestion del talento humano alude al desarrollo incorporado de atraer
empleados altamente preparado, ya que compromete un trato fetén entre un nuevo
trabajador y la empresa, lo que a su vez impulsaria en el rendimiento laboral.

Posteriormente, en la hipotesis especifica nimero dos, se procurd colegir Si
existe vinculacion entre la dimension desarrollar personas y la productividad laboral
de los trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente
Piedra-Ventanilla, 2022; la cual fue procesada mediante la correlacion de Rho
Spearman, obteniendo como resultados una significancia bilateral de 0,000, por lo
gue se tomo6 como resolucion, admitir la hipoétesis alterna y desestimar la hipotesis

nula. De la misma manera, se alcanzo un grado de 0,698 positivo, con respecto al
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coeficiente de correlacion, sefialando que existe una correlacion positiva
considerable entre los factores que causan la dimension desarrollar personas y la
variable productividad laboral; por lo que se concluye que, el factor desarrollar
personas es predominante para conseguir una éptima productividad laboral en la
institucion, esto concuerda con la tabla de frecuencia que sefiala que el 64.7% de
los trabajadores de la Central de Notificaciones considera a la dimension desarrollar
personas en un nivel regular. Esta dimension se consider6 ya que segun los
investigadores Escobar (2017), Musakuro & Klerk (2021), Amushila & Bussin (2021)
y Ferreiro, Miguéns & Atrio (2021), indicaron en sus estudios que el desarrollo de
talento esta vinculado a la formacion personalizada y experiencial de los
trabajadores de una organizacion, quiere decir que lo relaciona con lo que la
empresa ofrece al empleado en diferentes aspectos para conducirlo a su buen
desemperio, y la cual se puede lograr si las empresas utilizan métodos como:
formacion, desarrollo, coaching, tutoria y el crecimiento laboral.

En Ultima instancia, en la hipotesis especifica nimero tres, se procuro colegir
si existe vinculacién entre la dimensidon recompensar personas Yy la productividad
laboral de los trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de
Puente Piedra-Ventanilla, 2022; la cual fue procesada mediante la correlacion de
Rho Spearman, obteniendo como resultados una significancia bilateral de 0,000,
por lo que se tomd como decisibn admitir la hipotesis alterna y desestimar la
hipétesis nula. De la misma forma, se alcanzé un grado de 0,696 positivo, con
respecto al coeficiente de correlacién, sefialando que existe una correlacion positiva
considerable entre los factores que causan la dimension recompensar personas y
la variable productividad laboral; por lo que se concluye que, el factor recompensar
es predominante para conseguir una optima productividad laboral en la institucion,
esto concuerda con la tabla de frecuencia que sefala que el 73.5.7% de los
trabajadores de la Central de Notificaciones considera a la dimension recompensar
personas en un nivel regular. Esta dimensién se considero ya que las tesis de
Cortez (2020) y Caicho (2021), concluyeron que el factor mas sobresaliente e
influyente en la productividad laboral en sus estudios fue la dimensién recompensar
personas, ya que una persona se sentirA motivada al realizar sus funciones
laborales si es que es bien recompensado e incentivado; lo cual se vera reflejado

en su nivel de productividad laboral.
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VI.  CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados estadisticos obtenidos para el presente trabajo de

investigacién, se puede concluir los siguiente:

Primera;

Existe vinculacion entre la gestion del talento humano y la productividad
laboral del personal de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de
Puente Piedra-Ventanilla, toda vez que el Sig. (Bilateral)=0,000 < p=0,05.
Asimismo, se logré determinar la existencia de correlacion positiva
considerable entre las variables del estudio, toda vez que se obtuvo un
nivel de correlacién = 0,686 +. Por lo que, se alcanzé desprender que la
vinculacibn es de primera mano equitativa; dado que, a mayor
intervencién de la figura gestion de talento humano mayor sera la
coaccion de llevar a término la productividad laboral, a favor de los
trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente

Piedra-Ventanilla.

Segunda: No existe vinculacion entre la incorporacion del personal y la

Tercera:

productividad laboral del personal de la Central de Notificaciones del
Poder Judicial de Puente Piedra-Ventanilla, toda vez que el Sig.
(Bilateral)=0,066 > p=0,05. Empero, se logré determinar la existencia de
correlacion positiva media entre la dimensién y variable del estudio, toda
vez que se obtuvo un nivel de correlacion = 0,319 +. Por lo que, si bien es
cierto existe una vinculacion, pero esta vinculaciéon no se encuentra en un
nivel alto y que la dimension incorporacion del personal no es el factor
mas predominante para conseguir una 6ptima productividad laboral en la

institucion.

Existe vinculacion entre el desarrollar personas y la productividad laboral
del personal de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente
Piedra-Ventanilla, toda vez que el Sig. (Bilateral)=0,000 < p=0,05. Al
mismo tiempo, se alcanzo6 determinar la existencia de correlacion positiva

considerable entre la dimension y variable del estudio, toda vez que se

42



Cuarta:

obtuvo un nivel de correlacién = 0,698 +. Por lo que, se desprende que la
vinculacion es de primera mano equitativa; dado que, a mayor
intervencién de la figura desarrollar personas, mayor sera la coacciéon de
llevar a término la productividad laboral, a favor de los trabajadores de la

Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra-Ventanilla.

