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Presentacién

A los Seiiores Miembros del Jurado de la Escuela de Post Grado de la
Universidad César Vallejo, Filial Los Olivos presentamos la Tesis titulada: Gestion
del talento humano y capacitacién en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima
Norte. 2016; en cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la
Universidad César Vallejo; para obtener el grado de: Magister en Gestion
Publica.

La presente investigacion se encuentra estructurada en siete capitulos, en
el primero se expone los antecedentes de investigacion, la fundamentacion
cientifica de las dos variables y sus dimensiones, la justificacion, el planteamiento
del problema, los objetivos y las hipotesis, en el capitulo dos se presenta las
variables en estudio, la operacionalizacién, la metodologia utilizada, el tipo de
estudio, el disefio de investigacion, la poblacién, la muestra, la técnica e
instrumento de recoleccion de datos, el método de andlisis utilizado y los aspectos
éticos, en el tercer capitulo se presenta el resultado descriptivo y el tratamiento de
hipétesis, el cuarto capitulo esta dedicado a la discusion de resultados, el quinto
capitulo esta refrendado las conclusiones de la investigacion, en el sexto capitulo
se fundamenta las recomendaciones y el séptimo capitulo se presenta las

referencias bibliograficas, finalmente se presenta los apéndices correspondientes.
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Resumen

La presente investigacién tuvo como objetivo general el determinar qué relacién
existe entre la Gestion del Talento Humano y la Capacitacion en los trabajadores
del Distrito Judicial de Lima Norte 2016; la poblacién constituida por constituido
por 110 trabajadores administrativos del distrito judicial, la muestra no
probabilistica consideré toda la poblacién, en los cuales se ha empleado las
variables: Gestion del Talento Humano y Capacitacion..

El método empleado en la investigacion fue el hipotético-deductivo. Esta
investigacion utiliz6 para su propoésito el disefio no experimental de nivel
correlacional de corte transeccional, que recogié la informaciéon en un periodo
especifico, que se desarroll al aplicar los instrumentos: Cuestionario de Gestion
del Talento Humano la escala de Likert (siempre, casi siempre, a veces, casi
nunca, nunca) y el cuestionario de Capacitacion en la escala de Likert (siempre,
casi siempre, a veces, casi nunca, nunca), que brindaron informacion acerca de la
Gestion del Talento Humano y la Capacitacion en sus distintas dimensiones,

cuyos resultados se presentan gréfica y textualmente.
La investigacion concluye que existe evidencia significativa para afirmar
que: La Gestion del talento humano se relaciona significativamente con la

capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016.

Palabras clave: Gestion del Talento Humano y Capacitacion.
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Abstract

The present research had as general objective to determine the relationship
between Human Talent Management and Training in the workers of the Judicial
District of Lima Norte 2016; The population constituted by 110 administrative
workers of the judicial district, the non-probabilistic sample considered the entire
population, in which the variables: Human Talent Management and Training were

used.

The method used in the research was the hypothetico-deductive. This
research used for its purpose the non-experimental design of correlational level of
transectional cut, that collected the information in a specific period, that was
developed when applying the instruments: Human Talent Management
Questionnaire Likert scale (always, almost always, (Almost always, sometimes,
almost never, never), which provided information about Human Talent
Management and Training in its different dimensions , Whose results are

presented graphically and verbatim.
The research concludes that there is significant evidence to affirm that:
Human talent management is significantly related to the training of workers in the

Judicial District of North Lima. 2016.

Keywords: Human Talent Management and Training.
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1.1. Antecedentes

1.1.1. Antecedentes Internacionales

Martinez (2013) Tesis de Maestria: Gestion del Talento Humano por
competencias para una empresa de las Artes Graficas. Universidad Politécnica
Nacional .México. El presente documento, contiene el desarrollo de un caso
practico sobre la implantacion de un Sistema de Gestion del Talento Humano por
competencias para una empresa de la Administracion Publica Federal. En este se
presenta la metodologia que establecen las competencias cardinales y
especificas de la empresa; mismas que dan origen a la parte medular de la
Gestion por competencias: los Diccionarios de Valores, Competencias y
Comportamientos. El autor concluye que: Se puede aseverar que el objetivo se
cumplié cabalmente, con el desarrollo de la propuesta contenida en el capitulo 3
donde, mediante el andlisis del Manual organizacional, mision, vision, valores y
demas documentos que contienen la filosofia y sentir de la empresa, se pudieron
obtener los tres principales Diccionarios que forman la estructura medular de
cualquier Sistema de Gestion del Talento Humano por competencias: El
Diccionario de valores, el Diccionario de competencias cardinales y el Diccionario
de competencias especificas y comportamientos. La mayor restriccibn que se
presentd durante el desarrollo de esta tesis, fue la concerniente al manejo de los
puestos por perfiles generales o “puestos tipo”; donde se engloba a los
especialistas por el tipo de puesto que ocupa, sin considerar las necesidades o
competencias departamentales que requiere su funcidn, restandole asi, la
personalizacion y especializacion al perfil del puesto. Sin embargo, en este
momento, para la empresa es mas funcional realizarlo de la manera antes
sefalada. Por otro lado, este trabajo deja abiertas algunas lineas de investigacion,
como son: el desarrollo de planes de carrera y sucesion por competencias y el
rubro de Administracion de las compensaciones, entre otras. Finalmente, es
importante recordar, que en un mundo con cambios tan vertiginosos, las
organizaciones requieren de elementos diferenciadores y bien cimentados para

continuar en el mercado. En este caso, IEPSA se propone mirar hacia el factor
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humano, el desarrollo de sus capacidades y talentos como generador de esa

ventaja competitiva.

Mora (2008) Propuesta para la gestion del talento humano y la
comunicacion en CNT sistemas de informacion S.A. Universidad Javeriana.
Colombia. Descriptiva correlacional con muestra de 25 funcionarios de la sede
principal de Bogota. El autor concluye que: Falta comunicacion para dinamizar
procesos y actualizar el sitio web. Es preciso, poner en marcha un proyecto que
busque mejorar la comunicacion entre el cliente y la organizacion, pero sobre todo
entre las areas. Dentro de servicio al cliente es preciso capacitar al personal
encargado para que tengan mejor comunicacion con el cliente y puedan brindarle
mejor soporte técnico. La solucién es la aplicacion de un proyecto que gestione
talento humano y comunicacién para direccionar mejor los procesos y compartir

conocimientos y experiencias a nivel corporativo.

Rutty (2007).Tesis Doctoral: Evaluacién de impacto en la capacitacion de
recursos humanos. Universidad de Buenos Aires. La encuesta releva informacion
tanto acerca de la calidad de formacion de las universidades en el exterior, el
impacto en el trabajo del becario, como del funcionamiento del area de recursos
humanos y cédmo acompafia en sus funciones la capacitaciéon del técnico.Se
realizd6 un estudio de evaluacidbn de impacto en tres etapas a través de la
aplicacion de una encuesta auto administrada con preguntas abiertas y cerradas.
El autor concluye que: Siguiendo esta linea de razonamiento de propdsitos y
efectos, otro supuesto demasiado simple que se vincula con esta forma de ver los
sucesos en las organizaciones que la capacitacion produce una mejoria en el
desempernio laboral y la mejoria en el desempefio laboral produce una mejoria en
el desempefio organizacional. Como expresa Gorel60 en su trabajo sobre
capacitacion en organizaciones pareciera mas acertado pensar en una trama de
relaciones que producen efectos. Es decir, el aprendizaje en las organizaciones
es un proceso de generacion de capacidades colectivas que se apoya y depende
de la puesta en acto de una red de acuerdos entre los miembros de la
organizacion. Desentrafiar esta trama requiere de estudios distintos de los

clasicos, mas comprensivos y atentos a como a través de los vinculos se van
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armando las relaciones en las organizaciones en un proceso no predecible de
construccion social. Sin embargo, dando todos estos supuestos por sentado y
dadas las caracteristicas del conocimiento en las ciencias sociales una
alternativa es realizar las evaluaciones como una exploracion en sucesivas
aproximaciones de las transformaciones que la intervencion pudiera generar en
los destinatarios y sus espacios laborales a partir del aprendizaje. Aun teniendo
en cuenta que las relaciones que se enuncian no son concluyentes, si no mas
vale tentativas, alguna informacion siempre es mejor que ninguna. Esa
exploracion de las transformaciones se pueden realizar a travées de la
observacién, de la obtencion de registros existentes en la organizacion, o a través
de preguntas a los sujetos o sus grupos de trabajo. La solucion es una propuesta
flexible en relacion con el contexto o la disponibilidad de recursos o evaluaciones.
Cada una con miradas que generan informacion. La observacion parece ser un
instrumento interesante para tener en cuenta a pesar de los sesgos (que son
reales y existen) La observacién es uno de los instrumentos de mayor empleo en
las aulas por parte de los docentes a la hora de evaluar la tarea, lo mismo puede
ocurrir con los jefes o subalternos. El entrenamiento en observar es una practica
gue se pone en uso en varios de los casos en los que no se trabaja con
evaluacion de impacto. El aprovechamiento de los registros existentes puede ser
una buena alternativa y a menudo las organizaciones disponen de registros que
no son tomados en cuenta. Estos pueden ser capitalizados como fuente de
informacion en la tarea de evaluacién, Muchos de ellos abren también la
posibilidad de cuantificacion. Si bien la cuantificacion no asegura la verificacion de
las relaciones de causalidad, (hablar en cifras no asegura mayor objetividad frente
a ciertos fendmenos), provee de informacion de otro tipo que es interesante
contar. Siguiendo la idea de que “no hay recetas” para evaluar (o que quizas
existan varias disponibles ajustables a la realidad de la organizacién), es posible
pensar que la puesta en acto en sucesivas oportunidades permite ir reajustando y
perfeccionando las practicas en la generacion de conocimiento pertinente para la
organizacién y sus miembros. Armar una historia de la evaluaciéon de impacto,
como se ha observado que hicieron en algunas instituciones, observar sus
beneficios, corregir los errores, acumular experiencia y luego socializarla es la

forma de que la evaluacion pase a formar parte de la cultura de la organizacion.
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Evaluar el impacto deja de ser una cuestion de fe cuando se cambia de postura
respecto de la concepcidon de aprendizaje, de ciencia y evaluacion que se emplea,
asi como los marcos tedricos sobre la realidad de las organizaciones. El
aprendizaje en las organizaciones, es un proceso complejo que se inscribe en una
red de relaciones construidas colectivamente. La evaluacion debe atender las
caracteristicas de este proceso y orientar sus esfuerzos a generar la informacion
posible que resulte de utilidad para los miembros de la organizacion. El
conocimiento que se puede alcanzar en ciencias sociales no es siempre objetivo,
verificable y exacto, no obstante, si es posible contar con conocimiento Util
producto de descripciones y analisis de los sucesos, a veces con el concurso de
multiples puntos de vista, a través de los instrumentos que efectivamente puedan
ser utilizados en los contextos de las organizaciones, . Asimismo también es
posible contar con distintos tipos de datos, incluso los cuantitativos, que
constituyen otra manera de discurrir acerca de los fenbmenos que ocurren en las
organizaciones. La atencion debe centrarse en el significado que estos tienen en
relacion con los procesos de capacitacion. La evaluacion de impacto comparte
junto con la evaluacibn en general, mdultiples cometidos dentro de las
organizaciones, puede ser entendido como una herramienta de gestion, como un
artefacto cultural que forma parte de un ritual, un juego de poder y en cada una de
Sus versiones 0 en varias a la vez puede ser utilizada para generar conocimiento
y aprendizaje en la organizacion. La experiencia presenta algunas lecciones
interesantes para tener en cuenta a la hora de elaborar los disefios evaluativos
para averiguar cuél es la contribucion que la capacitacion genera para la

organizacion y sus miembros.

Marifiez (2014). Tesis Doctoral: Tendencias y perspectivas de la gestién
humana desde el desempefio organizacional, en relacion con las politicas y
estrategias utilizadas en empresas descentralizadas en la region suroeste de
Republica Dominicana: caso Dgii, Ban reservas e Infotep 2013. Atlantic
International University. Honolulu, Hawai. Una de las areas que ha experimentado
mas cambios y transformaciones en los Ultimos afios es la administracion del
talento humano, cuya vision actual es totalmente diferente de su configuracion

tradicional cuando recibia el nombre de administracion de recursos humanos. Por



18

ello surge la necesidad de realizar la presente investigacion que tuvo como
objetivo analizar las tendencias y perspectivas de la gestion humana desde el
punto de vista del desempefio organizacional, en relacion con las politicas y
estrategias utilizadas en las empresas descentralizadas en la Regién Suroeste de
la Republica Dominicana, como son Dgii, Infotep, Banreservas, para lo cual se
compararon las variables empresas, politicas y estratégica, sistemas de gestion y
el capital humano, y con base en ello se disefié y aplic6 una encuesta con
observacion controlada, la que permitié encontrar similitudes y algunas diferencias
significativas entre ellas, ademas se realiz6 una comparacion de la literatura
existe al respecto para poder establecer relacién de este estudio con las teorias
encontradas. El autor concluye que: 1. Las personas de las empresas
descentralizadas en la Region Suroeste de la Republica Dominicana manifiestan
conductas que son reproducciones de sus experiencias sobre el trato que
perciben. Estas experiencias individuales cuando no son satisfactorias generan
comportamientos de escepticismo que quedan latentes en los individuos. 2. Las
personas de las empresas descentralizadas en la Regién Suroeste de la
Republica Dominicana expresan sentimientos de angustia y trastornos a partir de
sus percepciones de las situaciones contradictorias que surgen de las practicas
administrativas. 3. El conocimiento de las personas es fundamental en las
empresas descentralizadas en la Region Suroeste de la Republica Dominicana y
en base a él se adoptan practicas administrativas que posibilitan su mejor
aprovechamiento. 4. Las personas de las empresas descentralizadas en la
Regidn Suroeste de la Republica Dominicana demandan practicas administrativas
que posibiliten su justa valoracion como mecanismo de satisfaccion de su vida
organizacional. 5. La disposicidon para el trabajo manifestada por las personas de
las empresas descentralizadas en la Region Suroeste de la Republica
Dominicana surge prioritariamente en funcion de las consecuencias que tienen
para ellas las practicas administrativas desarrolladas en las organizaciones. 6.
Los empleados de las empresas descentralizadas en la Region Suroeste de la
Republica Dominicana propenden a identificarse con la organizacion cuando
perciben que las practicas administrativas los involucran en las decisiones y
metas de la misma. 7. El estilo de Administracion y direccion Gerencial de las

empresas descentralizadas en la Regién Suroeste de la Republica Dominicana es
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uno de los factores que permite tener una cultura organizacional. 8. Las
perspectivas de la gestibn humana en las empresas descentralizadas de la region
suroeste de la Republica Dominicana, se desarrolla con un nivel de
estandarizacion en las empresas, tanto publicas como privadas y las que tienen
un concepto de ambas, como son las semi-privadas o descentralizadas, son
estandar porque todas desarrollan un criterio administrativo paternalista donde la
forma de contratacion de los empleados se desarrolla en forma de francachela,
tratando como estandarte la cultura de colocar en los puestos de trabajos al
personal que le salga mas barato sin importar la capacidad que tenga, para la
eficientizacion de sus labores en el puesto. Ademas no se importantiza el
desarrollo de politicas y estrategias de desarrollo del personal, pues en las
mayorias de las organizaciones no cuenta con politicas de gestion humanas
definidas y donde la tienen pues solo las usan para llenar formularios, osea, que
no desarrollan su gestion de acuerdo a las lineas de direccion que se emplean en
su desarrollo. 9. La gestion humana no se concibe en esta region de la Republica
Dominicana, como un activo importante en la organizacién, sino que se visualiza
como un recurso mas el cual la organizacion utiliza hasta que lo siente util, y
luego lo desecha cuando encuentra otra opcion al que puede pagarle menos.
Situacion estd que se da por el alto indice de desempleo en la zona pues el
concepto de proteccién que da tener un empleo en la zona hace que el mismo
empleado se sienta poca cosa y trabajos que se hacen por un precio, otros la
hacen por la mitad. Esta situacion se desarrolla tanto en las empresas publicas
como privadas, ya que no logran ver el potencial de crecimiento que se desarrolla
en esta zona desde el desempefio organizacional que tiene estas personas y el

deseo que tienen de salir de la pobreza extrema en la que vive.

1.1.2. Antecedentes Nacionales

Mertzthal (2012). Tesis Doctoral: La capacitacion como instrumento de marketing
para la generacion de valor en las empresas Industriales en el Peru. Esan. El
trabajo de investigacion comprende, en su primera etapa, un estudio cuantitativo,
con una muestra representativa de 1000 individuos y esta constituye

aproximadamente el 10% de la poblacion en el sector industrial de la soldadura.
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Este estudio se complementa con otro cualitativo llevado a cabo en el centro de
labores de los participantes, con una muestra de 30 supervisores, los cuales
tienen a cargo la supervision directa de los entrevistados y evallan el progreso e
impacto que la capacitacion ha tenido en su desempeiio laboral. El autor concluye
que: Ya que en el Peru no existe un buen nivel de educacion y, en particular, un
buen nivel de educacién técnica, el presente trabajo propone que la capacitacion
del recurso humano en este pais, al mejorar la competitividad y la productividad
de los empleados, agrega valor a las personas y, a su vez, a la empresa en la que
laboran. De esta manera la educacion técnica se convierte en un elemento
diferenciador del capital humano y ello lo convierte en un producto que los
compradores buscan, pues lo perciben valioso. Por ello se propone un modelo en
el Perd que sea auto sostenible, sin la intervencion del Estado. Un modelo que
permita a las empresas brindar un buen nivel de educacion técnica a otras y, de
esa manera, fortalecer la relacion entre ellas. El modelo se centra en el desarrollo
de competencias para que los participantes apliqguen lo aprendido y, de esa
manera, el pais logre un adecuado crecimiento, y una buena posicion en los
mercados internacionales. Precisamente el vacio que existe en la literatura
consiste en que los diferentes estudios se han concentrado en el valor
cuantificable y no han profundizado en la generacién de valor que puede
obtenerse con la capacitacion mediante una alianza estratégica. Por ello, este
trabajo hace énfasis en la generacion de valor como herramienta indispensable
para el fortalecimiento de las relaciones entre empresas. Asi, se propone el
modelo denominado VACE, el cual sostiene que cuanta mayor inversion se haga
en el capital humano, se lograra mayor produccion. En esta propuesta, las
empresas pueden brindar capacitacion técnica mediante programas de
entrenamiento industrial desarrollados de acuerdo con programas validados en el
ambito internacional. EI modelo VACE propuesto integra dos perspectivas de la
relacion comprador- vendedor a partir de la capacitacion industrial. Por un lado, se
tiene la perspectiva en la cual el comprador demanda valor al vendedor. Por otro
lado, se tiene aquella en la que el vendedor necesita establecer una relacion a
largo plazo con el comprador. En esta el comprador sera leal al vendedor sobre la
base de la confianza y la satisfaccion con el servicio recibido. Asi, el modelo

VACE constituye una alternativa frente a los modelos convencionales de
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capacitacion de la fuerza laboral. Esto se debe a que se pueden establecer
alianzas estratégicas que permitan compartir conocimiento entre las empresas.
De esta manera, se contribuye a la mejora de la competitividad en la industria.
Asi, se puede observar en el caso estudiado: la capacitacion que brinda la
empresa | (SOLDEXA) resulta altamente satisfactoria para toda empresa que
recibe el servicio (empresa Il). En el modelo VACE se crea valor en la empresa |,
en el ambito individual y en el de la propia empresa. En el individuo, el valor
generado a partir de la capacitacion se expresa en el desarrollo de su
competencia para soldar y en como el individuo percibe la mejora acerca de su
conocimiento y habilidad para soldar. En la empresa, el valor generado a partir de
la capacitacion se expresa en la aplicacion del aprendizaje adquirido por el
personal a las labores cotidianas en el centro laboral, con lo cual se beneficia a la
empresa que recibio la capacitacion. Se ha realizado una medicion del impacto de
la capacitacion en el trabajo y se hace necesario que se amplie el estudio al
centro de labores. De esta manera, se puede medir la auto percepcion del
capacitado del valor de la capacitacion recibida en su labor diaria. De esta
manera, se puede comprobar lo que sefala la literatura respecto a que es
fundamental que la orientacion al valor del cliente implique el valor que percibe
este de la experiencia y de su relacion con la empresa, que debe ser potenciado
por ella. Asimismo, con este de trabajo de tesis se afiade evidencia a la literatura
existente que sefiala que los centros de trabajo son sitios validos para transmitir
conocimiento, hecho que se observO en la empresa SOLDEXA de esta
investigacion. Ademas, en el modelo VACE, se comprueba y analiza la utilidad de
los tres niveles de evaluacion de la educacion: la reaccion/ satisfaccion del
trabajador, aprendizaje y la aplicacion de este en el trabajo. De acuerdo con estos
niveles, se obtiene un alto nivel de eficacia en el aprendizaje. De acuerdo a las
iniciativas de capacitacion son ampliamente reconocidas como un factor
resaltante en el mantenimiento de la competitividad. En ese sentido, el modelo
VACE genera un mecanismo de transmisién de conocimientos a los trabajadores
qgue aplicaran en su puesto de trabajo y relaciona la percepcién de mejora del
capital humano de los propios trabajadores con las evidencias sobre los
beneficios que la empresa obtiene por ello. Asimismo, agregan que en pleno siglo

XXI las iniciativas de capacitacién continuaran siendo un elemento esencial para
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organizaciones que buscan la excelencia. Por ultimo, de este estudio se
desprende que la empresa se ve notablemente beneficiada, pues los trabajadores
aumentan su capacidad de innovacion, solucionan los problemas con mucha
iniciativa e incrementan sus habilidades para realizar el trabajo. Asi, el modelo
aplicado muestra un impacto en la empresa misma mediante los individuos
capacitados. Todo ello, porque el modelo VACE, al mejorar las competencias
laborales de los trabajadores, también mejora el desarrollo del trabajo y las
actitudes hacia él y al desempefio laboral. De esta manera, con el modelo VACE
se espera contribuir con el personal, mediante los beneficios que proporciona la
capacitacion: mejora en la realizacion del trabajo, incremento de la autoestima y
aumento de las oportunidades laborales, entre otros. Ademas, con el modelo
propuesto, también se espera contribuir con la empresa dentro de un enfoque
relacional. En este enfoque se sefiala que establecer una relacién con el cliente
es un proceso a largo plazo. Este supone un conjunto de actividades separables e
individualizables, iniciativas o propuestas de servicios distintos, que la empresa 2,
o cliente, recibe gracias a su relacion con la empresa 1. Dentro de esta estrategia
relacional cada actividad, como las sesiones de capacitacion, contribuye a

fortalecer las relaciones entre las empresas.

