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Resumen

La presente investigacion titulada Capacitacion laboral y desarrollo de
competencias en el personal de la Gerencia General del Poder Judicial — Lima
2021, tuvo como objetivo general determinar la relacion de la capacitacion laboral
con el desarrollo de competencias en el personal de la Gerencia General del
Poder Judicial — Lima 2021. El de tipo de investigacion fue basica, no
experimental, transversal, cuantitativa, correlacional, la muestra estuvo
conformada por 86 empleados de la Gerencia General del Poder Judicial, a los
cuales se aplicaron un cuestionario para cada variable. En base a los resultados
se logré determinar la relacion entre la capacitacion laboral y las competencias
laborales segun personal de la Gerencia General del Poder Judicial en el periodo
2021, el cual se llegd a la conclusién que si hay una asociacién directa y muy
fuerte de (0.981 con sig. = 0.000 < 0.01).

Palabras clave: Capacitacion, competencias, motivo, conocimiento, habilidades
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Abstract

The present research entitled Job training and skills development in the staff of
the General Management of the Judiciary - Lima 2021, had as a general objective
to determine the relationship of job training with the development of skills in the
staff of the General Management of the Judicial Power - Lima 2021. The type of
research was basic, non-experimental, cross-sectional, quantitative,
correlational, the sample consisted of 86 employees of the General Management
of the Judiciary, to whom a questionnaire was applied for each variable. Based
on the results, it was possible to determine the relationship between job training
and job skills according to personnel of the General Management of the Judiciary
in the 2020 period, which concluded that if there is a direct and very strong
association of (0.981 with sig. = 0.000 <0.01).

Keywords: Training, competencies, motive, knowledge, skills
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l. INTRODUCCION

Desde hace algunos afios, el funcionamiento al interior de las instituciones ha
sufrido transformaciones notables, a causa de las demandas que exige una
realidad globalizada y las nuevas tecnologias. Dicho contexto ha fomentado la
puesta en marcha de un conjunto de adaptaciones en los procesos particulares
de las instituciones, para optimizas los indices referentes a la eficacia y lograr

una competencia.

En este contexto, el factor humano se consolida como una de las
preocupaciones con gran relevancia para las instituciones, en tanto que es un
intangible de un peso inmensurable. De esta forma, se han planteado
perspectivas novedosas, las cuales abordan a los individuos en términos de
bienes a la hora de alcanzar las metas propuestas por la institucion; de manera
que el reforzamiento de habilidades se afianza como un aspecto clave para crear
valor. En consecuencia, esta investigacion busca definir el nexo que tiene la
capacitacion laboral con reforzamiento de habilidades en los empleados de la

gerencia general del Poder Judicial Lima.

Las distintas entidades, tanto publicas como privadas, ante el problema
en mencidn, se han puesto a la tarea de replantear la perspectiva tradicional en
la administracion del recurso humano, puesto que lo valora en su dimensién
estratégica y no como un costo. De esta forma, las habilidades se reconocen
como el reforzamiento de la facultad que poseen los individuos, la cual les
posibilita desenvolverse de manera exitosa en su entorno. Por consiguiente, en
cuanto a las transformaciones que se llevan a cabo a nivel mundial, las
instituciones tienen como obstaculo fomentar que sus empleados se
desenvuelvan de manera Optima, mientras dominan sus respectivos puestos de
trabajo por su conocimiento y capacidad (Organizacion Internacional del Trabajo
[OIT], 2016).

De acuerdo con la OIT (2016), hace algunos afios, América Latina
comenzo6 un proceso de cambios en un nivel social y econémico, causados por
la promulgacion de ciertas politicas publicas, la abertura de la economia y una

reorganizacion de las instituciones; lo cual ha llevado a que sea necesaria la



puesta en marcha de un nuevo modelo de gestion. En este proceso, se ha
evidenciado un progreso respecto al reforzamiento de habilidades en las
distintas instituciones, en especial, las privadas de gran magnitud. Sin embargo,
debido a la burocracia y la corrupcion en Latinoamérica, dicha evolucion no se

ha visto reflejada en las entidades estatales.