Existe vinculacion entre el recompensar personas y la productividad
laboral del personal de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de
Puente Piedra-Ventanilla, toda vez que el Sig. (Bilateral)=0,000 < p=0,05.
Del mismo modo, se alcanzé determinar la existencia de correlacion
positiva considerable entre la dimension y variable del estudio, toda vez
que se obtuvo un nivel de correlacion = 0,696 +. Por lo que, a mayor
intervencién de la figura recompensar personas, mayor sera la coaccion
de llevar a término la productividad laboral, a favor de los trabajadores de
la Central de Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra-

Ventanilla.
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VIl. RECOMENDACIONES

En funcién a los resultados estadisticos obtenidos para el presente trabajo de

investigacién, se recomienda lo siguiente:

Primera;

Transmitir al area de recursos humanos del Poder Judicial de Puente
Piedra-Ventanilla, la vinculacién considerable que existe entre el
fendmeno de la gestién de talento humano y la productividad laboral en la
Central de Notificaciones, para asi, incentivar a la ejecucion de una nueva
investigacion con respecto a las variables del estudio, involucrando a toda
la institucion y considerando una muestra de mayor proporcion, para

alcanzar asi, resultados con mayor precision.

Segunda: Disponer de mejores criterios, con respecto al perfil del trabajador de la

Tercera:

Central de Notificaciones, por parte del area de recursos humanos del
Poder Judicial de Puente Piedra-Ventanilla, al momento de contratar
personal para dicha area, toda vez que para la Central de Notificaciones
la dimensién incorporacion del personal se encuentra en un grado regular
y frecuentemente se contrata personal sin conocimiento alguno de las

funciones del area.

Organizar programas de capacitacibn con respecto a temas
jurisdiccionales, evitando asi, que el personal de la Central de
Notificaciones del Poder Judicial de Puente Piedra-Ventanilla pueda
incurrir en errores al momento de realizar sus funciones. Del mismo modo,
a la encargada del area en mencion, establecer un “Plan de linea de
carrera” e informar al area de recursos humanos para su ejecucion;
garantizando un estimulo extra para el trabajador del area, aumentando
su identificacion con la institucion y alcanzando niveles superiores en

cuanto a su productividad laboral.
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Cuarta: Contribuir mediante informes, a la homologacion de las remuneraciones
de los trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de
Puente Piedra-Ventanilla; toda vez que, en la actualidad en el area en
mencion, existen hasta tres niveles de remuneracion, lo cual hace percibir
una incomodidad por parte del trabajador con una remuneracion baja, ya
gue las funciones que realizan son las mismas del que accede a una
remuneracion de nivel alto en el area. Asimismo, al jefe de la Central de
Notificaciones, establecer programas de motivacidbn e incentivos,
considerando la productividad laboral que tienen los trabajadores del area

en mencion.
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Anexo 1. Evidencias de la realidad local
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de la variable gestion de talento humano y de la variable productividad laboral

servicios

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES | ITEMS MEDICION
. Reclutamiento 1-4
Incorporacion del
Seg_L:m Vallejo (2016) la _ personal Seleccion 5.7
gestion del talento busca Para estudiar
desarrollar capital determinadamente la
humano y mejorar las variable gestion del talento Capacitacion 8-10 .
. o Ordinal
habilidades de todos humano se realizara
trabajadores, permitiendo | mediante las dimensiones: Tipo Likert:
cor{versacio‘?\es entre | incorporacién del personal, Desarrollar Desarrollode |, ;, P
Gestion de empleados y altos desarrollar personas y personas carrera 1=Nunca
talento directivos de la recompensar personas las 2=Casi nunca
humano | ©rganizacién para que la | mismas que se analizaran y Desarrollo 13-14
entidad pueda responder | desarrollaran mediante un organizacional 3= A veces
a las emergencias de los cuestionario y los — 4= Casi siempre
empleados, en cuanto a | resultados se enjuiciaran a Remuneracion 15
soporte, servicio y través de los tanteos del 5=Siempre
crecimiento personal. SPSS version 25. Recompensar Reconocimientoy | . g
(p.16) sanciones
personas
Prestaciones y 20




DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES |ITEMS MEDICION
Motivacion 1-5
Seglin Gutiérrez (2014) la Para estudiar Eficiencia Liderazgo 6-8
groductividad laboral determinadamente |a Ordinal
esptaré vinculada con los variable productividad Trabajo en equipo | 9-10 . .
resultados conseguidos Iab_oral se reglizaré' por Tipo Likert:
en el proceso o sistema, medlg (.je Ié.ls d"’.‘e”?"’”es' Puntualidad 11-13 1=Nunca
por Io que teniendo en eficiencia, eficacia 'y
Productividad cuenta los recursos efectividad las mismas que 2=Casi nunca
laboral utilizados para producir se analizaran y Eficacia - 3= A veces
desarrollaran mediante de Conocimiento de i
estos resultados, . . funciones 14-15 o
aumentar la productividad un cuestionario y los 4= Casi siempre
sianifica obtener meiores resultados se enjuiciaran a _
9 resultados. ( 21]) través de los resultados de Ao ba 5=Siempre
P SPSS versién 25. rabajo bajo | .-
presion
Efectividad
Responsabilidad | 18-20




Anexo 3. Matriz de consistencia

Central de Notificaciones del Poder Judicial
de Puente Piedra - Ventanilla, 2022.

Notificaciones del Poder Judicial de
Puente Piedra - Ventanilla, 2022.

Objetivos Especificos

Hipétesis Especificas

Identificar cudl es la vinculacion que existe
entre la incorporacion del personal y la
productividad laboral de los trabajadores
de la Central de Notificaciones del Poder
Judicial de Puente Piedra-Ventanilla,2022.

Existe vinculacion entre la
incorporacién del personal y la
productividad laboral de los
trabajadores de la Central de

Notificaciones del Poder Judicial de
Puente Piedra - Ventanilla, 2022.