Marcillo (2014). Tesis Doctoral: Modelo de gestion por competencias para
optimizar el rendimiento del talento humano en los gobiernos auténomos
descentralizados del sur de Manabi. Universidad Privada Antenor Orrego. El
proposito de esta tesis es mostrar un producto de una teorizacién respecto a la
Gestion por Competencia del Talento Humano en organizaciones publicas
ecuatorianas, partiendo del supuesto ontolégico que investiga la complejidad de
esta situacién en una Sociedad del Conocimiento, en que la consideraciéon de la
persona como un recurso sustituible en la organizacién. El encuentro
epistemolégico de la tesis, se envuelve en un Enfoque Vivencial y el proceso
metodoldgico apoyado en el Paradigma Cualitativo adoptando el método de la
Teoria Fundamentada, aplicando para ello las técnicas de documentacion,
entrevistas, observacion. El autor concluye que: Claramente se denota, que es
posible proponer un modelo de gestién por competencia del talento humano, dada

la informacion obtenida de los servidores Publicos de los gobierno autdnomos
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descentralizados del sur de Manabi, mediante la aplicacion de la encuesta que se
muestran en cada uno de los cuadros desde el No..1 Hasta el No. 16 contenidas
en las paginas 41 al 56, segun la percepcion de los encuestados. 2. Del
diagnéstico efectuado al talento humano de las instituciones, se establece que se
le ha dado escasa atencion y de manera tradicional, segun los resultados de los
encuestados, es decir se ha dado poca importancia al talento humano. Entre uno
de los mecanismos que se debe considerar es en forma sistemética, y no dejando
de lado sus habilidades, destrezas, conocimientos, sin embargo como una
estrategia es importante que exista la informacién para realizar el trabajo asi
como la normativa correspondiente a los servidores Publicos puesto que podrian
dar un mejor aprovechamiento que contribuya a lograr los objetivos de la
empresa, asi mismo que los servidores conozcan los resultados de la evaluacion
del desemperio. 3. No existe un plan de mejora en funcion del desempefio de los
servidores, lo que impide su desarrollo y crecimiento; y en cuanto al ambiente
laboral de las instituciones los encuestados indican que es bueno. 4. No se
identifican métodos y técnicas apropiadas de evaluacion del desempefio que
potencialicen y fortalezcan el sistema de recursos humanos a fin de que el
personal se motive y se comprometa con la filosofia de la Institucion. 5. Las
competencias laborales son una herramienta que permite mejorar la gestion del
talento humano en las instituciones, ubicando a los servidores en los puestos
correspondientes de acuerdo a su perfil, lo que no se cumple en las GAD del Sur

de Manabi debido a la falta e implementacion de un sistema de informacién.

Alvarez (2012).Tesis de Maestria: Influencia del talento humano y la
gerencia en la empresa privada dentro la provincia de Satipo, Periodo 2012-
2017.Universidad Peruana Los Andes. Tesis descriptiva correlacional, no
experimental. El autor concluye que: En las fuentes utilizadas se pudo observar
que el Adiestramiento de Personal es vital para las empresas, en especial para
las organizaciones que brindan diferentes servicios a la comunidad, ya que el
mismo es esencial para el buen desenvolvimiento del Recurso Humano y por
ende la calidad que se le puede ofrecer a los clientes en la prestacion de
servicios. El personal que labora en la gerencia de las empresas, ofrecen

determinados servicios, necesita de un proceso de Adiestramiento permanente
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para poder ofertar con calidad dicho servicio y de esta forma permanecer en los
mercados como empresas serias y responsables con una excelente imagen ante
los clientes que atiende. En cuanto a la relacion de la Formacion del Recurso
Humano en las en las empresas, es necesario que las organizaciones consideren
manejar patrones propios de conversacion, para obtener excelentes resultados en
la comunicacion de las variables citadas anteriormente y de esta forma obtener
soluciones inmediatas a los problemas que se le puedan presentar en la gerencia
y de esta forma darle mas relevancia a las ventajas que trae un buen servicio,
considerando que la capacitacion constante de los Recursos Humanos es un

proceso sistematico, donde se controle, mantenga y se refuerce constantemente.

1.2 Bases Teodricas y Fundamentacion Cientifica

1.2.1 Bases Teodricas de la variable gusto de la Gestion del Talento Humano

Definicion de Gestion del Talento Humano

Mendoza (2016, cita a Chiavenanto, 2002): “Afirma que la gestion del talento
humano es un area muy sensible a la mentalidad que predomina en las
organizaciones. Es contingente y situacional pues depende de aspectos como la
cultura de cada organizacion , la estructura organizacional adoptada, los
caracteres del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia

utilizada , los procesos internos y otra infinidad de variable importantes”.(p.1).

Mendoza (2016, cita a Schuller, 1992): “Puede definirse como la gestidon
estratégica de los recursos humanos , es todas aquellas actividades que afectan
al comportamiento de las persona a la hora de formular e implantar las estrategias
que afectan al comportamiento de las personas a la hora de formular e implantar
las estrategias de las empresas o las decisiones respecto a la orientacion dada a
los procesos de respecto a la orientacion dada a los procesos de respecto a la
orientacion dada a los procesos de gestidén de los recursos humanos ya afectan al
comportamiento de los individuos a medios y largo plazo, tomando como

referencia tanto los factores internos como de contexto a la organizacion”. (p.1).



25

Mendoza (2016, cita a Milkovich 1994): “Afirma que la gestién del talento
humano es una serie de decisiones acerca de las relaciones de los empleados

que influye en la eficiencia de estos y de las organizaciones”. (p.2)

Mendoza (2016, cita a Dale, 1980): “Define la gestion de talento humano
asi "es la designacion de un extenso campo de relaciones entre los hombres,
relaciones humanas que existen por las necesidades. Colaboracion de hombres y
mujeres en el proceso de empleo de la industria moderna. Esta definicion se

concentra en las relaciones que surge del contrato laboral”.(p.2).

Mendoza (2016, cita a Byars, 1983): “Define la gestion del talento humano
como el area administrativa relacionada con todos los aspectos de la

administracion de los recursos humanos de una organizacion o empresa”. (p.2).

Es un nuevo paradigma, producto de que el capital humano es la parte mas
importante de la organizacion, por tanto la gestion de estos recursos mejoraran la

linea productiva y la calidad de la organizacion.

Importancia de la gestion del talento humano

Unad (2016). Establece que:

La importancia de la gestion del talento humano debe estar orientada, a
producir satisfaccion en la gente, al empoderamiento desde el manejo de
las herramientas mas usuales hasta la composicidn de trabajadores
cibernéticos, personas que se desenvuelvan en los aspectos del mundo
digital que lo rodea; de esta manera se haran personas competitivas en el
mundo globalizado. El talento humano de la actualidad deben convertirse
en personas preparadas para asumir los cambios organizacionales que
las economias globales le exigen, porque sélo asi se puede mantener
competitivo; es pues, sin lugar a dudas el gran reto importante de la

administracion del talento humano. Los cambios organizacionales,
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obligatorios desde el punto de vista de la estrategia de negocio,
importante para permanecer en el mercado, generan pautas de desafio
organizacional de manera que los procesos de gestion del talento humano
no se pueden ver como el simple hecho de administrar a las persona, sino
a administrar con la gente, y es a ella a la que se le ve como agente
activo, que desarrolla acciones competitivas, que son sus habilidades y
destrezas las que en su momento marca pautas de éxito, y proactivo
desde su inteligencia, su creatividad, su talento y el desarrollo de sus
competencias. Una fuerza laboral implementada como una estrategia
pude hacer que los planes de negocio sean una realidad. Se requiere a la
postre tener una nueva vision en la forma de argumentar la gestion de la
gente, para la gente y por la gente, es decir la gestion de personal; esto
conlleva a abordar un concepto de reconocimiento de la interaccion
efectuada por las personas en su entorno y el entorno de las empresas.
La interaccion de las personas en el entorno tiende a efectuar cambios,
cada uno tiene su manera de identificar, construir y usar sus capacidades;
crea valores y sentidos de pertenencia con respecto de las diferentes
actividades que lleva a cabo. De acuerdo a las necesidades de la gente,
el entorno se transforma; igual ocurre con las empresas, debe
transformarse de acuerdo a los cambios que ocurren en la dinamica del
mercado. Si las personas satisfacen sus necesidades, se sienten plenos y
encuentran sentido a lo que hacen, de manera que se conectan con su
trabajo en los niveles emocionales, sociales e intelectuales, no esta por
demas decir que de acuerdo al rol ejercido en sus labores, algunas veces

también en el aspecto fisico. (p.1).

La organizacién tiene su planeacion, al reducir sus estructuras, se
volvieron dindmicas, Para permanecer en el mercado, debe ser competitivo y
para esto debe contar con un recurso humano que ejerza liderazgo y posicione a

la empresa con su calidad de trabajo..
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Ventajas competitivas de la gestion del talento Humano.

Castillo (2010). Define:

Las organizaciones pueden lograr ventajas competitivas a través del
personal si son capaces de satisfacer los siguientes criterios:

Mejoran la eficiencia o eficacia de la organizacion. El valor aumenta
cuando los trabajadores encuentran medios para disminuir costos,
proporcionar algo uUnico a clientes o usuarios, o alguna combinacion de
estos puntos.

Sus habilidades, conocimientos y capacidades no estan al alcance de la
competencia.

Los demas no pueden imitar sus capacidades y contribuciones.

Sus talentos pueden combinarse y desplegarse para trabajar en nuevas
tareas en cuanto sea necesario. En las organizaciones e instituciones sin
fines de lucro, la ventaja competitiva se entiende como el cumplimiento de
la mision para la cual fue creada. Es decir, una adecuada Gestion del
Talento Humano debe contribuir al logro de los objetivos de la institucién,
acercéandola a su vision. La Gestion del Talento Humano moderna
va mas alla de la Administracién de las Personas, sino que esta orientada

a la Gestion o Administracion con las Personas.(p.2).
Este es el reto: lograr que las personas se sientan y actien como socias de
la organizacion, participen activamente en un proceso de desarrollo continuo a
nivel personal y organizacional y sean los protagonistas del cambio y las mejoras.
Desarrollo de una filosofia de la administracion del talento humano
Chuquisengo (2014). Opina que:
Las acciones de las personas siempre estan basadas en sus

suposiciones basicas; esto es particularmente cierto en relacion con la

administracion de personal. Las suposiciones basicas con respecto a las
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personas, pueden ser, si se les puede tener confianza, si les desagrada el
trabajo, si pueden ser creativas, por qué actiian como lo hacen y la forma
en que deben ser tratadas, comprenden una filosofia propia de la
administracion de personal. Todas las decisiones sobre el personal que
se tomen - la gente que se contrate, la capacitacion que se les ofrece, las
prestaciones que se le proporcionen - reflejan esta filosofia basica.
¢,Como se desarrolla una filosofia asi? En cierta medida, eso es algo que
se tiene de antemano. No cabe la menor duda de que una persona trae
consigo a su trabajo una filosofia inicial basada en sus experiencias,
educacién y antecedentes, sin embargo, esta filosofia no esta grabada en
piedra. Debe evolucionar continuamente en la medida en que la persona
acumula nuevos conocimientos y experiencias. Por lo tanto, se procedera

a analizar algunos de los factores que influyen en estas filosofias. (p.2).

La alta direccion dara forma a lo planes y estrategias sobre los RRHH de
la organizacion, por tanto es la responsable del éxito o el fracaso de esta
planeacion y se comunica por medio de sus acciones y se extiende a todos los

niveles y areas en la organizacion.

Fases de la gestion del talento Humano.

Aec. (2010). Establece que:

La gestion del talento se desarrolla en sucesivas fases y las
organizaciones deben ser conscientes de que es un proceso complejo.
Entendemos que el proceso se compone de las siguientes fases:
Reclutamiento y seleccion: comprende las actividades dirigidas a cubrir
las necesidades de personal y afrontar la carga productiva en la
organizacion. Requiere un analisis previo de la plantilla, actividad basica
gue se realiza en todos los departamentos de recursos humanos, aunque
no conscientemente, como parte de la gestion del talento.

Evaluacion del desempeiio: se realiza a través de la medicion del grado

de cumplimiento de los objetivos y la generacion de valor de los
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empleados. A pesar de que muchas empresas incluyen sistemas de
seguimiento del desempefio, pocas trabajan en la evaluacién del potencial
y menos aun la integran con la evaluacion del desempenfio para identificar
y medir el talento.

Desarrollo de personas: son aquellos esfuerzos que realiza la empresa
para desarrollar profesionalmente a sus empleados y favorecer su
movilidad, dentro de la misma area o entre areas departamentales. Estas
iniciativas han cobrado protagonismo en los ultimos afios en las empresas
gue mas apuestan por la gestion del talento.

Retencion del talento: se trata de desarrollar una buena politica salarial
y otras iniciativas relacionadas con la generacion de compromiso y
motivacion, contribuyendo a una relaciébn solida entre empresa y

empleado.(p.4).

Estas fases no se desarrollan completamente, esta en funcion el tamafio de

la empresa y el mercado que abarca, puede inhibirse de algunas fases.

Contexto de la gestion del talento Humano

Salom (2012). Lo posiciona como:

El contexto de la gestion del talento humano estd conformado por las
personas y las organizaciones. Las personas pasan gran parte de sus
vidas trabajando en las organizaciones, las cuales dependen de las
personas para operar y alcanzar el éxito. Las personas dependen de las
organizaciones en que trabajan para alcanzar sus objetivos personales e
individtales. Crecer en la vida y tener éxito casi siempre significa crecer
dentro de las organizaciones. Por otra parte. Las organizaciones
dependen directa e irremediablemente de las personas, para operar,
producir bienes y servicios, atender a los clientes, competir en los
mercados y alcanzar objetivos generales y estratégicos. Es seguro que
las organizaciones jamas existirian sin las personas que les dan vida,

dindmica, impulso, creatividad y racionalidad. En este contexto es dificil
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establecer una separacion entre el comportamiento de las personas y el
de las organizaciones. Estas operan a través de las personas, que forman
parte de ellas, que deciden y actian en su nombre. Para definir a las
personas que trabajan en las organizaciones se han empleado diversos
términos: funcionarios, empleados, personal, trabajadores, obreros,
recursos humanos, colaboradores, asociados, talentos humanos, capital
humano, capital intelectual, etc. Casi siempre esos términos se utilizan de
manera vaga e imprecisa para referirse a las personas que trabajan en las
organizaciones clasifican los funcionarios en trabajadores mensuales
(empleados) y trabajadores por horas (obreros) para referirse al personal
que trabaja en las oficinas en las fabricas respectivamente. Las
organizaciones presentan variedad increible. Pueden ser industrias,
comercios, bancos, entidades financieras, hospitales, universidades,
tiendas, entidades prestadoras de servicios, pueden ser grandes,
medianas o pequefias en cuanto a su tamafio, pueden ser publicas y
privadas en cuanto a su propiedad. Casi todo lo que la sociedad necesita
se produce en las organizaciones. Vivimos en una sociedad de
organizaciones, pues nacemos en ellas y pasamos la mayor parte de

nuestras vidas. ('p.2).

Se comprobé que si la organizacion quiere alcanzar sus objetivos
(Crecimiento sostenido, Rentabilidad, Calidad en los productos y servicios,
Competitividad, entre otros.) de la mejor manera posible, debe saber canalizar los
esfuerzos de las personas para que estas también alcancen sus objetivos
individuales (mejores salarios, beneficios, estabilidad, satisfaccion en el trabajo,
oportunidad de crecimiento, entre otros.) y, de ese modo, se beneficien ambas

partes.

Teorias y Enfoques de la gestion del talento Humano.

Machado (2011). Describe los siguientes enfoques y teorias:
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Tan antiguas como las organizaciones ha sido la practica de la gestion
humana, entendida como aquella responsable de todos los asuntos
concernientes al manejo del personal. A través de los afos, esta area ha
evolucionado no solo desde el punto de vista de su rol dentro de la
organizacion, como del alcance de su gestion, su denominacion y el perfil
de quien ejerce su funcién. Esta evolucién ha permitido identificar los
siguientes enfoques y sus caracteristicas.

Enfoque funcionalista: Este enfoque hace referencia a aquel modelo de
gestion centrado en el desempefio de funciones o tareas independientes,
inconexas que se constituyen en fines y no en medios a través de los
cuales se agrega valor a otros procesos organizacionales.

La vision funcionalista: considera que las actividades tradicionales
inherentes a la gestion humana, tales como disefio de cargos, seleccion,
gestion del desempefio, administracion de la compensacion, capacitacion
y desarrollo, entre otros; son fines en si mismas; es decir se llevan acabo
en forma independiente, cada una tiene un propdsito pero no existe
conectividad ni interrelacion entre ellas, cada una logra (cuando lo hace)
cumplir responsabilidades que en la practica no agregan valor y en
muchos casos no tiene ninguna relacion con los objetivos
organizacionales.

Enfoque sistémico: Cuando hablamos de sistema, estamos haciendo
referencia a un conjunto de elementos interdependientes e interactuantes,
a ese grupo de unidades cuya combinacién y uniéon conforman un todo
organizado y cuyo resultado, a veces denominado output, es mayor que
aguél que podrian conseguir esas unidades si funcionaran
independientemente. Las organizaciones son ejemplos claros de
sistemas, al constar de diversas “partes” que deben funcionar
adecuadamente para conseguir el objetivo deseado.

Basado en la Teoria General de Sistemas: La organizacion es
considerada un sistema integrado por diferentes subsistemas funcionales
que interactlan entre si. Entre esos subsistemas se encuentra el de

administracion de personal, integrado a su vez por diferentes subsistemas



32

y actividades tales como provision, desarrollo, mantenimiento, aplicacién y
control.

Basado en la Teoria Contingente: Plantea que la eficiencia
organizacional esta asociada a la congruencia existente entre los distintos
pardmetros de la organizacion y los factores de contexto donde opera.
Basado en la Teoria del Capital Humano: Considera a la formacion
como la politica basica para el crecimiento y desarrollo del personal,
mejorar su nivel de competencias como elemento diferenciador y para
generar valor a la organizacion y a la sociedad donde opera la
organizacion.

Basado en la Teoria de los Costos de Transaccion: orientado a
determinar las motivaciones individuales que contribuyen a la
gobernabilidad organizacional y a la minimizacion de los costos asociados
al establecimiento y control de los “contratos” de relaciones laborales con
manejados por la organizacion.

