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RESUMEN

El presente informe de Investigacion titulado Gestion del talento humano, para
mejorar el desempefio laboral del personal del area del nuevo codigo procesal
penal, del poder judicial — Chiclayo. 2019. Cuyo objetivo general fue Proponer un
plan de gestion de talento humano, para mejorar el desempefio laboral del personal
del area del nuevo cddigo procesal penal, del Poder Judicial — Chiclayo. 2019. La
investigacion tuvo un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo correlacional con
disefio no experimental. La poblacion estuvo constituida por un total de 50
colaboradores del area del nuevo cédigo penal del Poder Judicial, la misma que fue
utilizada como una muestra probabilistica censal de 50 colaboradores, empleando
las variables: Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral. Como técnica de
obtencion de datos se emplesd una encuesta con un cuestionario como instrumento
en la escala de Likert (Totalmente de Acuerdo, De acuerdo, Indeciso, En
Desacuerdo y Totalmente en Desacuerdo). Se concluyé que los factores del
desempeiio laboral son: capacidad laboral, la misma que establece las actitudes
del trabajador; el desenvolvimiento que sustenta las aptitudes y destrezas, la
eficacia que permite hacer bien las cosas y el perfil del trabajador; la mayoria de

trabajadores no estan de acuerdo que se desarrolla a cabalidad éstos indicadores.

Palabras clave: Gestion del Talento Humano y Desempefio Laboral



ABSTRACT

This research report entitted Human talent management, to improve the job
performance of staff in the area of the new criminal procedure code, of the judiciary
- Chiclayo. 2019. Whose general objective was to propose a human talent
management plan to significantly improve the job performance of personnel in the
area of the new criminal code of the Judiciary - Chiclayo. The research had a
descriptive correlational quantitative approach with a non-experimental design. The
population was made up of a total of 50 administrative collaborators from the area
of the new penal code of the Judicial Power, the same that was used as a census
probabilistic sample of 50 collaborators, using the variables: Human Talent
Management and Labor Performance. As a data collection technique, a survey was
used with a questionnaire as an instrument on the Likert scale (Totally Agree, Agree,
Undecided, Disagree and Totally Disagree). It was concluded that the factors of
labor performance are: labor capacity, the same that establishes the worker's
attitudes; the development that sustains the aptitudes and skills, the efficiency that
allows things to be done well and the profile of the worker; Most workers disagree

that these indicators are fully developed.

Keywords: Human Talent Management and Labor Performance
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l. INTRODUCCION
Hoy en dia en las instituciones o empresas se necesita retener personal calificado,
idéneo y que este cumpla con los objetivos que tiene la organizacion, para ello debe
ser evaluado y haber pasado una serie de filtros en donde el personal sea apto para
ocupar los diferentes puestos que la empresa esta necesitando, ante esta situacion
se conforman comisiones de personas expertas para las diferentes evaluaciones
gue inicia desde una hoja de vida hasta una entrevista, cabe mencionar que el
personal es uno de los recursos claves para el desempefio de una organizacion,
asi como también se necesita que el personal este motivado, incentivado para que
pueda desarrollar sus actividades o tareas asignadas por su jefe inmediato, ante
estas situaciones se debe prever que la organizacién le debe brindar las
herramientas esenciales para tomar decisiones en cada momento y que estas

decisiones sean positivas por el bien de la empresa.

Seguidamente, el rendimiento en el trabajo es el impulso que hace que el empleado
se desempefie en su organizacion para el logro de los objetivos empresariales o
individuales, que esto conlleve al seguimiento y evaluacion de los puestos de
trabajo de cada empleado, esto demuestra que el empleado debe desarrollar sus

capacidades, habilidades y destrezas para cada funcion.

El I. Capitulo Introduccion; en éste capitulo podremos encontrar los articulos
cientificos, trabajos previos, formulacion del problema, la justificacion e importancia,

la hipotesis y los objetivos; divididos en objetivos generales y objetivos especificos.

Capitulo Il. Materiales y métodos; acad podremos ver el tipo y disefio de
investigacion, poblacion y muestra, las técnicas de la investigacion, los

instrumentos de la investigacion y los procedimientos del analisis de datos.

Capitulo Il. Resultados, en el ultimo capitulo podremos ve que estd compuesto por

tablas y figuras, discusion de resultados, aporte cientifico o propuesta motivacional.

Finalmente, las conclusiones y recomendaciones del caso, que responden a las

determinaciones del problema de investigacion.
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1.1.Realidad problematica

1.1.1. A Nivel internacional
Cuesta, Santos (2018) en Bogota manifiesta que los recursos
humanos son esenciales en toda organizacién, puesto que se ha detectado
Gltimamente que las organizaciones estan teniendo mayor indice de afectacion en
los recursos, dandole una garantia necesaria para el desarrollo de funciones y que

se llegue al objetivo organizacional que se espera.

Cubas (2018) manifiesta en su articulo cientifico desarrollado en
Colombia, articulo denominado rendimiento en los colaboradores de la clinica
COLUMBIS, donde da a conocer que se han tenido que aplicar propuesta para
mejorar la situacion problematica y que de esta manera se mejore el desempefo

laboral.

Sanchez, Garcia (2017) afirman que el salario en las empresas de
Colombia, es un factor motivador para el colaborador, siempre y cuando vaya de
acorde con sus logros y el desempefio laboral en su trabajo, pero cuando el salario
no va de acorde con lo antes mencionado ocasiona una insatisfaccion al buen
empleado. Por ello la empresa debe seleccionar a los colaboradores mas
calificados y capacitarlos para que cumplan con los objetivos planteados por la
misma. Creando un ambiente laborar favorable que maximice la productividad y
como consecuencia tener logros exitosos tanto para la empresa como para el

colaborador.

Andrade (2016) en Ecuador, se considera que el capital humano es la
fuerza de toda organizacién para afrontar sus niveles de competencia, cabe
mencionar que en ecuador pais hermano se ha visto afectado la situacion del
desempleo y de muchos criterios que han afectado las contrataciones de los

empleados, por lo que ha incrementado la situacion econémica.

Onofre (2015) en su estudio realizado en Ecuador, indica que es
importante romper paradigmas y desechar los esquemas estructurales antiguos,
cerrados e inflexibles que terminan obstruyendo la iniciativa y los cambios internos

gue deberian ejecutarse en cualquier organizacion, para conseguir trabajadores y

12



en sintesis seres humanos mental y emocionalmente saludables que desempefien

sus labores de manera eficiente.

Aldana (2015) manifiesta que en las empresas chilenas sobre todo en
épocas de crisis los directivos si desean el desarrollo y crecimiento de su
organizacion deben aplicar estrategias eficaces asociadas con el desempefio y
satisfaccion del colaborador para que con ello se auto-motive y se logre una

comunicacion de jefe — empleado mas fluida.

1.1.2. A Nivel Nacional

Vargas, Chiguay (2017) identificaron que en las organizaciones de la
ciudad de Lima se cuenta con un nivel de motivacion bajo, la cual se refleja en la
insatisfaccion de los trabajadores, para este problema propuso simular la
implementacion de modelos de capacitacion en diferentes areas en las empresas
en la ciudad de Lima. Ellos hacen mencion entre la variable valencia, expectativa e
instrumentaliza; la valencia hace referencia al valor que se le puede atribuir a una
persona para aportar el deseo o interés que pueda tener para ejecutarla. Las
expectativas hacen referencias a como se cree con respecto a la probabilidad de
gue la actividad que se realice tendra como consecuencia un determinado
resultado. La instrumentalizada hace referencia a como la persona considera

lograra un posible resultado.

Diaz, Gutiérrez y Amancio (2017) mencionaron que las empresas
limefas expresan la falta del personal en sus horarios de trabajos, lo que ocasiona
gue el resto de colaboradores pierdan la motivacion de seguir laborando y
cumpliendo con las actividades encomendadas, ante esta situacion se ha previsto

gue los jefes deben tomar decisiones asertivas en bien de la poblacion trabajadora.

Bustos, Villarroel y Ariza (2015) en la ciudad de Lima, en el area de
recursos humanos del hospital Hipdlito Unanue, donde se analizo los factores de
motivacion o elementos del rendimiento laboral, se pudo identificar que existe un
sistema de coaccion del personal, por lo que deben establecer estrategias de
mejora en donde se establezcan criterios que mejoren las actividades de los
trabajadores y que disminuya la presion, estrés por parte de ellos y que se

mecanicen con las actividades relacionadas a su area.
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Reynaga (2015) en su trabajo de investigacion realizado en
Andahuaylas considera que el proceso de motivacion muchas veces es visto como
un periodo que abarca desde que se tiene una necesidad hasta lograrlo con
incentivos que satisfagan; en donde la motivacion es abordada desde diversas
perspectivas; por lo tanto se da desde las fuerzas como la motivacion intrinseca y
motivacion extrinseca, se plantean una serie de recomendaciones donde se
enfatiza considerar los aspectos de los comportamientos humanos para un buen
desempeiio laboral de los colaboradores como son aumentar las capacitaciones, y
el mejoramiento del ambiente de trabajo.

Chirito, Raymundo (2015) dijeron que existen factores dentro del
trabajo que desmotivan a los trabajadores a realizar un trabajo adecuado, como en
el caso de las Tiendas Interbank de Huacho donde se identificaron debilidades en

la empresa perjudicando los propdsitos generales de la institucion.

1.1.3. A Nivel Local
La corte superior de justicia de Lambayeque es una organizacion
dedicada a administrar justicia en la sociedad. Tiene como objetivo principal
garantizar que las normas y los procesos judiciales que se cumplan en el menor

tiempo posible con transparencia.

Asimismo, en la corte superior de justicia de Lambayeque se ha
observado que la distribucion del personal no es la adecuada, puesto que muestra
ciertos criterios que no se adaptan a los documentos que se administran, esto ha
ocasionado malestar entre los compafieros de trabajo, asi como que el nivel del
trabajo haya disminuido reflejandose en los procedimientos que se hacen en la
rutina diaria, por ello alcanzo mi problematica en donde se busca alternativas de

solucioén.

1.2.Trabajos previos
1.2.1. A Nivel Internacional
Flores (2016) en su estudio “Analisis para mejorar la gestion de talento
humano en el desempefio laboral de la empresa SIDELCORSA CiA. LTDA En la
ciudad de Guayaquil en el periodo junio — diciembre 2016”, donde su objetivo

principal fue determinar de qué manera la gestion del talento humano, repercute en
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el desempefio laboral del personal de la empresa SIDELCORSA CIA. LTDA,
considero como poblacion la suma de 65 personas y una muestra del cien por ciento
de la poblacién por ser una cifra menor que cien; el tipo de investigacion fue
exploratoria porque se puede apoyar a sucesos olvidados, con el propdsito de
levantar la confianza y beneficiarse con opiniones; la técnica empleada fue la
encuesta; se llegé a concluir que la ejecucion del plan estratégico de negocios
direccionado a un segmento del sector seguridad, tiene como propésito la
motivacién a diversas organizaciones del mismo rubro en la ciudad de estudio, con
el objetivo de invertir en capacitaciones del talento humano para que estas

organizaciones permanezcan en el mercado.

Guaigua (2016) en su estudio “Modelo De Gestion De Talento
Humano para Elevar El Desempefio Laboral De La Empresa Ingemed Ubicada en
Guajalo Cantén Quito En El Periodo 2015- 2076.”,donde su principal objetivo fue
desarrollar un modelo de gestion del talento humano para elevar el desempefio
laboral de la organizacion, por lo que se obtuvo una total de 10 colaboradores de la
empresa Ingemed S.A y luego de los célculos se llegé a la mismo numero de
muestra por ser una poblacién muy pequefa; la investigacion es descriptiva porque
ayudo a realizar en su totalidad un diagnéstico de la organizacion y asi conocer en
gué se centro el trabajo, se utilizd dos instrumentos de recopilacion, la entrevista y
encuesta. Asimismo, concluyendo que la aplicacion del método de estudio ayudo a
organizar al personal de acuerdo a sus diversos puestos de trabajo en la empresa,;
ésta investigacion permiti6 a la invitacibn en curso a plantear posibles
investigaciones mas a fondo al personal del area del nuevo cédigo para que laboren
en el puesto adecuado, de ésta manera se podra sacar el maximo desempefio

laboral de cada uno de ellos.

Garcia (2015) en su investigacion “Analisis de la gestién del recurso
humano por competencias y su incidencia en el desempefio laboral del personal
administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagdgico” Ecuador. Cuya
finalidad fue Analizar la gestidn del talento humano por competencia y su incidencia
en el desempefio laboral del personal administrativo y de servicios del Instituto
Superior Pedagdgico, la investigacion se elaboré cuantitativa, con disefio no-

experimental, de tipo descriptivo, utilizando como instrumento para la obtencién de
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datos un cuestionario. Donde se concluyé que el instituto no tiene un parametro
establecido para la seleccion del personal, donde se defina el perfil necesario y
asimismo garantice un excelente desempefio en la ejecucion de sus funciones;
ademas que la gestion del recurso humano no posee una estructura mediante
procesos que direccionen al aprovechamiento del talento con el que posee cada
colaborador.

Aldana (2015) en su investigacién “La motivacion como principio
esencial en el desempefio empresarial efectivo” Colombia, cuya finalidad fue
determinar el grado de satisfaccién dentro de la organizacién, con un enfoque de
investigacion cuantitativo, con disefio no-experimental, de tipo descriptiva,
empleando como técnica de obtencion de datos una encuesta. Concluyendo que
las organizaciones requieren de poseer trabajadores que se sientan motivados y
de esa manera poder contar con gran parte de sus virtudes, y con ello poder
aumentar la efectividad que pueda poseer cada colaborador en sus diversos

puestos de trabajo en la empresa, logrando obtener buenos resultados

Zabala (2014) en su estudio “Motivacion y satisfaccion laboral en el
centro de servicios compartidos de una empresa embotelladora de bebidas’,
México tuvo como finalidad determinar cuales son los factores que influyen en la
motivacion y satisfaccion laboral, se empledé un enfoque de investigacion
cuantitativa, de tipo descriptiva, donde se empled una encuesta como técnica de
obtencion de datos abordada desde la perspectiva que constituye Herzberg,
empleando los factores intrinsecos y extrinsecos del trabajo, donde se concluyo
gue la variable que tiene significancia en el instante de establecer la ecuacién
predictora de satisfaccion laboral y motivacion, asi como de factores tanto
intrinsecos como extrinsecos. No obstante, lo antes mencionado no es preciso ni
mucho menos generalizables, por lo que se debe contextualizar en el ambito del

nuevo y rapido desarrollo de la empresa que fue estudiada.