Identificar cual es la vinculacién que existe
entre  desarrollar personas y la
productividad laboral de los trabajadores
de la Central de Notificaciones del Poder
Judicial de Puente Piedra-Ventanilla,2022.

Existe vinculacion entre el desarrollar
personas y la productividad laboral de
los trabajadores de la Central de
Notificaciones del Poder Judicial de
Puente Piedra - Ventanilla, 2022.

Identificar cudl es la vinculacion que existe
entre el recompensar personas y la
productividad laboral de los trabajadores
de la Central de Notificaciones del Poder
Judicial de Puente Piedra-Ventanilla,2022

Existe vinculacion entre el
recompensar personas y la
productividad  laboral de los
trabajadores de la Central de

Notificaciones del Poder Judicial de
Puente Piedra - Ventanilla, 2022.

Dimensiones:
-Incorporacion del
personal
-Desarrollar
personas
-Recompensar
personas

V,: Productividad
laboral

Dimensiones:
-Eficiencia
-Eficacia
-Efectividad

investigacion:
No experimental, de
corte transeccional
o transversal y de
nivel descriptivo
correlacional.

Enfoque de
investigacion:
Cuantitativo

Técnica de
recoleccion de
datos:
Encuesta

Instrumento de
recoleccion de
datos:
Cuestionario

OBIETIVO HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA POBLACION Y MUESTRA
Objetivo General Hipétesis General Tipo de Poblacién:
Determinar cual es la vinculacion entre la | Existe vinculacidn entre la gestidn del mvestllg'acwn: 34 trabajadores
gestion del talento humano vy la|talento humano y la productividad | v,: Gestién de Basica
productividad laboral del personal de la|laboral del personal de la Central de | talento humano Disefio d Criterio de inclusién:
isefio de

Trabajadores de la Central
de Notificaciones del Poder
Judicial de Puente Piedra-
Ventanilla

Criterio de exclusion:
Trabajadores que no
pertenecen a la Central de
Notificaciones del Poder
Judicial de Puente Piedra-
Ventanilla

Muestra:
34 trabajadores (muestra
censal)

Muestreo:
No se utiliza, debido a que
se utiliza el total de la
poblacidén (muestra censal).




Anexo 4. Instrumentos de recolecciéon de datos
Tabla 1

Denominaciones en la escala de Likert

Puntuacién Denominacion Inicial
5 Siempre S
4 Casi Siempre CS
3 Algunas Veces AV
2 Casi Nunca CN
1 Nunca N

Anexo 5. Validacion de instrumento
Tabla 2

Validacion de expertos

Calificacion o
N° Experto ) Especialidad
instrumento
) ' Asesor Teorico -
1 Dr. Jesis Romero Pacora Aplicable o
Metodologico
2 Mgtr. EImer Montafiez Vega Aplicable Gestion Publica

3 Dr. Edgar Lino Gamarra Aplicable Lic. Administracion




Anexo 6. Confiabilidad del instrumento
Tabla 3
Escala de medidas para evaluar el Coeficiente de Cronbach

Valor Nivel

<0,5 Inaceptable
0,5a0,6 Pobre
0,6 a0,7 Cuestionable
0,7a0,8 Aceptable
0,8a0,9 Bueno

>0,9 Excelente

Fuente: George, D., & Mallery, P. (2019)



Anexo 7. Prueba de fiabilidad del instrumento para la variable gestion de talento

humano
Tabla 4

Alpha de Cronbach para la variable gestion de talento humano

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,867 20

Nota. De acuerdo a la tabla 4, se alcanzé a distinguir mediante los datos
examinados por el SPSS version 25, que en las 20 aseveraciones ejercidas por el
cuestionario de la variable gestion de talento humano, con el test de Alpha de
Cronbach se logr6 la tasacién de 0,867, la cual se localizan entre los ponderados
de 0,8 a 0,9 de la Tabla 3, alegando que el grado del test es bueno; abordando a la
conclusién que el instrumento se constituyd de fiabilidad. Cabe mencionar, que se
empled una muestra de 10 trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder
Judicial de Puente Piedra-Ventanilla, y de la cual no se exceptué a ningun

entrevistado.



Anexo 8. Prueba de fiabilidad del instrumento para la variable productividad laboral
Tabla 5

Alpha de Cronbach para la variable productividad laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Casos Vélido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,826 20

Nota. De acuerdo a la tabla 5, se alcanzd a distinguir mediante los datos
examinados por el SPSS versién 25, que en las 20 aseveraciones ejercidas por el
cuestionario de la variable productividad laboral, con el test de Alpha de Cronbach
se logré la tasacion de 0,826, la cual se localizan entre los ponderados de 0,8 a 0,9
de la Tabla 3, alegando que el grado del test es bueno; abordando a la conclusion
que el instrumento se constituyo de fiabilidad. Cabe mencionar, que se empled una
muestra de 10 trabajadores de la Central de Notificaciones del Poder Judicial de

Puente Piedra-Ventanilla, y de la cual no se exceptu6 a ningun entrevistado.



Anexo 9. Cuestionarios

Variable gestion de talento humano

RESPUESTAS
- AFIRMACIONES Nunca | Ui | veces | siempre | SMPre
(2 ®) (C)

1 Considero que la difusion de convocatorias de concurso publico
empleados por la CSIPPV son las adecuadas.
Considero que las convocatorias de concurso publico

2 empleados por la CSIPPV son trasparentes y explicitas
relacionadas con el puesto de trabajo
Considero que el personal encargado reconoce la importancia

3 de reclutar personal con talento para la Central de
Notificaciones.