Basado en la Teoria de la Agencia: Orientado a estudiar las relaciones
entre el principal (la organizacion) y el agente (la gerencia/ el trabajador).
Considera que la maxima eficiencia se logra cuando estan alineados los
intereses de la organizacion y los del agente, basados en principios de
ética, el compromiso y la alineacion entre los intereses del principal y el
agente.

Enfoque Estratégico: Contrastando con el anterior enfoque, el
estratégico es aquel en el cual las acciones del area de gestion humana
estas articuladas entre si, se constituyen en medios a través de los cuales
se genera valor a otros procesos organizacionales, su alcance no es
mediatista y hacen parte del plan estratégico de la organizacién. Para una
mejor comprension veremos su relacion con otros conceptos. Los
elementos basicos mas comunes que conforman el direccionamiento
estratégico de una organizacién son: la vision, la mision, los valores y el
plan de desarrollo o plan de accién.

Basado en las Investigaciones de Diferentes Autores: Sefala como
objetivo la integracion absoluta del talento humano en la estrategia y las

necesidades estratégicas de la organizacion y cémo las practicas de
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administracion de personal deben ser aceptadas y utilizadas por los

directivos de linea y los trabajadores como parte de su trabajo cotidiano.
(p.6).

Teoria de las Competencias

Machado (2011). Describe la siguiente teoria:

Es una caracteristica individual, que se puede medir de un modo fiable,
gue se puede demostrar y que diferencia de una manera sustancial a
trabajadores con un desempeiio excelente de los trabajadores con
desempeiio normal®. Richard Boyatzis, por su parte define las
Competencias como: “Las caracteristicas subyacentes en una persona
gue esta causalmente relacionada”. Las competencias presentes en una
persona, son las que permiten un desempeifo diferenciador o exitoso, es
decir, no todas las personas en su desempefio podran ser exitosas por el
solo hecho de desearlo, es necesario tener ese “no se qué”, o esa
cualidad personal que le permite realizar una actividad en forma mas
exitosa que otra persona. Existen diversas clasificaciones, segun distintos
autores, sin embargo la clasificacion mas corriente es la que hace
referencia a tres aspectos basicos en el desempefio:

Competencias relacionadas con el Saber: Conocimientos técnicos y de
gestion.

Competencias relacionadas con el Saber Hacer: Habilidades innatas o
fruto de la experiencia y del aprendizaje.

Competencias relacionadas con el Ser: Aptitudes personales,

actitudes, comportamientos, personalidad y valores. (p.8).

Es necesario sefalar que la gestion humana desde una perspectiva
estratégica, es la que le da sentido y la que permite, segun la Teoria de
Competencias, agregar valor a los procesos de gestibn humana en la

organizacion.
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Dimensiones de la gestion del talento Humano.

De acuerdo con el instrumento, “Modelo de encuesta Topten”, adaptado por
Pachas. UCV. 2013, se definen las siguientes dimensiones: ambiente de trabajo,
capacitacion, bienestar, las mismas que se definen a continuacién segun

diferentes autores.

Dimension 1 de ambiente de trabajo

Navarro (2014, cita a Silva, 1995):"Se dice que es el conjunto de factores
climaticos, fisicos o cualquier otra vinculada o no, estan presentes y participar en

la labor de la persona”. (p.2)

Navarro (2014, cita a Fiorillo, 2002): “El ambiente de trabajo es el lugar
donde las personas realizan sus actividades de trabajo, cuyo balance se basa en
la sanidad del medio ambiente y en la ausencia de agentes que deterioran la

seguridad fisica y psicologica de los trabajadores”. (p.2)

Navarro (2014, cita a Mascaro, 1999): “Afirma que el ambiente de trabajo
es exactamente la maquina de trabajo complejo: los edificios del establecimiento,
equipos de proteccion individual, iluminacion, confort térmico, instalaciones
eléctricas, condiciones de salud o riesgos, peligro o no, medios de prevencion de
la fatiga, otras medidas de proteccién de los trabajadores, dias laborables y las
horas extraordinarias, descansos, periodos de descanso, vacaciones,,
almacenamiento y manipulacion de materiales que forman el conjunto de

condiciones de trabajo, etc..

En la organizacion todo aquello que esta en el entorno del trabajador forma
su ambiente de trabajo, relaciones, jerarquias, proveedores, compafieros, etc.

Este es vital para la productividad del trabajador.
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Dimensién 2 de entrenamiento

Uovirtual (2014). El entrenamiento es un proceso educativo a corto plazo,
aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el cual las personas
aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en funcion de objetivos
definidos. El entrenamiento implica la transmision de conocimientos especificos
relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y
del ambiente, y desarrollo de habilidades. (p.4).

Uovirtual (2014, cita a NICB): “El propésito del entrenamiento es ayudar a
alcanzar los objetivos de la empresa, proporcionando oportunidades a los
empleados de todos los niveles para obtener el conocimiento, la practica y la

conducta requeridos por la organizacion”. (p.4).

Uovirtual (2014, cita a Hoyler): “Van mas alla, al considerar que el
entrenamiento es "una inversién empresarial destinada a capacitar un equipo de
trabajo para reducir o eliminar la diferencia entre el desempefio actual y los

objetivos y las realizaciones propuestos”. (p.4).

Entrenar significa preparar, generalmente son procesos de induccion par

los trabajadores que e inician en la organizacion.

Dimensién 3 de Bienestar

Aguilar (2012, cita a Arena, 1993) : “Permite apreciar que, en general, el término
se utiliza para designar los programas de servicios y/o beneficios al interior de las
organizaciones, tendientes a satisfacer necesidades sociales, econémicas y
culturales de los trabajadores y empleadores, asi como a fomentar las relaciones

intra y extra institucionales”. (p.2).
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Aguilar (2012, cita a Vigoya, 2010): “El conjunto de programas y beneficios
que se estructuran como solucién a las necesidades del individuo, que influyen
como elemento importante dentro de una comunidad funcional o empresa a la que

se pertenece; reconociendo ademas que forma parte de un entorno social”. (p.2)

Aguilar (2012):“Es un proceso de construccion estable y participativo, que
demanda la creacioén, el mantenimiento y el mejoramiento de las condiciones que
favorezcan el desarrollo del trabajador, el mejoramiento de su nivel de vida y el de
su familia, y que asi mismo, acreciente los niveles de satisfaccion, eficiencia e

identificacién con su trabajo y con el logro de la finalidad social de las entidades”.
(p-2).

Es el area que se complementa perfectamente con los trabajadores,
porque tiene que ofrecer benéficos de diversa naturaleza y de acuerdo a la

organizacion para que la labor se desarrolle con motivacion y productividad.

1.2.2 Bases Tedricas de la Variable Capacitacion.

Definicion de capacitacion

Xie (2015, cita a Blaque, 1953): “Capacitacion Es un proceso intermedio que, en
la forma mas o menos directa, apunta a lograr a que quienes trabajan con la
excelencia que el sistema requiere; es un servicio interno de la organizacion que
se cumplira bajo cualquier forma cada vez que alguien deba conocer una tarea,

desarrollar una habilidad o asumir una actitud” (p.1).

Xie (2015, cita a Whitehill, 1953): “Es la preparacion de una persona para el
cargo”. (p.1).

Xie (2015, cita a Mace, 1990): “Es una necesidad, porque las personas
aprenden de todos modos en el ejercicio de sus funciones, la capacitacién es una

guia o ayuda”(p.1).
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Xie (2015, cita a Werther, 1991):”"Es una actividad que se ensena a los

empleados como forma de desempefiar su puesto actual”.(p.1).

Xie (2015, cita a Res/29 de 2007 del MTSS): “Es el conjunto de acciones
de preparacion que desarrollan las entidades laborales dirigidas a mejorar las
competencias, calificaciones y recalificaciones para cumplir con calidad las
funciones del puesto de trabajo y alcanzar los maximos resultados productivos o
de servicio. Este conjunto de acciones permite crear, mantener y elevar los
conocimientos, habilidades y actitudes de los trabajadores para asegurar su

desempeno exitoso”.(p.2).

Xie (2015, cita a Resolucion No. 29/2006): “Desarrollo Proceso continuo y
simultdneo a la capacitacion dirigido a alcanzar multihabilidades, destrezas y
valores en los trabajadores, que le permiten desempefar puestos de perfil amplio
con las competencias necesarias para su desempefio satisfactorio. Este proceso
asegura la formacion de los trabajadores durante toda su vida laboral y que estos
pueden ir promoviendo a cargos de categoria superior; asi como estar preparado

para asumir los cambios y transformaciones que se produzcan en la entidad”.
(p-2).

Xie (2015, cita a Aquino, 1999): “Se diferencia del de capacitacién por los
efectos buscados en la accidén propiamente dicha. Cuando se hace capacitacion
se ejerce una accion para el aqui y ahora; mientras que cuando el desarrollo,
conlleva una idea de futuro, de planificacion a largo plazo, la capacitacion prepara
para el puesto actual, el desarrollo prepara para el puesto proyectado a mediano

y/o largo plazo”. (p.2).

La capacitacion propiamente dicha es la induccion de conocimientos y
habilidades para que el trabajador pueda desarrollar mejor su puesto de trabajo
en la organizacién, es un proceso previamente planificado de acuerdo a las

necesidades de la empresa.
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Donde aplicar la capacitacion

Frigo (2010). Lo detalla de la siguiente manera:

Los campos de aplicacion de la capacitaciéon son muchos, pero en general
entran en una de las cuatro areas siguientes:

Induccion: Es la informacion que se brinda a los empleados recién
ingresados. Generalmente lo hacen los supervisores del ingresante. El
departamento de RRHH establece por escrito las pautas, de modo de que
la accion sea uniforme y planificada.

Entrenamiento: Se aplica al personal operativo. En general se da en el
mismo puesto de trabajo. La capacitacién se hace necesaria cuando hay
novedades que afectan tareas o funciones, o cuando se hace necesario
elevar el nivel general de conocimientos del personal operativo. Las
instrucciones para cada puesto de trabajo deberian ser puestas por
escrito.

Formacion basica: Se desarrolla en organizaciones de cierta
envergadura; procura personal especialmente preparado, con un
conocimiento general de toda la organizacién. Se toma en general
profesionales jovenes, que reciben instruccion completa sobre la
empresa, y luego reciben destino. Son los "oficiales” del futuro.

Desarrollo de Jefes: Suele ser lo mas dificil, porque se trata de desarrollar
mas bien actitudes que conocimientos y habilidades concretas. En todas
las demas acciones de capacitacion, es necesario el compromiso de la
gerencia. Aqui, es primordial el compromiso de la gerencia general, y de
los maximos niveles de la organizacién. El estilo gerencial de una
empresa se logra no solo trabajando en comun, sino sobre todo con
reflexion comun sobre los problemas de la gerencia. Deberian difundirse
temas como la administraciéon del tiempo, conduccién de reuniones,

analisis y toma de decisiones, y otros. (p.1).
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En cualquiera de los casos, debe planificarse adecuadamente tanto la
secuencia como el contenido de las actividades, de modo de obtener un méaximo

alineamiento.

La capacitacion como inversion

Frigo (2010). Define:

La organizacion invierte recursos con cada colaborador al seleccionarlo,
incorporarlo, y capacitarlo. Para proteger esta inversion, la organizacion
deberia conocer el potencial de sus hombres. Esto permite saber si cada
persona ha llegado a su techo laboral, o puede alcanzar posiciones mas
elevadas. También permite ver si hay otras tareas de nivel similar que
puede realizar, desarrollando sus aptitudes y mejorando el desempeiio de
la empresa. Otra forma importante en que la organizacion protege su
inversion en recursos humanos es por medio del planeamiento de carrera.
Estimula las posibilidades de crecimiento personal de cada colaborador, y

permite contar con cuadros de reemplazo. (p.4).

La capacitacion suele verse como un gasto mas que una inversion, por la
falta de visién de la empresa, cada centavo invertido en capacitacion se reditia
con productividad y calidad de la mano de obra entrenada o en el area que se

aplique.

Capacitaciéon laboral: un beneficio para la empresay trabajadores

Seminarium (2016), establece que:

Los trabajadores son los pilares fundamentales de toda organizacion.
Esto hace que la seleccién de personal sea un proceso dificil y muchas
veces de larga duracion, ya que los postulantes deben superar diversas
etapas hasta encontrar al mas idoneo para el cargo en cuestion. Pero la

tarea no termina una vez que el equipo de trabajo esta completo, por el
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contrario, es en ese momento cuando las compafias se enfrentan a un
desafio alin mayor: mantener el interés mostrado en un principio por parte
de los postulantes, aumentar su productividad y perfeccionar sus
conocimientos. ¢ Como lograrlo? a través de la capacitacion.

La mejora continua es clave para los integrantes de una empresa, ya que
les permite conocer las Ultimas tendencias y estrategias laborales y no
quedarse solo con lo que aprendieron en la universidad. Esto favorece su
operatividad, creatividad y niveles de innovaciobn por parte de los
trabajadores, conceptos muy valorados dentro del mundo de los negocios.
La capacitacion es una herramienta que no soOlo beneficia a los
colaboradores, es también un beneficio para la empresa, ya que al tener
dentro de sus propias filas a profesionales competitivos y capaces, es
posible realizar planes de sucesion con colaboradores que ya conocen las
politicas y objetivos de la compafia. Esto se traduce en grupos de trabajo

duradero y leal con la organizacion. (p.2).

En tiempos de globalizacion y tecnologias de punta, el recurso humano
debe actualizarse para estar a la par del cambio y con acceso a nuevas formas y

tecnologias para no ser superados por la competencia.

¢, Cuanto invierten las empresas locales en capacitacion laboral?

El Comercio (2014). Relata que:

Cuatro de cada cinco empresas capacitan a sus colaboradores, pero el
avance en la inversion en capital humano aun es bajo.En el Peru, cuatro
de cada cinco empresas -medianas y grandes- invierten en la
capacitacion laboral de los colaboradores jovenes. Si bien esta cifra
podria graficar la relevancia que ha alcanzado el desarrollo del personal,
aun los montos de inversion destinados a este fin son muy bajos y a la
fecha, son pocas las empresas decididas a invertir de forma sostenida en
este concepto. "Se estima que a nivel internacional, las empresas

invierten entre 4% y 5% del total del costo laboral -remuneraciones del
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personal mas los aportes inherentes a esta contraprestacion-. (...) [En
cambio] en el Perl estamos todavia en camino hacia ello, estamos a
niveles, en promedio, de 1% del total del costo laboral de una empresa”.
Para el directivo, las organizaciones peruanas tienen un largo sendero por
recorrer para mejorar su competitividad y dinamizar su productividad, ya
gue solo los segmentos de consumo masivo, Retail, banca e industria son

los que mas dinero destinan en capacitar a su sus colaboradores.(p.2).

Si no se considerara la capacitacion, sencillamente la organizacion se
estanca, no progresa, bastaria un ligero cambio en su composicion y colapsaria

por falta de actualizacion de sus trabajadores.

La capacitacion laboral debe optimizarse

Romero (2011). Explica que:

La capacitacion debe incluir el conocimiento correcto para la persona
precisa, dice Ricardo Romero; las empresas deben valerse de las nuevas
tecnologias para entrenar a su capital humano. Para brindar su maximo
potencial, el capital humano necesita ser capacitado. A diferencia de otros
activos empresariales, que vienen empaquetados en una caja, el talento
corporativo -en todos los niveles de la organizacion- es un valor que debe
cultivarse con entrenamiento y dedicacion. Aunque reconozcan la
trascendencia de esta idea, las empresas, a la hora de enfrentar el reto de
la capacitacion, enfrentan dos obstaculos principales: los programas de
entrenamiento disponibles (externos o internos) tienen un caracter muy
general y no estan alineados a las prioridades estratégicas de la
compafia; y muchas opciones de capacitacion no son facilmente
accesibles (implican viajar, no cubren todos los perfiles laborales o sus
calendarios son incompatibles con la agenda de los trabajadores).

Superar estas barreras exige desarrollar una plataforma de entrenamiento
gue entregue el conocimiento correcto a la persona indicada en el

momento preciso -en otras palabras, olvidarse de esquemas rigidos y
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construir un espacio dinamico y orientado a las necesidades de la
organizacion. Para crear dicha estructura, las empresas pueden apoyarse
en aplicaciones empresariales de la gestion de aprendizaje basada en
Internet que, en forma automatica, recomienda conocimientos en funcion
de caracteristicas personales, metas corporativas Yy situaciones

especificas. (p.1).

La capacitacion es la oportunidad de recibir conocimiento verdaderamente
en relacion a su labor cotidiana, en forma personal desarrolla sus propias

competencias para el ejercicio de su profesion.

Teorias de la capacitacion

Word Press. (2016). Basa las teorias de la capacitacion en las teorias

administrativas:

La teoria de la administracién cientifica

Esta teoria surge a principios del siglo XX en gran medida por la
necesidad de aumentar la productividad, provocada por la escasez de
mano de obra. A continuacion mencionaremos a su mas reconocido
exponente. Frederick Winslow Taylor (1856-1915). Obras principales:
Shop Management y The Principies of Scientific Management.Sus
observaciones partieron de estudios de tiempos y movimientos en lineas
de ensamble, los cuales le permitieron dividir cada operacion en sus
partes, y posteriormente disefiar e implantar métodos mas eficientes para
ejecutar cada actividad. Propuso mejor paga a los trabajadores mas
productivos, de acuerdo a un sistema denominado por él “de tarifas

diferenciales”, las que eran “cientificamente correctas”. (p.10).
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Teoria clasica de la organizacion

Sus esfuerzos se dirigieron a la direccion de organizaciones complejas.
Henri Fayol (1814-1925). Considerado el fundador de esta escuela. Fue el
precursor en la sistematizacion del comportamiento administrativo.
Planteaba que existe una serie de aspectos comunes en toda
administracion exitosa que eran susceptibles de identificacién y analisis a
fin de contar con prondsticos confiables y métodos administrativos que
aseguren resultados favorables. La division administrativa de Fayol ha
permanecido en gran medida en nuestros dias. Se componia de seis
funciones relacionadas entre si: 1) técnica, produccién y fabricacion de
productos; 2) comercial, compra de materias primas y venta de productos;
3) financiera, adquisicion y utilizacion de capital; 4) seguridad, proteccion
a los empleados y a la propiedad; 5) contabilidad; y 6) administracién.
(p-12).

Teorias de transicién

Parten de la escuela clasica pero con un acento mayor en lo referente a
las relaciones humanas y la estructura organizacional. Mary Parker Follet
(1868-1933). Su conviccion primordial era la necesidad del grupo para
gue el individuo se manifestara como un ser integral. En él se daba un
propésito comdn que entre todos buscaban satisfacer, siendo las
diferencias jerarquicas solo “distinciones artificiales”. Denomindé a su
modelo como “holistico” como reflejo de esa busqueda del todo integral.
Se consideraba que los individuos forman grupos para conseguir metas
que aislados les resultarian dificiles o imposibles. En lo que se refiere a
los objetivos organizacionales, éstos deben satisfacer las necesidades
personales para que la empresa funcione adecuadamente. Reconocié la
importancia de la parte informal de la organizacion, como un medio de
satisfaccion de los objetivos de los trabajadores. Esta idea y la vision de la
organizacion como “la empresa cooperativa entre individuos que trabajan

juntos como grupos”, aunado la percepcion del trabajador como factor
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estratégico fundamental de la empresa, fueron sus mayores

aportaciones.(p.14).

La administracion es una disciplina ecléctica, tiene varios componentes
pero uno de ellos es la capacitacion, que se toma como base en las teorias

administrativas sobre la realidad actual.

Dimensiones de la Capacitacion

De acuerdo con el instrumento Encuesta de la Capacitacion de la autora Castro
Renwick, Elva Ernestina, del afio 2014, establece las siguientes dimensiones:
Requerimientos. Planificacion, Ejecucién y Evaluacion, las mismas que son

descritas a continuacion segun diferentes autores:

Dimension 1 de Requerimientos

Saskia (2012): “Las necesidades de capacitacién son aquellas que se establecen
por medio de un andlisis detallado y meticuloso del desempefio laboral, esta
accion nos expondra una muestra de un momento determinado de la
organizacion y nos arrojara la descripcion de una situacion real, la que debera

compararse con la situacion ideal que nos hemos establecido”. (p.1).

Minsa (2010): “Esta etapa tiene que ver con la identificacion de los
problemas de desempefio humano que comprometen la eficiencia de la
organizacion, los cuales son causados por la carencia de competencias de los
trabajadores y pueden ser resueltos convenientemente través de la capacitacion.
Esto ultimo significa que, frente a estos problemas, la capacitacion aparece como
la alternativa de solucion viable y mas conveniente, frente a otras opciones, como

el reemplazo o la reubicacion del personal”. (p.10).