Este escenario no es diferente en Perd, donde existe una perspectiva de
habilidades tanto en las entidades del Estado como las compafiias de caracter
privado. Asi, en cuanto al Gobierno, este ha aplicado dicho enfoque en sus
estrategias, aunque con independencia en cada sector y sin una unificacion en
cuanto a la metodologia empleada para alcanzar unas metas consensuadas
(Ministerio de Salud [MINSA], 2011). De acuerdo con el MINSA (2011), el recurso
humano es un recurso intangible que posibilita el crecimiento de la Nacion, en
consecuente, son directamente proporcionales la cantidad de habilidades y los

aportes que dirijan a un crecimiento sustentable.

Si se lleva esta situacion a la realidad organizacional, se observa que la
administracion les exige ciertos requisitos a sus recursos humanos, entre ellos,
unas habilidades genéricas que les permitan desempefiarse en sus puestos de
trabajo y atender a las tareas asignadas. Para ello, es preciso que haya una
constancia en las capacitaciones y las actividades positivas, de manera que se
puedan confrontar los cambios. En consecuencia, para el Poder Judicial, en
cuanto a las habilidades laborales generales en los empleados de la Gerencia
General, es necesaria una transformacién en los paradigmas que se manejan en
dicha instancia; estos han sufrido modificaciones a través de los afios en
diferentes esferas del aspecto laboral, en especial, en relacion con la
modernizacién del Gobierno, en donde se han priorizado los recursos humanos.
No obstante, para ello, en la actual excitacion que se vive en el mundo, es
necesario recalcar y ubicar determinantemente a los trabajadores. Por tanto, se
debe de recurrir a acciones y modificaciones en la gerencia de dicho recurso, en

las habilidades reales.

En base a lo expuesto se postula una problematica general en los
siguientes términos: ¢,como se vincula la capacitacion laboral con el desarrollo

de competencias en los trabajadores de la Gerencia General del Poder Judicial
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—Lima 20217 Por su parte, las problematicas especificas propuestas son: ¢coémo
se vincula la capacitacion en el puesto con el reforzamiento de habilidades en
los trabajadores de la Gerencia General del Poder Judicial — Lima 2021? ¢ Coémo
se relaciona la capacitacion por aprendizaje con el desarrollo de reforzamiento
de habilidades en los trabajadores de la Gerencia General del Poder Judicial —
Lima 2021? ¢(Como se relaciona la capacitacion por instruccion para cada
trabajador con el reforzamiento de habilidades en los trabajadores de la Gerencia
General del Poder Judicial — Lima 2021? ¢Como se relacionan las aptitudes
interpersonales con el reforzamiento de habilidades en los trabajadores de la

Gerencia General del Poder Judicial — Lima 20217

El analisis se plante6 una justificacion de corte tedrico, puesto que
pretendi6 —mediante un examen detenido a las distintas teorias que cimientan
las variables— profundizar en cuanto al nivel de relacién presentado entre la
capacitaciéon laboral y las competencias del personal, con base en los
planteamientos de Dessler y Varela (2017) y Chiavenato (2019). Igualmente,
hubo una justificacion de corte metodoldgico, pues para recopilar los datos
utilizados en la muestra, se construyeron antes unos cuestionarios evaluados
por especialistas; cabe afiadir que la confiabilidad de dichos formularios se midié
a través de la prueba estadistica alfa de Cronbach, gracias a la puesta en
practica de un piloto; como obtuvo resultados positivos, se procedi6 a aplicarse
a la muestra de analisis. Desde una perspectiva practica, los hallazgos
encontrados con el estudio estadistico se le confiaron al gerente general del
Poder Judicial; con el propésito de que fueran una herramienta a la hora de
decidir y posibilitara la proposicion de programas que signifiquen mejoras en los

servidores de la gerencia general.

A partir de lo planteado, se postulé un objetivo general de la siguiente
forma: definir el vinculo de la capacitacion laboral con el reforzamiento de
habilidades en los trabajadores de la Gerencia General del Poder Judicial — Lima
2021. Los objetivos especificos fueron: definir el vinculo de la capacitacion en el
trabajo con reforzamiento de habilidades en los trabajadores de la Gerencia
General del Poder Judicial — Lima 2021; definir el vinculo de la capacitacion por
aprendizaje con el reforzamiento de habilidades en los trabajadores de la



Gerencia General del Poder Judicial — Lima 2021; determinar la relacion de la
capacitacion por instruccion para cada empleado con reforzamiento de
habilidades en los trabajadores de la Gerencia General del Poder Judicial — Lima
2021; y determinar la relacion de las aptitudes interpersonales con el
reforzamiento de habilidades en los trabajadores de la Gerencia General del
Poder Judicial — Lima 2021.