4 Se cumple con el cronograma establecido en las convocatorias
de la CSJPPV.

5 Considero que se establecio con precisidn el perfil del personal
requerido para la Central de Notificaciones.

6 Se realiza exdmenes de capacidad intelectual para medir su
grado de conocimientos profesionales o técnicos.

7 Se realiza test psicoldgico para evaluar su comportamiento,
reacciones y ética laboral.

8 Considero que la CSJPPV fomenta la capacitacion continua.
Se realiza capacitaciones acerca de tema jurisdiccionales,

9 informaticos y administrativos en el personal de la Central de
Notificaciones de la CSJPPV.

10 Considero que las capacitaciones en la Central de Notificaciones
mejorarian la produccion laboral del personal.

11 | Considero importante el desarrollo profesional.

12 | Considero en hacer linea de carrera en la CSJPPV.

13 Considero tener conocimiento de aspectos generales del Poder
Judicial.

14 Estoy informado de las eventualidades que suceden en la
CSJPPV.

15 Considero que la remuneracion que percibe estd acorde a las
funciones que realizo.

16 Considero que se deberia fomentar un estimulo econdmico
acorde al desempefio laboral.
Se realizan reconocimientos al personal mediante oficio o

17 | resoluciones de buen desempefio en la Central de
Notificaciones.

18 Se fomenta reconocimiento publico al personal de la Central de
Notificaciones por los objetivos alcanzados

19 Tengo conocimiento de las sanciones que afrontaria ante una
negligencia en mis funciones.

20 Estoy informado de los convenios que cuento por pertenecer al

Poder Judicial.

Gracias por completar el cuestionario.




Variable productividad laboral

RESPUESTAS
Ne AFIRMACIONES Nunca | C90 | fes | siomare | Siempre
&) @ 3) (@) &2

1 Me encuentro motivado (a) para realizar las funciones
establecidas por la Central de Notificaciones.

) Considero que la estabilidad laboral influye en el desarrollo de
su trabajo.

3 Se cuenta con los recursos y materiales necesarios para
desarrollar sus funciones.

4 Se realizan reuniones de confraternidad para celebrar metas
conseguidas por la Central de Notificaciones.

5 La Central de Notificaciones de la CSIPPV brinda facilidades al
personal que se encuentra estudiando.

6 Las tareas de un equipo de trabajo deben ser dirigidas por un
lider.

7 Me considero lider.

8 Se emplea el coaching en la Central de Notificaciones.

9 Considero importante el trabajo en equipo en la Central de
Notificaciones de la CSJPPV.

10 Mi opinidn es tomada en cuenta para alguna solucion ante un
conflicto presentado en el trabajo.

11 De:muestro puntualidad con la entrega de trabajos que se me
asignan.

1 Considero que es dificil o complicado realizar mis actividades en
el tiempo establecido.

13 | Cumplo con mis actividades en el tiempo establecido.

14 Poseo conocimientos adecuados para desempenarme en el
puesto que actualmente ocupo.

15 Consulto e investigo manuales que tengan relacion con mi
trabajo.

16 Aunque no se me solicite, brindo mas tiempo del requerido
operacionalmente.

17 | Poseo la capacidad de atender asuntos laborales bajo presion.

18 | Realizo mitrabajo de acuerdo a metas establecidas por el area.

19 Me responsabilizo cuando mi trabajo no cumple las
expectativas.

20 En ausencia de mi jefe inmediato superior, asumo

responsabilidad.

Gracias por completar el cuestionario.




Anexo 10. Validaciones del cuestionario de la variable gestion de talento humano y de la variable productividad laboral

il' UNIVERSIDAD CesarR VALLEJO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Gestion de talento humano

[N° [ DIMENSIONES / Iltems Relevancia Pertinencia Claridad Sugerencias
Dimension 01: Incorporacion del MO[D[A[MA|MD|[D[A[MA|MD][D [A]MA
personal
Indicador 01: Reclutamiento
1 | Considero que la difusion de convocatorias X X X

de concurso publico empleados por la
CSJPPV son las adecuadas.

2 | Considero que las convocatonas de X X X
concurso publico empleados por la CSJPPV
son trasparentes y explicitas relacionadas
con el puesto de trabajo

3 Considero que el personal encargado X X X
reconoce la importancia de reclutar personal
con talento para la Central de Notificaciones.
4 | Se cumple con el cronograma establecido en X X X
las convocatorias de la CSJPPV

Indicador 02: Seleccion
5 Considero que se establecio con precision el X X X

perfil del personal requerido para la Central
de Nofificaciones.

6 Se realiza examenes de capacidad X X X
intelectual para medir su grado de
conocimientos profesionales o técnicos.

7 Se realiza test psicologico para evaluar su
comportamiento, reacciones y ética laboral.
Dimension 02: Desarrollar personas
Indicador 01: Capacitacion

& | Considero que la CSJPPV fomenta la X X X
capacitacion continua,
9 | Se realiza capacitaciones acerca de tema X X X

jurisdiccionales, informaticos y
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administratives en el personal de la Central
de Notificaciones de la CSJPPV

10

Considero que las capacitaciones en Ia
Central de Notificaciones maejorarian |a
produccién laboral del personal.

Indicador 02: Desarrollo de carrera

11

Considero importante el dasarrolio
profesional.

12

Considero en haocer linea de carrera @n la
CSJPPV

Indicador 03: Desarrollo organizacional

13

Considero tener conccimiento de aspectos
genarales del Poder Judicial.