1.2.2. A Nivel Nacional
Condori (2018) en su investigacion “Gestidon del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral del personal de direccion regional de transportes
y comunicaciones puno — 2017”, donde su finalidad fue determinar qué relacion

existe entre gestion del talento humano y desempefio laboral del personal de la
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Direccidén Regional de Transportes y Comunicaciones — Puno, para elaborar dicha
investigacion, se tomd como poblaciéon a 100 empleados, después de hacer los
calculos necesarios para tomar la muestra, se llegé a tener una muestra de 46
personas a quienes se les puedo encuestar, gracias a la técnica de la encuesta,
teniendo como instrumento el cuestionario. Se concluyé que la gestién del talento
humano posee relacion directa con el desempefio laboral del personal;
convirtiéendose en una mejor herramienta que permite optimizar los diversos
procesos que realiza una institucion aportando en mejora del desempefio laboral
de cada colaborador en sus diversas obligaciones y funciones que llegan a cumplir

en su puesto de trabajo.

Cielo (2017) en su tesis “La gestion del talento humano y su influencia
en el desemperio laboral de los trabajadores de la caja municipal de ahorro y crédito
Huancayo, agencia de tingo Maria, 2017”, cuya finalidad fue Determinar de qué
manera la gestion del talento humano influye en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo Agencia de Tingo
Maria — 2017; se tomd una poblacion de 100 colaboradores de los cuales por ser
un numero reducido de trabajadores se consideré tomar la misma muestra; la
investigacion fue cualitativa y cuantitativa, pues mediante éste enfoque se
consideré las caracteristicas de como se va a realizar la investigacion; el
instrumento que se utilizé una encuesta para la obtencion de datos; se concluyo
gue la variable independiente influye de manera muy notoria y se relaciona con la
variable dependiente, con respecto a los colaboradores de la Caja Municipal;
gracias a ésta tesis se podra tener en cuenta la influencia que tiene una variable

sobre la otra.

Norberto (2017) en su estudio “Gestion del talento humano y el
desempefio laboral de la municipalidad distrital de Pichanaqui, 2017” donde la
finalidad fue determinar qué relacion existe entre la gestion del talento humano y el
desempernio laboral de los colaboradores y funcionarios en la Municipalidad Distrital
de Pichanaqui, 2017; en cuanto a poblacion se ha enfocado en 232 trabajadores
gue trabajan en la parte administrativa, La investigacion fue cuantitativa debido a
gue se plantea la unidad de la ciencia; como técnica se utilizé una encuesta que

esta conformado por un cuestionario de 17 preguntas. Se obtuvo como conclusién
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gue ambas variables de estudio poseen un coeficiente de spearman de 0.819, lo
gue indica que existe una correlacion muy positiva alta, por lo que, si se da una
excelente gestion en el talento humano, se observara un buen desempefio laboral
de cada colaborador, Gracias a esta tesis ayudara en nuestra investigacion a

identificar si existe o no correlacidon entre las variables obtenidas.

De la Cruz (2015) en su investigacion “La nueva gestion del potencial
humano y su evaluacion de desempefio en las instituciones financieras de
huamanga” Ayacucho. Cuya finalidad fue determinar de qué manera la nueva
gestion del potencial humano ayuda en la evaluacion de desempefio en las
instituciones financieras de huamanga. Se empleé un enfoque de investigacién
cuantitativa, con disefio no-experimental, propositivo de tipo descriptivo. Donde se
concluyd que el desempefio laboral en las instituciones financieras estudiadas es
influido por factores de motivacion y los diversos programas que incentivan al
colaborador; por ejemplo, el reconocimiento individual, el ser imparcial y
transparente al momento de ascender a los colaboradores y primordialmente los

incentivos de productividad.

Vergara (2015) en su investigacion “La gestion del talento humano y su
influencia en el desempefio laboral de la empresa servicios electromecanicos
Pacasmayo Semepa S.R.L”, cuya finalidad fue determinar como la gestion del
talento humano influye en el desempefio laboral de los colaboradores de servicios
electromecanicos Pacasmayo Semepa .S.R.L; se tom6 como poblacién de 100
colaboradores de dicha organizacion, luego de los calculos llegd a tomar una
muestra de la misma cantidad de trabajadores, es decir, 100 colaboradores; con
una investigacion de tipo descriptiva; la técnica que se empled fue una encuesta
aplicada al personal; en ésta tesis se concluyo que el personal sienten satisfaccion
con respecto a la seleccion, capacitaciones y evaluaciones, no obstante, los
colaboradores poseen un indice deficiente el cual debe ser mejora vy fortificar los

resultados.

1.2.3. A Nivel Local
Calderén, Facho (2017) en su estudio “Gestion del talento humano
por competencias, un modelo tedrico para el desempefio laboral en el hotel “Gloria

Plaza” de la ciudad de Chiclayo — region Lambayeque”, cuya finalidad fue identificar
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las condiciones de medida del potencial humano en el sentido de determinar su
plena aplicacion, para este estudio se obtuvo una poblacion de 17 trabajadores, la
muestra tomada fu la misma, ya que la poblacién es pequefia, con una investigacién
de tipo transversal, como técnica se utilizé una encuesta para la recolecciéon de
datos. Donde se lleg6 a concluir que, si se consigui6 identificar el proceso de la
gestion del talento humano, asimismo se encontré deficiencias dentro del hotel, por
lo que se consideré aplicar el modelo Maximo Human Talent 2.0, lo que permitié
mejorar los procesos en la gestion del capital humano; con ésta tesis, contribuira a
la presente investigacion optimizando los procesos de gestién del capital humano

en el area del nuevo cédigo del poder judicial en Chiclayo.

Flores (2017) en su tesis titulada “Incidencia de la gestion del talento
humano en el desempeiio laboral de los trabajadores del centro educativo San
Agustin”, cuya finalidad es determinar gestion del talento humano en el desempefio
laboral de los trabajadores del centro educativo San Agustin , se empled una
encuesta como técnica de obtencion de datos con su respectivo instrumento
cuestionario, con una poblacion de 45 colaboradores, considerando la muestra
igual que la poblacién , asi mismo se utilizé un tipo investigacion descriptiva
propositiva, con disefio no-experimental , llegando a la conclusion que el proceso
gue emplea la institucion, tanto para reclutar y seleccionar personal no esta de
acorde con los requisitos establecidos ya que se pudo evidenciar que hay cierto

grado de ineficiencia en los procesos realizados por los colaboradores.

More (2017) en su investigacion “Gestion del talento humano para la
mejora del desempefio laboral en la empresa angel divino, Chiclayo 2016”, su
finalidad fue proponer estrategias de gestion de talento humano que permita
mejorar de manera significativa el desempefio laboral en la empresa Angel Divino,
Chiclayo 2016, para ésta investigacion se obtuvo la poblacion compuesta por 123
empleados y la muestra fue el total de la poblacién ya que se consider6 como
pequefa que se podia encuestar, la investigacion fue de tipo descriptivo, se utilizé
un cuestionario como instrumento, que se hizo al personal de la empresa terrestre
angel divino; se llego a la conclusion que en la empresa angel divino se diagnostico
gue en la variable dependiente los factores que afectan la labor son la falta de

capacitacion, debido a que no es muy habitual y a todo el personal no se capacita
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y es deficiente la comunicacion interna en la empresa por lo que se refleja en los
resultados obtenidos del desempefio de los trabajadores de debido a una
deficiencia en la gestion del talento humano; con ésta investigaciéon ayudara a la
presente tener en cuenta los factores multiples que puedan dafiar el desempefio de
cada colaborador de los judiciales del nuevo codigo en Chiclayo.

Larico (2015) en su investigacion “Factores motivadores y su
influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad
provincial de Chiclayo 2015”, tuvo como objetivo estudiar la influencia que tienen
los factores motivadores en el desempeio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Chiclayo. Se utiliz6 una investigacion de enfoque
cuantitativa, de tipo descriptiva, con disefio no-experimental. Concluyendo que
existe un vinculo significativo entre ambas variables; también se pudo evidenciar
una relacion significativa con respecto a las remuneraciones y el cumplimiento de
compromisos influyendo el desempefio laboral; y finalmente se pudo evidenciar un
vinculo directo entre cuales son las condiciones del ambiente fisico y la estima

hacia su trabajo.

Reynaga (2015) en su estudio “Motivacion y desempefio laboral del
personal en el hospital Regional de Lambayeque, 2015” cuya finalidad fue
determinar la motivacion y su relacion con el desempefio laboral del personal. Se
empled una encuesta para la obtencién de datos con su instrumento un cuestionario
de 30 items sobre ambas variables aplicadas a 100 colaboradores de ambos sexos.
Donde se concluy6 que con el valor de significancia de 0.000 siendo menor a 0.05
el nivel de significancia, se rechazo la hipotesis nula; por ende, se afirmo6 con una
confianza del 95% que existe un vinculo significativo entre ambas variables.
Asimismo, la correlacion de spearman es 0.488 sefialando que existe una

correlacién positiva moderada.

1.3.Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Gestion del talento humano
Chiavenato (2013) es el grupo de personas con habilidades,
conocimientos y actitudes que conforman una institucibn para realizar el
cumplimiento de las actividades de mejora dentro de una organizacién. Donde el

conocimiento nace debido al aprendizaje; las habilidades son desarrolladas luego
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de haber adquirido el conocimiento y con la actitud el colaborador se esfuerza por

lograr resultados positivos y mejores.

Vasquez (2008) sefialo como la accién donde se necesita de la
jerarquia, 6rden y mandato. Siendo importante en las organizaciones debido a que
forma una variedad de medidas como el compromiso de los colaboradores donde

se necesita de formar una diversidad de medidas, finalidades y pago de salario.

Mora (2012) menciona que es un instrumento estratégico, de suma
importancia para enfrentar nuevos desafios que se den en el medio. Impulsando
los niveles de excelencia en las competencias personales respecto a la necesidad
operativa donde se garantice el desempefio y administracion del talento humano

sobre de lo que sabe realizar o podria realizar.
1.3.1.1  Factores de laretencion.

Toyama (2014) especifica que los factores en que se centran son
los siguientes, condiciones adecuadas, salud ocupacional, estrés en el trabajo, La
calidad de vida, desempefio de las competencias de los colaboradores, que debe
cada empresa velar por el bienestar de su personal de la manera que este se sienta

comodo y piense en fidelizar a la organizacion.
1.3.1.2 Caracteristicas.

Chiavenato (2009) sefiala que son las caracteristicas
indispensables que debe tener todo trabajador, por lo que no siempre todas las

personas son un talento; para que un trabajador posee talento debe adquirir.

a) Conocimientos que se da del resultado de aprender a aprender.

b) Habilidad significa emplear el conocimiento adquirido, para dar
solucion a problemas, ser creativos e innovadores. Es decir, es
la transformacion del conocimiento adquirido.

¢) Juicio significa saber realizar un andlisis tanto de la situacion
como del contexto; es decir saber como se lograr obtener tanto
dato como informacién, con un juicio critico.

d) Actitud permite lograr y superar metas asumiendo riesgos.

llegando a la excelencia y enfocadndose en los resultados.
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1.3.1.3

Reclutamiento

a) Proceso de reclutamiento: El responsable logra identificar el

vacante a traves de la planificacion del area de RR. HH autorizado por la alta

direccion. Mostrandose muy util, debido a que muestra las actuales vacantes y las

gue a futuro se contemplan; pudiendo permitir al responsable de reclutar actuar de

manera practica, teniendo la informacion necesaria sobre las necesidades de

colaborador presente y futuro. Refiriéndose a la necesidad del area y a las

caracteristicas del colaborador que lo desempefie. (Chiavenato; 2009)

b) Fuentes de reclutamiento:

Chiavenato (2009) sefala las siguientes:

1.3.14

Interno. Los colaboradores que trabajan en la empresa
conforman una fuente importante para ser candidatos
posibles al puesto. Tratandose de promociones o0
movimientos laterales, los colaboradores internos ya se
encuentran identificados con la empresa y tienen la
informacion necesaria sobre los procedimientos y politicas.
Externo. Se da cuando las vacantes no pueden cubrirse de
manera interna, por lo que RR. HH debera buscar posibles
candidatos fuera de la empresa. Ya sea mediante
candidatos espontaneos; referentes de otro empleado,
realizando un anuncio en periodicos, agencia de empleo,
compafia de identidad del personal a grado ejecutivo,

asociacion profesional, sindicato, ferias de trabajo.

Seleccion de Personal

Chiavenato (2013) sefiala que es un proceso a través el cual la

empresa escoge entre un listado de reclutados, al que mejor satisfaga los

requerimientos necesarios para ocupar el puesto libre.
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a) Proceso de seleccion

- El reclutador le realiza una entrevista para conocer cuél es
su perfil y con ello conocer si es un candidato idéneo para
ocupar el puesto.

- El reclutador aplica una prueba psicométrica, siempre y
cuando el postulante cumpla con el perfil deseado.

- Seguidamente se realiza una indagaciébn sobre las
referencias personales y laborales del candidato, para
obtener informacion de suma importancia de su historia
laboral, con la informacion obtenida se seguird con el
proceso, siendo este significativo para seleccionar al
candidato idoneo.

- En ocasiones las organizaciones recurren a aplicar

relaciones socioeconomicas.

b) Seleccion del candidato, terminado el proceso de seleccionar
al candidato y el reclutador quedo satisfecho, se le informara al seleccionado sobre
su resultado coordinando una cita para su inmediata contratacion. Si existen dos o
mas seleccionados con un resultado similar, el reclutador junto con el jefe inmediato

analizara entre los seleccionados al mas idoneo para escoger a uno de ellos
1.3.1.5 Capacitacion y desarrollo

Chiavenato (2013) es indispensable para tener colaboradores
aptos, para el desarrollo y desenvolvimiento de sus funciones que esté capacitado
y que desarrolle sus potencialidades en la empresa, ante esto, las empresas deben

seguir invirtiendo en el personal de acuerdo a las exigencias del mercado.