Se planteo la hipotesis general de esta manera: la capacitacion laboral se
relaciona de manera significativa con el reforzamiento de habilidades en los
trabajadores de la Gerencia General del Poder Judicial — Lima 2021. Las
hipoétesis especificas fueron: La capacitacion en el puesto se asocia de manera
significativa con el reforzamiento de habilidades en los trabajadores de la
Gerencia General del Poder Judicial — Lima 2021. La capacitacion por
aprendizaje se asocia de manera significativa con el reforzamiento de
habilidades en los trabajadores de la Gerencia General del Poder Judicial — Lima
2021. La capacitacion por instruccion para cada trabajador se asocia de manera
significativa con el reforzamiento de habilidades en los trabajadores de la
Gerencia General del Poder Judicial — Lima 2021. Las habilidades
interpersonales se relacionan de manera significativa con el reforzamiento de
habilidades en los trabajadores de la Gerencia General del Poder Judicial — Lima
2021.



Il. MARCO TEORICO

A partir de una perspectiva internacional, se abordé el estudio de la capacitacion
laboral se consideroé la investigacion de Gutiérrez y Montalvan (2020) en donde
determinaron que la capacitacion se debe planificar de manera anual, avalada
por la normativa vigente, pero lamentablemente no se cuenta con evidencia que
esta se haya realizado y evaluado. La capacitacion se puede mejorar tomando
en consideracion los resultados del analisis de las necesidades de los
trabajadores en favor del desarrollo del servicio que realizaran. Meneses et al.
(2020) consideraron que llevar a cabo una capacitacion al afio no es suficiente
para alcanzar un adecuado desarrollo del trabajador tanto en el ambito
profesional y laboral; las empresas generalmente consideran a la capacitacion y
al desarrollo laboral de sus trabajadores como un gasto, cuando es todo lo
contrario, en vista que es una inversion de mucha importancia, de estas
capacitaciones justamente depende el crecimiento y avance del talento humano
y de la organizacion. Finalmente, Diaz-Erefio et al. (2021) determinaron que
dentro de las diversas actividades que estan separadas en bloques, se presentan
las competencias complejas y transversales en donde se ubican la gestidn del
estrés, el liderazgo, la prevencion de riesgos, la comunicacion, entre otros; esto
ha generado que las areas o departamentos de la organizacién sean diferentes,
lo que evidencia un elevado nivel de variedad respecto al compromiso y

capacitacion.

En cuanto al Verdecia et al. (2021) concluyé que la situacion actual
generada por la pandemia ha provocado la generacion de una nueva
competencia laboral de prevencién, esta es una competencia transeccional que
sera incorporada al perfil profesional de los estudiantes; esta competencia
influird significativamente en el desempefio de los estudiantes. Montafiez (2020)
sostuvo que la competencia laboral es muy importante para hallar aspectos y
atributos idéneos, asimismo de la necesaria conformidad y afinidad entre la
experiencia y conocimiento del candidato y el puesto de trabajo, alcanzando de

esta manera el progreso y cumplimiento de las metas.

En el ambito nacional con relacion a la capacitacién, se tomé como

antecedente inicialmente la investigacion de Cardenas (2021) en donde el



proceso de capacitacion no se asocia con el rendimiento laboral de los
empleados; asimismo en los elementos del proceso de capacitacion fueron la
capacitacion en el trabajo, por aprendizaje, por instrucciones en el trabajo y las
aptitudes interpersonales, estos elementos no presentan relacion con el
desempefio laboral. Quispe (2021) manifestdé que la competencia laboral esti
asociada con la disposicion de servicio, la reaccion de los recursos humanos, la
fiabilidad de los empleados y la seguridad de los servidores; del mismo modo los
trabajadores indicaron que las competencias laborales tuvieron un nivel bueno.
Finalmente, Pereda (2020) determind que la mejora del proceso de
capacitacion esta relacionada con los lineamientos estratégicos, por otro lado, la
planificacion se relaciona con el proceso de capacitacion, igualmente la
organizacioén, controly conduccion, pero de manera moderada y directa, por otro

lado, tuvo una relaciondirecta pero baja con la ejecucion.