Rosas, (21010): “La deteccion de necesidades de capacitacion, consiste en
desarrollar un estudio de la problematica identificada en el analisis situacional,

que abarque cada nivel de ocupaciéon laboral, para ubicar los problemas que
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seran resueltos con capacitacion y los que requerirdn de una atencion distinta por
parte de la empresa. Mediante la elaboracion y desarrollo de planes y programas

de formacion integral”. (p.12).

Es la parte del proceso mas importante porque se especifica que
capacitaciéon se va a llevar a cabo y como, estd en estrecha relacion a las

necesidades de capacitacion de la empresa.

Dimensién 2 de Planificacion

Bonilla (2012, cita a Morales, 2006): “La planificacion es un proceso para la toma
de decisiones en cuanto a mantener o transformar realidades, reflexionando sobre
el presente pero con la mirada puesta en el futuro, usando los recursos

necesarios”. (p.6).

Bonilla(2012): “La planificacion es un proceso que nos lleva a prever el

futuro de cualquier organizacion”. (p.2).

Bonilla (2012, cita a Morales):’Finalmente, se concluye que “la planificacion
es un proceso para la toma de decisiones que nos lleva a prever el futuro de
cualquier organizacion, usando los recursos necesarios tanto humanos como
materiales para el logro de los objetivos que se desean alcanzar de una manera

mas eficiente y econdmicamente posible”. (p.2).

Proceso que detalla paso a paso el proceso de la planificacion, sefialando

Items, fechas. Actividades, metas y objetivos propios.

Dimension 3 de Ejecucion

Norma (2010): “La ejecucion de las actividades de capacitacién pueden darse de
distintas modalidades, dependiendo de la programacién establecida: tele
conferencia, seminario, peliculas- videos, cursos, etc Es la etapa de la puesta en

marcha del plan de capacitacion y desarrollo, especificamente se coordina y
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prepara el programa para el desarrollo del evento, utilizando los tripticos y/u otro

medio para difundir la realizacion del evento”. (p.1).

Itson (2016, cita a Pinto, 2000): “También se requiere el disefio de
instrumentos y las formas de comunicacion para supervisar que se esté haciendo
lo que corresponda, segun lo planeado. La ejecucion es la puesta en marcha del
plan de capacitacion, lo que implica la coordinacion de intereses, esfuerzos y
tiempos del personal involucrado en la realizacibn de los eventos de

capacitacion.”. (p.1).

Koiwe (2016): “Instrumentar programas de evaluaciéon continua vy
seguimiento durante toda la capacitacién es una herramienta indispensable si es
necesario aplicar acciones correctivas como asi también si se detecta la

necesidad de intensificar la capacitacion”. (p.4).

Es la fase netamente operativa donde se da inicio a las actividades

planificadas en un espacio de tiempo y orientado a los RRHH.

Dimensién 4 de Evaluacién

Kierkegaard (2014, cita a Laforucade): “La etapa del proceso educativo que tiene
como finalidad comprobar, de manera sistematica, en que medida se han logrado
los objetivos propuestos con antelacion. Entendiendo a la educacion como un
proceso sistematico, destinado a lograr cambios duraderos y positivos en la
conducta de los sujetos, integrados a la misma, en base a objetivos definidos en

forma concreta, precisa, social e individualmente aceptables.” (p.1).

Kierkegaard (2014, cita a. Macario): "Evaluacion es el acto que consiste en
emitir un juicio de valor, a partir de un conjunto de informaciones sobre la

evolucion o los resultados de un alumno, con el fin de tomar una decisién”. (p.1).

Kierkegaard (2014, cita a Telefia): “La evaluacién es una operacion

sistemética, integrada en la actividad educativa con el objetivo de conseguir su
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mejoramiento continuo, mediante el conocimiento lo mas exacto posible del
alumno en todos los aspectos de su personalidad, aportando una informacion
ajustada sobre el proceso mismo y sobre todos los factores personales y
ambientales que en ésta inciden. Sefala en que medida el proceso educativo
logra sus objetivos fundamentales y confronta los fijados con los realmente

alcanzados". (p.1).

Es el proceso calificativo de los resultados de los procesos de capacitacion,
en ese momento e concluye el éxito o fracaso de la capacitacion, de la inversion

en tiempo y RRHH.

1.2.2. Marco conceptual

Gestion del Talento Humano

Mendoza (2016, cita a Dale, 1980): “Define la gestion de talento humano asi“es la
designacion de un extenso campo de relaciones entre los hombres, relaciones
humanas que existen por las necesidades. Colaboracion de hombres y mujeres
en el proceso de empleo de la industria moderna. Esta definicibn se concentra en

las relaciones quesurge del contrato laboral. (p.2).

Capacitacion

Xie (2015, cita a Blaque, 1953): “Capacitacion Es un proceso intermedio que, en
la forma mas o menos directa, apunta a lograr a que quienes trabajan con la
excelencia que el sistema requiere; es un servicio interno de la organizacion que
se cumplira bajo cualquier forma cada vez que alguien deba conocer una tarea,

desarrollar una habilidad o asumir una actitud’(p.1).
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Justificacién

1.3.1. Justificacién Practica

Moreno (2013). La define como:

En este item indica la aplicabilidad de la investigacién, su proyeccién de la
sociedad, quienes se benefician de ésta, ya sea un grupo social o una
organizacion. Otros autores sostienen que una investigacion tiene
justificacion practica cuando su desarrollo ayuda resolver un problema o
por lo menos pone estrategias que, de aplicarlas contribuirian a
resolverlo, vale decir, explicar por qué es conveniente es llevar a cabo la

investigacion y cuales son los beneficios que se derivaran de ella. (p.8).

Tales definiciones se desprende que la justificacién e importancia de una

investigacion consiste en describir los motivos por los cuales se lleva a cabo el

estudio.

1.3.2. Justificacion Metodoldgica

Diaz (2012):

Los profesionales en los diversos campos en que le toca actuar se
encuentra confrontado numerosos problemas cientificos que implican
indagacion e investigacion cientifica, que requiere mejorar la formacion en
proyectos de investigacion para generar nuevos conocimientos,
tecnologia, actitudes y valores en funcion de las demandas y de su
respectivo contexto social cultural y economico - productivo, que le
permita al futuro profesional y/o maestrista fortalecer su funcién
investigadora en el ejercicio de su profesibn. En una investigacion
cientifica, la justificacion metodologica del estudio se da cuando el
proyecto por realizar propone un nuevo método o una nueva estrategia

para generar conocimiento valido y confiable. Si un estudio se propone
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buscar nuevos métodos o técnicas para generar conocimientos, busca
nuevas forma de hacer investigacién, entonces podemos decir que la
investigacion tiene una justificacion metodoldgica. La justificacion en la
investigacion es indispensable, es lo que le da valor al trabajo
investigativo. Desde luego que la investigacion del problema tiene una
justificacion metodolégica, en plantear que existe un nuevo método o una
nueva estrategia para generar conocimiento valido y confiable y por lo
tanto para investigar y observar durante un proceso que implica varias
fases.El resultado de esta investigacion, si bien no es un modelo
matematico si permite que los resultados que se busca obtener sirvan
para diseflar nuevos instrumentos de Investigacion, o en todo caso
adaptar los instrumentos para orientar la investigacion a la ampliacion de

los resultados que se esperan obtener. (p.5).

Los Instrumentos que se emplearan en esta Investigacion se validaran por
expertos y de acuerdo a su juicio estan aptos para su empleo en la muestra

requerida.

1.3.3. Justificacion Tedrica

Rivas (2012:1). Cita:

En la investigacion hay una justificacién tedrica cuando el propdsito del
estudio es generar reflexion y debate académico sobre el conocimiento
existente, confrontar una teoria, contrastar resultados o hacer
epistemologia del conocimiento existente. Un trabajo investigativo tiene
justificacion tedrica cuando se cuestiona una teoria, es decir los principios
gue soportan su proceso de implantacion. Cuando en una investigacion
se busca mostrar la solucion de un modelo, esta haciéndose una
justificacion tedrica, o cuando en una investigacion se propone nuevos

paradigmas (ejemplos, modelos, ejemplares). (p.2).
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Cuando se hace una reflexion epistemoldgica, se tiene una justificacion
eminentemente tedrica, aunque el implementarla se vuelve practica, ya que, toda
investigacion en alguna medida tienen la doble implicacion teérica y practica. La
justificacion tedrica es la base de los programas de Doctorado y de programas de

Maestria donde se tiene por objetivo la reflexibn académica

Fundamentacion Legal

Constitucion Politica del Pera.

Ley N° 27444, Ley del Procedimiento Administrativo General.

Ley N° 27815, Ley del Codigo de Etica de la Funcion Puablica, modificada por Ley
N° 28496.

Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Publico.

Decreto Supremo N° 033-2005-PCM, Reglamento de la Ley del Cédigo de Etica
de la Funcion Publica.

Resolucién Ministerial N° 050-2009-PCM, aprueban Directiva Lineamientos para
la Promocién del Codigo de Etica de la Funcion Publica en las entidades publicas
del Poder Ejecutivo".

Ley de Transparencia y acceso a la informacion publica. Ley N° 27927 que
modifica la Ley N° 27806.

Modelo de Contrato de Explotacién, Cédigo de Buen Gobierno y Rendicion de
Cuentas, RM 425/426-2007-vivienda.

Ley N° 29783, Ley de seguridad y salud en el trabajo.

Decreto Supremo N° 005-2012-TR Reglamento de Seguridad y Salud en el
trabajo. Decreto Supremo N° 020-2001-tr (29-06-2001). Ley de Inspecciéon del

trabajo y defensa del trabajador.

1.4. Problema

El Distrito Judicial de Lima Norte, tiene como mision, administrar Justicia a
través de sus 6rganos jurisdiccionales, con arreglo a la Constitucion y a las
leyes, garantizando la seguridad juridica y la tutela jurisdiccional para

contribuir al estado de derecho, al mantenimiento de la paz social y al
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desarrollo nacional. Su visién es continuar trabajando esforzadamente para
articular una administracién con criterio gerencial, moderno y descentralizado,
mediante el logro permanente de la eficiencia en la atencion del servicio de
justicia dirigido a los ciudadanos que residen en el Distrito Judicial de Lima
Norte; con empefio y perseverancia lograremos constituirnos como la mejor
Corte Superior de Justicia del pais.El Subdistrito Judicial de Lima Norte
(antes Distrito Judicial del Cono Norte) fue creado mediante Decreto Ley N°
25680, del 18 de agosto de 1992, con el propdsito de desconcentrar y
descentralizar el Distrito Judicial de Lima y lograr que la poblacion residente
en la zona norte de la capital tuviera acceso oportuno y directo a la justicia.
Meses después, mediante Resoluciéon Administrativa N° 023-93-CE-PJ, del
26 de mayo de 1993, se puso en funcionamiento la Sala y los Juzgados
descentralizados del Cono Norte de Lima, los mismos que tenian
independencia jurisdiccional pero que dependian administrativamente del
Distrito Judicial de Lima. EIl articulo segundo de la norma antes referida,
sefalé que el Sub distrito Judicial del Cono Norte de Lima estaba formado por
los siguientes o6rganos jurisdiccionales: una Sala Superior Mixta, dos
Juzgados Especializados en lo Penal, un Juzgado Especializado en lo Civil,
un Juzgado Mixto que conocia de asuntos de Familia y Laboral, y los
Juzgados de Paz Letrados. Para la provincia de Canta se dispuso un
Juzgado Mixto que conocia de todas las materias, y un Juzgado de Paz
Letrado. Es en virtud de la norma antes citada que la 142 Sala Penal del
Distrito Judicial de Lima se traslad6 y se convirtié en la Sala Superior Mixta
descentralizada del Cono Norte de Lima; del mismo modos los Juzgados
Penales 54°, 55°, 56° y 57° del Distrito Judicial de Lima se trasladaron con su
personal al Sub distrito Judicial del Cono Norte para convertirse en dos
Juzgados Penales, un Juzgado Civil y un Juzgado Mixto. En la referida
resolucion también se indicO que el Sub distrito Judicial del Cono Norte
iniciaria sus actividades el primer dia atil del mes de julio de 1993 y que el
vocal decano del Cono Norte supervisaria el correcto funcionamiento de éste,
en lo jurisdiccional y administrativo. Sin embargo, dada la cantidad de
usuarios y procesos existentes, por Resolucion Administrativa N° 122-94-CE-

PJ, de fecha 29 de noviembre de 1994, la Comision Ejecutiva del Poder
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Judicial dispuso la constitucion del Distrito Judicial del Cono Norte de Lima,
desde el 1 de diciembre siguiente, a fin de atender la demanda de justicia en
la zona. Posteriormente, por Ley N° 28765 del 25 de junio del afio 2006, a la
Corte se le atribuye el nombre de Distrito Judicial de Lima Norte, haciendo
realidad una justa aspiracion de los magistrados y del personal jurisdiccional
y administrativo.. en en este caso dada la inmensa carga procesal y la gran
afluencia de usuarios a esta sede es que se observa lentitud y falta de
motivacion del personal administrativo para agilizar los tramites judiciales,
muchos de los cuales llevan meses y afios esperando su resolucion y
sentencia respectiva. Se inicia la investigacion con el propdésito de establecer
un diagndstico sobre los RRHH que laboran en esta sede para poder realizar
un adecuado plan de capacitacion e introducir en las jefaturas el concepto de
gestion del talento humano, tratando de lograr un desarrollo de competencias
gue ayude a la gestion, para lo cual se realizaran encuestas de situacion para
apreciar el nivel de los trabajadores incidiendo en su mejoramiento continuo

para una atencion de calidad.

El en ambito Internacional, la problematica sobre la gestion del talento

humano las plantea el autor espafiol Bernal (2011):

Muchos procesos de cambio, de reingenieria, de redimensionamiento,
que no focalizaron adecuadamente el talento humano, o que
simplemente miraron el resultado econdmico Yy financiero
cortoplacista, terminaron en procesos indiscriminados de reduccion de
personal. Ahora bien, ¢cuanta de la atencion de los ejecutivos esta
dirigida a la administracion del talento? En las empresas actuales la
principal, y a veces Unica, preocupacion, es la creacion de valor, que
tenga representatividad en los resultados financieros: Flujo de Caja,
Ganancias y Pérdidas, y mejor valor de la accion en el mercado. La
dinamica gerencial y la exigencia accionaria, dentro de economias tan
vulnerables como las actuales, demandan éste tipo de resultados
hacia sus ejecutivos. Pero se ha ido diluyendo la perspectiva del

mediano y largo plazo, términos dentro de los cuales, la generacion
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de valor depende en buena parte del talento humano y de su
capacidad y experiencia, hacia el manejo de diferentes tipos de
entornos, y especialmente de situaciones de crisis. Algunos ejecutivos
de los primeros niveles aduciran también, que las personas son tan
variables, impredecibles, permanentemente inconformes, que muchos
de ellos prefieren lidiar con problemas de dinero, de maquinas, de
mercadeo, etc., que con los problemas de administracion de personal,
de administracién del talento humano. O aquello de “por ahora hay
otras prioridades”. Argumentaciones validas, pero preocupantes
desde la perspectiva planteada. La experiencia ha demostrado que
nunca se puede implementar una nueva estrategia, ni efectuar un
verdadero cambio, hasta tanto no se logre que la gente, ese dificil

componente, cambie. (p.6).

Si se piensa que el mejor capital de la organizacion es el trabajador, se
podra plantear planes y programas de gestion de su capacitacion y

mejoramiento.

Sobre la probleméatica de la capacitacion se conceptia con la opinion del
autor argentino Escandoén (2015):

Muchos empresarios se preguntan ¢qué caso tiene gastar en
capacitar a mi personal?, al poco tiempo pueden cambiar de trabajo y
se pierde el objetivo de que apliquen lo aprendido en mi empresa.
Primero que nada, la capacitacion es una inversion, no un gasto; el
tiempo que el personal aproveche para aplicar los conocimientos
recién adquiridos es ya una ventaja para la empresa que lo capacito.
Es tan importante mantener al personal y a los mismos
emprendedores capacitados, de manera que puedan apoyarse en ello
como ventaja competitiva sobre su competencia. No se trata de tomar
todos los cursos existentes o contratar especialistas en todas las
areas, sino de definir especificamente las areas y los temas en que se

requiere actualizar, mejorar o implementar. Quiz4 no haya sido
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analizado por quienes creen que la capacitacion es un gasto, pero se
debe considerar como un importante motivador para los trabajadores
puesto que les da la confianza que la empresa se preocupa por ellos,
por su desarrollo y no soélo porque hagan bien su trabajo. Esta
sensacion de apoyo se ve incrementada cuando algunos cursos son
impartidos no sélo para mejorar el trabajo actual del empleado sino
también para su propio desarrollo personal y futuro ascenso dentro de
la misma compaiiia. El plan de carrera es basicamente un programa
de capacitacion a largo plazo para preparar al personal vy
encomendarle diversos grados de responsabilidad de acuerdo a su
desarrollo, generando motivacion, fidelidad y reduciendo los niveles
de rotacion. Es muy comun que uno de los puntos, aunque no el
unico, que genera una alta rotacion de personal entre las empresas es
la falta de capacitacion, donde los gerentes exigen cada vez mas
trabajo y eficiencia pero no preparan a sus subordinados para que
tengan las herramientas necesarias ante tales circunstancias. Esto se
puede realizar desde preparar al personal para que sepa exactamente
lo que va a hacer en su trabajo para evitar errores y confusiones
posteriores, siendo el duefio o gerente en las micro, pequefias y
medianas empresas quien realiza dicho proceso, por tanto, él mismo
debe estar capacitado para capacitar. Después de esa introduccion
se van puliendo los detalles de organizacion, administracién, manejo
de tiempo, comunicacion, etc. Que pudieran ser necesarios para un
mejor desempefio, para después poder establecer las necesidades
personales y profesionales estableciendo un plan de carrera que

beneficia a ambas partes. (p.1).

La capacitacion no es la varita magica que solucionara todos sus
problemas pero puede ayudar en la medida en que los conceptos sean
aplicados, ejecutados y evaluados, asi como el grado de motivacion que el
personal tenga con respecto a ser capacitado, conociendo los beneficios que
puede obtener de ello.
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El en ambito Nacional, sobre la problematica de la gestion del talento humano
en el Perd, la define Castillo (2010):

Desde hace un buen tiempo, las personas estan tomando mayor
conciencia de la importancia del factor humano en el éxito de los planes y
programas y el logro de las metas organizacionales. Tradicionalmente, la
Gestion del Talento Humano ha sido visto como algo secundaria e
irrelevante. La preocupacion principal de las areas responsables en
algunas instituciones se ha limitado a la administracion de las planillas,
files de personal y las relaciones colectivas de trabajo. Aun hoy existen
algunas organizaciones funcionando bajo este enfoque tradicional. Las
personas pasamos buena parte de nuestras vidas en el trabajo. Y
desarrollarse en la vida estd ligado generalmente al desarrollo en el
trabajo. Desarrollo integral que no soOlo consiste en aprender cosas
nuevas, sino también en desarrollar habilidades y destrezas de diversa
indole. La Gestion del Talento Humano, entonces, se convierte en un
aspecto crucial, pues si el éxito de las instituciones y organizaciones
depende en gran medida de lo que las personas hacen y como lo hacen,

entonces invertir en las personas puede generar grandes beneficios.
(p-1).

Cuando los RR.HH. desarrollan todo su potencial en base a sus
competencias, la gestion se ve con calidad para satisfaccion de los usuarios
interno y externos y se convierten en el socio estratégico de todas las demas

areas

Sobre la problemética de la capacitacion en el Peri Mendoza (2010):

La gestion publica en el Per( esta en proceso de fortalecimiento. Ya se
tienen los recursos, ahora hay que trabajar en acciones de capacitacion.
El Estado tiene una funcién importante que se refiere a la produccion de
bienes y servicios publicos que por lo general estan agrupados en cinco

areas: educacion, salud, seguridad, defensa e infraestructura. Si bien la
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economia ha crecido en los dltimos afios, aln hay una gran carencia en la
oferta de sus servicios. Antes el problema de la gestion publica eran los
bajos recursos con los que se contaba; ahora el problema es que no se
tiene la capacidad de generar proyectos nuevos. El quedarnos sin
personal calificado origina los cuellos de botella, que van a ir creciendo en
la medida en que la demanda de la poblacion sea mas grande. Lo vemos
en el caso de carreteras, que cada vez son las suficientes. En el sector de
educacion no hay gente calificada. La calidad del servicio de salud es
deficiente y no llega a todos los peruanos y en el sector de seguridad y
defensa hay una percepcién de que la policia no estd cumpliendo sus
labores. La capacitacion de los funcionarios es importante. Ello depende
de dos mecanismos: que los funcionarios tomen cursos o maestrias o que
las instituciones publicas desarrollen sus propias capacidades. El sector
en general ya deberia trabajar en acciones de prospectiva en las que se
deben resolver los problemas de largo y mediano plazo. Hoy en dia el
Peru tiene una gran ventana demogréfica, que la va a tener hasta el 2040
porque en los proximos afios tendremos una menor demanda de
educacién de nifios y una menor demanda de salud para personas de la
tercera edad. Ahora se tiene una poblacion joven con muchas
oportunidades de producir a futuro. No debemos desaprovechar esta

oportunidad porque es una vision a largo plazo. (p.6).
La capacitacion en el Peru se ve como un gasto , no como inversion, se esta
mas concentrado en disminuir costos y mejorar utilidades que en capacitar al

personal para que produzca mejor, a menor costo y en forma oportuna.