14

Estoy informado de |las eventualidades que
suceden en la CSJPPV,

Dimension 03: l-!ooomponlar personas

Indicador 01. Remuneracion

15

Considero que la remuneracién que percibe
astd acorde o las funcionas que realizo,

Indicador 02: Reconocimiento y
sanciones

1%

17

Considero que se deberia fomentar un
estimulo econémico scorde al desempefio
Iaboral

Se realizan reconocimientos al parsonal
mediante oficio o resoluciones de buen
desempario en la Central de Notificacionas.

18

Se fomenta reconocimiento publico al
personal de la Cantral de Notificaciones por
los objetives aloanzados

19

Tengo conocimiento de las sancicnes que
afrontaris ante una negligencia en mis
funciones

Indicador 03: Prestaciones y servicios
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20

Esloy informado de los convenios que cuanto x
por pertenecer al Poder Judicial

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ X..). Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Romero Pacora Jesus, DMI: 06253522

Especialidad del validador: Asesor temitico y metoddlogo
09 de abril de 2022

Pertinencis: €1 dam cormaponde o conceplo oo kemuldo
IReMvVAnch: El item e ap da gam ref tar nl comy e o
ameanson sspecitos del cansirucio

ICIMIde0: Se eatieade ain Sficutnd algena el enunciado del flem, as
COnCen, exncte ¥ drecto

Nota: Sidckencn, sn dos sefickencis cuando 08 lems pastendos 100
suficientes para medy W dimensida

No aplicable [ ]

Firma del Experto Informante.
Especialidad
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Productividad laboral

N® | DIMENSIONES / Items Relevancia Pertinencia Claridad Sugerencias
Dimension 01: Eficiencia MD|ID|IA|IMA|IMD|DI|IA|IMAIMD|D]|A|MA
Indicador 01: Motivacion

1 Me encuentro motivado (a) para realizar las X X X
funciones establecidas por la Central de
Notificaciones

2 | Considero que la estabilidad laboral influye X X X
en el desarrolio de su trabsjo.

3 | Se cuenta con los recursos y materisles X X X
necesarios para desarrollar sus funciones.

< Se realizan reuniones de confraternidad para X X X
celebrar metas conseguidas por la Central de
Notificaciones

5 La Central de Notificaciones de la CSJFPV X X X
brinda facilidades al personal que se
encuentra estudiando.

Indicador 02: Liderazgo

6 | Las tareas de un equipo de trabajo deben ser X X X
dirigidas por un lider

7 . ; X X X
Me considero lider.

8 | Se emplea el coaching en la Central de X X X
Notificaciones
Indicador 03: Trabajo en equipo

2 | Considero impertante el trabajo en equipo en X X X
Is Central de Notificaciones de la CSJFFPV.

10 | Mi opinien &s tomada en cuenta pars alguna X X X
solucion ante un conflicto presentado en el
trabajo.

Dimension 02: Eficacia
Indicador 01: Puntualidad
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11

Demuestro puntualidad con la entrega de
trabajos que se me asignan.

12

Considero que es dificil o complicado realizar
mis actividades en el tiempo establecido.

13

Cumplo con mis sctividades en el tiempo
establecido.

Indicador 02: Conocimiento de funciones

14

Poseo conocimientos sdecuados para

desempeniarme en al puesto que
actualmente ocupo.

15

Consulto e investigo manusles que tengsan
relacién con mi trabsajo.

Dimension 03: Efectividad

Indicador 01: Trabajo bajo presion

16

Aunque no se me solicite, brindo mas tiempo
del requerido operacionalmente.

17

Poseo la capacidad de atender asuntos
laborales bajo presidn.

Indicador 02: Responsabilidad

18

Reslizo mi trabajo de acuerdo a metas
establecidas por el drea.

19

Me responsabilizo cuando mi trabsjo no
cumple las expectativas.

20

En ausencia de mi jefe inmediato supenor,
asumo responsabilidad.
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Observaciones:
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X, ) Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Romero Pacora Jesus DNI: 06253522

Especialidad del validador: Asesor tematico y metoddlogo
09 de abril de 2022

Partinencia: £l tem corresporde o conoepio sdrco feemublido .
IResavancia: £l lem es ap da gar rep tar al componenis o y

AR
dmensan especifca del canstructo A" f /
3Clarldad: Se satieade sin dficutad algana el enuncado del flem, es ¥ J 1}’ / /I
concso, exacio y drecto )’/:'_/

Nots: Sufcienca, se doe seficencia cuands los (lems pasteadas soo

suficientes para medi fa dinensica Firma del Experto Informante.

Especialidad
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Gestion de talento humano

N° | DIMENSIONES / Items Relevancia Pertinencia Claridad Sugerencias
Dimension 01: Incorporacion del MD|D|A|MA|[MD|D|A|MA|MD|D|A | MA
personal
Indicador 01: Reclutamiento

1 Considero que la difusidn de convocsatorias X X X
de concursoc publico empleados por Ia
CSJFPV son las adecuadss.

2 Considero que Ilas convocatonias de X X X
concurso publico empleados por la CSJFPV
son trasparentes y explicitas relacionadas
con el puesto de frabajo

3 Considero que el personsl encargsado X X X
reconoce la importancia de reclutar personal
con talento para Ia Central de Notificaciones.

4 | Se cumple con el cronograma establecide en X X X
las convocsatorias de la CSJFPPV.