Chiavenato (2013) sefiala que en las capacitaciones se pueden

seguir las siguientes etapas:

a) Diagnosticar la necesidad de capacitar: Es necesario
conocer cuéles son las necesidades de cada area laboral, ya
gue no en toda la organizacion se tienen las mismas

necesidades.
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b) Disefiar un programa para capacitar: Se da después de
haber identificado cuales son las necesidades de capacitar,
aqui se planifica la manera en que se va a realizar la
capacitacion y que teméaticas se van a desarrollar.

c) Ejecutar el programa: Es la implementacion del programa
antes determinado de la capacitacién, en donde se
implementan una diversidad de estrategias que puedan
optimar tanto conocimientos como habilidades de los
colaboradores.

d) Capacitar en el puesto: Se forma al colaborador en relacién
a su area laboral, de esta forma se obtendra un resultado
mucho mas eficiente.

e) La técnica de clase: Se da mediante previas experiencias
gue la persona en capacitar haya tenido, de esta forma tratar
de adaptarlo a la problematica que presente la organizacion

empresa
1.3.1.6 Factores de laretencién

Existen distintos factores que ayudan en la retencion de
colaboradores con talento, entre ellos esta el que la organizacion esté en las
adecuadas condiciones para el que el colaborador desempefie sus actividades sin
tener inconvenientes, brindandole un area adecuada, también llamada higiene
laboral. Ademas, existe la salud ocupacional, refiriéndose a que el colaborador no
tiene que estar expuesto a un area donde esté en riesgo su salud sin poseer una
proteccion necesaria y sin tomar las medidas de seguridad adecuadas (Toyama,
2014)

El estrés laboral es frecuente, ello se ve reflejado al observar al
colaborador cansado, debido a una sobrecarga. Por lo que es muy importante la
calidad de vida que se le debe brindar al colaborador, y esta relacionado al pago
justo que esté relacionado a la labor que realiza. Finalmente esta el desempefio de
las competencias de cada colaborador, el mismo que debe ser de suma importancia

por la organizacion, haciendo que se desempefie como parte del talento humano.
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1.3.1.7 Dimensiones.

Chiavenato (2013) manifiesta que las dimensiones son las

siguientes:

a. Integrar personas: Son los procesos donde las empresas dan
solucion a la necesidad del area de recursos humanos, entre
ellas esta su indicador que es el perfil del colaborador.

b. Ver o abastecer personas: Es el proceso de disefar
actividades que los colaboradores desarrollaran en la
organizacion; orientadas u acompafiadas con su desempefio,
teniendo en cuenta el indicador de proceso de reclutamiento y
seleccion.

c. Recompensa a las personas: Es la manera en como se
incentiva a los colaboradores; con la finalidad de que se
satisfagan sus necesidades personales mas elevadas.
Incluyendo como indicador el nivel de reconocimiento de logros.

d. Desarrollar al personal: Aqui implica tanto capacitar como
incrementar el desarrollo al colaborador en su ambito personal
y profesional. Incluyendo como indicador los niveles de
capacitacion.

e. Retener a las personas: Su finalidad es crear contextos tanto
ambientales como psicologicos que sean satisfactorios para las
actividades de los colaboradores. Se tiene en cuenta como
indicador, el nivel de conocimiento.

f. Auditar alas personas: Se lleva un activo control de todos sus
recursos, incluyendo el recurso humano. Por ello se tiene que
cumplir las funciones de auditar a los colaboradores, con el fin
de tomar medidas cada vez que se requiera. Se tiene como

indicador dar seguimiento a las personas.
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1.3.2. Desempefio laboral
1.3.2.1. Teorias.

Matos (2013) considera que se debe analizar el accionar en
eficiencia y eficacia del trabajador, mediante una evaluacion que tanto es productiva

su participacion en la empresa.

Quintero (2012) manifiesta que esto se debe regir de acuerdo a las
directivas, matrices que tenga la empresa hacia el personal, todo debe estar

reglamentado para evitar confusiones en el personal y empresa.

Robbins y Timothy (2013) mencionan que el proceso eficaz que el
colaborador desarrolla en su puesto laboral en la empresa, siendo muy util en la
empresa para lograr cumplir sus objetivos, causando que el colaborador se sienta

motivado y satisfecho laboralmente
1.3.2.2Importancia del desempefio laboral

Robbins (2004) menciona que se cree que la productividad es
reducida con el pasar de los afios del colaborador. Se dice que la destreza que
tiene un colaborador es decir su coordinacion, fuerza, agilidad y velocidad se
reducen con el tiempo; ademas que el cansancio prolongado en su puesto laboral
y al no recibir estimulos de motivacién, son parte de las causas que le dirigen a

disminuir su productividad.

Robbins (2004) agrega que evaluar el desempefio es muy
importante debido a que ofrece datos necesarios para tomar decisiones RR. HH,
tales como que el colaborador ascienda, sea trasferido o despido. Permitiendo

hallar necesidades para capacitaciones y desarrollo.
1.3.2.3 Evaluacién del Desempefio

Ramirez (2016) define que se debe dar a través de estrategias
en donde se mida el desenvolvimiento del personal y que este no se sienta
presionado para la ejecucion de sus actividades, y con ello se obtenga una mejor

productividad.
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Para Dessler (2001) considera importante que la supervision
se haga de manera remota puesto que haré que el colaborador esté al tanto de su
accionar y que si en algun caso hay alguna decision inadecuada vuelvan a las

riendas de las finalidades de la empresa.
1.3.2.4 Dimensiones.
Robbins, (2013) menciona las siguientes dimensiones:

1.3.2.4.1 Capacidad laboral: Hace referencia a las actitudes que
efectla el colaborador en una empresa manifestada mediante su experiencia, y sus
indicadores como conocimiento, habilidad o inteligencia que puede reflejar en su
puesto laboral.

1.3.2.4.2 Desenvolvimiento: En la manera en cOmo se involucran
en el crecimiento tanto de sus aptitudes como destrezas para que un colaborador
mejore mediante una comunicacion abierta y directa; en donde los colaboradores
tendran un conocimiento de ellos mismos logrando su bienestar tanto social como
su excelencia personal. Tenemos como indicador el involucramiento en actividades
y destrezas.

1.3.2.4.3 Eficacia: Aqui se define de qué forma se hacen correctas
las cosas, en otras palabras; es la accion donde el area laboral se desarrolla para
gue la empresa pueda lograr sus objetivos. Donde la eficacia permite medir el
desempeiio de manera individual de cada colaborador. Se tiene como indicador el
hacer las cosas correctamente.

1.3.2.4.4 Perfil del trabajador: Se determina mediante el
comportamiento y particularidades que posee el colaborador en la organizacion, su
conducta esta orientada al sexo, edad e identificacion con la organizacion. Se tiene

como indicador el compromiso laboral.
1.3.2.5  Objetivos de la evaluacion

Para medir los resultados es necesario crear o fomentar
herramientas de Medicion, donde se evalué los criterios de los colaboradores que
se lleguen a cumplir los objetivos de la organizacion y al seguimiento profesional

del mismo (Chiavenato, 2013).
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1.3.2.6  Contenido de las fases
Chiavenato (2013) considera las siguientes fases:

a) Conceptualizacion: Es identificado el mejor rendimiento al cual

se quiere dirigir.

b) Desarrollo: Se analiza en donde el actual rendimiento del
colaborador tiene una variaciéon en relacion a al nivel deseado, el cual puede

hacerse mediante un Sistema de Soporte Integrado del Desempefio (IPSS).

c) Implementacion: Se realiza a través de un mecanismo informal
para monitorear el actual desempefio, luego se ejecutan sesiones de
entrenamientos, haciendo una revision periddica sobre el desempeiio, entre otras;

sin permitir al colaborador poseer el control de su desempefio propio.

d) Retroalimentacion: Se realiza mediante el proceso de
implementacion y luego de la evaluacion con el fin de que cada colaborador este

enterado en cOmo pude optimizar su desempefio.

e) Evaluacion: Se emplean medidas de desempefio para realizar
un monitoreo de los indicadores de desempefio con todas sus competencias y con

ello poder establecer como se estan ejecutando los objetivos.
1.3.2.7 Beneficios de la Evaluacion

Chiavenato (2013) considera que es el desarrollo de cada
trabajador y que este sea evaluado de acuerdo a sus actividades asignadas por el
bien de la empresa. Donde el gerente obtendra informacién oportuna sobre sus
trabajadores y de esa manera establecer estrategias de mejora y por parte de
colaborador es que conocera que esperan de él y que medidas su jefe tomara para

el desempefio en la organizacion.
a) Para el jefe:

- Realizar una mejor evaluacion del desempefio y conducta de
cada colaborador, basandose en los factores de evaluacion
y, apoyandose de sistemas de medicion, neutralizando la

subjetividad.
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- Proponer disposiciones y medidas dirigidas al mejoramiento
estandar del desempefio de cada colaborador.

- Tener una comunicacion fluida con cada colaborador para
gue entiendan las mecanicas de como se va a evaluar su
desempeiio. Siendo este mecanismo un sistema objetivo
mediante el cual se podra conocer cual es su nivel de

desempeinio.
b) Para el colaborador:

- Tener conocimiento de los aspectos de conducta y
desempefio que son mas valorados por la organizacién para
cada colaborador.

- Tener conocimiento acerca de qué expectativas tiene su jefe
sobre su desempefio, sus debilidades y fortalezas, segun
como lo evalué su jefe.

- conocer qué medidas y disposicion son tomadas por el jefe
con el fin de optimar su desempefio (programa de
entrenamiento, capacitaciones, etc.), y las que el
colaborador tiene que tomar por si mismo.

- Realizarse una autoevaluacion y autocritica sobre su

desarrollo y control.
C) para la organizacion:

- Realizar evaluaciones sobre su desempefio a corto,
mediano y largo plazos, y determinar el aporte de cada
colaborador.

- Identificar que colaborador necesita capacitacion o
perfeccionar en el area de actividades determinadas y
seleccionar a los colaboradores que poseen con los
requerimientos para ser ascendidos o transferidos.

- Brindar una mejor dinamica en sus politicas de talento
humano, brindando mejores oportunidades a cada

colaborador (no solo un ascenso, si ho de desarrollo y
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progreso personal), incitando a una mejor productividad y

optimizando las relaciones personales en el centro laboral.
1.3.2.8 Integrantes de la Evaluacion y sus Responsabilidades

a) El Evaluado: Es la persona a quien se evalla ya sea un
funcionario o servidor las cuales tiene como responsabilidades ofrecer sugerencias
relacionadas a la evaluacion; consignando todos los datos en una ficha de
evaluacion.

b) ElI Evaluador: Es el jefe inmediato del evaluado cuyas
responsabilidades son realizar una evaluacién directamente al evaluado que sea
perteneciente a la oficina que tiene encomendada, siendo objetivo y oportuno;
cumpliendo su funcion de forma indelegable; sin tener algin parentesco con el
evaluado.

c) El Revisor: Es el jefe inmediato que tiene el evaluador, tiene
como responsabilidades ayudar a la finalidad del proceso de evaluacion; conversar
con el evaluador previa a la evaluacion, a efecto de avalar su finalidad; ademas el
revisor no dispone ni realiza rectificacion alguna a la forma de calificar del evaluado;
puede presentar sus observaciones en el mismo formato de evaluacion.

d) Personal Sujeto a Evaluacion: Se dividen en conjuntos de
acuerdo a los grados de responsabilidad.

e) Funcionario: Son aquellos que por nombramiento de la
autoridad responsable desempefian cargos confiables o de responsabilidades
directivas.

f) Profesional: Son aquellos que poseen un titulo de grado
académico, mostrarse de acuerdo a la Ley Universitaria, ejerciendo funciones de
Su especialidad.

g) Técnico: Son aquellos que, con una formacién superior o
universitaria incompleta o capacitados tecnolégicamente o experiencias técnicas
reconocidas.

h) Auxiliar: Son aquellos que cuentan con una educacion

secundaria y experiencias o calificaciones para desempeniar labores de apoyo.

30



1.4.Formulacién del problema

¢,De qué manera la gestion del talento humano mejora el desempenio laboral
del personal del area del nuevo cédigo procesal penal del poder judicial - Chiclayo
20197

1.5.Justificacién e importancia.

Justificacion social: Segun Hernandez (2003) la investigacion se justifica de
esta manera, puesto que se van a beneficiar los trabajadores, la institucion y los
ciudadanos.

Metodoldgica: Segun Hernandez (2003) se justifica metodol6gicamente,
porque es una investigacion cuantitativa aplicada de mejora para dar resultados

positivos en bien de la empresa de estudio.

Justificacibon ~ Metodologica: Para  Méndez  (2012) se  justifica
metodolégicamente, cuando su desarrollo contribuye en dar solucion a un
determinado problema o al menos plantea estrategias que aplicandose contribuiran
a darle solucion, también el estudio se fundamenta por ser de tipo propositivo-
descriptivo y utilizar como técnicas la encuesta para que proporcione la informacion
necesaria del objeto de estudio, de ésta manera conocer cOmo se comporta cada

una de las variables.

Justificacion Teodrica: Segun Méndez (2012) la investigacion se justifica
tedricamente si es que la finalidad a investigar es brindar reflexiones y debates
académicos respecto los conocimientos existentes para comprobar una teoria,
comparar resultados o generar epistemologia los conocimientos ya existentes. Por
ende, el presente estudio se justifica tedricamente debido a que la hipotesis
planteada apoya a los conocimientos de la variable gestion del talento humano y
de la variable desempefio laboral, por la cual se emplearon diversas fuentes de
diferentes autores que permitié extender el estudio y crear la principal propuesta de

solucion frente a la probleméatica del area investigada.

1.6.Hipétesis.

La gestidn del talento humano mejora positivamente en el desempefio laboral
del personal del area del nuevo cédigo procesal penal del Poder Judicial - Chiclayo
20109.
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1.7.0Dbjetivos
1.7.1. Objetivo general
Proponer un plan de gestion de talento humano para mejorar el
desemperio laboral del personal del area del nuevo cédigo procesal penal del Poder

Judicial — Chiclayo.

1.7.2.  Objetivos especificos
Diagnosticar la situacion actual del desempefio laboral del area del

nuevo cédigo procesal penal del Poder Judicial.

Determinar los factores del desempefio laboral de los trabajadores del

area del nuevo cadigo procesal penal del Poder Judicial.

Disefiar un plan de gestion del talento humano para el personal del area

del nuevo codigo procesal penal del Poder Judicial.

32



. MATERIAL Y METODO
2.1.Tipo y disefio de la investigacion.

2.1.1. Tipo de investigacion.

Enfoque cuantitativo. Emplea la obtencién de datos para afirmar
hipotesis basada en la medicion numérica y los andlisis estadisticos, con la
finalidad de determinar pautas de comportamiento y probar teorias. (Hernandez,
Batista y Fernandez; 2014).

Tipo descriptivo. Pretende especificar propiedades e importantes
caracteristicas de cualquier fendmeno analizado. Describiendo tendencias de
una poblacion. (Herndndez, Batista y Fernandez; 2014).

2.1.2. Disefio de investigacion
Fernandez, Hernandez y Baptista (2006) consideran que es no
experimental puesto que se tomara la informacion recolectada en un solo

espacio determinado.
M — O——> P
Doénde:
M = Referida a la muestra de estudio.
O = Informacion que se ha obtenido.
P = Plan de gestidn del talento humano.