1.4.1. Formulacion del problema

Problema general

¢ Qué relacion existe entre la Gestion del talento humano y la capacitacion en los

trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 20167



57

Problemas especificos:

Problema especifico 1

¢ Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la dimensién de
necesidades de la capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima
Norte. 20167

Problema especifico 2

¢ Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la dimension de
planificacion de la capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima
Norte. 20167

Problema Especifico 3

¢, Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la dimension de
ejecucion de la capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima
Norte. 20167

Problema Especifico 4

¢ Qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la dimension de
evaluacion de la capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima
Norte. 20167

1.5. Hipotesis

1.5.1 Hipétesis general

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la capacitacién

en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016.
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1.5.2. Hipétesis especificas

Hipotesis especifica 1

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la dimension de
necesidades de la capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima
Norte. 2016.

Hipotesis especifica 2

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la dimension de
planificacion de la capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima
Norte. 2016.

Hipotesis especifica 3

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la dimension de
ejecucion de la capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima
Norte. 2016.

Hipotesis especifica 4

La gestion del talento humano se relaciona significativamente con la dimensién de
evaluacion de la capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima
Norte. 2016.

1.6. Objetivos

1.6.1. Objetivo general

Determinar qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la

capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016
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1.6.2. Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar qué relacién existe entre la gestién del talento humano y la dimensién
de necesidades de la capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima
Norte. 2016.

Objetivo especifico 2

Determinar qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la dimension
de planificacion de la capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima
Norte. 2016.

Objetivo Especifico 3

Determinar qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la dimensién
de ejecucidn de la capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima
Norte. 2016.

Objetivo Especifico 4

Determinar qué relacion existe entre la gestion del talento humano y la dimension

de evaluacion de la capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima
Norte. 2016.



. Marco Metodoldgico
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2.1. Variables de investigacion

Variable 1

Gestion del Talento Humano

Definicion Conceptual

Mendoza (2016, cita a Dale, 1980): “Define la gestion de talento humano asi“es la
designacion de un extenso campo de relaciones entre los hombres, relaciones
humanas que existen por las necesidades. Colaboracién de hombres y mujeres

ene | proceso de empleo de la industria moderna. Esta definicion se concentra en

las relaciones que surge del contrato laboral. (p.2).

Variable 2

Capacitacién

Definicion Conceptual

Xie (2015, cita a Blaque, 1953): “Capacitacion Es un proceso intermedio que, en
la forma mas o menos directa, apunta a lograr a que quienes trabajan con la
excelencia que el sistema requiere; es un servicio interno de la organizacion que

se cumplira bajo cualquier forma cada vez que alguien deba conocer una tarea,

desarrollar una habilidad o asumir una actitud’(p.1).



2.2. Operacionalizaciéon de la variable

Tabla 1

Operacionalizacién de la variable 1 Gestién del Talento Humano.
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Dimensiones Indicadores Numero de items Escala y valores Niveles y Rango
Ambiente de Desempefio Del 01 al 05 Nunca (1) Optima
trabajo Capacidades Del 06 al 10 Casi nunca (2) (112-150)
A veces (3) Regular
Casi siempre (4) (71-111)
Siempre (5) No Optima
(30-70)
Entrenamiento Instruccién Del 11 al 15
Socializacion Del 16 al 20
Bienestar Motivacion Del 21 al 23
Economia Del 24 al 25
Satisfacciéon  Del 26 al 30
Tabla 2
Operacionalizacion de la Variable 2 Capacitacion.
Dimensiones Indicadores items Escalas y Valores Nivel y Rango
Necesidades Deteccion Del (01) al (05) Nunca (1) Adecuada
Identificacion Casi nunca (2) (76-100)
A veces (3) Regular
Casi siempre (4) (48-75)
Planificacion Definicion Del (06) al (10) Siempre (5) Inadecuada
Priorizacién (20-47)
Ejecucion Difusion Del (11) al (15)
Aplicacion
Evaluacion Satisfaccion Del (16) al (20)

Seleccion
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2.3. Metodologia

Respecto a la metodologia, considerando que es un conjunto de métodos por los
cuales se regira la presente investigacion cientifica, lo que se detalla a

continuacion.

2.4. Tipo de estudio

Cuando se inicia el capitulo de la metodologia lo primero que se encuentra el
investigador es la definicion del tipo de investigacion que desea realizar. La
escogencia del tipo de investigacion determinard los pasos a seguir del estudio,
sus técnicas y métodos que puedan emplear en el mismo. En general determina
todo el enfoque de la investigacion influyendo en instrumentos, y hasta la manera
de como se analiza los datos recaudados. Asi, el punto de los tipos de
investigacion en una investigacion va a constituir un paso importante en la
metodologia, pues este va a determinar el enfoque del mismo. La siguiente
investigacion se desarrollard bajo un esquema metodoldgico enmarcado dentro
de la modalidad de investigacibn Béasica con enfoque cuantitativo y método

hipotéticamente deductivo.

Investigacion Basica

Sanchez, et al, (2008). Define

Sefala que la investigacion pura o fundamental nos lleva a la busqueda
de nuevos conocimientos y campos de investigacion, no tiene objetivos
practicos especificos. Mantiene como propdsito recoger informacion de la
realidad para enriquecer el conocimiento cientifico, orientandonos a los
descubrimientos de principios y leyes. En ese sentido la investigacion
basica busca el progreso cientifico, acrecentar los conocimientos tedricos,
persigue la generalizacion de sus resultados con la perspectiva de
desarrollar una teoria 0 modelo tedrico cientifico basado en principios y

leyes. (p.13).
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Enfoque Cuantitativo

Leyton, (2012). Sefala:

Que bajo la perspectiva cuantitativa, la recoleccibn de datos es
equivalente a medir. De acuerdo con la definicion clasica del término,
medir significa asignar nimeros a objetos y eventos de acuerdo a ciertas
reglas. Muchas veces el concepto se hace observable a través de
referentes empiricos asociados a él. Por ejemplo si deseamos medir la
violencia (concepto) en cierto grupo de individuos, deberiamos observar
agresiones verbales y/o fisicas, como gritos, insultos, empujones, golpes
de pufio, etc. (los referentes empiricos). Los estudios de corte cuantitativo
pretenden la explicacion de una realidad social vista desde una
perspectiva externa y objetiva. Su intencion es buscar la exactitud de
mediciones o0 indicadores sociales con el fin de generalizar sus
resultados a poblaciones 0 situaciones amplias. Trabajan
fundamentalmente con el numero, el dato cuantificable. La investigacion
cuantitativa es aquella en la que se recogen y analizan datos cuantitativos

sobre variables. La investigacion cualitativa evita la cuantificacion. (p.41)

Método Hipotéticamente Deductivo

Respecto al método empleado, la presente investigacion utilizé el hipotético
deductivo.

Prieto, (2013), refiere que:

Esquematicamente, el método hipotético-deductivo funciona de la
siguiente manera: de una hipotesis general y de los enunciados
particulares que determinan las condiciones iniciales, se deduce un
enunciado particular predictivo. Los enunciados de las condiciones
iniciales, por lo menos para esta vez, se aceptan como verdaderos; la

hipétesis es el enunciado cuya verdad se pone en cuestion. Por
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observacion determinamos si el enunciado predictivo resulta verdadero. Si
la consecuencia predictiva resulta falsa, la hipétesis queda refutada. Si la
observacion revela que el enunciado predictivo es verdadero, decimos
gue la hipotesis esta confirmada hasta cierto punto. Una hipotesis no
gueda confirmada definitivamente, evidentemente, por uno 0 mas casos
positivos, pero puede quedar altamente confirmada. Una hipotesis
suficientemente confirmada se acepta por lo menos de una manera

provisional. (p.3).

En tal sentido el método hipotético deductivo empleado permitié probar la
verdad o falsedad de las hipotesis, que no se pueden demostrar directamente,
debido a su caracter de enunciado general.

2.5. Disefio

La presente investigacion es de tipo descriptiva, no experimental, sustentada

por:

Investigacion Descriptiva

Salinas, (2012), refiere que:

La investigacién descriptiva es aquella que se refiere a la descripcidon
de algun objeto, sujeto, fendmeno, etc. en total o parte del mismo, tal
como un aparato, técnica, método, procedimiento, proceso, también
estructuras atémicas o0 moleculares, organismos Vivos, sean
microorganismos 0 macro organismos desde virus hasta
vertebrados, incluso el hombre, que se consideran y por tanto deben
ser nuevas para la ciencia, es decir, que en este tipo de
investigacion se parte del supuesto que la descripcion que se va a
realizar no ha sido hecha anteriormente. Sin embargo, se acepta
como perfectamente valida y original, la descripcion de alguna

variacion o modificacion de algo ya descrito, por ejemplo, en un
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aparato o técnica o proceso, se pueden modificar sus componentes
y asi obtener resultados diferentes y mejores a los anteriormente
descritos; igualmente, se pueden cambiar las preguntas de un
cuestionario o cualquier instrumento de consulta para adaptarlo a las

condiciones que desea el investigador.(p.18).

Investigacion Correlacional

Bernal, (2006), refiere que:

La investigacion correlacional tiene como propdsito mostrar o examinar la
relacion entre variables o resultado de variables. De acuerdo con este
autor, uno de los puntos importantes respecto de la investigacion
correlacional es examinar relaciones entre variables o sus resultados,
pero en ningdn momento explica que se la causa de la otra. En otras
palabras la correlacion examina asociaciones pero no relaciones
causales, donde un cambio de un factor influye directamente en un

cambio en otro. (p.113).

Investigacion No Experimental

Hernandez et al (2014), refiere que:

Podria definirse como la investigacion que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no
hacemos variar en forma intencional las variables independientes
para ver su efecto sobre otras variables. Lo que hacemos en la
investigacion no experimental es observar fenomenos tal como se

dan en su contexto natural, para posteriormente analizarlos. (p.149)
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El esquema seguido en la investigacion fue:

Donde:

P: Poblacion

X: Variable Gestion del Talento Humano.
Y: Variable Capacitacion.

r : Relaciéon

2.6 Poblacion, muestray muestreo

2.6.1. Poblacién

Constituida por 110 trabajadores administrativos del Distrito Judicial de Lima
Norte. 2016.

2.6.2. Muestra

La presente investigacion estuvo representada por 110 trabajadores
administrativos del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016. Es una muestra censal o

poblacional, a criterio del investigador.

Criterios de inclusion

Ser trabajadores administrativos del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016.
Trabajadores administrativos del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016, que son
voluntarios a la encuesta.

Trabajadores administrativos del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016, que

asistieron el dia de la encuesta.
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Criterios de Exclusion

No ser trabajadores administrativos del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016.
Trabajadores administrativos del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016, que no son
voluntarios a la encuesta.

Trabajadores administrativos del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016, que no

asistieron el dia de la encuesta.

2.6.3. Muestreo

La investigacion no considera técnicas de muestreo puesto que consideré toda la

poblacion.

2.7. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Camacaro (2012), refiere que:

Las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos son un instrumento
de recoleccion de datos es, en principio, cualquier recurso de que pueda
valerse el investigador para acercarse a los fenédmenos y extraer de ellos
la informacion Los datos secundarios, por otra parte son registros escritos
gue proceden también de un contacto con la préactica, pero que ya han
sido recogidos, y muchas veces procesados, por otros investigadores
(.....) suelen estar diseminados, ya que el material escrito corrientemente

se dispersa en multiples archivos y fuentes de informacion. (p.2).

Ruiz (2014, cita a Penuelas, 2008): “Las técnicas, son los medios
empleados para recolectar informacion, entre las que destacan la observacion,

cuestionario, entrevistas, encuestas”. (p.4)
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2.7.1. Técnicas

Encuesta

Alelu (2010, cita a Trespalacios): “Las encuestas son instrumentos de
investigacion descriptiva que precisan identificar a priori las preguntas a realizar,
las personas seleccionadas en una muestra representativa de la poblacion,
especificar las respuestas y determinar el método empleado para recoger la

informacion que se vaya obteniendo”. (p.8).

Técnica del Software

Se utilizara el paquete estadistico IBM SPSS 22.0, para validar, procesar y

contrastar hipotesis

2.7.2. Instrumentos

Ficha Técnica:

Nombre del Instrumento: Encuesta de Gestion del Talento Humano.

Autores: Carvajal Harly. Adaptada por Pachas. UCV. 2013.

Ano: 2010

Tipo de instrumento: Encuesta

Objetivo: Proporcionar informacion al Distrito Judicial de Lima Norte, para la toma
de decisiones y la aplicacion de politicas y programas de la administracién del
Talento Humano

Poblacién: Trabajadores administrativos del Distrito Judicial de Lima Norte.
Numero de item: 30

Aplicacion: Directa

Tiempo de administracion: 30 minutos

Normas de aplicacién: El trabajador marcard en cada item de acuerdo lo que
considere evaluado respecto lo observado.

Escala: Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre, Siempre.
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Niveles y rangos: Optima (112-150) Regular (71-111) No Optima (30-70).

Ficha Técnica:

Nombre del Instrumento: Encuesta de la Capacitacion.

Autora: Castro Renwick, Elva Ernestina.

Ano: 2014

Descripcién

Tipo de instrumento: Encuesta.

Objetivo: Evaluar la percepcion de la capacitacion de los trabajadores
profesionales del Distrito Judicial de Lima Norte.

Poblacién: Trabajadores administrativos del Distrito Judicial de Lima Norte.
Numero de item: 20.

Aplicacion: Individual o grupal segun el caso.

Tiempo de administracion: De cinco a diez minutos por persona.

Normas de aplicacion: El trabajador marcara cada item de acuerdo a su
percepcion, opinidon u observacion.

Niveles y rango: Adecuada (76-100) Regular (48-75) Inadecuada (20-47).

2.8. Meétodos de analisis de datos

Para analizar cada una de las variables se ha utilizado del programa SPSS V. 22,
porcentajes en tablas y figuras para presentar la distribucién de los datos, la
estadistica descriptiva, para la ubicacion dentro de la escala de medicion, para la
contratacion de las hipotesis se aplica la estadistica no paramétrica, mediante el

coeficiente de Rho Spearman.

Prueba hipotesis: Para Torres (1997) “La hipdtesis es un planteamiento que
establece una relacion entre dos o mas variables para explicar y, si es posible,
predecir probabilisticamente las propiedades y conexiones internas de los

fendmenos o las causas y consecuencias de un determinado problema” p. (129)
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Nivel de Significaciéon: Si es menor del valor 0.05, se dice que el coeficiente es
significativo en el nivel de 0.05 (95% de confianza en que la correlacién sea

verdadera y 5% de probabilidad de error).

Rho Spearman: “El coeficiente de correlacion por rangos (p) es una medida de
asociacion de dos variables expresadas en escala de tipo ordinal, de modo que
entre los objetos o individuos estudiados puede establecerse un orden jerarquico

para las series”. (Avila, 2010, p.225).

2.8.1. Validez y Confiabilidad

Validez

Hernandez et al (2014)

La validez es el grado en que una prueba o item de la prueba mide lo que
pretende medir; es la caracteristica mas importante de una prueba. Al
referirse a la validez relativa a un criterio definen a éste como la medida
en que los resultados de la prueba se asocian con alguna otra medida de
la misma aptitud. Se refiere al grado que un instrumento de medicién
mide realmente la variable que pretende medir. La validez de los
instrumentos esta dada por el juicio de expertos y se corrobora con la
validacion de los instrumentos (Cuestionarios) que presenta resultados

favorables en el juicio de expertos. (p.127).

Se utilizaran los siguientes aspectos de validacion:

Indicadores : Criterios

Claridad . Esté formulado con lenguaje apropiado y especifico.
Objetividad : Esté expresado en conductas observables.
Actualidad : Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia.
Suficiencia : Comprende los aspectos en cantidad y calidad

Intencionalidad: Adecuado para valorar aspectos de las estrategias

Consistencia: Basado en aspectos teorico-cientificos
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Coherencia : Entre los indices, indicadores y las dimensiones.
Metodologia : La estrategia responde al propdésito del diagnéstico
Pertinencia : El instrumento es funcional para el propésito de la

Investigacion

Tabla 3
Relacion de Validadores

Validador Resultado
Dr. Joaquin Vértiz Osores Aplicable
Dra. Mildred Jénica Ledesma Cuadros Aplicable
Dr. Carlos Sotelo Estacio Aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento

Confiabilidad de los instrumentos

Quero, (2010). Define a la confiabilidad como:

La confiabilidad de una mediciéon o de un instrumento, segun el propdsito
de la primera y ciertas caracteristicas del segundo, puede tomar varias
formas o expresiones al ser medida o estimada: coeficientes de precision,
estabilidad, equivalencia, homogeneidad o consistencia interna, pero el
denominador comun es que todos son basicamente expresados como
diversos coeficientes de correlacion. La confiabilidad de los instrumentos
fueron obtenidos mediante la aplicacion del coeficiente “Alfa de Cron

Bach” que nos dio el grado en que el instrumento es confiable. (p.227).

El Coeficiente Alfa de Cron Bach (a), se describe mediante la siguiente

féormula estadistica:



_ 0 _
> ox,
N X
o= — [|[1—**= =
2
n—21 o %
Dénde:
o : Coeficiente Alfa de Cron Bach
n : NUmero de items

YoXxi2: Sumatoria de las Varianzas de los items

oX2 :Varianza de la variable.

Tabla 4

Confiabilidad cuestionario de gestion del talento Humano.
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Alfa de Cronbach N de elementos

Gestion del talento Humano 0.916 30

Interpretacion:

Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)

Por debajo de .60 es inaceptable

De .60 a .65 es indeseable.

Entre .65 y .70 es minimamente aceptable.
De .70 a .80 es respetable.

De .80 a .90 es buena

De .90 a 1.00 Muy buena
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Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.90 indicaria que el

grado de confiabilidad del instrumento es muy bueno.

Tabla 5

Confiabilidad del Instrumento de Capacitacion.

Alfa de Cronbach N de elementos
Capacitacion 0.916 20

Interpretacion:

Considerando la siguiente escala (De Vellis, 2006, p.8)
Por debajo de .60 es inaceptable

De .60 a .65 es indeseable.

Entre .65 y .70 es minimamente aceptable.

De .70 a .80 es respetable.

De .80 a .90 es buena

De .90 a 1.00 Muy buena

Siendo el coeficiente de Alfa de Cronbach superior a 0.90 indicaria que el

grado de confiabilidad del instrumento es muy bueno.

2.9. Aspectos éticos

Se seguira 16s seguintes principios:
Reserva de identidad de I6s participantes
Citas de I6s textos y documentos consultados

No manipulacién de resultado.



1. Resultados
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3.1. Descripcién

Tabla 6
La Gestion del talento humano en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima
Norte. 2016.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No Optimo 22 20,0 20,0 20,0
. Regular 56 50,9 50,9 70,9
Véalidos . °
Optimo 32 29,1 29,1 100,0
Total 110 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de Gestion del Talento Humano (Anexo 2)

Gestion del Talento Humano

60

a0

40

Porcentaje

[13]
=
[1=]

207

[¥]
[i=]
Y

A T LT
Mo Optimo Regular Optimo

Gestion del Talento Humano

Figura 1. Diagrama de Barras de la Gestién del Talento Humano

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; Gestion del Talento Humano en un nivel No

Optimo representa un 20%, regular un 50.9% y 6ptimo 29.1%
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Tabla 7
La capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Inadecuada 41 37,3 37,3 37,3
L. Regular 50 45,5 45,5 82,7
Validos
Adecuada 19 17,3 17,3 100,0
Total 110 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario de Capacitacién (Anexo 2)
Capacitacién
50
40
2, 30+
c
@
2
a 45 5
20+
37,3
10
17,3
0 T T T
Inadecuada Regular Aclecuada

Capacitacion

Figura 2. Diagrama de barras de la Capacitacion

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; la capacitacion en un nivel inadecuada

representa un 37.3%, regular un 45.5% y adecuada un 17.3%.
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Tabla 8
Gestion del talento humano y la capacitacién en los trabajadores del Distrito
Judicial de Lima Norte. 2016.