Indicador 02: Seleccion

5 Considero gue se establecid con precision el X X X
perfil del personal requerido pars la Central
de Notificaciones.

8 Se realiza examenes de csepacidad X X b 4
intelectual para medir su grado de
conocimientos profesionales o técnicos.

7 Se realiza test psicolégico para evaluar su
comportamiento, reacciones y ética laborsl.

Dimension 02: Desarrollar personas
Indicador 01: Capacitacion

8 | Considero que Ila CSJPPV fomenta Ia X X X

capacitacion continua.
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Q

Se realiza capacitaciones acerca de tems
Jurisdiccionales, informaticos y
administrativos en el personal de la Central
de Notificaciones de la CSJPPV

10

Considero que las capacitaciones en |a
Central de Notificaciones mejorarian Ia
produccién laboral del personal,

Indicador 02: Desarrollo de carrera

m

Considero importante el desarrollo
profesionsal.

12

Considero en hacer linea de carmera en la
CSJPPV

Indicador 03: Desarrollo organizacional

13

Considero tener conocimiento de aspectos
generales del Poder Judicial

14

Estoy informado de las eventualidades que
suceden en la CSJPPV,

Dimension 02: Recompensar personas

Indicador 01: Remuneracion

15

Considero que la remuneracién que percibe
esta acorde a las funciones que reslizo.

Indicador 02: Reconocimiento y
sanciones

16

Considero que se deberia fomentar un
estimulo econémico acorde al desempeno
laboral.

17

Se realizan reconocimientos al personal

mediante oficic o resoluciones de buen
desempeno en la Central de Notificaciones.

18

Se foments reconocimiento pudblico al
personal de la Central de Notificaciones por
los objetives alcanzados




e
~\| UNIVERSIDAD Ceésar VALLEJO

19 7«\90 conocimiento de las sanciones que X X X
afrontaria ante una negligencia en mis
funcionas

Indicador 03: Prestaciones y servicios

20 Esloy informado de los convenios que cuento X X X
por pertenecer al Poder Judicial,

Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X..1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos ¥ nombres del juez validador MGTR. . MONTANEZ VEGA, ELMER DNI: 32386904

Especialidad del validador: GESTION PUBLICA
09 de abril de 2022

Pertinencts: €1 tarr coneaponde & concepto mbnco rmuldo /r%"'
IROMVANCIA: Bl Nem as apiogiado sam reprasanta al componenis o { \
divenson espacitos del canstiucio

ICIIdag: Se eatiende sin Slcuiad algena ol anunclado Sal lem, as

CONGBo, axntts y drecto

Nota: Sidciencm, 10 don seficincia cuando 'os lema pasinados son

sulicientes para reedr W dinansids

Firma del Experto Informante.
Especialidad
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Productividad laboral

N°® | DIMENSIONES / Items Relevancia Pertinencia Claridad Sugerencias
Dimension 01: Eficiencia MD|D|A|IMA|MD|D|A|MAIMD|D|A | MA
Indicador 01: Motivacion

1 Me encuentro motivado (a) para realizar las X X X
funciones establecidas por la Central de
Notificaciones.

2 Considero que |a estabilidad lsboral influye X X X
en el desarrolio de su trabsjo.

3 Se cuenta con los recursos y materiales X X X
necesarios para desarrollar sus funciones.

= Se reslizan reuniones de confraternidad para X X X
celebrar metas conseguidas por la Central de
Notificaciones.

5 La Central de Notificaciones de Ila CSJPPV X X X
brinda facilidades al personal que se
encuentra estudiando.

Indicador 02: Liderazgo

8 | Las tareas de un equipo de trabajo deben ser X X X
dirigidas por un lider.

7 i . X X X
Me considero lider.

3 Se emplea 2l coaching en la Central de X X X
Notificacionas.

Indicador 03: Trabajo en equipo

9 Considero importante el trabsjo en equipo en X X X
la Central de Notificaciones de la CSJFFV.

10 | Mi opinion es tomads en cuenta para alguna X X X
solucién ante un conflicto presentado en el
trabajo.

Dimension 02: Eficacia
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Indicador 01: Puntualidad

11

Demuestro puntusalidad con Ia entrega de
trabajos que se me asignan.

12

Considero que es dificil c complicado reslizar
mis actividades en el tiempo establecido.

13

Cumploc con mis actividades en el tiempo
establecido.

Indicador 02: Conocimiento de funciones

14

Poseo conocimientos sdecusdos para
desempenarme en el puesto que
actualmente ocupo.

15

Consulto e investigo manusales que tengan
relacién con mi trabajo.

Dimension 03: Efectividad

Indicador 01: Trabajo bajo presion

16

Aunque no s me solicite, brindo mas tiempo
del requerido operscionaimente.

17

Poseo la capacidad de stender asuntos
Isborales bajo presion.

Indicador 02: Responsabilidad

18

Realizo mi trabsjo de ascuerdo a metas
astablecidas por el drea

19

Me responssabilizo cuando mi trabajo no
cumple las expeactativas.

20

En susencis de mi jefe inmediato supernor,
asumo responsabilidad.
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Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X..1. Aplicable después de corregir [ 1 No aplicable [ ]
Apellidos ¥y nombres del juez validador MGTR. MONTANEZ VEGA, ELMER DNI: 32386904
Especialidad del validador: GESTION PUBLICA
09 de abril de 2022
i M
Pertinencia: €1 dam conmsposdn & concepio oo kemulido
IReMVANc: El Ilem as aprogindo sam rep ol e 0

4
p Vadh
duyranedn espacitcn del canstrucio (
ICIMIOND: Se estieade sin Scutad algana ol snuncido el lem, os

CONDRD, expeie ¥y dreclo

Nota: Sufcianca, sn den seliciancias cuando s lems pasinados s0s

sulicieries para medr a dinenaiss Firma del Experto informante.
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Gestion de talento humano

N | DIMENSIONES / items Relevancia Pertinencia Claridad Sugerencia
i s
Dimension 01: Incorporacion del M |DIA[M |[M [D|/A[M |M [D|A|M
personal D A |D A [D A
Indicador 01: Reclutamiento
1 | Considero que la difusion de convocatorias X X X

de concurso publico empleados por la
CSJPPV son las adecuadas.