2.2.Poblacion y muestra.
2.2.1. Poblacion.
Naupas, Mejia y Novoa (2013) expresa como el total para

realizarse el estudio. En la investigacion se tiene en cuenta a lo siguiente:
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Tabla 1. Poblacion de estudio

Modalidad de contrato Cantidad de trabajadores
Modalidad 728 10
Modalidad CAS 25
Modalidad 726 15

Total de trabajadores 50

Fuente: Elaboracion propia
2.2.2. Muestra.

Naupas, Mejia y Novoa (2013) es una subdivision de la poblacion,
por ello para el presente trabajo se tiene en cuenta que es una muestra censal
debido a tener una poblacion finita de 50 colaboradores del poder judicial —
Chiclayo.

2.3.Variables — Operacionalizacion.
2.3.1. Variable independiente: Gestion del talento humano.
Chiavenato (2013), grupo de personas con habilidades, conocimiento

y actitud que conforman parte de una empresa.

2.3.2. Variable dependiente: Desempefio laboral.
Robbins, Timothy (2013) es proceso eficaz del personal que
desarrolla su trabajo dentro de las organizaciones, la cual es de mucha utilidad para

la organizacion en el logro de sus objetivos.
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Tabla 2 Operacionalizacion de variable independiente

. . . . . Técnica/
Variable Dimensiones Indicadores Iltems Instrumentos Escala
Integrar Perfil del Los colaboradores del area de nuevo codigo procesal penal del Poder Judicial tienen el
personas colaborador perfil adecuado para el puesto en el que se desempefian
Ver 0 Reclutamiento  En el area de nuevo cédigo procesal penal del Poder Judicial han participado un estricto
abastecer y seleccion proceso de reclutamiento y seleccion de personal.
personas
Recompensar  Nivel de El area del nuevo cédigo procesal penal del Poder Judicial se cuenta con un Plan
alas personas reconocimiento Motivacional para los colaboradores
de logros
El area del nuevo cédigo procesal penal del Poder Judicial reconoce publicamente los
logros de sus colaboradores.
El area del nuevo cdédigo procesal penal del Poder Judicial premia sus mejores
Desarrollar al Nivel de colaboradores. La experiencia profesional de los colaboradores de area de nuevo cédigo  Técnica:
Gestion  personal capacitaciones  procesal penal del Poder Judicial es tomada en cuenta para el desarrollo de estrategias encuesta.
del empresariales Likert
talento El area del nuevo cédigo procesal penal del Poder Judicial cumple con brindar un
humano programa de capacitaciones para sus colaboradores
Retener  Nivel de Los colaboradores del area de nuevo cadigo procesal penal del Poder Judicial participan
alas personas conocimiento.  en su totalidad en capacitaciones Instrumento:

Auditar a las

personas

Dar
seguimiento al
personal

El nivel de conocimiento adquirido en el transcurso del tiempo es considerado para la
evaluacion de los colaboradores

El area del nuevo cddigo procesal penal del Poder Judicial cumple con brindar un
programa de capacitaciones para sus colaboradores

Existen dentro del &rea programas para fidelizar a los colaboradores del area del nuevo
cadigo procesal penal del Poder Judicial

Se emplean alguna estrategia para retener a los mejores talentos del &rea del nuevo
cadigo procesal penal del Poder Judicial

Se cuenta con un programa para controlar el avance efectivo de las actividades de los
colaboradores del area del nuevo codigo procesal penal del Poder Judicial.

Se considera un programa de establecimiento de metas o logros del area del nuevo
cadigo procesal penal del Poder Judicial.

cuestionario.

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 3 Operacionalizacion de la variable dependiente

Variable Dimensiones

Indicadores

items

Técnicae

. Escal
instrumento scaia

Capacidad laboral

Desenvolvimiento

Desempeiio del

personal Eficacia

Perfil del
trabajador

Conocimientos
, inteligencia y
habilidades

Involucramient

0] en
actividades vy
destrezas
Hacer las
cosas
correctamente
Compromiso
laboral

Demuestra cumplimiento oportuno y eficiente en forma de presentacion de las
labores asignadas

Se considera proactivo

Considera que utiliza sus conocimientos de formacion académica la misma que
se reflejan en su trabajo (compromiso de conocimiento intelectual)

Considera que cumple sus funciones y/o metas en ausencia de las metas del
area

Realiza sus funciones asignadas sin necesidad de supervision

Considera que existe coordinaciéon, comunicacion efectiva, confianza y
compromisos entre las areas administrativas para la consecucion del
cumplimiento de las metas del area

Considera que posee espiritu de compromiso y colaboracién para la
consecucion de metas individuales y grupales

Se identifica de manera inmediata las funciones que influye de manera
sustancial hacia el logro de las metas grupales

Considera que muestra responsabilidad con los trabajos que se le asignan

Considera que desarrolla sus habilidades grupales sobre la integracion social,
solucién de conflictos y poder de influencia que posee en su area de trabajo

Considera que demuestra sus habilidades interpersonales sobre la motivacion,
la comunicacion, laimparcialidad e inteligencia emocional en su area de trabajo

Se solidariza con una situacidn contraria a sus intereses que sucede en la
empresa.

Likert

Técnica: encuesta.

Instrumento:
cuestionario.

Fuente: Elaboracion propia
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2.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnica.
La encuesta: segun Yuni, Urbano (2006) considera que es una

técnica para la obtencién de datos.

Por ello en el presente estudio se aplic6 como técnica una encuesta
al personal del &rea del nuevo cédigo procesal penal, del poder judicial — Chiclayo;
con ello se logré obtener la informacidn necesaria para analizar ambas variables de

estudio.

2.4.2. Instrumento.
El cuestionario: segun Yuni, Urbano (2006) es el conjunto de
interrogantes formuladas de acuerdo a las dimensiones dadas en el estudio, ante

ellos se plantea las preguntas cerradas para ambas variables.

El presente estudio se empled un cuestionario como instrumento
aplicado al personal del area del nuevo cadigo procesal penal, del poder judicial —
Chiclayo; el cuestionario constdé de 13 preguntas, basadas en escala de Likert
donde (5) Totalmente de acuerdo, (4) de acuerdo; (3) indiferente; (2) en

desacuerdo, (1) totalmente en desacuerdo.

2.5.Procedimiento de analisis de datos

Se realiz6 en el programa estadistico SPSS, version 24 asimismo se utilizo en
el programa Excel, analiz6 la informacion estadistica mediante la recoleccion de
informacion que se obtuvo de aplicar el instrumento conocido como cuestionario a

los trabajadores teniéndolos en cuenta como una muestra.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,886 50

2.6.Aspectos éticos

Belmont (1979). Hace referencia a la obtencion de una base para evaluar su
comportamiento en cada una de las acciones y entornos en el que se desenvuelve.
Donde se manifiesta valores, como el respeto al encuestado, expresando un

lenguaje claro y formal, ademas, principios como tener trasparencia y confiabilidad
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en la informacién, teniendo un manejo positivo de la informacién, comportamientos

apropiados respetuosos, amables y con ética profesional.

Respeto a las Personas: Belmont (1979). considera como un criterio de suma
importancia para la realizacion de encuestas, por lo que ambas partes tienen que
tener un trato cordial brindando confianza al encuestado, aplicandole un
cuestionario donde sea absuelta cualquier duda del encuestado, ofreciéndole
materiales y equipos apropiados, sin que existan preguntas fuera del margen de
estudio.

Beneficencia: Belmont (1979). Sefiala que la persona responsable de
encuestar tiene que desarrollar un instrumento donde exista un dialogo fluido y
amena con el encuestado, con la finalidad de recolectar informacion que va a ser
valiosa que permita el desarrollo de las variables a investigar, en el tiempo de
ejecucion se debe ser amigable y comprensivo para poder absolver algun término

gue el encuestado no entienda.

Justicia: La persona responsable de encuestar desarrollara un total de 50
encuestas a los trabajadores del area del nuevo codigo procesal penal del Poder
Judicial de la ciudad de Chiclayo con la misma metodologia de respeto, amabilidad,
beneficencia con una equidad entre todos los encuestados, en el trato y material
asignado para desarrollar dicha técnica. Con una privacidad apropiada tomandose

con responsabilidad del manejo de los datos obtenidos.

2.7.Criterios de rigor cientifico
Se consider6 el consentimiento informado, en la que cada colaborador se le
explico la metodologia de la investigacibn para que sea participe y la

confidencialidad, en la que se reserva la participacion.
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[l. RESULTADOS

3.1.Tablas y Figuras
Tabla 4.
Adecuado para el puesto en el que se desempeiia

. . . Porcentaje Porcentaje
Valoracién Frecuencia Porcentaje L1
valido acumulado
Total
otalmente en 49 98,0 98,0 98,0
Acuerdo
De Acuerdo 1 2,0 2,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores del poder judicial

Perfil adecuado para el puesto en el que se desempefian

N
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Totalmente en Acuerdo De Acuerdo

Figura 1. De los 50 colaboradores encuestados, el 98% considera estar totalmente

de acuerdo, mientras que el 2% de Acuerdo, frente a ello podemos decir que si

toman en cuenta el perfil adecuado.

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores del poder judicial




Tabla 5.
Proceso de reclutamiento y seleccion de personal

Validacion . . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L1
valido acumulado
Totalmen n
ctaimente & 50 100,0 100,0 100,0
Acuerdo
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores del poder judicial

Proceso de reclutamiento y seleccion de personal

100
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Figura 2. De los 50 colaboradores encuestados, el 100% considera estar
totalmente de acuerdo, es decir realizan un proceso de reclutamiento y seleccion
del personal de manera adecuada, por ello no habria motivo para observacion sino

guizas para alguna mejora

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores del poder judicial
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Tabla 6.
Plan Motivacional para los colaboradores

Porcentaje Porcentaje

Valoracion Frecuencia Porcentaje L\
valido acumulado
De Acuerdo 4 8,0 8,0 8,0
Totalmente en 46 92.0 92.0 100,0
Desacuerdo
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores del poder judicial

Plan Motivacional para los colaboradores
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Figura 3. De los 50 colaboradores encuestados, el 92% considera estar
totalmente en desacuerdo, mientras el 8% estar de acuerdo, esto nos conlleva que

deben aplicarse estrategias para motivar al personal.

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores del poder judicial
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Tabla 7.

Reconoce publicamente los logros de sus colaboradores

. . . Porcentaje Porcentaje
Valoracién Frecuencia Porcentaje L1
valido acumulado
De Acuerdo 4 8,0 8,0
Totalmen n
otalmente & 46 92,0 92,0
Desacuerdo
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores del poder judicial

Reconoce publicamente los logros de sus colaboradores

100

80=

60

Porcentaje

40
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T
Totalmente en Desacuerdo

Figura 4. De los 50 colaboradores encuestados, el 92% considera estar totalmente

en desacuerdo, mientras el 8% estar de acuerdo, podemos notar que no hacen los

reconocimientos publicos de los logros alcanzados por los colaboradores

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores del poder judicial
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Tabla 8.
Premia a sus mejores colaboradores

0 Fr nci Porcentaj Porcentaje Porcentaj
Valoracion ecuenci Porcenta] Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
De Acuerdo 4 8,0 8,0 8,0
Totalmente en Desacuerdo 46 92,0 92,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores del poder judicial

Premia a sus mejores colaboradores
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Figura 5. De los 50 colaboradores encuestados, el 92% considera estar totalmente
en desacuerdo, mientras el 8% estar de acuerdo, la institucion no premia a sus

colaboradores.

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores del poder judicial
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Tabla 9.
La experiencia profesional

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

Valoracién L1
a e valido acumulado
Totalmente en Acuerdo 42 84,0 84,0 84,0
De Acuerdo 4 8,0 8,0 92,0
Indiferente 4 8,0 8,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores del poder judicial

La experiencia profesional
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Figura 6. De los 50 colaboradores encuestados, el 84% considera estar totalmente
de acuerdo, mientras el 8% estar de indiferente, en donde nos permite saber que

se requiere experiencia profesional para la institucion.

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores del poder judicial
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Tabla 10.
Programa de capacitaciones para sus colaboradores

Porcentaje Porcentaje

Valoracion Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Totalmente en Acuerdo 46 92,0 92,0 92,0
De Acuerdo 4 8,0 8,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores del poder judicial

Programa de capacitaciones para sus colaboradores
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Figura 7. De los 50 colaboradores encuestados, el 92% considera estar totalmente
de acuerdo, mientras el 8 % estar de acuerdo, la institucion realiza un programa de
capacitaciones para sus colaboradores, en donde la empresa debe actuar para

mejorar esta situacion.

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores del poder judicial
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Tabla 11.
Los colaboradores participan en su totalidad en capacitaciones

. . . Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en 2 4.0 4.0 4.0
Acuerdo
De Acuerdo 44 88,0 88,0 92,0
Indiferente 4 8,0 8,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores del poder judicial

Los colaboradores participan en su totalidad en capacitaciones
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Figura 7 . De los 50 colaboradores encuestados, el 88% considera estar de
acuerdo, mientras el 8% estar de indiferente, en donde podemos observar que los
colaboradores participan en las capacitaciones, es por ello que en la institucion
debe mantener sus acciones en donde motiva a los colaboradores a asistir a las

capacitaciones.

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores del poder judicial
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Tabla 12.
Evaluacion de los colaboradores

. . . Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje L1
valido acumulado
Indiferente 46 92,0 92,0 92,0
Desacuerdo 4 8,0 8,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores del poder judicial

Evaluacion de los colaboradores

100

Porcentaje

Incliferente Desacuerdo

Figura 8. De los 50 colaboradores encuestados, el 92% considera estar indiferente,

mientras el 8% estar en desacuerdo, en donde podemos denotar que los

colaboradores estan de acuerdo con las evaluaciones que les realizan.

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores del poder judicial
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Tabla 13.
Programas para fidelizar a los colaboradores

Porcentaje Porcentaje

Valoracion Frecuencia  Porcentaje L\
valido acumulado
De Acuerdo 4 8,0 8,0 8,0
Totalmente en 46 92.0 92.0 100.0
Desacuerdo
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores del poder judicial

Programas para fidelizar a los colaboradores
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Figura 9. De los 50 colaboradores encuestados, el 92% esta totalmente en
desacuerdo 8% estar de acuerdo, la institucién no realiza un programa de para

fidelizar a los colaboradores.

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores del poder judicial
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Tabla 14.
Estrategia para retener a los mejores talentos

Porcentaje Porcentaje

Valoracion Frecuencia Porcentaje valido acumulado
De Acuerdo 4 8,0 8,0 8,0
Total
otaimente en 46 92,0 92,0 100,0
Desacuerdo
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores del poder judicial

Estrategia para retener a los mejores talentos
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Figura 10. De los 50 colaboradores encuestados, el 92% considera estar
Totalmente en desacuerdo, mientras el 8% estar de Acuerdo, la institucion no
realiza acciones de retencidn a su personal, esto conlleva a entender que existe un

talon de Aquiles en el &rea de talento humano.