Gestion del Talento Humano Total
No Optimo  Regular ~ Optimo

Inadecuada 22 19 0 41
20,0% 17,3% 0,0% 37,3%
Capacitacion  Regular 0 37 13 50
0,0% 33,6% 11,8% 45,5%
0 0 19 19
Adecuada 0,0% 00%  173%  17,3%
22 56 32 110

Total
20,0% 50,9% 29,1% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Gestion del Talento Humano y la Capacitacion (Anexo 2)

Gestidn del Talento
Humano

33.6%

35.0%

300%

17.3%

11.8% 1
Optimo

% ﬁ _" Regular

/" NoOptimo

17.3%

/0% .
| -200%

20.0%

15.0% |
00%
50% [ '
D0%

Inadecuda

Regular
Adecuada

Capacitacion

Figura 3. Diagrama de barras agrupadas 3D de la Gestidon del Talento Humano y

la Capacitacion

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; la capacitacién en un nivel de inadecuada el
20% de trabajadores percibe una gestion del talento humano no 6ptimo; por otro
lado, la capacitacion en un nivel de regular el 33.6% de trabajadores percibe una
gestion del talento humano regular. Asi mismo la capacitacion en un nivel de
inadecuada el 17.3% de trabajadores percibe una gestion del talento humano

Optimo



Tabla 9
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Gestion del talento humano y la dimension de necesidades de la capacitacion en

los trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016.

Gestién del Talento Humano Total
No Optimo  Regular  Optimo
Inadecuada 22 26 0 48
20,0% 23,6% 0,0% 43,6%
. L . 0 30 13 43
Dimension Necesidades Regular 0.0% 27.3% 11.8% 39,1%
0 0 19 19
Adecuada 0,0% 00%  17,3%  17,3%
22 56 32 110
Total
20,0% 50,9% 29,1% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Gestion del Talento Humano y la Capacitacion (Anexo 2)

Gestion del Talento
Humano

27.3%

30.0%

T 13.6%

/0%
| 200
200%

17.3%

150%

100% |

Optimo

% ﬁ _" Regular

Inadecuda ¢ NoOptimo
Regular

Adecuada

Dimension Necesidades

Figura 4. Diagrama de barras agrupadas 3D de la Gestidon del Talento Humano y

las Necesidades

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; la dimension de necesidades de la
capacitaciéon en un nivel de inadecuada el 20% de trabajadores percibe una
gestién del talento humano no 6ptimo; por otro lado, la dimensién de necesidades
de la capacitacion en un nivel de regular el 27.3% de trabajadores percibe una
gestion del talento humano regular. Asi mismo la dimension de necesidades de la
capacitaciéon en un nivel de inadecuada el 17.3% de trabajadores percibe una

gestion del talento humano 6ptimo



Tabla 10

80

Gestion del talento humano y la dimension de planificacion de la capacitacidén en

los trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016.

Gestién del Talento Humano Total
No Optimo  Regular  Optimo
Inadecuada 22 9 0 31
20,0% 8,2% 0,0% 28,2%
. - e 0 36 13 49
Dimensién Planificacion Regular 0.0% 32.7% 11.8% 44,5%
0 11 19 30
Adecuada 00%  100%  17,3%  27,3%
22 56 32 110
Total
20,0% 50,9% 29,1% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Gestion del Talento Humano y la Capacitacion (Anexo 2)

Gestidn del Talento
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0.0%
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Regular
Adecuada

Dimensidn Planificacion

Figura 5. Diagrama de barras agrupadas 3D de la Gestidon del Talento Humano y

la Planificacién

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; la dimension de planificacion de la
capacitacion en un nivel de inadecuada el 20% de trabajadores percibe una
gestién del talento humano no 6ptimo; por otro lado, la dimensién de planificacion
de la capacitacion en un nivel de regular el 32.7% de trabajadores percibe una
gestion del talento humano regular. Asi mismo la dimensién de planificacion de la
capacitaciéon en un nivel de inadecuada el 17.3% de trabajadores percibe una

gestion del talento humano 6ptimo.
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Tabla 11
Gestion del talento humano y la dimension de ejecucién de la capacitacion en los

trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016.

Gestion del Talento Humano Total
No Optimo  Regular  Optimo

Inadecuada 13 18 0 31
11,8% 16,4% 0,0% 28,2%
Dimensién Ejecucién Regular o 38 13 60
8,2% 34,5% 11,8% 54,5%
0 0 19 19
Adecuada 0,0% 00%  173%  17,3%
22 56 32 110

Total
20,0% 50,9% 29,1% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Gestion del Talento Humano y la Capacitacion (Anexo 2)

Gestion del Talento
Humano
35.0%
30.0% !
wo% 17.3%
200%
150% |
1008 -
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50% -
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00% £
% /" NoOptimo

Inadecuda T
Regular -

Adecuada

Dimension Ejecucidn

Figura 6. Diagrama de barras agrupadas 3D de la Gestidon del Talento Humano y

la Ejecucion

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; la dimension de ejecucion de la
capacitaciéon en un nivel de inadecuada el 20% de trabajadores percibe una
gestién del talento humano no éptimo; por otro lado, la dimensidn de ejecucion de
la capacitacion en un nivel de regular el 32.7% de trabajadores percibe una
gestion del talento humano regular. Asi mismo la dimension de ejecucion de la
capacitacion en un nivel de inadecuada el 17.3% de trabajadores percibe una

gestion del talento humano 6ptimo.
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Tabla 12
Gestion del talento humano y la dimension de evaluacion de la capacitacion en los

trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016.

Gestién del Talento Humano Total
No Optimo  Regular  Optimo

Inadecuada 22 23 0 45
20,0% 20,9% 0,0% 40,9%
Dimensién Evaluacién Regular 0 33 24 >7
0,0% 30,0% 21,8% 51,8%
0 0 8 8
Adecuada 0,0% 0,0% 7,3% 7.3%
22 56 32 110

Total
20,0% 50,9% 29,1% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Gestidn del Talento Humano y la Capacitacion (Anexo 2)

30.0% Gestion del Talento

Humano
30.0%
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Adecuada

Inadecuda

Dimension Evaluacion

Figura 7 Diagrama de barras agrupadas 3D de la Gestidén del Talento Humano y

la Evaluacion

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; la dimensién de evaluacion de la
capacitaciéon en un nivel de inadecuada el 20% de trabajadores percibe una
gestiéon del talento humano no éptimo; por otro lado, la dimension de evaluacion
de la capacitacion en un nivel de regular el 30% de trabajadores percibe una
gestion del talento humano regular. Asi mismo la dimension de evaluacion de la
capacitacion en un nivel de inadecuada el 7.3% de trabajadores percibe una

gestion del talento humano 6ptimo.
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3.1.1. Contrastacién de las Hipotesis

Hipotesis general
La Gestidn del talento humano se relaciona significativamente con la capacitacion

en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016.

Hipotesis Nula
La Gestion del talento humano no se relaciona significativamente con la

capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016.

Tabla 13
Correlacién conciencia gestion del talento humano y capacitacion

Correlaciones

Gestion del  Capacitacion

Talento

Humano —
_ Coeficiente de correlacion 1,000 ,791
Gestion del Talento Sig. (bilateral) . 000
Humano

Rho de Spearman N 110 110
P Coeficiente de correlacion 7917 1,000
Capacitacion Sig. (bilateral) ,000 .
N 110 110

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

El resultado de 0.791 indica que existe relacion positiva entre las variables
ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de
significancia bilateral p=0.000<0.01 se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la
hipotesis general; se concluye que: La Gestion del talento humano se relaciona
significativamente con la capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial de

Lima Norte. 2016.
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Hipotesis especifica 1
La Gestion del talento humano se relaciona significativamente con la dimensién
de necesidades de la capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima

Norte. 2016.

Hipdtesis Nula

La Gestion del talento humano no se relaciona significativamente con la
dimension de necesidades de la capacitacion en los trabajadores del Distrito
Judicial de Lima Norte. 2016.

Tabla 14
Correlaciéon conciencia gestion del talento humano y necesidades

Correlaciones

Gestion del Dimension
Talento Necesidades
Humano

y Coeficiente de correlacion 1,000 779
Gestion del Talento Eig. (bilateral) o ’2(1)8
Rho de Spearman Coeficiente de correlacién 7797 1,000
Dimensién Necesidades  Sig. (bilateral) ,000 .
N 110 110

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

El resultado de 0.779 indica que existe relacion positiva entre las variables
ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de
significancia bilateral p=0.000<0.01 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis especifica 1; se concluye que: La Gestion del talento humano se
relaciona significativamente con la dimension de necesidades de la capacitacion

en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016.
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Hipotesis Especifica 2

La Gestion del talento humano se relaciona significativamente con la dimensién
de planificacion de la capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima
Norte. 2016.

Hipdtesis Nula

La Gestion del talento humano no se relaciona significativamente con la
dimensién de planificacion de la capacitacion en los trabajadores del Distrito
Judicial de Lima Norte. 2016.

Tabla 15

Correlacién conciencia gestion del talento humano y planificacion

Correlaciones

Gestion del Dimensién

Talento Planificacion
Humano -

- Coeficiente de correlacion 1,000 ,715
Gestion del Talento Sig. (bilateral) . 000
Humano N 110 110

Rho de Spearman o

P Coeficiente de correlaciéon , 715 1,000
Dimensién Planificacion  Sig. (bilateral) ,000 .
N 110 110

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

El resultado de 0.715 indica que existe relacion positiva entre las variables
ademas se encuentra en el nivel de correlacién alta y siendo el nivel de
significancia bilateral p=0.000<0.01 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipotesis especifica 2; concluye que: La Gestion del talento humano se relaciona
significativamente con la dimension de planificacion de la capacitacion en los

trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016.
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Hipotesis Especifica 3

La Gestion del talento humano se relaciona significativamente con la dimensién
de ejecucién de la capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima
Norte. 2016.

Hipdtesis Nula

La Gestion del talento humano no se relaciona significativamente con la
dimension de ejecucion de la capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial
de Lima Norte. 2016.

Tabla 16

Correlacién conciencia gestion del talento humano y ejecucion
Correlaciones

Gestidn del Dimension
Talento Ejecucion
Humano
—
y | Tal Coeficiente de correlacion 1,000 ,651
estion del Talento Sig. (bilateral) . 000
umano
N 110 110
Rho de Spearman . . w

Coeficiente de correlacion ,651 1,000
Dimensién Ejecucion Sig. (bilateral) ,000 .
N 110 110

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

El resultado de 0.651 indica que existe relacién positiva entre las variables
ademas se encuentra en el nivel de correlacion moderada y siendo el nivel de
significancia bilateral p=0.000<0.01 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis especifica 3; se concluye que: La Gestion del talento humano se
relaciona significativamente con la dimension de ejecucion de la capacitacion en

los trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016.
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Hipotesis Especifica 4

La Gestion del talento humano se relaciona significativamente con la dimension
de evaluacion de la capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima
Norte. 2016.

Hipdtesis Nula

La Gestion del talento humano no se relaciona significativamente con la
dimensién de evaluacién de la capacitacibn en los trabajadores del Distrito
Judicial de Lima Norte. 2016

Tabla 17

Correlacién conciencia gestion del talento humano y evaluacion
Correlaciones

Gestion del Dimensién

Talento Evaluacion
Humano -

y | Tal Coeficiente de correlacion 1,000 725
Sestion del Talento Sig. (bilateral) . 000
umano
N 110 110
Rho de Spearman . - e

Coeficiente de correlacion 725 1,000
Dimensién Evaluacion Sig. (bilateral) ,000 .
N 110 110

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

El resultado de 0.725 indica que existe relacién positiva entre las variables
ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de
significancia bilateral p=0.000<0.01 se rechaza la hipétesis nula y se acepta la
hipétesis especifica 4; concluye que: La Gestion del talento humano se relaciona
significativamente con la dimension de evaluacion de la capacitacion en los

trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016
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4.1. Discusién

De los hallazgos encontrados y del andlisis de los resultados respecto al objetivo
especifico 1; el resultado de 0.779 indica que existe relacion positiva entre las
variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de
significancia bilateral p=0.000<0.01 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
hipétesis especifica 1; se concluye que: La Gestion del talento humano se
relaciona significativamente con la dimension de necesidades de la capacitacion
en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016; esto es, la dimension
de necesidades de la capacitacibn en un nivel de inadecuada el 20% de
trabajadores percibe una gestion del talento humano no 6ptimo; por otro lado, la
dimension de necesidades de la capacitacion en un nivel de regular el 27.3% de
trabajadores percibe una gestion del talento humano regular. Asi mismo la
dimensién de necesidades de la capacitacion en un nivel de inadecuada el 17.3%

de trabajadores percibe una gestion del talento humano 6ptimo

De los hallazgos encontrados y del analisis de los resultados respecto al
objetivo especifico 2; el resultado de 0.715 indica que existe relacién positiva
entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y siendo el
nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis especifica 2; concluye que: La Gestion del talento humano se
relaciona significativamente con la dimension de planificacion de la capacitacion
en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016; esto es, la dimension
de planificacion de la capacitacion en un nivel de inadecuada el 20% de
trabajadores percibe una gestion del talento humano no 6ptimo; por otro lado, la
dimensién de planificacién de la capacitacion en un nivel de regular el 32.7% de
trabajadores percibe una gestion del talento humano regular. Asi mismo la
dimension de planificacion de la capacitacion en un nivel de inadecuada el 17.3%

de trabajadores percibe una gestion del talento humano 6ptimo
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De los hallazgos encontrados y del analisis de los resultados respecto al
objetivo especifico 3; el resultado de 0.651 indica que existe relacién positiva
entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion moderada y
siendo el nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 se rechaza la hipotesis nula
y se acepta la hipotesis especifica 3; se concluye que: La Gestion del talento
humano se relaciona significativamente con la dimension de ejecucion de la
capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016; esto es,
la dimension de ejecucion de la capacitacion en un nivel de inadecuada el 20% de
trabajadores percibe una gestion del talento humano no 6ptimo; por otro lado, la
dimension de ejecucion de la capacitacién en un nivel de regular el 32.7% de
trabajadores percibe una gestion del talento humano regular. Asi mismo la
dimensién de ejecucion de la capacitacion en un nivel de inadecuada el 17.3% de

trabajadores percibe una gestion del talento humano 6ptimo

De los hallazgos encontrados y del andlisis de los resultados respecto al
objetivo especifico 4; el resultado de 0.725 indica que existe relacién positiva
entre las variables ademas se encuentra en el nivel de correlacién alta y siendo el
nivel de significancia bilateral p=0.000<0.01 se rechaza la hipdtesis nula y se
acepta la hipotesis especifica 4; concluye que: La Gestion del talento humano se
relaciona significativamente con la dimension de evaluacion de la capacitacion en
los trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016; esto es, la dimension de
evaluacion de la capacitacion en un nivel de inadecuada el 20% de trabajadores
percibe una gestion del talento humano no optimo; por otro lado, la dimension de
evaluacion de la capacitacion en un nivel de regular el 30% de trabajadores
percibe una gestion del talento humano regular. Asi mismo la dimensién de
evaluacion de la capacitacion en un nivel de inadecuada el 7.3% de trabajadores
percibe una gestion del talento humano 6ptimo
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De los hallazgos encontrados y del analisis de los resultados respecto al
objetivo general; el resultado de 0.791 indica que existe relacion positiva entre las
variables ademas se encuentra en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de
significancia bilateral p=0.000<0.01 se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la
hipétesis general; se concluye que: La Gestion del talento humano se relaciona
significativamente con la capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial de
Lima Norte. 2016; esto es; la capacitacion en un nivel de inadecuada el 20% de
trabajadores percibe una gestiéon del talento humano no 6ptimo; por otro lado, la
capacitacion en un nivel de regular el 33.6% de trabajadores percibe una gestion
del talento humano regular. Asi mismo la capacitacion en un nivel de inadecuada

el 17.3% de trabajadores percibe una gestién del talento humano éptimo.

De los hallazgos encontrados la presente investigacion corrobora lo
planteado por Martinez (2013), puesto que coincide en afirmar que la Gestion del
Talento Humano, entonces, se convierte en un aspecto crucial, pues si el éxito de
las instituciones y organizaciones depende en gran medida de lo que las personas
hacen y como lo hacen, entonces invertir en las personas puede generar grandes
beneficios. Es asi que un area operativa, Recursos Humanos se convierte en el
socio estratégico de todas las demas areas, siendo capaz de potenciar el trabajo
en equipo y transformar la organizacion radicalmente. Esa es su finalidad: Que las
personas se desarrollen integralmente de manera individual y grupal, y asi

conseguir el crecimiento de la organizacion

Igualmente de los hallazgos encontrados la presente investigacion
corrobora lo planteado por Mora (2008), puesto que coincide en afirmar que la
participacion activa del Talento Humano en la actualidad es de vital importancia,
ya que este depende la evolucion y competitividad de una empresa, y por medio
de la capacitacion se rompen paradigmas para el logro continuo y un aprendizaje
participativo. Por otra parte la gestion del Talento Humano debe permitir que la
mayoria de los seres humanos accedan a los conocimientos, ya que tiempo atras
solo tenian acceso las personas de buena posicibn econdmica, esto ha cambiado
por los adelantos tecnologicos y ha permitido que todos accedan a el debido a la

globalizacion en un mundo competitivo; es por esto que el talento humano es una
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estrategia empresarial ya que la hace competitiva porque sus trabajadores estan
en constante aprendizaje y por medio de sus experiencias hacen que se logre los
objetos y las metas propuestas y de igual manera crece el funcionamiento de la

empresa.

Asi mismo de los hallazgos encontrados la presente investigacion
corrobora lo planteado por Rutty (2007), puesto que coincide en afirmar que entre
las tendencias de la década, referidas a los aspectos organizacionales, una de las
mas importantes es la relacionada al aprendizaje organizacional, desde las
interpretaciones mas sencillas, referidas esencialmente al aprendizaje dentro de
las organizaciones y que enfatizan el trabajo como fuente esencial del
conocimiento de los propios ejecutores de las tareas, hasta las interpretaciones
complejas, que visualizan a la organizacidon como un sistema capaz, el mismo, de
aprender, no solamente en funcién de lo que cada uno de sus integrantes pueda
aprender a nivel individual, sino a través de la incorporacion de procedimientos y
tecnologias cuyo funcionamiento se asimila, mas alla de la permanencia de los

individuos que impulsaron su implantacion.

lgualmente de los hallazgos encontrados la presente investigacion
corrobora lo planteado por Marifiez (2014), puesto que coincide en afirmar que el
talento humano de la actualidad deben convertirse en personas preparadas para
asumir los cambios organizacionales que las economias globales le exigen,
porque sOlo asi se puede mantener competitivo; es pues, sin lugar a dudas el
gran reto importante de la administracion del talento humano. Los cambios
organizacionales, obligatorios desde el punto de vista de la estrategia de negocio,
importante para permanecer en el mercado, generan pautas de desafio
organizacional de manera que los procesos de gestion del talento humano no se
pueden ver como el simple hecho de administrar a las persona, sino a administrar
con la gente, y es a ella a la que se le ve como agente activo, que desarrolla
acciones competitivas, que son sus habilidades y destrezas las que en su
momento marca pautas de éxito, y proactivo desde su inteligencia, su creatividad,

su talento y el desarrollo de sus competencia
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Igualmente de los hallazgos encontrados la presente investigacion
corrobora lo planteado por Mertzthal (2012), puesto que se coincide en afirmar
que los problemas del desempeiio humano en las organizaciones, pueden
manifestarse de diversas maneras y responder a diferentes causas, lo cual
implica que no puede existir un solo método para la deteccion de necesidades de
capacitacién. En una primera aproximacién, conviene distinguir entre dos grandes
enfoques para el analisis de las necesidades de capacitacion en una
organizacion: el enfoque correctivo y el enfoque prospectivo. De una parte, existe
el enfoque correctivo, encaminado a identificar necesidades de capacitacion a

partir de problemas de desempefio manifiesto

Igualmente de los hallazgos encontrados se corrobora lo planteado por
Marcillo (2014), puesto que se coincide en afirmar que en las empresas una de
las preocupaciones de las organizaciones ya sea publica o privada es tener un
personal calificado y productivo, que pueda apoyarse en sus objetivos, proyectos
y vision. Dentro de los subsistemas de Recurso Humano se considera a la
capacitacion la oportunidad para dar continuidad a una organizacion debido a que
al estar conscientes de que la fuerza laboral es necesaria y de vital importancia se
debe actualizar los conocimientos mediante la capacitacion con nuevas técnicas y
métodos de trabajo que por su intermedio les permitird ser mas competitivos en el

mercado y contribuir al desarrollo profesional del empleado.
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Conclusiones

La presente investigacibn demuestra que la Gestion del talento
humano se relaciona significativamente con la dimension de
necesidades de la capacitacion en los trabajadores del Distrito
Judicial de Lima Norte. 2016; siendo que el coeficiente de
correlacion Rho Spearman de 0.779, demostré una alta asociacion
entre las variables.