ES]
5]
b

2 | Considero que las convocatorias de
concurso publico empleados por la CSJPPV
son trasparentes y explicitas relacionadas
con el puesto de trabajo

3 | Considero que el personal encargado K X X
reconoce la importancia de reclutar personal
con talento para la Central de Notificaciones.

4 | Se cumple con el cronograma establecido X X X
en las convocatorias de la CSJPPV.

Indicador 02: Seleccion

5 | Considero que se establecio con precision X X X
el perfil del personal requerido para la Central
de Notificaciones.

6 | Se realiza examenes de capacidad X X X
intelectual para medir su grado de
conocimientos profesionales o técnicos.

7 | Se realiza test psicoldgico para evaluar su X X X
comportamiento, reacciones y ética laboral.

Dimension 02: Desarrollar personas

Indicador 01: Capacitacion

& | Considero que la CSJPPV fomenta la X X X
capacitacion continua.
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9

Se realiza capacitaciones acerca de tema
jurisdiccionales, informaticos y
administrativos en el personal de la Central
de Notificaciones de la CSJPPV.

X

—

Considero que las capacitaciones en la
Central de Notificaciones mejorarian la
produccion laboral del personal.

ES

w4

Indicador 02: Desarrollo de carrera

Considero  importante el  desarrolio
profesional.

[ B

Considero en hacer linea de carrera en la
CSJPPV.

Indicador 03: Desarrollo organizacional

Considero tener conocimiento de aspectos
generales del Poder Judicial.

QU U

Estoy informado de las eventualidades que
suceden en la CSJPPV.

Dimension 03: Recompensar personas

Indicador 01: Remuneracion

—h

Considero que la remuneracion que percibe
esta acorde a las funciones que realizo.

Indicador 02: Reconocimiento y
sanciones

O b

Considero que se deberia fomentar un
estimulo economico acorde al desempeno
laboral.

=~ -

Se realizan reconocimientos al personal
mediante oficio o resoluciones de buen
desempeno en la Central de Notificaciones.

0O b

Se fomenta reconocimiento publico al
personal de la Central de Notificaciones por
los objetivos alcanzados

[{e BN

Tengo conocimiento de las sanciones que
afrontaria ante una negligencia en mis
funciones.




Indicador 03: Prestaciones y servicios

2 | Estoy informado de los convenios que he X o
0 | cuento por pertenecer al Poder Judicial.

Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X _] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable []
Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Lino Gamarra, Edgar DNI: 326508776

Especialidad del validador: LIC. EN EDUCACION, LIC. EN ADMINISTRACION, Dr. EN ADMINISTRACION
09 de abril de 2022

'Pertinenciz: £l item comesponde al concapto teérico formulado.

‘Relevancia: El item es apropiado psra repraseniar al componenie o

dimension especifics del construcio %
'Claridad: Se enfiende sin dificulted siguna el enundisdo def item, es K Q# pOs=S
conciso, exacto y directo ey y

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items plantesdos

son suficientas para madr |z dimension

Firma del Experto Informante.
Especialidad
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la Productividad laboral

N° | DIMENSIONES / items Relevancia Pertinencia Claridad Sugerencias
Dimension 01: Eficiencia MD|D/A|{MA|MD|D|A|MA(MD|D]|A|MA
Indicador 01: Motivacion

1 | Me encuentro motivado (a) para realizar las X X X
funciones establecidas por la Ceniral de
Notificaciones.

2 | Considero que la estabilidad laboral influye X X X
en el desarrollo de su trabajo.

3 | Se cuenta con los recursos y materiales X X X
necesarios para desarrollar sus funciones.

4 | Serealizan reuniones de confraternidad para X X X
celebrar metas conseguidas por la Central de
Notificaciones.

5 | La Central de Notificaciones de la CSJPPV X X X
brinda facilidades al personal que se
encuentra estudiando.

Indicador 02: Liderazgo

6 | Las tareas de un equipo de trabajo deben ser X X X
dirigidas por un lider.

T Me considero lider. X X X

8 | Se emplea el coaching en la Central de X X X
Notificaciones.

Indicador 03: Trabajo en equipo

9 | Considero importante el trabajo en equipo en X X X
la Central de Notificaciones de la CSJPPV.

10 | Mi opinion es tomada en cuenta para alguna X X X
solucion ante un conflicto presentado en el
trabajo.

Dimension 02: Eficacia
Indicador 01: Puntualidad
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11

Demuestro puntualidad con la entrega de
trabajos que se me asignan.

12

Considero que es dificil o complicado realizar
mis actividades en el tiempo establecido.

13

Cumplo con mis actividades en el tiempo
establecido.

Indicador 02: Conocimiento de funciones

14

Poseo conocimientos adecuados para
desempenarme en el puesto que
actualmente ocupo.

15

Consulto e investigo manuales que tengan
relacion con mi trabajo.

Dimension 03: Efectividad

Indicador 01: Trabajo bajo presion

16

Aunque no se me solicite, brindo mas tiempo
del requerido operacionalmente.

17

Poseo la capacidad de atender asuntos
laborales bajo presion.

Indicador 02: Responsabilidad

18

Realizo mi trabajo de acuerdo a metas
establecidas por el area.