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores del poder judicial
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Tabla 15.
Programa para controlar el avance efectivo de las actividades de los
colaboradores

. . . Porcentaje Porcentaje
Valoracion Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
De Acuerdo 44 88,0 88,0 88,0
Desacuerdo 6 12,0 12,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores del poder judicial

Programa para controlar el avance efectivo de las actividades de los colaboradores

/

1007

Porcentaje

De Acuerdo Desacuerdo

Figura 11. De los 50 colaboradores encuestados, el 88% considera estar de
acuerdo, mientras el 12% estar en desacuerdo, en donde vemos que la institucion

le hace falta aplicar criterios de control de las actividades de los colaboradores.

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores del poder judicial

45



Tabla 16.
Programa de establecimiento de metas o logros del area

Porcentaje Porcentaje

Valoracion Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
De Acuerdo 44 88,0 88,0 88,0
Desacuerdo 6 12,0 12,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores del poder judicial

Programa de establecimiento de metas o logros del area

100

Porcentaje

De Acuerco Desacuerdo

Figura 12. De los 50 colaboradores encuestados, el 88% considera estar de
acuerdo, mientras el 12% estar en desacuerdo, en donde vemos que la institucion
posee un programa de establecimiento de metas o logros del area, en donde la

empresa debe continuar con esas actividades correctivas.

Fuente: Instrumento aplicado a los colaboradores del poder judicial
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Tabla 17.

Correlacion entre Talento Humano y Desempeifio Laboral

TALENTO DESEMPENO
HUMANO LABORAL
Coef|C|ent_e, de 1,000 777
TALENTO correlacion
HUMANO Sig. (bilateral) .000
Rho de N 50 50
Spearman Coef|C|ent_e, de 777 1,000
DESEMPERO correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) .000
N 50 50

Fuente: Elaboracion propia

Se obtuvo como resultado un 0.77 del coeficiente de correlacion de Pearson lo que

afirma que posee una relacion positiva respecto a ambas variables, con ello indica

el coeficiente se encuentra entre 0.60 a 0.90 lo que se califica como una correlacion
alta. (Roque; 2012, p.33).

Teniendo p = 0.00 < 0.05 siendo un nivel de significancia bilateral se acepta la

hipétesis general y, se confirma que existe relacion significativa entre las variables

Gestion del talento humano para mejorar el desempefio laboral del personal en el

area del nuevo codigo procesal penal del Poder Judicial - Chiclayo 2019.
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3.2.Discusién de resultados

De los resultados obtenidos después de aplicar un cuestionario se obtuvo que
el 98% considera que posee el perfil adecuado para el puesto que desempefia
(tabla 4); el 100% de los colaboradores sefialo que en el poder judicial se realiza
un proceso de reclutamiento y seleccién del personal de manera adecuada (tabla
5); por otro lado, el 92% sefialo que no existe un plan motivacional para los
colaboradores en el poder judicial (tabla 6); el 92% menciona no les hacen los
reconocimientos publicos cuando tienen logros alcanzados(tabla 7); el 98% sefialo

que la institucion no los premia (tabla 8).

Ademas, el 82% considera se requiere experiencia profesional para pertenecer
a lainstitucion (tabla 9); el 92% sefiala que en el poder judicial si existe un programa
de capacitaciones (tabla 10); por lo que el 88% de los colaboradores si participa en
una totalidad a las capacitaciones (tabla 11); asimismo el 88% menciona que el
poder judicial realiza las evaluaciones necesarias para medir su desempefio (tabla
12).

El 92% considera no estar de acuerdo con los programas de fidelizacion que
realiza la entidad (tabla 13); el 92% sefialo que la institucion no realiza acciones de
retencion a su personal (tabla 14), y el 88% menciono estar de acuerdo con el
programa que la entidad realiza para controlar el avance efectivo de sus actividades
(tabla 15).

De datos encontrados. El resultado es de 0.77 sefialando que hay relacion
positiva entre ambas variables asimismo esta en el nivel de correlacion alta
teniendo el nivel de significancia bilateral p=0.000 < 0.05 se acepta la hipotesis , se
establece que: Existe relacion significativa entre ambas variables estudiadas en el
personal del area del nuevo codigo procesal penal del Poder Judicial - Chiclayo
2019, esto demuestra que la institucion debe aplicar un plan en donde ayude a
contribuir y a mejorar la problematica , Asi mismo vemos que la productividad es
alta sin embargo no hay motivacion a los colaboradores, por eso hace que carezca

de interés para identificarse con la empresa.

De la misma manera, con los resultados obtenidos se observa que existe una

relacion moderada (tabla 16), ademas se observa que existe una relacién
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moderada (rs = 0.525) con el desarrollo la gestion del talento humano y desempefio
laboral. Se acepto la hipétesis. Consecuentemente, se concluyé que, para un riesgo
del 5% y un 95% de confiabilidad, el desarrollo de la gestion del talento humano
tuvo una relacion positiva con el desempefio laboral en el area del nuevo cddigo

procesal penal del Poder Judicial - Chiclayo 2019.

Contrastando con Nolberto (2017), en su investigacién se afirmé que es
importante el establecimiento de fines y metas es esencial para el éxito de la
institucion. Asimismo, crear un camino a seguir sirva como fuente de motivacion.
Orientandose a las finalidades de la empresa, pero ello no siempre es facil, debido
a una falta de motivacion, y que existen elementos que distraen o también la escasa
competencia puede ir en contra de los fines planteados por la institucion. La
mayoria de los colaboradores trabajan varias horas, pero no siempre se logra las

metas esperadas.

3.3.Aporte cientifico (Propuesta)

PROPUESTA MOTIVACIONAL, ORIENTADA A MEJORAR EL DESEMPERNO
LABORAL, DEL PERSONAL DEL AREA DEL NUEVO CODIGO PROCESAL
PENAL, DEL PODER JUDICIAL — CHICLAYO. 2019

1. Introduccion.

Dentro de la organizacion es importante que el personal del Area del Nuevo
Caodigo Procesal Penal del Poder Judicial de Chiclayo esté motivado de
diversas maneras para que puedan tener la capacidad de dar solucion a
deficiencias que se den en cualquier instante de su vida laboral. Hay distintas
metodologias en talleres relacionados a la motivacion para desenvolver las
habilidades tanto sociales como personales que forman parte de las mejoras

en el desempefio laboral.

La propuesta de motivacion, esta dirigida a optimizar el desempefio laboral
del personal del Area del Nuevo Codigo Procesal Penal Poder Judicial -
Chiclayo ayudando a poder conocer los factores de la motivacion tanto

extrinsecos como intrinsecos como también los factores del grado de
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desempefio, competencia de gestidn y disefios en el centro laboral, a través de
competencias y habilidades que se desarrollan mediante dindmicas y talleres,
gue ayuden a la importancia y a beneficiar la motivacion en el contorno laboral,

con la finalidad de optimizar su desempefio laboral.

2. Deteccién de Necesidades

Se realiz6 una propuesta sobre motivacion a través de factores tanto
extrinsecos como intrinsecos, asimismo sobre grado de desempefio,
competencias en la gestion y disefio en su centro laboral, con los resultados de
la observacion y encuesta que se aplico a los sujetos de estudio al iniciar el
estudio, donde se encuentra detallado en la situacion problematica; donde se
hace una descripcion de la realidad organizacional, llegando a la conclusion
gue el personal de la entidad no se siente motivado lo que afecta a su

desempeiio laboral.

3. Objetivo.
Mejorar el desempefio laboral mediante factores motivacionales en los
colaboradores del Poder Judicial Chiclayo realizando talleres y dinamicas que

aportaran en la mejora del desempefio laboral.

4. Normas.

A todo el personal del Area del Nuevo Cédigo Procesal Penal Poder Judicial
Chiclayo, se le brindara talleres y dinamicas con orientaciéon a optimizar el
desarrollo y cumplimiento de sus actividades, que ayude a optimar el desempefio

laboral de cada colaborador.

5. Talleres.

TALLER 1: Automotivacion

El objetivo del presente taller es que el personal pueda aprender a
conocerse y de la misma manera desarrolle herramientas que le permita
producir ese potencial para sentirse motivado dia a dia, pueda tener iniciativa

y se sienta satisfecho al ejecutar sus actividades.
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Temario
a) Auto conocernos.
b) Iniciativay Confianza
c) Auto realizarnos.
d) Compromiso.

e) ¢Cual es mi motivacioén vital?, ¢ qué busco?, ¢qué necesito?

Dindmicas.
a) El periodicazo.

El personal forman un circulo sentados, cada quien mencionara su
nombre en voz alta y una sola vez, mientras que otro participante se pondra
en el centro y poseera un rollo de periédico, se mencionara un nombre de uno
de los participantes, por ejemplo, Carlos, de inmediato el participante que se
encuentra en el centro intentara identificarlo para darle con el periédico (No
muy fuerte), pero Carlos al oir su nombre tendra que mencionar a alguien mas
y asi evitar su periodicazo, si no hace eso, perdera y ocupara el lugar del
participante que se encuentra en el centro. Si Carlos menciona a Fatima, del
mismo modo, ella tendra que mencionar otro nombre, si demora perdera y
sera quien ocupe el lugar del participante en el centro. Todos tendran que ser
mencionados.

Esto ayuda a auto conocerse y poder relacionarse con los demas, ya que
parte de la dinamica es conocer el nombre de cada uno de los participantes

para no perder el juego

TALLER 2: Rendimiento e Incentivos

El objetivo es que se enfoquen en lograr su fin de forma desinteresada.
Temario

a) Recompensas por lograr las metas.

b) Mejoras en la productividad.

c) Clases de incentivos.

d) Interés por realizar las tareas.

e) Estimulos para conseguir recompensas ofrecidas.
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Dindmica.
a) Crucigrama.

El personal del Area del Nuevo Cédigo Procesal Penal del Poder Judicial
de Chiclayo se formaran en pareja, donde llenaran un gigante crucigrama
creado en una pizarra, dicho crucigrama contendra todo relativo a la
organizacion, estara elaborado con cartulina de diferentes colores y gruesa,
los mismos materiales para las respuestas que pegaran en la pizarra con
pegamento especial; para poder terminar el crucigrama habrd un tiempo
determinado de 5 minutos para 15 items; la pareja que logre terminarlos
tendra 35 soles.

Ello ayudara a que esfuercen su rendimiento mental, a la vez que

conozcan mas sobre la empresa y ademas que aprendan a trabajar en equipo.

TALLER 3: Importancia del liderazgo

El objetivo es que el personal del Area del Nuevo Codigo Procesal Penal
del Poder Judicial de Chiclayo identifigue cuan importante es la toma de

decisiones y el liderazgo en una organizacion.

Temario
a) Liderazgos.
b) Utilidades y beneficios.
¢) Importancia en la toma de decisiones en una empresa.
d) Elliderazgo y latoma de decisiones para cumplir cada objetivo de

la organizacion.

Dindmica.
a) Decisiones faciles y dificiles.
El responsable explica que es tomar una decisién en un contexto concreto;
ya que en el dia a dia se toman diversas decisiones, ya sea, cuando elijes qué

ropa ponerte, qué libro llevar a clase, ¢ voy salir a jugar luego de realizar las

tareas?, etc. En ese instante el responsable pide al personal que mencionen
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en voz alta algunas de ellas se toman con habitualidad en el dia, anotando en

la pizarra.

Luego explica que existen decisiones faciles y dificiles de tomar,
dependiendo el contexto de cada uno, ya sea, escoger entre un caramelo de
fresa 0 menta no existe dificultades, pero comentarle a un (a) amigo (a) que
vas a su casa como habiamos planeado, puede ser mas dificil, ya que se
puede enfadar contigo. En otras palabras, al tomar decisiones se debe tener

en cuenta cudles seran las consecuencias.

TALLER 4: Aumentar el grado de iniciativa

El objetivo es que el personal del Area del Nuevo Cédigo Procesal Penal
del Poder Judicial de Chiclayo se identifique con la entidad y puedan tener un

alto nivel de iniciativa para su desempefio laboral.

Temario.
a) Iniciativa dentro de la empresa.
b) Espiritu emprendedor.
¢) Innovacion.

d) Cualidades del emprendedor.

Dinamica.

a) El cerdo.
Todo el personal debera estar sentados en orden, y mencionar lo que
mas les agrade del cerdo. Por ejemplo: Lo que mas me agrada son las
orejas. y asi hasta que todos hayan mencionado una parte, (si es posible

gue no se repita).

Luego de realizar ello, se daran la vuelta, pero en éste momento cada
uno deberéd besar la “parte del cerdo” que ha mencionado, al participante
de su izquierda. Por ejemplo: quien haya mencionado las orejas, tendra
gue besar las orejas de su compafiero. Asi continuamente hasta que todos
los participantes besen al participante de su izquierda la parte del cerdo

que haya mencionado.
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TALLER 5: Relaciones Interpersonales

El objetivo es integrar a todo el personal a traves de teméticas serias con
humor, y de esa manera mejorar el ambiente laboral, trabajo en equipo y
comunicacion interna.

Temario

a) Integracién social y aceptacion.

b) Construir confianza, integridad y valor.

c) Eliminar la critica y chisme.

d) Relacionarse con otros como base para el éxito.

e) La sonrisa como medio infalible para mejorar el desempefio

laboral.

Dindmicas.
a) El refugio atémico.

El responsable creara un ambiente, haciendo que el personal se imagine
gue esta en un estado de emergencia a nivel nacional, en consecuencia, a
una guerra nuclear que ha arrasado con el planeta. Tan existe un solo lugar
de refugio, con una capacidad para seis habitantes, habiendo una distribucion
de cada equipo un total de ocho habitantes, por lo que dos de los habitantes
de cada equipo no podran ingresar hallando asi la muerte. Entre el
mencionado equipo, se debera entablar una conversacion, sefialando cada
uno sus habilidades para pretender quedarse dentro del refugio, ya que el no
ingresar les ocasiona la muerte automaticamente. Entre todo el equipo se

debe de escoger que integrante quedara fuera.

TALLER 6: Trabajo en equipo

El objetivo es que el personal llegue a hacer unién, para estimular el

compafierismo en la empresa.

Temario

a) Teoria del trabajo en equipo.

54



6.
6.1

6.2.

b) Bases para trabajar en equipo.

c) Técnicas para trabajar en equipo.

Dinamicas.

a). El pasa el aro.