La presente investigacion demuestra que la Gestion del talento
humano se relaciona significativamente con la dimension de
planificacion de la capacitacion en los trabajadores del Distrito
Judicial de Lima Norte. 2016; siendo que el coeficiente de
correlacion Rho Spearman de 0.715, demostré una alta asociacion
entre las variables.

La presente investigacion demuestra que la Gestion del talento
humano se relaciona significativamente con la dimension de
ejecucion de la capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial
de Lima Norte. 2016; siendo que el coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0.651, demostr6 una alta asociacién entre las
variables.

La presente investigacion demuestra que la Gestion del talento
humano se relaciona significativamente con la dimension de
evaluacion de la capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial
de Lima Norte. 2016; siendo que el coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0.725, demostré una alta asociacion entre las
variables.

La presente investigacibn demuestra que la Gestion del talento
humano se relaciona significativamente con la capacitacion en los
trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016; siendo que el
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.791, demostré una

alta asociacion entre las variables.
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Recomendaciones

En cuanto a la gestién del talento humano se sugiere crear y
mantener un ambiente de confianza y comunicacion abierta, las
actividades de trabajo deben orientarse a fomentar un ambiente en
el que la comunicacion, el didlogo permanente y la tolerancia a
riesgos, sean una constante para despertar en los empleados la
confianza de hacer y proponer; Ademas de saber escuchar y
empatizar en sus expectativas y necesidades, promueven el interés
de la gente por aportar nuevas ideas, despertar la creatividad y
experimentar nuevos procesos de trabajo, con los cuales, de manera

latente, se van desarrollando sus capacidades y talento.

En cuanto a la capacitaciéon siendo una actividad compleja que
requiere ser enfocada desde una perspectiva de gestion estratégica,
por lo que no puede seguir siendo concebida como un esfuerzo
aislado del responsable del area, centrado en la definicion de cursos
y de organismos capacitadores y en la seleccion de participantes, sin
verdadera relacion con los demas actores del proceso. Se requiere
gue la institucién en su totalidad logre un compromiso con el
perfeccionamiento permanente, mediante talleres de formacion, De
aqui se desprenden muchas tareas que tienen que ver con la
planificacion de las actividades, con el posicionamiento de la funcion
de capacitacion dentro de la organizacion, con su capacidad de
participar de las decisiones estratégicas del servicio y de comunicar

los resultados obtenidos luego de su implementacion
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GESTION DEL TALENTO HUMANO Y CAPACITACION EN LOS TRABAJADORES DEL DISTRITO
TITULO JUDICIAL DE LIMA NORTE. 2016.
AUTOR: MGTR.NORA ROSARIO HEREDIA MUNOZ.
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
VARIABLE 1 GESTION DEL TALENTO HUMANO.

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS
GENERAL GENERAL GENERAL Dimensiones Indicadores Namero de Escalay Niveles
¢Qué relacion | Determinar qué | La Gestion del items valores
existe entre la | relacion existe | talento humano
Gestion del | entre la Gestion | se relaciona - —
talento  humano | del talento | significativament Ambiente de Desempefio Del 01 al 05 Nunca (1) .
y la capacitacién | humano y la | e con la trabajo Capacidades Del 06 al 10 Casi nunca (2) Optima
en los | capacitacion en | capacitacion en A veces (3) (112-150)
trabajadores del | los trabajadores | los trabajadores Casi siempre (4)  Regular
Distrito  Judicial | del Distrito | del Distrito Siempre (5) (71-111)
de Lima Norte. | Judicial de Lima | Judicial de Lima Na Optima
2016? Norte. 2016. Norte. 2016. (30-70)

Entrenamiento Instruccion Del 11 al 15

Socializacion Del 16 al 20

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS
ESPECIFICOS. ESPECIFICOS ESPECIFICAS
Problema Objetivo Hipotesis
especifico 1 especifico 1. especifica 1
¢Qué relacion | Determinar qué | La Gestién del
existe entre la | relacion existe | talento humano
Gestion del | entre la Gestiéon | se relaciona Bienestar Motivacion Del 21 al 23
talento humano | del talento | significativament Economia Del 24 al 25
y la dimensién | humano y la | e con la Satisfaccion Del 26 al 30

de necesidades
de la
capacitacion en
los trabajadores
del Distrito
Judicial de Lima
Norte. 20167

dimension de
necesidades de
la capacitacion
en los
trabajadores del
Distrito  Judicial
de Lima Norte.
2016.

dimension de
necesidades de
la capacitacion
en los
trabajadores del
Distrito  Judicial
de Lima Norte.
2016.




106

Problema
especifico 2.
;Qué  relacion
existe entre la
Gestion del
talento humano
y la dimension
de planificacién
de la
capacitacion en
los trabajadores
del Distrito
Judicial de Lima
Norte. 2016?

Problema
Especifico 3.
¢Qué  relacion
existe entre la
Gestion del
talento humano
y la dimensién
de ejecucion de
la capacitacion
en los
trabajadores del
Distrito  Judicial
de Lima Norte.
2016?
Problema
Especifico 4.
¢Qué  relacion
existe entre la
Gestion del
talento humano
y la dimensién
de evaluacion
de la
capacitacion en
los trabajadores
del Distrito
Judicial de Lima
Norte. 2016?

Objetivo
especifico 2.
Determinar qué
relaciéon  existe
entre la Gestion
del talento
humano vy Ila
dimension de
planificacion de
la capacitacion
en los
trabajadores del
Distrito  Judicial
de Lima Norte.
2016.

Objetivo
Especifico 3.
Determinar qué
relacién  existe
entre la Gestion
del talento
humano vy la
dimension de
ejecucion de la
capacitacion en
los trabajadores
del Distrito
Judicial de Lima
Norte. 2016.
Objetivo
Especifico 4.
Determinar qué
relacién  existe
entre la Gestion
del talento
humano vy la
dimension de
evaluacion de la
capacitacion en
los trabajadores
del Distrito
Judicial de Lima
Norte. 2016.

Hipotesis
especifica 2.
La Gestién del
talento humano
se relaciona
significativament
e con la
dimension de
planificacion de
la capacitacion
en los
trabajadores del
Distrito  Judicial
de Lima Norte.
2016.

Hipotesis
especifica 3.
La Gestiéon del
talento humano
se relaciona
significativament
e con la
dimension de
ejecucion de la
capacitacion en
los trabajadores
del Distrito
Judicial de Lima
Norte. 2016.
Hipotesis
especifica 4.
La Gestién del
talento humano

se relaciona
significativament
e con la

dimension de
evaluacion de la
capacitacion en
los trabajadores
del Distrito
Judicial de Lima
Norte. 2016.

VARIABLE 2 CAPACITACION.

Dimensiones Indicadores items Escalas y Nivel y Rango
Valores
Necesidades Deteccion Del (01) al (05)
Identificacion Siempre Adecuada
Casi siempre (76-100)
A veces Regular
Nunca (48-75)
Planificacion Definicién Del (06) al (10) Casi nunca Inadecuada
Priorizacién (20-47)
Ejecucién Difusion Del (11) al (15)
Aplicacion
Evaluacion Satisfaccion Del (16) al (20)
Seleccion
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METODO Y DISENO

POBLACION

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA

TIPO.

Tipo Basica con enfoque cuantitativo
DISENO.

No experimental de nivel correlacional

DISTRITO JUDICIAL. LIMA NORTE.2016.

La poblacion es de 110 trabajadores
administrativos del distrito judicial. Lima
norte.2016.

La muestra es de es de 110 trabajadores
administrativos del distrito judicial. Lima
norte.2016.Por tanto es una muestra censal
0 poblacional al ser la poblacién igual a la
muestra.

VARIABLE GESTION DEL TALENTO HUMANO
INSTRUMENTO: ENCUESTA GESTION DEL TALENTO
HUMANO

TECNICAS: ENCUESTA.

AUTOR:ADAPTADO POR PACHAS.

ANO: 2013.

MONITOREO: AGOSTO 2016.

AMBITO DE APLICACION: DJLN. 2016

FORMA DE ADMINISTRACION: DIRECTA

VARIABLE: CAPACITACION

INSTRUMENTO: ENCUESTA DE LA CAPACITACION
TECNICAS: ENCUESTA.

AUTORA: ELVA ERNESTIN CASTRO RENWICK
ANO: 2014

MONITOREO: AGOSTO20186.

AMBITO DE APLICACION: DJLN.2016.

FORMA DE ADMINISTRACION: DIRECTA

Correlacion  de
Spearman: En estadistica, el
coeficiente de correlacion de
Spearman, p es una medida de la
correlacion (la asociacion o]
interdependencia) entre dos variables
aleatorias continuas. Para calcular “p”,
los datos son ordenados y
reemplazados por su respectivo orden.

Coeficiente de

6y d?
Thnmr-1)

p=Ts
Dénde:

p = Coeficiente de correlacién por rangos de Spearman
Y= Diferencia entre los rangos
d = Diferencia entre los correspondientes estadisticos.

n = Numero de parejas

Nivel de Significacion:

Si p < 0.05 = Existe relacion entre las
variables

Si p> 0.05 > No existe relacién entre
las variables




ANEXO 2
INSTRUMENTOS.

Instrumento de la variable 1 Gestion del Talento Humano.

Estimado (a) trabajador administrativo, con la presente encuesta pretendemos
obtener informacion respecto a la gestion del talento Humano en el DJLN.2016,
para lo cual le solicitamos su colaboracién, respondiendo todas las preguntas. Los
resultados nos permitiran  proponer sugerencias para mejorar la
gestioninstitucional. Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en

cada caso

Escala valorativa

CODIGO CATEGORIA
S Siempre 5
CS Casi siempre 4
AV A veces 3
CN Casi nunca 2
N Nunca 1
DIMENSION 1: AMBIENTE DE TRABAJO S |[CS|AV|CN| N
1 | ¢Considera que el DJLN tiene un ambienta

agradable?

N

¢El trabajo en el DJLN esté bien organizado?

3 | ¢Sus funciones y responsabilidades estan bien
definidas en el DJLN?

4 | ¢Las cargas de trabajo estan bien repartidas en el
DJLN?

5 | ¢En el puesto de trabajo pueden desarrollar al
maximo sus habilidades en el DJLN?

6 | ¢Recibe informacion de como desempefia su
trabajo en eIDJLN?

7 | ¢El responsable de su area demuestra
conocimiento y dominio de sus funciones en el
DJLN?
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¢El responsable de su area soluciona los
problemas de una manera eficaz en elD JLN?

¢El responsable de su area en el DJLN delega
eficazmente funciones de responsabilidad?

10

¢El responsable de su area en el DJLN toma
decisiones con la participacion del personal?

DIMENSION 2: CAPACITACION

CS

AV

CN

11

¢, Recibe la capacitacion necesaria para desarrollar
correctamente su trabajo en el DJLN?

12

¢El plan de capacitacion del DJLN, es util para
Ud.?

13

¢, Sus necesidades con respecto a capacitacion
han sido atendidas por el DIJLN?

14

¢,Cuando ha necesitado capacitacion, al margen
del plan, se la han facilitado en el DJLN?

15

¢,Cuando implementan nueva capacitacion el
contenido es suficiente para su laboren el DJLN?

16

¢ Entre los objetivos de su area en el DJLN es
prioritario la calidad del servicio?

17

¢El responsable de su area pone en marcha
iniciativa de mejoria en el servicio de en el DJLN?

18

¢ldentifica en sus actividades diarias aspectos
susceptibles de mejoria en el DJLN?

19

¢En su area le consultan sobre iniciativa de
mejoria en la calidad del servicio en el DJLN?

20

¢, Se siente coparticipe de los éxitos y fracasos en
el DJLN?

DIMENSION 3: BIENESTAR

CS

AV

CN

21

¢ Esta motivado y le gusta el trabajo que desarrolla
en el DJLN?

22

¢, Se reconoce adecuadamente las tareas que
desarrolla en el DJLN?

23

¢Le hacen un reconocimiento especial cuando
hace una mejora en su trabajo en el DJLN?

24

¢ Las condiciones salariales para Ud. Son buenas
en el DJLN?

25

¢EIDJLN le proporciona oportunidades para
desarrollar su carrera?

26

¢, Se siente subutilizado en el cargo que ocupa
actualmente en el DJLN?

27

¢EI'DJLN le proporciona auxilio de educacion,
alimentacion, transporte, vivienda?

28

¢En el DJLN el area donde trabaja y su prestigio,
son gratificantes para Ud.?

29

El DJLN cuenta con un area de bienestar?

30

¢ Los estimulos y recompensas en el DJLN, son
aceptables?
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Instrumento de la variable 2

Capacitacion

Estimado (a) trabajador administrativo, con la presente encuesta pretendemos
en el DJLN,
para lo cual le solicitamos su colaboracion, respondiendo todas las preguntas. Los

obtener informacion respecto a la percepcién de la Capacitacion
resultados nos permitiran proponer sugerencias para mejorar la gestion
institucional. Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada
caso

ESCALA VALORATIVA

cODIGO CATEGORIA

S

Siempre

CS

Casi siempre

AV

A veces

CN

Casi nunca

N

Nunca

DIMENSION DE NECESIDADES

S

CS

AV

CN

1. ¢Considera que realiza una
efectiva deteccidn de necesidades de
capacitacion en su area?

2. ¢La deteccion de necesidades de
capacitacion es a todos los niveles?

3. ¢ Las actividades de capacitacion
estan disefladas de acuerdo a las
necesidades de su area?

4. ¢Las necesidades de capacitacion
se realizan en forma
descentralizada?

5. ¢Considera que se identifican las
necesidades no satisfechas,
condiciones actuales y deseadas
para una adecuada programacion?

DIMENSION DE PLANIFICACION.

CS

AV

CN

6. ¢Considera que la capacitacion
responde a un plan estratégico,
claramente definido y expresado en
un documento de trabajo?

7. ¢En el plan de capacitacion se
prioriza la capacitacion de personal
profesional y especialistas?

8. ¢Considera acertada la decision
de incrementar anualmente la
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cantidad de actividades académicas
arealizar?

9. ¢ El plan de capacitacion esta
acorde con los objetivos
institucionales?

10. ¢La programacion también
contempla la realizaciébn de cursos
para personal técnico administrativo?

DIMENSION DE EJECUCION

CS

AV

CN

11.;Las convocatorias de cursos de
capacitaciéon se dirigen tomando en
cuenta el perfil profesional de los
trabajadores?

12. ¢Se difunde claramente los
objetivos de los cursos de
capacitacion?

13.¢La capacitacién programada se
ajusta sus horarios de trabajo?

14.;,Son eficientes las técnicas
educativas aplicadas en los eventos
de capacitacion?

15. ¢(Conto con otras facilidades
logisticas para el adecuado
desarrollo del curso, adicional a aula
y otros equipos utilizados?

DIMENSION EVALUACION

CS

AV

CN

16. ¢La capacitacion satisface las
necesidades de los trabajadores?

17. ¢Considera que la seleccion de
docentes se realiza a través de una
rigurosa evaluacion para garantizar la
calidad de la ensefianza?

18. ¢Se considera la evaluacién de
los docentes antes de volver a
contratarlos?

19. ¢ Esta de acuerdo con la decision
de priorizar a cantidad de los cursos
antes de la calidad?

20. ¢Es adecuado la decision de
tener 6 capacitaciones al afio por
trabajador?




112

ANEXO 3
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ANEXO 4
BASE DE DATOS

m NN | | T[T [N T T[T (TN T[T [H T T AN [TF[F[F|TF|TF A (N [FTF AT T [HAN[TF| T T T[N T[N
=z
,m m NOO|HAOM[AHA|IN|OMOHAMMO|A|INO®M[TMO|N|ANOMOOMOMANMM|dO0MANMOMO|AdMO®M[TNMOM|[Ad®MM®M|[—d|N|M MM
O
WA m NOMOHAOM[A|INOMAMMO|A|INMWO[TMON|ANOMOWOOMANMOM|AIDMANOO|ANO®O[—HNO|MO[AOM®M|[—F|N|M MM
-
AVn _”. NOMAHIOM|ANNOO (AN |ANOWO|[AOMO|AHANOOIOLOMN[(AH N[O |AOMN[(ANON[AO|MD[A|NOM[(AN(M [ |NOM|M [0
L
m NN [ (OO [~ N[O [ (O[O~ | N (O [« [0 |0 | [N (O (O[O0 |0 |~ [N (LD O |« |0 [ [~ [N (O |0 | |LO O [~ [N | |0 | (O (LD [« || |LO [ (O
B NOOF[(OMOMOINOMTOMOOINO®MFOOMNONMOMMOMMONMMIITIOMMMNMMNIIIMOMOMNMOMISOMMMIN|M MM
P
o) M.. NOMOWLANILLW|—TANMOLNILWL|[—TANML|NW (WL |[ANMO|O (WL |[(—NM[O N W [(—|NMIO N[N N0 |NM|O (N0
o
w B AN (HIOM|A(ANO (A |A|(A|OWO|AIOM|A|(AOOILVWOO[(AHA|AND O |AO|MD (A AN N |[AHO|D[A|AND|M (IO [M [ | [MD]|M [ |O
L
H n1/__ NOMHIO®M|A(AOM(A|IM|A|(AMOWO | |A(ANOO LM |[(A|ANDO|AOMN|(A|AD N |[AHAO|MD[(A|AND|M[(H IO [ |A N0 [ |O
n AWM TV [AHA|A IO T |A|A OO (FO|D|A|AOOOOM|A[(AIOM|IT|OM(A[AI|M|TO®M (AT IO T(O®M || |0 mM[(F (M
,w w MAN|HA[A|ION|TAMINWO(AION|ATA(OINOMNN|[AOINWO|LW|N[(ATAMNON(O|AO|N|(TAMNWD [ O |N[A|ON|AMIN[N[A|M N[0
m OM|N|d || N|[—=HM N0 |0 N[—TW0NO®MNN[—TOMO NN NW (W0 N[N0 NN ONN[AMNWD]|A|0
m OMNN|N|OW[—EHMNNNOW—TMNONWW|[—TFMONNLWW|AMONNNW|IL|[—AOMNNNWD|W0|—AMNN|N|WD [0 [ (M [N|N]|N |0
ANn M~ N[ (A (NN ([0 |N [ MN[0 [N (MN[0 [0 N[ (MN[0 N[N0 [ (0N N[ W0|N|— M N0
—
o ON|WO W0 | O[O [ [N |0 | O[O [« [N |0 |0 | (O[O~ |N |0 O[O (O[O | [N LD (O [« [0 |0 | [N O (O [« |0 |0 | [N (LD (O | |10 [O [« [N O[O | |O
,w B OLIMOINNNLWLWOM|L|NNNID|W [N NID|[LMWNNIDOIO—EMNNNDWMONNND W —AM0NNND|D|[— oM NNN(WD
m ADn < MOIN|AAOON|N|N|NWO(HL|N|AONWL|[AF|O|N|[ATANNO|L|ON[TAMN|D|A(ONNN|ND (A0 N[O ND [0 |N|[AOM N |0
m w MMN|N|N|O W [N|[—T [T |NNWO W[~ MNO N W[ N[O NNNW|W0 N[ A N[N0 | (M N[(N|N[WD [0 [~ (M [N|N|N 0
M % NMN|[AH|A|ON[—THMN|O | ON—TMN|O | (0NN NN (0NN [0 NN |0 N[AMNWD]||0
< |
(@] P AN [(AHA|AN DA OO |AD DA D [AHAM|MD[(A|NDO OO MOM(AOMM[(ANM AN MM (AN |AND N AN (M |AMOM(™M|(™
2 dAla|m|st|wvw|lo|~olo|2]F NI DO IN0 DO |HNIMITIW OISO IAHNIMISIDO|IN0RO|HNMTIDOIN0DO|H|N|Mm <t
=2 Al | A A A A A | A | A A NN NN N NN[NN|NOOOOOOOOMMT|T|TF T F(TFT ||| (OO0 |0O|L0O