19

Me responsabilizo cuando mi frabajo no
cumple las expectativas.

20

En ausencia de mi jefe inmediato superior,
asumo responsabilidad.
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Observaciones:

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr.: Lino Gamarra Edgar DNI: 326508776

Especialidad del validador: Asesor tematico y metoddlogo
09 de abril de 2022

'Pertinencia: El item comesponde al concepto tednco fomulade.
*Relevancia: El iam es apeopiado para representar al componenie o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dficutad algwna el enwncado del item, &s /
CORCiS0, exacto y directo /

Nota: Suficiercia, se dice suficiencia cuando los tems planteados son /
suficientas para medr I3 dmension




Anexo 11. Andlisis inferencia bivariada
Tabla 16

Niveles de correlacién bilateral

Rango Relacion
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta.
-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte.
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable.
-0.11 a-0.50 Correlacién negativa media.
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil.

0.00 No existe correlacion.
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil.
+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media.
+051 a +0.75 Correlacion positiva considerable.
+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte.
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta.

Fuente: Tomado de la revista cientifica Montevideo Cientifico, 8(1), p.100. Mondragén, M. (2014).



Anexo 12. Base de datos estadisticos

Variable gestion de talento humano

D A

ANO

. DIMENSION 1: INCORPORACION DEL PERSONAL DIMESION 2: DESARROLLAR PERSONAS DIMENSION 3: RECOMPENSAR PERSONAS PROMEDIO

E IND. 1 IND. 2 IND.1 IND. 2 IND. 3 IND. 1 IND. 2 LLER BV RV

@ | vap1 | vibar | vapa | vaba | vapi | vipi | vipa | vab2 | vap2 | vipzp | vip2p | vib2p | vipzp | vipzp | vip3p | vib3p | vip3p | vapap | vip3p | Vi3 | p1 | p2 | b3 | V2

P1 P2 P3 P4 PS5 P6 P7 P8 P9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

1 4 5 5 4 4 4 5 5 5 2 5 4 4 5 4 4 2 2 5 3 31| 30l 20/ s1
) 3 3 3 4 3 3 3 3 3 5 3 4 3 3 3 5 3 3 4 2 » | 22| 20| 66
3 3 5 4 5 3 2 2 3 3 5 4 5 4 4 2 4 4 4 5 3 sl 28| 2| 7
4 4 4 5 5 5 5 1 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 9] 32| 30| a1
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 35 | 35| 30 18
6 2 1 1 3 3 5 2 4 3 5 5 5 5 3 4 4 3 3 5 1 171 30| 201 &
2 3 4 3 3 3 2 3 4 4 4 5 4 4 4 1 5 1 3 5 4 211 29| 19| 69
8 3 4 3 5 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 1 5 3 3 5 1 |l 35| 18| 77
9 4 4 4 2 3 1 1 2 1 5 5 5 5 5 1 5 1 1 5 1 191 281 12| 61
10 4 4 4 5 4 3 2 4 4 5 5 5 4 3 4 5 1 3 3 1 w | 30l 17| 73
11 3 3 3 5 2 3 2 3 3 5 5 3 3 2 4 5 1 1 1 2 1| 24| 14 59
1 3 3 2 5 3 3 2 3 3 5 4 3 3 3 3 5 2 1 3 2 | 2l 161 61
13 3 3 3 5 2 3 3 3 3 5 5 3 3 3 2 5 2 2 2 3 2| 25| 161 63
14 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 2 3 2 4 2 1 1 2 n | 2| 121 55
15 3 2 3 5 3 3 2 3 3 5 5 3 3 3 3 5 2 2 3 nl| 25| 17| 63
16 4 3 2 4 2 3 2 3 2 5 4 2 3 3 2 3 1 2 3 2 0l 2| 13155
17 3 2 3 5 3 3 3 2 3 5 4 3 3 2 1 5 2 1 1 1 2 2| 11 ss
18 4 3 3 4 2 4 3 3 3 5 4 3 2 2 4 5 2 2 2 2 2uml 2l 17| e
19 3 2 3 2 3 2 1 1 3 4 5 2 2 1 2 5 1 1 1 2 16] 18| 121 26
20 3 3 2 4 2 3 3 3 3 5 4 3 2 3 1 5 3 2 3 2 201 231 161 59




63

61

57

57

64

60

58

66

57

57

63

65

65

55

17

17

11

14

17

14

13

16

12

13

16

15

15

14

24

21

24

22

22

26

25

26

24

24

25

26

25

23

22

23

22

21

25

20

20

24

21

20

22

24

25

18

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34




Variable productividad laboral

ARIAB PROD DAD LABORA

" DIMENSION 1: EFICIENCIA DIMENSION 2: EFICACIA DIMESION 3: EFECTIVIDAD PROMEDIO

E IND. 1 IND. 2 IND. 3 IND. 1 IND. 2 IND. 1 IND. 2 v || va |l v

@ | vap1 | vap1 | vapa | vapa | vapi | vapi | vapa | vapi | vapa | vapap | vapap | vapap | vap2p | vap2p | vap2p | vap3p | vap3p | vap3p | vap3p | vap3p | p1 | b2 | b3 | V2

P1 p2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

1 5 5 4 4 5 5 4 1 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 a3l 2] 251 90
2 4 4 4 3 3 4 5 3 4 3 5 1 5 5 5 3 2 2 5 2 37| 21| 12| 72
3 5 5 5 4 5 3 4 4 5 5 5 1 5 5 4 4 5 5 5 4 s | 20| 231 ss
4 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 8| 21| 25| 9a
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 0| 25| 25 18
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