El personal del Area del Nuevo Codigo Procesal Penal del Poder
Judicial de Chiclayo, formaran un circulo tomando de la mano al
participante de su derecha y de su izquierda. Un aro es colocado
alrededor de un grupo de manos cruzadas. Desde ese punto, los
participantes tienen que pasar el aro en torno al circulo sin desatar sus
manos, se puede utilizar el cuerpo mediante del aro y ademas pasarlo
por arriba de su cabeza, tomando el tiempo que conlleva al personal a
pasar el aro en torno circulo, el personal puede intentarlo nuevamente y

con ello lograr un mejor tiempo que el anterior.

Recursos, Beneficios y Técnicas.
. Recursos Materiales.

a) Pizarra acrilica.

b) Separatas informativas.

c) Bolsas de globos, confeti y picadillos.

d) Parlantes y micréfono.

e) Cartulinas de colores.

f) Plumones.

g) Cinta de embalaje.

h) Papelotes.

i) Papeles sabana.

j) Periddicos.

k) PPT de los temas a tratar.

|) Videos de casos exitosos en el ambito laboral.

Beneficios.

a) Dinero.
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6.3. Técnicas de Aprendizaje.
a) Lluvia de ideas.
b) Participacion del personal.

c) Discusién del personal.
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7. Desarrollo del Proceso de Actividades.

Tabla 18 Desarrollo del Proceso de Actividades.

PARTICIPANTE

TALLERES TEMARIO DINAMICAS TIEMP O S RESPONSABLES
PROGRAMADO
El autoconocimiento 3 meses
Confianza e iniciativa
e Personal del o
La autorrealizacion El periodicazo Poder Judicial Especialista en el
AUTOMOTIVACIO Compromiso P . Tema
s : e Chiclayo
N ¢,Cudl es mi motivacion vital?,
¢, qué busco?, ¢,qué necesito?
Recompensa para el logro de
las metas
Mejorar la productividad Personal del Especialista en el
RENDIMIENTOS Incentivos Crucigrama 3 meses Poder Judicial P Tema
E INCENTIVOS Interés por hacer las cosas Chiclayo
estimulo para obtener
recompensas ofrecidas
Que es el liderazgo
Para que sirve y cuéales son
sus beneficios
Qué importancia tiene la toma
de decisiones en una L . Personal .d(.al Especialista en el
IMPORTANCIA oroanizacion Decisiones faciles 3 meses Poder Judicial Tema
DEL LIDERAZGO 919 y dificiles Chiclayo
El liderazgo y la toma de
decisiones para el
cumplimiento de los objetivos
de la empresa.
La iniciativa empresarial Personal del
AUMENTAR EL El espiritu empresarial o Especialista en el
. ., El cerdo 3 meses Poder Judicial
GRADO DE La innovacion como factor Chiclavo Tema
INICIATIVA diferencial y
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El emprendedor: cualidades

Aceptacion e integracion

social.
Construir vaI(_)r, integridad y
RELACIONES . confianza. Personal del Especialista en el
INTERPERSONA iminar el chismey la critica. _ o Poder_ Judicial Tema
LES Relaciones humarjas como El refugio atémico 3 meses Chiclayo
base del éxito.
La sonrisa como medio
infalible para mejorar el
desempeifio laboral.
Que es un trabajo en equipo
Bases del trabajo en equipo El pasa el aro 3 meses PT)%S?S[?L&?!\I Especialista en el
TRABAJO EN Técnicas de trabajo en equipo P Chiclavo Tema
EQUIPO y
8. Presupuesto.
Tabla 19 Presupuesto
CAPITAL HUMANO
COSTO (S/) COSTO (S/)
MATERIALES Y
BENEFICIOS MESES COSTO
UNID | CANT | TOTAL Ene Feb Mar TOTAL
Pizarrén (pizarra acrilica). S/100.00 1 S/100.00 s/.1,800.00 | s/.1,800.00 S/ 100.00
Vale S/ 50.00 1 S/ 50.00 S/ 50.00
Toma todo. S/ 5.00 4 S/ 20.00 s/.1,800.00 S/ 20.00
Polos S/ 20.00 4 S/ 80.00 S/ 80.00
Botellas con agua mineral. S/1.50 6 S/9.00 S/9.00
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Vasos de platicos. S/1.00 12 S/12.00 S/12.00
Papelotes. S/ 0.50 18 S/9.00 S/9.00
Cinta de embalaje. S/ 2.00 2 S/ 4.00 S/ 4.00
Periédico. S/ 0.50 6 S/ 3.00 S/ 3.00
Plumones. S/ 2.00 10 S/ 20.00 S/ 20.00
Cartulinas. S/ 1.50 20 S/ 30.00 S/ 30.00
Microfono y parlantes. S/ 230.00 1 S/ 230.00 S/ 230.00
Material impreso (separatas | o 5 200 | S/40.00 S/ 40.00
informativas).
s/.5,400.00 S/ 607.00
COSTO TOTAL DE LA PROPUESTA MOTIVACIONAL s/ 6,007.00
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9. Plan de mejora de desempefio laboral.

9.1. Estrategia:

Aprovechar la presencia de universidades y empresas especializadas para
capacitar al personal para desarrollar sus competencias profesionales.

9.2.Capacitaciéon y desarrollo.
Las principales finalidades de esta capacitacion y desarrollo humano son:

a) Preparar al personal para el desarrollo de las distintas actividades
y funciones de la entidad estudiada.

b) Brindar oportunidades un desarrollo personal continuo, en los
actuales cargos como también en otras responsabilidades para
qguienes el personal pueda ser tomado en cuenta.

¢) Modificar la actitud del personal, con diversos objetivos, entre ellas
establecer un clima mas favorable y con armonia entre todo el
personal, incrementando su motivacion, haciéndolos con mayor
frecuencia con técnicas de supervision y gerencia.

d) Los contenidos de las capacitaciones pueden involucrar los

siguientes tipos de cambios en la conducta del personal.

Transmision de informaciones: El contenido es uno de los elementos
esenciales en algunos programas de capacitaciones; ya que frecuentemente, la
informacion es genérica, con referencia al trabajo; como también se puede trasmitir
informacion sobre la entidad, sus productos y/o servicios, como esta organizada,

cudl es su politica, etc.

Desarrollo de habilidades: Destreza y conocimiento relacionados
directamente con el desempefio del cargo en su centro laboral o posiblemente
ocupaciones futuras; debido a que se trata de una capacitacion frecuente dirigida

de forma directa a las actividades y responsabilidades que van a desarrollar.

Desarrollo o modificacion de actitudes: Hace referencia a los cambios en
las actitudes negativas por actitudes positivas entre el personal, incrementando el
nivel de motivacion, ademas desarrollando la sensibilidad gerencia y de

supervision, en relaciéon a sentimientos y relaciones de todo el personal. Ademas,
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involucran e implican la obtencion de habitos nuevos y actitudes, ante cualquier

circunstancia, relacionada con los consumidores.

Desarrollo de conceptos: las capacitaciones pueden estar dirigidas a
incrementar el grado de abstraer y conceptualizar ideas y filosofias, facilitando la
aplicacion de tematicas en las practicas administrativas, como también para
incrementar el grado de generalizacion, con la capacitacion de gerentes para que
piensen en términos amplios y globales.

9.3. Finalidad de la capacitacion

Todo plan de modernizacién de instituciones publicas, debe estar
sustentado en wuna elevada inversion en el talento humano. Las
capacitaciones sirven para desarrollar habilidades y capacidades personales.
Hoy es el propio personal quién esta requiriendo capacitaciones en temas
especificos; asimilando las necesidades de mejora para aumentar el valor

transferido a los consumidores.
9.4. Factores que influyen o intervienen en este desempeiio laboral.

A. La motivacion, por ambas partes tanto de la empresa, como del
colaborador. Parte de ello el dinero ya que es un factor que mantiene
motivado al colaborador, teniéndolo muy en cuenta si se trabaja por los

objetivos de la empresa.

B. Adecuacion / ambiente de trabajo: Es muy importante para el colaborador
gue se sienta comodo en su puesto de trabajo ya que con ello se dara

mejores posibilidades de desempefar su labor de una manera correcta.

C. Establecimiento de objetivos: Establecer objetivos es una técnica buena
de motivacion a los colaboradores, debido a que se plantean objetivos que
se desarrollan en un determinado periodo, mediante el cual el colaborador
sentira satisfaccién de haber logrado cumplir dichos objetivos. Por lo que los
objetivos tienen que ser medibles, que briden un desafio al colaborador, y

asimismo ser viables.

D. Reconocimiento del trabajo: Es una técnica muy importante. Donde los

colaboradores suelen quejarse con frecuencia principalmente cuando
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realizan un trabajo excelente, pero su jefe no reconoce ese esfuerzo. Siendo
eso el primer error que muchas veces desmotiva de forma inmediata incluso

hasta al mejor de los colaboradores.

E. Laparticipacion del empleado: Si el colaborador participa en la supervision
y proyeccion de sus actividades se sentird mas confiado y ademas sentira
gue forma parte de la empresa. Que mejor que tener un colaborador para
planificar debido a que es el quien desarrolla las actividades y ser quien tiene
facilidad de realizar propuestas de mejora o modificarlas para ser mas
eficaces.

F. La formacién y desarrollo profesional: El personal se siente mejor
motivado por su mejora como persona Yy profesional, de forma que favorece
a la formacion para lograr un buen rendimiento, siendo fundamental la

prevencion de riesgos con naturaleza psicosocial.

9.5. Estrategia:

Establecer programas de fidelizacion para el trabajador interno a través

de planes de motivacion para el personal.

A. Planes de motivacion para la fidelizacién del empleado.

Las instituciones, en un entorno hoy en dia viven en un entorno mas
competitivo, por lo que no pueden perder a sus mejores colaboradores. Por
ello deben de atraer y retener a sus colaboradores con mas eficacia y que
generen rentabilidad. Las instituciones que verdaderamente tratan a los
colaboradores como el activo con mayor importancia, poseen una mayor

ventaja competitiva.
B. El reconocimiento al empleado.

Reforzara la relacién de la institucion con el personal. Cuando se hace un
reconocimiento al colaborador de forma eficaz, se estan reforzando tanto
acciones como comportamientos que la institucion desea observar con
frecuencia por parte de los colaboradores con coincidencia y alineamiento

relacionado con la cultura y finalidades generales de la institucién.
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C. Reconocimiento informal.

Hace referencia a un sistema que, de una manera tanto simple, inmediata y
con bajos costes puede reforzar la conducta del personal. Poniéndolo en
practica la alta direccion, con una planificacion minima y esfuerzo, por
ejemplo, elaborar una tarjeta donde agradezca al mejor empleado, un G-mail,
0 un agradecimiento en publico inesperado.

D. Reconocimiento formal.

Es muy importante para crear una cultura de reconocimiento, al momento de
ser realizada de forma eficaz, siendo visible en la obtencién de resultados y
mejora de la rentabilidad. Se emplea para que sea facil para el colaborador
por antigiiedad en la institucién, celebrando las finalidades de la institucion,
reconociendo a las personas extraordinarias, reforzando tareas vy
aportaciones, afianzando conductas esperadas y demostradas, premiando un

excelente servicio.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1.Conclusiones.

Se diagnostico la situacion actual en el &rea de estudio en el poder judicial
después de haber realizado los estudios, vemos que ésta area no cuenta con
un buen desempeiio laboral de sus colaboradores, debido a que el 92% de
los mismos manifesté que no estd de acuerdo con los programas de
fidelizacion que realiza la entidad, asimismo que la institucién no realiza

acciones de retencion a su personal.

Se determiné que los factores de desempefio laboral de los colaboradores
del area del area de estudio en el poder judicial son: capacidad laboral, la
misma que establece las actitudes del trabajador; el desenvolvimiento que
sustenta las aptitudes y destrezas, la eficacia que permite hacer bien las cosas
y el perfil del trabajador; la mayoria de trabajadores no estan de acuerdo que
se desarrolla a cabalidad éstos indicadores.

Se disefié una propuesta motivacional, orientada a mejorar el desempefio
laboral, de los colaboradores del area de estudio en el poder judicial, del Poder
Judicial basado en talleres de propuesta motivacional y un plan de mejora del
desempeiio laboral; la misma que sirve para que el personal aprenda a auto
conocerse y desarrollar herramientas que les puedan permitir desarrollar ese
potencial para continuar todos los dias, teniendo iniciativas y sintiéndose
satisfechos al ejecutar sus tareas, que estén direccionadas en lograr cumplir
su fin de forma desinteresada y el personal sea unido, para crear un ambiente

de comparierismo en la empresa.
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4.2.Recomendaciones.

Se recomienda que el area de estudio en el poder judicial, se debe brindar
capacitaciones para poder fidelizar a los colaboradores. Ademas, la institucion
debe realizar acciones de retencion de personal.

Se recomienda a todo el personal del area de estudio en el poder judicial
activar los criterios motivacionales expuestos en la propuesta para evaluar el
desempeiio laboral del personal del Poder Judicial.

Comprometer al personal del area de estudio en el poder judicial —
Chiclayo. 2019, a desarrollar la propuesta motivacional que se disefié para
mejorar el desempefio laboral del personal de ésta area.

Evaluar qué tanto, es beneficioso la propuesta motivacional planteada al
personal del area de estudio en el poder judicial.
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ANEXO: 1

Nombre del estudiante: Monteza Fuentes Juan Carlos
Titulo de Investigacion: Gestién del talento humano, para mejorar el desempefio laboral del personal del area del nuevo cédigo
procesal penal, del poder judicial — Chiclayo. 2019
Facultad/Escuela: Ciencias Empresariales/Escuela Profesionales de Administracion

Tabla 20. Tabla de consistencia

TIPO DE POBLACIO METODO DE
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INVESTIGACI TECNICAS ANALISIS DE
ON N DATOS

¢De qué Objetivo General: H1: La El método a
manera la Proponer un plan de gestion de talento  gestion  del utilizar es el
gestion del humano para mejorar el desempefio talento método
talento laboral del personal del area del nuevo humano estadistico
humano cédigo procesal penal del Poder mejora descriptivo, para
mejorara con Judicial — Chiclayo positivament obtener
el desempefio Objetivos Especificos e el GESTION Cuantitativa resultados  en
laboral del desempefio TALENTO Descriptiva 50 Encuesta términos
personal del Diagnosticar la situacion actual laboral del HUMANO No porcentuales,
area del del desempefio laboral del &rea del personal del experimental frecuencias.
nuevo cédigo  nuevo codigo procesal penal del area del _ El proceso de
procesal Poder Judicial — Chiclayo. nuevo DESEMPENO datos obtenidos
penal del cédigo LABORAL en las encuestas
poder judicial Determinar los factores del procesal se llevara a cabo
- Chiclayo  desempefio laboral de los penal del a través del
20197 trabajadores del area del nuevo Poder programa

cbdigo procesal penal del Poder Judicial - estadistico

Judicial — Chiclayo. Chiclayo SPSS version 25

2019 y el Microsoft
Disefiar un plan de gestion del Excel.

talento humano para el personal del
area del nuevo cédigo procesal
penal del Poder Judicial — Chiclayo.