122

3
1
1
5
3
4

3
1
1
5
3
4

3
1
1
5

4
5
3
4
3
3
1
1
5
3
4

3
1
1
5

3
3
1
1
5

3

3
1
1
5

4
3
3
1

5

2
1

2

1

2
1

2

1

2
1

2

1
2
1
1

2
1

2

1

2
1

2

2
2
1

2

1

2

1

1

2

1(1(2(2(3|1|1|1|1

l1j1|2f1|2(1|1|2|1

l1j1|1fj1|1j1|1)1|1

1(1|2(1|2(1|1|2|1

1(1|1f{1|1f(1|1)1(1

1(1|2(1|2(1|1|2|1

1(1(2(1(2|5(|1|2|1
1j1|2(1|2(1|1|2|1

1(1|2(2|3|1|1|1|1

3(3(1|2|5]|2|3|3|3]|3

1j1|2(1|2(1|1|2|1

l1j1|1fj1|1j1|1)1|1

1(1(2(1}(2|1]|1|2|3]| 3

1(1|1f{1|3f1|1)1|1

55 |3|2|5|2|5|5|2]|5|2

56

57 |3|3|1(2|5|2|3|3|3]| 3

58 |3|2|1|2|2|5|2]|2]|2

50 |3 (5|2|5|2|5|5]|2|5]|5

60

61 |3[5|5|5|5|5|5|5|5]|5

62 |3|2|5|2|5|5|2]|5|2

63

64 |3(3|3|3[3|2|3|3|3]|3

65 |3|2|2|2|2|5|2]|2]|2

66 |3[(5|2|5[|2|5|5]|2|5]|5

67

68 |3|(5(5|5|5|5|5|5|5]| 5
69 |3|2|5[|2|5|5|2|5]|2

70

71 {3(3|3|3|3|2|3|3|3]|3

72 |3|2|2|2|2|5|2]|2|2

73 |3|5(2|5[|2|5|5|2|5]|5

74

75 |3|2|2|2|2|5[|2]|2|2

76
77

78 |3[(5|5|5|5|5|5|5|5]|5

79 |3|2|5(|2|5|5|2|5|2

80
81

82 |3|2|1|2|2|5|2]|2|2

83 |3(5|2|5[|2|5|5]|2|5]|5

84

85 |3|5(5[5[5|5|5|5|5]| 5

86 |3|2|5[|2|5|5|2|5|2

87

88 |3(3|3|3|3|2|3|3|5]|5

80 |3|2|2|2|2|5|2]|2|2

90 [3|(5|5|5|5|5|5|5|5]|5

91

92 |3|5(5|5|5|5|5|5|2

93 |3|2|5|2|5|5|2|5|2

94

95 [3(3|1|2|5(2|3|3|3]|3

96 |3 |2|1|2|2|5|2]|2|2

97 |3|5(2|5|2|5|5|2|5]| 5
98 |3|(5|5|5|5|5|5|5|5]|5

99 |3|5(5|5|5|5|5|5|5]| 5

100|3|2|5|2|5|5|2|5]|2]| 2

0111|1111 |1|1]1

102|333 |3|3|2|3|3]|3]|3

103(3|2|2|2|2|5|2|2]|2

104(3|5|2|5|2|5|5[|2|5|5

1005(1(1|2|1|2|1|1|2]1

106|3|5|5|5|5|5|5|5|5]| 5

107|3|2|(5|2|5|5|2|5]|2]| 2

1008|1122 |3|1(1|1|1

109(3(3|1|2|5|2|3|3|3]|3

110|13|2(|1|2|2|5(2|2]|2
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1/2(3|4|5(6|7(8[9|10|11|12({13|14|15|16|17|18|19|20(21|22|23|24|25|26|27|28|29]|30

412(2|3|5(4|3|5|2]| 2

3|5(2(4|4|2(4|3|4|4 |4 |4
211|5(3|2|5(3|3|3|3

412|13|3|5|4|5|5|4]| 4
412(3|3|5(4|5|5(|4]| 4
4(1213|3|5|1|1(1|4]| 4

412]2|3|5|4|3|5|2]| 2

3|5(2(4|4|2(4|3|4|4 |4 |4

Ne°

1
2
3

4 |414(2|14|3(1|1|1(1|1

5
6
7
8
9

10 [2]1(5(3|2|5(3|3|3|3

11 (4 (4|2(4|3|1|1|1|4)| 4

12 |4(2|3|3|5[|4|5|5(|4]| 4
13 |4|2|3|3|5[|4|5|5(|4]| 4
14 |4(2|3|3|5[|1|1|1(4]| 4

15 [4(2(2(4(4(5(3|3|2| 2

16 [3|5(|2(4|4|1(3|3|4|4 |4 |4

17 |4(2|3|3|5(4|5|5(|4]| 4
18 |4|4(2|4|4(4|4|4(4]| 4
19 |4(2(3|3|3[|4|3|5(|4]| 4
20 [4(2(3|3|5(4|5|5|4| 4

21 |4|2]1]|1|5]|1|1|1(4]| 4
22 |4]2(2|3|5(4|3|5(2|2

23 |3|5|2(4|4(2]|4(3]4|4 |44

24 |12|1|5|3|2|5|3|3|3]| 3
25 |4|2[3|3|5[|4|5|5(|4]| 4
26 |4|2(3|4|4(4]|4]|4(4]|1
27 |4]2(3(3(3|4(3|5(4|3
28 |4|2|3|1|1j1|1|1|1| 4

29 |4(2[2|4|4|5|3|3|3|5

30 [3|5]|2|4[4|5|3|3|3|5

31 (2]1]|5(4(4|1|3(3|3]|1
32 |4|4(2(2(2(3|2|3|4]|2
33 |4]2|3|3|5|4|5(5|4)| 4
34 |4|2|3|3|5[|4|5|5|4]| 4

35 (4]2|3|1|1|1|1(1|4)| 4

36 (4]2]|2|3|5|4|3|5|2]| 2

37 |3|5]|2|4|4|2|4(3|4|4 |44

38 [2]1]|5|3|2|5|3|3|3|3

39 |4|4|2(|4|3|1|1|1|1|1

40 |4]2|3|3|5|4|5(|5|4)| 4
41 |4]2|3|3|5|4|5(5|4| 4
42 |412|3|3|5|1|1(1|4)| 4

43 |412|2|3|5|4|3|5(2]| 2

44 |3|5|2|4|4(2]|4|3|4|4 |4 |4

45 |2]1]|5|3|2|5|3|3|3| 3
46 |4 |4 |2|1|1|1|1|1|1|1

47 |412|3|3|5|4|5(5|4)| 4
48 |4]2|3|3|5|4|5(5|4| 4
49 (4]2|3|3|1|1|1(1|1)| 4

50 [4]2]|2|3|5|4|3|5|2]| 2

51 [3|5(2(4(4|2|4|3|4| 4|44

52 |2|1|5|3|2|5|3|3|3]| 3

53 |4|4|2]a|3|1|1|1]4] 1

54 |4|2|3|3|5|4|5|5(|4]| 4
55 (4]2|3|3|5|4|5(|5|4)| 4
56 [4[2(3|3(5(1|1|1|4| 4

57 |4]2]|2|3|5|4|3|5|2]| 2
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58 |3|5]2|4|a|2]4a|3|4a|a]|4a]a
59 [2]1]5|3|2|5|3|3|3] 3

60 |4(4]2]|1|1j1|1|1|1|1

61 |4(2[3|3|5(4|5|5(|4]| 4
62 |4(2(3|3|5(4|5|5|4| 4

63 |4(2|3|1|1j1|1|1|1|1

64 [4(2(2|3|5(4(3|5(2|2

65 |3|5|2|4|4|2[4(3|a|4a | a4
66 |2|1|5|3|2|5|3|3|3]| 3

67 |[4]|4(2(4(3|1|1|1(4|1

68 |4(2[3|3|5[|4|5|5(|4]| 4
69 [4(2(3(3(5(4|5|5|4| 4
70 |4|2[3|3|5[|1|1|1(4]| 4

71 |4(2[2|3|5(4|3|5(|2]| 2

72 |3|5|2|4|4(2|4|3|4|4 |44

73 |12|1|5|3|2|5|3|3|3]| 3
74 (41424 (3|1|1|1|4|4

75 |3|5(|2(4|4|2(4|3|4| 4|4 |4

76 |2|1]5|3|2|5|3|3|3]| 3

77 (4424 |3|1|1|1|1|1

78 |4(2[3|3|5(4|5|5(4]| 4
79 |4]2(3|3(5(4|5|5|4| 4
80 [4]2|3|3|5|1|1(1|4)| 4

81 |4|2|2|3|5[4|3|5|2|2

82 |3|5|2|4|4|2|4(3|4|4 |44

83 [2]1]|5|3|2|5|3(3|3]|3
84 |4(4|2|4(3|1|1|1(4)| 4

85 (4]2|3|3|5|4|5(|5|4)| 4
86 |4|2|3|3|5[|4|5|5|4| 4

87 |4]2|3|3|5|1|1(1|4)| 4

88 (4(2]|2|4[4|5|3(3|2]| 2

89 [3|5]|2|4[4|1|3(|3|4|4 |44

90 |4(2|3|3|5(4|5|5(|4]| 4
91 (4|4 (2|4(4|4|4|4|4| 4
92 |4|2|3|3|3|4|3|5(|4]| 4
93 |[4(2(3|3(5(4|5|5|4| 4
94 (42|11 |5|1|1(1|4)| 4

95 |4(2[2|3|5[(4|3|5(|2]| 2

96 |3|5|2|4|4(2|4|3|4|4 |44

97 |2|1|5|3|2|5|3|3|3]| 3
98 |[4(2(3|3(5(4|5|5|4| 4

90 |4 (2|3 ]a|aalalala]1
1004 [2]3]3]3[4|3]5]4] 3

101 (4|2 |3|1|1|1|1|1|1| 4

102|412 |2[4|4|5[3|3|3|5

103|3|5|2|4]|4|5|3|3|3]| 5

104 |2|1|5[(4|4|1|3|3|3|1

105|4|1412)|2]|2|3|2|3|4]| 2

106 (4|2 |3|3|5|4|5|5|4| 4

107 |4|12|3|3|5|4|5|5|4| 4

108 (4|2 |3|1|1|1|1|1|4| 4

109 |4|2|2|3|5|4|3|5|2]| 2

110|3|5|2|4|4|2|4|3|4|4 |4 |4
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GESTION DEL TALENTO HUMANO PILOTO
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1/2|3|4|5|6]7|8]9(10|11|1213[14]15|16|17|18[19[20|21[22|23|24[25|26[27]|28|29|30

N°

11(4|2|2|3|5|4|3|5|2]| 2

2 |3|5|2|4]|4|2|4|3|4|4 |4 |4

312|1|5(3|2|5(3|3|3]|3
4 |4|4(2(4|3|1|1|1|1|1

514|2|3|3|5|4|5|5|4]| 4
6 |4(2|3|3|5(4|5|5|4]| 4
7 14|2|3[3|5|1|1|1|4]| 4
8 |4(2|2|3|5(4|3|5(2] 2

9 [3|5|2(4|4|2(4|3|4|4 |4 |4

10(2(1|5|3|2|5|3|3|3]| 3

11(4(4|2|4(3|1|1|1|4]| 4

12|4(2|3|3|5|4|5|5|4]| 4
13|(4(2|3|3|5|4|5|5|4]| 4
14|4(2|3|3|5(1|1|1(4| 4

15(4(2|2|4(4|5|3|3|2]| 2

16|3(5|2|4(4|1|3(3|4|4 |4 |4

17|4]2|3|3|5|4|5|5|4]| 4
18(4(4|2|4(4|4]|4|4|4)| 4
19(4|2|3|3|3(4|3|5(4| 4
20(4(2|3|3|5|4|5|5|4]| 4
21|4|2|1|1|5[|1|1|1(4| 4
22|412|2|3|5|4|3|5|2]| 2

23|3|5|2|4(4|2|4(3|4|4 |4 |4

24|2|1[5|3|2[|5|3[3|3] 3
25|4|2[3[3|5]|4|5|5(4] 4
26|4|2|3|4|4a|4(4(a]a] 1

27|412|3|3|3|4|3|5|4]| 3
28 (4 (2|3|1(1|1|1|1|1]| 4

29|412|2|4(4|5|3|3|3]|5
30(3|5|2(4|4|5(3|3|3|5
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ANEXO 5
ARTICULO CIENTIFICO
1. TITULO
Gestion del talento humano y capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima
Norte. 2016.
2. AUTOR

Nora Rosario Heredia Mufioz
nora.heredia@yahoo.com
Estudiante del Programa de Magister en Gestion Publica de la Escuela de Postgrado de la Universidad Cesar

Vallejo.
3. RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general el determinar qué relacion
existe entre la Gestion del talento humano y la capacitacion en los trabajadores del Distrito
Judicial de Lima Norte. 2016; la poblacion constituida por constituido por 110 trabajadores
administrativos del distrito judicial, la muestra no probabilistica consideré toda la
poblacion, en los cuales se ha empleado las variables: Gestion del Talento Humano y
Capacitacion.

El método empleado en la investigacion fue el hipotético deductivo, esta
investigacion utilizo para su propdsito el disefio no experimental de nivel correlacional,
que recogid la informacion en un periodo especifico, que se desarrollo al aplicar el
instrumento: Cuestionario de Gestién del Talento Humano la escala de Likert (siempre,
casi siempre, a veces, casi nunca, nunca) y el cuestionario de Capacitacién en la escala de
Likert (siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, nunca), que brindaron informacion
acerca de la Gestion del Talento Humano y la Capacitacion en sus distintas dimensiones,
cuyos resultados se presentan grafica y textualmente.

La investigacion concluye que existe evidencia significativa para afirmar que: La
Gestion del talento humano se relaciona significativamente con la capacitacion en los
trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016.

4. PALABRAS CLAVE
Gestion del Talento Humano y Capacitacion.
5. ABSTRACT

This research was general objective to determine what is the relationship between

the management of human talent and training workers in the Judicial District of Lima

Norte. 2016; the population consisting of consisting of 110 administrative workers of the
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judicial district, the nonrandom sample considered the entire population, in which has been
used variables. Human Resource Management and Training.

The method used in the research was the deductive hypothetical, this research used
for its purpose the non-experimental design of correlational level, which collected
information on a specific period, which was developed by applying the instrument:
Questionnaire Human Resource Management Scale Likert (always, often, sometimes,
rarely, never) and questionnaire Training Likert scale (always, often, sometimes, rarely,
never), who provided information about Talent Management human and Training in its
various dimensions, whose results are presented graphically and textually.

The research concludes that there is significant evidence to say that: the
management of human talent is significantly related to training workers in the Judicial
District of Lima Norte. 2016.

6. KEYWORDS

Human Resource Management and Training..

7. INTRODUCCION

La presente investigacion tuvo como objetivo general el determinar qué relacion existe
entre la Gestion del talento humano y la capacitacion en los trabajadores del Distrito
Judicial de Lima Norte. 2016; la poblacién constituida por constituido por 110 trabajadores
administrativos del distrito judicial, la muestra no probabilistica consider6 toda la
poblacion, en los cuales se ha empleado las variables: Gestion del Talento Humano y
Capacitacion

Gestion del Talento Humano.

Mendoza (2016, cita a Dale, 1980): “Define la gestion de talento humano como la
designacion de un extenso campo de relaciones entre los hombres, relaciones humanas que
existen por las necesidades. Colaboracion de hombres y mujeres ene | proceso de empleo
de la industria moderna. Esta definicién se concentra en las relaciones que surge del
contrato laboral; lo que implica gestionar adecuadamente aspectos tales como el ambiente
de trabajo, entrenamiento y el bienestar”. (p.2).

Capacitacion.

Xie (2015, cita a Blaque, 1953): “Capacitacion es un proceso intermedio que, en la forma
mas o menos directa, apunta a lograr a que quienes trabajan con la excelencia que el
sistema requiere; es un servicio interno de la organizacién que se cumplird bajo cualquier

forma cada vez que alguien deba conocer una tarea, desarrollar una habilidad o asumir una
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actitud; considera la adecuada evaluacion y gestion de las necesidades, planificacion y
ejecucion” (p.1).

METODOLOGIA

El método empleado en la investigacion fue el hipotético deductivo, esta investigacion
utilizo para su propdsito el diseiio no experimental de nivel correlacional, que recogié la
informacién en un periodo especifico, que se desarrollo al aplicar el instrumento:
Cuestionario de Gestién del Talento Humano la escala de Likert (siempre, casi siempre, a
veces, casi nunca, nunca) y el cuestionario de Capacitacion en la escala de Likert (siempre,
casi siempre, a veces, casi hunca, nunca), que brindaron informacién acerca de la Gestion
del Talento Humano y la Capacitacion en sus distintas dimensiones, cuyos resultados se
presentan grafica y textualmente.

8. RESULTADOS

Describen narrativamente los hallazgos del estudio como el analisis estadistico e
interpretacion de datos y la prueba de hipdtesis.

Hipétesis general

La Gestion del talento humano se relaciona significativamente con la capacitacion en los
trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016.

Hipotesis Nula

La Gestion del talento humano no se relaciona significativamente con la capacitacion en
los trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016.

Tabla 1

Correlacion conciencia gestion del talento humano y capacitacion

Correlaciones

Gestion del Capacitacion
Talento Humano

Coeficiente de correlacion 1,000 ,7915
Gestion del Talento Humano Sig. (bilateral) . ,000

N 110 110

Rho de Spearman Coeficiente de correlacién 7917 1,000

Capacitacion Sig. (bilateral) ,000 .

N 110 110

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
El resultado de 0.791 indica que existe relacion positiva entre las variables ademas se

encuentra en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de significancia bilateral

p=0.000<0.05 se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis general; se concluye que:
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La Gestion del talento humano se relaciona significativamente con la capacitacion en los

trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016.

Tabla 2

Gestion del talento humano y la capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial de

Lima Norte. 2016.

Gestion del Talento Humano Total
No Optimo  Regular Optimo

Inadecuada 22 19 0 41
20,0% 17,3% 0,0% 37,3%
Capacitacion Regular 0 37 13 >0
0,0% 33,6% 11,8% 45,5%
0 0 19 19
Adecuada 0,0% 0,0% 17,3% 17,3%
| 22 56 32 110
Tota 200%  509%  291%  100,0%

Fuente: Cuestionario de Gestion del Talento Humano y la Capacitacion (Anexo 2)

mow%
300%
Bow 20,0%
00%
150%
00% [
so%
00% =

Gestidn del Talento
Humane

17.3%

/ -(jpt\mu
Al

/" NoGptimo

* Regular

Regular

Inadecuds

Adecuada

Capacitacion

Figura 1. Diagrama de barras agrupadas 3D de la Gestion del Talento Humano y la

Capacitacion

Interpretacion:

Como se observa en la tabla y figura; la capacitacion en un nivel de inadecuada el 20% de

trabajadores percibe una gestion del talento humano no éptimo; por otro lado, la

capacitacion en un nivel de regular el 33.6% de trabajadores percibe una gestion del talento

humano regular. Asi mismo la capacitacion en un nivel de inadecuada el 17.3% de

trabajadores percibe una gestion del talento humano 6ptimo.
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9. DISCUSION

De los hallazgos encontrados y del analisis de los resultados respecto al objetivo general; el
resultado de 0.791 indica que existe relacion positiva entre las variables ademas se
encuentra en el nivel de correlacion alta y siendo el nivel de significancia bilateral
p=0.000<0.05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis general; se concluye que:
La Gestion del talento humano se relaciona significativamente con la capacitacion en los
trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016; esto es; la capacitacion en un nivel
de inadecuada el 20% de trabajadores percibe una gestion del talento humano no éptimo;
por otro lado, la capacitacion en un nivel de regular el 33.6% de trabajadores percibe una
gestidn del talento humano regular. Asi mismo la capacitacion en un nivel de inadecuada el
17.3% de trabajadores percibe una gestion del talento humano 6ptimo.

De los hallazgos encontrados la presente investigacion corrobora lo planteado por
Martinez (2013), puesto que coincide en afirmar que la Gestion del Talento Humano,
entonces, se convierte en un aspecto crucial, pues si el éxito de las instituciones y
organizaciones depende en gran medida de lo que las personas hacen y como lo hacen,
entonces invertir en las personas puede generar grandes beneficios. Es asi que un &rea
operativa, Recursos Humanos se convierte en el socio estratégico de todas las demas areas,
siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo y transformar la organizacion radicalmente.
Esa es su finalidad: Que las personas se desarrollen integralmente de manera individual y

grupal, y asi conseguir el crecimiento de la organizacion

10. CONCLUSIONES

En cuanto al objetivo General, la presente investigacion demuestra que La presente
investigacion demuestra que la Gestion del talento humano se relaciona significativamente
con la capacitacion en los trabajadores del Distrito Judicial de Lima Norte. 2016; siendo
que el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.777, demostré una alta asociacion

entre las variables.
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