Fuente: Elaboracion propia



ANEXO 2

ACTA DE ORIGINALIDAD

'[E LNIVERSIDAD
SEROR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, ABRAHAM JOSE GARCIA YOVERA, Coordinador de Inwestigacidn y
Responsabilided Social de la Escuela Profesional de Administracidn y revisor de la
investigacion aprobada mediante Resolucidn N° 1621-FACEM-US5-2018, presentado por
ella Bachiller, MOMNTEZA FUENTES JUAN CARLOS, con su tesis Tiulada GESTION

DEL TALENTO HUMANO, PARA MEJORAR EL DESE!#';FEFID
LABORAL DEL PERSONAL DEL AREA DEL NUEVO CODIGO
PROCESAL PENL, DEL PODER JUDICIAL - CHICLAYO. 2019

Se deja constancia gue la investigecidén antes indicada tiene un indice de similiud
del 23% wenficable en el reporte final dal analisis de originalidad mediante & software de
similitud TURMITIM.

Por lo que se concluye que cada una de lss coincidencias detectadas no constituyen
plagio ¥ cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acrediables de imsestigecidn, aprobada mediante Resolucidn de directorio M° 221-
2018FD-USS de la Universidad Sefor de Sipan.

Fimented, 22 de octubre de 2030

L

‘JE'W

ug. Abraham Joub Gatt ra
DN N® 80270538

Escusla Académico Profesional de Administracin.




ANEXO 3

RESULTADO DEL TURNITING

GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL AREA DEL
NUEVO CODIGO PROCESAL PENAL, DEL PODER JUDICIAL -
CHICLAYO. 2019

INFORME DE ORI ALIDAD

23« 204 1« 164

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAIDS DEL
INTERMET ESTUDMANTE
FUENTEE PRIMARLAS
n repositorio.uss.edu.pe ?‘
Fuarie de Inamed Ve

Submitted to Universidad Cesar Vallejo 5%

Trafigjo dal asiudianis

repositorio.ucv.edu.pe 3%

Fuarie de |mbanned

Submitted to Universidad Senor de Sipan 1 o

Trabajo del estudianie

=]

repositorio.udh.edu.pe 1 o

Fuare de Inbamet

4

repositorio.uwiener.edu.pe
FLarme de |nbamed { 1 Yo

es.scribd.com < 1
Fuarmie de |nbamed %

~ i >

www.elprisma.com
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ANEXO 4

CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DE LAMBAYEQUE
ADMINISTRACION DE LOS ORGANOS JURISDICCIONALES DEL NCPP

“Aiio de la lucha contra la corrupcién e impunidad”

Chiclayo, 14 de Mayo de 2019.

OFICIO N° 001-2019-A-NCPP-CSJLA/PJ

SRA. DRA.
CARMEN ELVIRA ROSAS PRADO

Decana de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Sefior de Sipdin
CIUDAD.-

Referencia: Respuesta a solicitud de permiso y apoyo en curso de
investigacion II

Tengo el agrado de dirigirme a usted, a fin de saludarla cordialmente y a la vez
dar respuesta al documento de la referencia, para la cual adjunto al presente copia de la
resolucion de fecha 14 de mayo del presente afio, a través de la cual se dispone:
AUTORIZAR al alumno, MONTEZA FUENTES JUAN CARLOS, identificado con
DNI 47659682, para que realice su trabajo de investigacion, relacionado con su
proyecto de Tesis “Gestion del Talento Humano, Para Mejorar el Desempefio Laboral
del Personal del Area del Nuevo Cédigo Procesal Penal-Chiclayo-2019”; debiendo
BRINDARSELE las facilidades del caso.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para reiterarle los sentimientos de
mi especial consideracion y estima personal.

ATENTAMENTE,




CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DE LAMBAYEQUE
ADMINISTRACION DE LOS ORGANOS JURISDICCIONALES DEL NCPP

REFERENCIA: Solicitud de permiso y apoyo en curso de investigacién II
/ll....Chiclayo, 14 de Mayo de 2019.

DADO CUENTA, con el documento remitido por
la Decana de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Sefior de Sipén;
estando al tenor de su solicitud: AUTORICESE al alumno de dicha casa universitaria,
MONTEZA FUENTES JUAN CARLOS, identificado con DNI 47659682, para que
realice su trabajo de investigacion, relacionado con su proyecto de Tesis “Gestién del
Talento Humano, Para Mejorar el Desempefio Laboral del Personal del Area del Nuevo
Cédigo Procesal Penal-Chiclayo-2019”; debiendo BRINDARSELE las facilidades del
caso. Hagase de conocimiento a la entidad remitente, oficiandose para tal fin.
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ANEXO 6

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACION JURADA

DATOS DEL AUTOR: Autor lI' Autores l:,

| MONTEZA FUENTES JUAN CARLOS |

Apellidos y nombres

[ a7eses2 | | 2122814017 | | PRESENCIAL |

DNI N°® Cédigo N° Modalidad de estudio

| ADMINISTRACION |

Administracion |

Escuela académico profesional

Ciencias Empresariales I

Ciclo X

Facultad de la Universidad Sefior de Sipan

DATOS DE LA INVESTIGACION

Tesis

X

DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1

Soy autor ¢ autores del proyecto y/o informe de investigacion titulado
COLOCAR NOMBRE DE TRABAJO
La misma que presento para optar el grado de:

Licenciado en Administration

Que el proyecto y/o informe de investigacién citado, ha cumplido con la rigurosidad cientifica que
la universidad exige y que por lo tanto no atentan contra derechos de autor normados por Ley.

Que no he cometido plagio, total o parcial, tampoco otras formas de fraude, pirateria o falsificacion
en la elaboracién del proyecto y/o informe de tesis.

Que el titulo de la investigacion y los datos presentados en los resultados son auténticos y
originales, no han sido publicados ni presentados anteriormente para optar algin grado académico
previo al titulo profesional.

Me someto a la aplicacién de normatividad y procedimientos vigentes por parte de la
UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN y ante terceros, en caso se determinara la comision de algun
delito en contra de los derechos del autor.

i '“//)/
NOMBRES@ COMPLETOS
/" DNIN°® 432655682




ANEXO 7

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 1621- FACEM-USS-2018

Chiclayo, 14 de diciembre del 2018.

VISTO:

El oficio N° 1001-2018/FACEM-DA-USS, de fecha 14 de diciembre del 2018, en donde la Directora
de la EAP de Administracion, solicita la aprobacion de los proyectos de tesis de los estudiantes del
IX ciclo del semestre académico 201811, y;

CONSIDERANDO:

Que, la investigacion constituye una funcién esencial y obligatoria de la Facultad de Ciencias
Empresariales de la USS; ya que a través de la produccion del conocimiento se desarrollan
propuestas de solucién a las necesidades de la sociedad; con especial énfasis en la realidad
nacional.

Que, el trabajo de investigacién: tesis, es un estudio que debe denotar rigurosidad metodolégica,
originalidad, relevancia social, utilidad teérica y/o practica en el ambito empresarial.

Que, segun el articulo 29° del Reglamento de Grados y Titulos Especifico de la FACEM, una vez
aprobado el titulo del trabajo de investigacién: Tesis, por parte del comité de Investigacion de la
escuela profesional; éste sera registrado en el catélogo virtual de trabajos de investigacion de la
Facultad, a cargo del coordinadora de investigacion de la escuela profesional de la Facultad de
Ciencias Empresariales.

Estado a lo expuesto y en el uso de las atribuciones conferidas,

SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR los Proyecto de Tesis de los estudiantes del IX ciclo del semestre
académico 2018-1l, de la EAP de Administracion, modalidad distancia, a cargo del docente
Mg. MIGUEL ANGEL REYNERIO BOCANEGRA GARCIA, de acuerdo al cuadro adjunto

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE.

N
[SS UNIVERSIDADSEMOR D N s)xc
£). 4

Dra. Carmen Elvira A rado

Decgne
Facultad de Cigntias Empresaniales

074 a54e. -G

CAMPUS USS
Km. 5, Caiioluig a Pimentel

Cc. Escuela, Archivo Chiclayo, Feiu
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UNIVERS

IDAD

SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 1621- FACEM-USS-2018

N° Apellidos y nombres Titulo de investigacién inlv-tler;etiagsagle %
GESTION DE TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL| Talento humanoy
9 |CUBAS PEREZ, DUVERLI | RENDIMIENTO LABORAL DE LOS TRABAJADORES | comportamiento
DEL BANCO FALABELLA - CHICLAYO, ANO 2019 organizacional.
] PLAN DE MARKETING ESTRATEGICO PARA LA
10| FARRORAN MONTALVO, SATISFACCION DE LOS CLIENTES DE LA NUEVA —
ANY URSULA EMPRESA AUTOMATIZADA DE ARTEFACTOS g
ELECTRICOS, CONECTA RETAIL — CHICLAYO, 2019
ESTRATEGIAS  EMPRESARIALES _ PARA  EL
DESARROLLO INSTITUCIONAL DE COLEGIOS Gestion y
11| LOPEZ SEPULVEDA, CONNIE | o jANOS, GRUPO INNOVA, DE LA CIUDAD DE|  competitividad
LIMA, ARO 2019
GESTION DEL TALENTO HUMANO, PARA MEJORAR |
12| MONTEZA FUENTES, JUAN | EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL| 'Z°m® Bm8toy
CARLOS AREA DEL NUEVO CODIGO PROCESAL PENAL, DEL |  S0mPonamient
PODER JUDICIAL - CHICLAYO. 2019 9 ‘
GESTION DE ALMACENES PARA MEJORAR EL
13| OBANDO PORTILLA PROCESO DE ENTREGA DE MATERIALES EN LA|  Logisticay
GUILLERMO EDGARDO EMPRESA MINERA LA ARENA S.A., HUAMACHUCO -|  Operaciones
ANO 2019
MODELO DE EVALUACION DE DESEMPERNO 360 °
COMO HERRAMIENTA PARA MEJORAR LA CALIDAD
14| pBILUS AGURTO. JIMMY | pE 'SERVICIO EN EL AREA DE PROMOCION Y|  Merketing
MARKETING DE LA UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN -
CHICLAYO 2019
GESTION DE CONFLICTOS PARA EL MEJORAMIENTO | Talento humano y
15 ngf‘f BELLOTA, GRAZZIA | pE| CLIMA LABORAL DE LA EMPRESA INDUSTRIAS |  comportamiento
DEL ENVASE S.A, CALLAO - 2019 organizacional
APLICACION DEL NUEVO MARCO LEGAL, EN (A
GESTION ADMINISTRATIVA PARA MEJORAR LA .
16 \éﬁg%uez CARHUATANTA. | ATENCION A LOS SOCIOS DE LA COOPERATIVA DE| on?esf!i’% ’
AHORRO Y CREDITO CHICLAYO, - LAMBAYEQUE; Peiios
2019
MARKETING RELACIONAL Y SU RELACION CON LA
17 | ZAPATA BRU O NMAGROS | FIDELIZACION DEL CLIENTE DE FINANCIERA|  Marketing
CREDISCOTIA DE LA CIUDAD DE LIMA - ARO 2019
»
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Anexo 8

VALIDACION DE EXPERTOS

S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Se'eKq gulissu 6}/5(11
(o]

&

mbare

e L]
PROFESION L. Adminis [racion
ESPECIALIDAD

EXPERIENCIA o
PROFESIONAL (EN 8 AnCD‘
ANOS)

CARGO D T C

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES MONTEZA FUENTES JUAN CARLOS

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario
EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL
DE LA
INVESTIGACIO Proponer un plan de gestion de talento humano para
N mejorar de manera significativa el desempefio laboral del
personal del 4rea del nuevo codigo penal del Poder Judicial
Chiclayo - 2019

ESPECIFICOS

Diagnosticar la situacion actual del desempefio
laboral del area del nuevo c6digo penal del Poder Judicial -
Chiclayo

Determinar los factores del desempefio laboral de




para el

los trabajadores del area del nuevo codigo penal
del Poder Judicial - Chiclayo 2019

Elaborar un plan de gestion del talento humano
personal del area del nuevo codigo penal del

Poder Judicial - Chiclayo 2019

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN
ASPA EN “74" SI ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM
O “TD" SI ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO. SI ESTA EN
DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS
ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 14 reactivos y ha sido
construido. teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido sera
sometido a prueba de piloto para el célculo de
la confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de andlisis de esta investigacion.

I Los colaboradores del drea TA( ) TD( )

de nuevo codigo procesal penal del
Poder Judicial tienen el perfil
adecuado para el puesto en el que se SUGERENCIAS:
desempeian

A) Total Acuerdo /

B) Acuerdo o

C) Indiferente

D) Desacuerdo

E) Total Desacuerdo
2 En el drea de nuevo codigo TA( ) ™D( )

procesal penal del Poder Judicial han
participado en un estricto proceso de
reclutamiento y seleccion de personal

A) Total Acuerdo

B) Acuerdo

C) Indiferente

D) Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

SUGERENCIAS:

2

7




3 El drea del nuevo codigo procesal
penal del Poder Judicial se cuenta
con un Plan Motivacional para los
colaboradores

A) Total Acuerdo
B) Acuerdo

C) Indiferente
D)Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

TAC )

SUGERENCIAS:

™( )

/

e

~

-~

4 El drea del nuevo cidigo
procesal penal del Poder Judicial
reconoce publicamente los logros de
sus colaboradores

A) Total Acuerdo
B) Acuerdo

C) Indiferente

D) Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

TA( )

SUGERENCIAS:

™ )

~

5. El drea del nuevo codigo
procesal penal del Poder Judicial
premia sus mejores colaboradores.

A) Total Acuerdo
B) Acuerdo
C) Indiferente

D) Desacuerdo
E) Total Desacuerdo

TA(C )

SUGERENCIAS:

™D )

e

~

6 La experiencia profesional
de los colaboradores de area de
nuevo codigo procesal penal del
Poder Judicial es tomada en cuenta
para ¢l desarrollo de estrategias
empresariales

A) Total Acuerdo
B) Acuerdo

C) Indiferente

D) Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

TA( )

SUGERENCIAS:

™ )

e

/

7. El area del nuevo codigo procesal

TAC )

™C )




penal del Poder Judicial cumple con
brindar un programa de
capacitaciones para sus
colaboradores

A) Total Acuerdo
B) Acuerdo

C) Indiferente

D) Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

SUGERENCIAS:

—

e

e

8. Los colaboradores del
area de nuevo codigo
procesal penal del Poder
Judicial participan en su
totalidad en capacitaciones

A) Total Acuerdo

B) Acuerdo

C) Indiferente

D) Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

TA( )

SUGERENCIAS:

TD(

)

9. El nivel de conocimiento
adquirido en el transcurso del tiempo
es considerado para la evaluacion de
los colaboradores

A) Total Acuerdo
B) Acuerdo

C) Indiferente

D) Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

TA(C )

SUGERENCIAS:

TD(

)

/

10EI area del nuevo codigo procesal
penal del Poder Judicial cumple con
brindar un programa de
capacitaciones para sus
colaboradores

A) Total Acuerdo
B) Acuerdo

C) Indiferente
D) Desacuerdo

TA( )

SUGERENCIAS:

T(

/

e

(




E) Total Desacuerdo

| 1 Existen dentro del drea TA{ ) TD( )

programas para fidelizar a
los colaborado.res del area SUGERENCIAS:

del nuevo codigo procesal

penal del Poder Judicial

A) Total Acuerdo /

B) Acuerdo /

C) Indiferente ¢
D) Desacuerdo
E) Total Desacuerdo

12.S¢  emplean  alguna TA( ) ™D( )
estrategia para retener a los mejores
talentos del area del nuevo codigo

procesal penal del Poder Judicial SUGERENCIAS:

Total Acuerdo /

Z
A) Acuerdo

B) Indiferente
C) Desacuerdo
D) Total Desacuerdo

13. Se cuenta con un TA( ) ™ )
programa para controlar ¢l
avance efectivo  de  las
actividades de los
colaboradores del drea del

SUGERENCIAS:

nuevo  codigo  procesal

penal del Poder Judicial. /

A) Total Acuerdo
B) Acuerdo

C) Indiferente

D) Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

14 Se considera un programa de TA( ) TD( )
establecimiento de metas o logros del
drea del nuevo codigo procesal penal
del Poder Judicial. SUGERENCIAS:




2. COMENTARIO GENERALES _—

3. OBSERVACIO

JUEZ — EXPERTO
4 536 [46®



‘[SS UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

‘NOMBRE DEL JUEZ O ;
/ . L=
Lece)eynd Wege Rup b
PROFESION Jie. su QAo
ESPECIALIDAD Deoler wa Ades
EXPERIENCIA
PROFESIONAL (EN 0 ox 0>
ANOS) - )
CARGO DIC EAL Awis] ysS
DATOS DE LOS TESISTAS
NOMBRES MONTEZA FUENTES JUAN CARLOS

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA

INVESTIGACIO Proponer un plan de gestion de talento humano para
N mejorar de manera significativa el desempefio laboral del

personal del area del nuevo codigo penal del Poder Judicial
Chiclayo - 2019

ESPECIFICOS

Diagnosticar la situacion actual del desempefio
laboral del area del nuevo codigo penal del Poder Judicial -
Chiclayo

Determinar los factores del desempeifio laboral de




para el

los trabajadores del drea del nuevo codigo penal
del Poder Judicial - Chiclayo 2019

Elaborar un plan de gestion del talento humano
personal del drea del nuevo codigo penal del

Poder Judicial - Chiclayo 2019

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN
ASPA EN “T4" SI ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM
O “TD" SI ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN
DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS
ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 14 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido serd
sometido a prueba de piloto para el calculo de
la confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente serda aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion.

I Los colaboradores del area
de nuevo codigo procesal penal del
Poder Judicial tienen el perfil
adecuado para el puesto en el que se
desempenan

A) Total Acuerdo
B) Acuerdo

C) Indiferente
D) Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

TA(A

SUGERENCIAS:

™ )

2 En el area de nuevo cddigo
procesal penal del Poder Judicial han
participado en un estricto proceso de
reclutamiento y seleccion de personal

A) Total Acuerdo

B) Acuerdo

C) Indiferente

D) Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

TA(A ™( )

SUGERENCIAS:




3 El drea del nuevo codigo procesal
penal del Poder Judicial se cuenta
con un Plan Motivacional para los
colaboradores

A) Total Acuerdo
B) Acuerdo

C) Indiferente
D)Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

.
TA(A

SUGERENCIAS:

TD(

)

4 El drea del nuevo codigo
procesal penal del Poder Judicial
reconoce publicamente los logros de
sus colaboradores

A) Total Acuerdo
B) Acuerdo

C) Indiferente

D) Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

TA(Y

SUGERENCIAS:

TD(

5. El area del nuevo codigo
procesal penal del Poder Judicial
premia sus mejores colaboradores.

A) Total Acuerdo
B) Acuerdo
C) Indiferente

D) Desacuerdo
E) Total Desacuerdo

TA(Y

SUGERENCIAS:

TD(

)

—

6 La experiencia profesional
de los colaboradores de area de
nuevo  codigo procesal penal  del
Poder Judicial es tomada en cuenta
para el desarrollo de estrategias
empresariales

A) Total Acuerdo
B) Acuerdo

C) Indiferente

D) Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

TA(

SUGERENCIAS:

TD(

)

7. El drea del nuevo codigo procesal

TA(/

TD(




penal del Poder Judicial cumple con
brindar un programa de
capacitaciones para sus
colaboradores

A) Total Acuerdo
B) Acuerdo

C) Indiferente

D) Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

SUGERENCIAS:

8. Los colaboradores del
drea  de nuevo codigoe
procesal penal del Poder
Judicial participan en su
totalidad en capacitaciones

A) Total Acuerdo

B) Acuerdo

C) indiferente

D} Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

TA(A

SUGERENCIAS:

T™D( )

9. EI nivel de conocimiento
adquirido en ¢l transcurso del tiempo
es considerado para la evaluacion de
Tos colaboradores

A) Total Acuerdo
B) Acuerdo

C) Indiferente

D) Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

TA(

SUGERENCIAS:

T™D( )

10FI 4rea del nuevo codigo procesal
penal del Poder Judicial cumple con
brindar un programa de
capacitaciones para sus
colaboradores

A} Total Acuerdo
B) Acuerdo

C) Indiferente
D) Desacuerdo

pad
TA() TD( )

SUGERENCIAS:




E) Total Desacuerdo

I 1 Existen dentro del drea

programas para fidelizar a
los colaboradores del arca
del nuevo codigo procesal
penal del Poder Judicial

A) Total Acuerdo
B) Acuerdo

C) Indiferente

D) Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

P
TA(A

SUGERENCIAS:

™ )

4

12.S¢  emplean  alguna
estrategia para retener a los mejores
talentos del drea del nuevo cédigo
procesal penal del Poder Judicial

Total Acuerdo

A) Acuerdo

B) Indiferente

C) Desacuerdo

D) Total Desacuerdo

TA(Y)

SUGERENCIAS:

™ )

13. Se cuenta con un
programa para controlar el
avance efectivo de las
actividades de los
colaboradores del area del
nuevo  codigo  procesal
penal del Poder Judicial.

A) Total Acuerdo
B) Acuerdo

C) Indiferente

D) Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

TA()

SUGERENCIAS:

™C )

14 Se considera un programa de
establecimiento de metas o logros del
drea del nuevo codigo procesal penal
del Poder Judicial.

P
TA())

SUGERENCIAS:

™D( )




2. COMENTARIO GENERALES

3. OBSERVACIONES

JUEZ-EXPFRTO_—
JES 505 F



I$ ’ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Kames Famronan
Emma_ Verdniég

PROFESION Lee.  Admins[racon
ESPECIALIDAD Declera Gioncas Educdlives
EXPERIENCIA —
PROFESIONAL (EN {4 ANOSS
ANOS)
CARGO ¥ R

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES MONTEZA FUENTES JUAN CARLOS

ESPECIALIDAD | ESCUELA DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | Cuestionario

EVALUADO

OBJETIVOS GENERAL

DE LA

INVESTIGACIO Proponer un plan de gestion de talento humano para
N mejorar de manera significativa el desempefo laboral del

personal del area del nuevo cédigo penal del Poder Judicial
Chiclayo - 2019

ESPECIFICOS

Diagnosticar la situacién actual del desempefio
laboral del area del nuevo codigo penal del Poder Judicial -
Chiclayo

Determinar los factores del desempefio laboral de




los trabajadores del area del nuevo cédigo penal
del Poder Judicial - Chiclayo 2019

Elaborar un plan de gestion del talento humano

para el personal del area del nuevo codigo penal del
Poder Judicial - Chiclayo 2019

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN
ASPA EN “74" SI ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM
O “TD” SI ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO, SI ESTA EN
DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS
ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 14 reactivos y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura. luego del juicio de expertos que
determinara la validez de contenido serd
sometido a prueba de piloto para el calculo de
la confiabilidad con el coeficiente de alfa de
Cronbach y finalmente sera aplicado a las
unidades de analisis de esta investigacion.

1 Los colaboradores del area
de nuevo codigo procesal penal del
Poder Judicial tienen el perfil
adecuado para el puesto en el que se
desempenan

A) Total Acuerdo
B) Acuerdo

C) Indiferente

D) Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

TA(”) TD( )

SUGERENCIAS:

/

2 En el drea de nuevo codigo
procesal penal del Poder Judicial han
participado en un estricto proceso de
reclutamiento y seleccion de personal

A) Total Acuerdo
B) Acuerdo

C) Indiferente

D) Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

TA(A TD( )

SUGERENCIAS:




Z

3 El area del nuevo codigo procesal
penal del Poder Judicial se cuenta
con un Plan Motivacional para los
colaboradores

A) Total Acuerdo
B) Acuerdo

C) Indiferente
D)Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

TA( 4 TD(

SUGERENCIAS:

)

i

4 El drea del nuevo codigo
procesal penal del Poder Judicial
reconoce publicamente los logros de
sus colaboradores

A) Total Acuerdo
B) Acuerdo

C) Indiferente

D) Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

TA

SUGERENCIAS:

TD(

)

il

5. El drea del nuevo codigo
procesal penal del Poder Judicial
premia sus mejores colaboradores.

A) Total Acuerdo
B) Acuerdo

C) Indiferente

D) Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

TAA TD(

SUGERENCIAS:

)

il

6 La experiencia profesional
de los colaboradores de area de
nuevo codigo procesal penal del
Poder Judicial es tomada en cuenta
para el desarrollo de estrategias
empresariales

A) Total Acuerdo
B) Acuerdo

C) Indiferente

D) Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

TA(7) TD(

SUGERENCIAS:

e

7. El drea del nuevo codigo procesal

TA(() TD(

)




penal del Poder Judicial cumple con
brindar un programa de
capacitaciones para sus
colaboradores

A) Total Acuerdo
B) Acuerdo

C) Indiferente

D) Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

SUGERENCIAS:

il

8. Los colaboradores del
arca de nuevo codigo
procesal penal del Poder
Judicial participan en su
totalidad en capacitaciones

A) Total Acuerdo

B) Acuerdo

C) Indiferente

D) Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

TA(A

SUGERENCIAS:

™ )

2

9. El nivel de conocimiento
adquirido en el transcurso del tiempo
es considerado para la evaluacion de
los colaboradores

A) Total Acuerdo
B) Acuerdo

C) Indiferente

D) Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

TA( )/ ™ )

SUGERENCIAS:

il

10E] area del nuevo codigo procesal
penal del Poder Judicial cumple con
brindar un programa de
capacitaciones para sus
colaboradores

A) Total Acuerdo
B) Acuerdo

C) Indiferente
D) Desacuerdo

TA( )

SUGERENCIAS:

™C )




E) Total Desacuerdo

2

1 1 Existen dentro del drea TA(/) ™( )
programas para fidelizar a
los colaboradores del area SUGERENCIAS:

del nuevo codigo procesal
penal del Poder Judicial

A) Total Acuerdo
B) Acuerdo

C) Indiferente

D) Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

il

12.S¢  emplean  alguna TA( /f TD( )
estrategia para retener a los mejores

S o o] o i
talentos del drea del nuevo codigo SUGERENCIAS:

procesal penal del Poder Judicial
Total Acuerdo

A) Acuerdo

B) Indiferente

C) Desacuerdo

D) Total Desacuerdo

vl

13. Se cuenta con un
programa para controlar el
avance efectivo de las
actividades de los
colaboradores del area del
nuevo  codigo  procesal
penal del Poder Judicial.

A) Total Acuerdo

B) Acuerdo

C) Indiferente

D) Desacuerdo

E) Total Desacuerdo

TAC Y ™( )

SUGERENCIAS:

Pl

14 Se considera un programa de
establecimiento de metas o logros del
arca del nuevo codigo procesal penal
del Poder Judicial.

TA( 9

SUGERENCIAS:

™( )




2. COMENTARIO GENERALES

/ /
3. OBSERVACIONES
4

/
¥
I
/

JUEZ=1 EXPER‘TE
4o 545530




ANEXO 8

GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA MEJORAR EL DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL DEL AREA DEL NUEVO CODIGO PROCESAL PENAL
DEL PODER JUDICIAL — CHICLAYO 2019

TA: Total Acuerdo A: Acuerdo

I: Indiferente D: Desacuerdo TD: Total

Desacuerdo

[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ftems

TA

Los colaboradores del area de nuevo codigo
procesal penal del Poder Judicial tienen el perfil
adecuado para el puesto en el que se
desempefian

En el area de nuevo cédigo

procesal penal del Poder Judicial han participado
un estricto proceso de reclutamiento y seleccion
de personal.

El area del nuevo cédigo procesal penal del Poder
Judicial se cuenta con un Plan Motivacional para
los colaboradores

El area del nuevo cédigo procesal penal del Poder
Judicial reconoce publicamente los logros de sus
colaboradores.

El area del nuevo cédigo procesal penal del Poder
Judicial premia sus mejores colaboradores.

La experiencia profesional de los colaboradores
de area de nuevo codigo procesal penal del Poder
Judicial es tomada en cuenta para el desarrollo de
estrategias empresariales

El area del nuevo cédigo procesal penal del Poder
Judicial cumple con brindar un programa de
capacitaciones para sus colaboradores

Los colaboradores del area de nuevo codigo
procesal penal del Poder Judicial participan en su
totalidad en capacitaciones

El nivel de conocimiento adquirido en el
transcurso del tiempo es considerado para la
evaluacion de los colaboradores

El &rea del nuevo cédigo procesal penal del Poder
Judicial cumple con brindar un programa de
capacitaciones para sus colaboradores

Existen dentro del &rea programas para fidelizar a
los colaboradores del area del nuevo cédigo
procesal penal del Poder Judicial

Se emplean alguna estrategia para retener a los
mejores talentos del area del nuevo cédigo
procesal penal del Poder Judicial

Se cuenta con un programa para controlar el
avance efectivo de las actividades de los
colaboradores del area del nuevo cédigo procesal
penal del Poder Judicial.




Se considera un programa de establecimiento de
metas o logros del &rea del nuevo cédigo procesal
penal del Poder Judicial.




ANEXO 9