Sobre las competencias laborales se tom¢é la investigacion de Unuzungo
(2021) se determind que la competencia laboral se relaciona con la gestidn
educativa; del mismo modo al dimensionar la variable competencia laboral se
determiné que la administracion educativa esta asociada de manera significativa
con el conocimiento, las cualidades y destrezas y competencias personales,
componentes de la competencia laboral. Mientras que Yarleque (2020) sostuvo
que la competencia laboral para los trabajadores tuvo un nivel regular con
inclinacion a la mala competencia, por otro lado, la competencia laboral se

relaciona directamente con la gestion por resultados.

La primera variable de la investigacién capacitacion, Dessler y Varela
(2017) sostuvieron que es el mecanismo que facilita la instruccion del personal
que empiezas sus labores o en la actualidad estan laborando dentro de la
organizacion, sobre las habilidades y técnicas elementales que necesitan para
que realicen su desempefio de manera eficiente de las tareas confiadas. En
palabras de Chiavenato (2017), este se concibe como un procedimiento
educativo, el cual es posible llevar a cabo en el corto plazo; ademas, es aplicado
al personal de forma organizada y metodoldgica, para que consigan alcanzar los
conocimientos y optimicen sus capacidades y habilidades segun los objetivos

establecidos. De acuerdo con Buckley y Caple (1991, como se citaron en



Patricio, 2016) indicaron que se conciben como los procedimientos por medio de
los que el personal obtiene conocimiento, técnicas y actitudes a través de la

instruccion o aplicaciones.

En 2018, el Ministerio de Economia y Finanzas planted que el objetivo de
las capacitaciones dentro de las instituciones publicas es el desarrollo
profesional, personal y ético de los empleados; asimismo colabora en el
perfeccionamiento de los servicios que se da a la poblaciéon y ademas es un
procedimiento de mucha relevancia para alcanzar los objetivos y metas
institucionales. La instruccion debe impulsar el desempefio adecuado y el
desarrollo laboral de los empleados, debido a que es un elemento indispensable
para el crecimiento y progreso profesional que reuna las faltas o necesidades de
la institucion con las diferentes condiciones y puntos de vista de los empleados.
Por otro lado, la Siliceo (2004, como se cité en Vela, 2021) indicé que la
capacitaciébn otorga soporte y ocasiona progreso y avance del empleado,
asimismo precisa su animo de superacion y amistad, simultaneamente que
forma su personalidad entregandole libertad para seleccionar por desafios y

valores institucionales.

Guadalupe (2010, como se citd en Llanos, 2021) manifiesta que la
capacitacion es aquella que presenta como objetivo que el empleado
adquiriendo conocimientos técnicos y especializados pueda desempefarse en
ciertos campos laborales, para conseguir que se satisfagan los requerimientos
del empleador sino también en lo personal y familiar. EI mismo autor sostiene
que la capacitacion implica el crecimiento y desarrollo tanto en un ambito
profesional como en personal y econémico, en vista que es una manera de

conseguir buenos beneficios.

La capacitacion se dimensiona empleando el modelo propuesto por
Dessler y Varela (2017), por lo tanto la primera dimension capacitacion en el
trabajo, que se refiere a la capacitacion en donde la persona obtiene los
conocimientos de una actividad mientras la esta llevando a cabo, por
consiguiente, dentro de la institucion desde el puesto de trabajo con menor rango
hasta el que tiene el rango mas alto necesariamente se tiene que ser instruido

para el puesto en el que realizan las actividades correspondientes, en el



momento en el que pertenecen o0 van a pertenecer a una institucion. La segunda
dimensidn capacitacion por aprendizaje, se da cuando la formacion otorgada es
el ultimo paso de un procedimiento que posibilita un desempefio 6ptimo del
empleado en su puesto de trabajo en el corto y largo plazo. La tercera dimension
capacitacion por instrucciones en el trabajo es la capacitacion entregada cuando
las tareas o parte de ellas que debe desarrollar el empleado en su puesto son
bastantes sencillas, esta clase de capacitaciones involucran la realizacion de
conferencias. Finalmente, la cuarta dimensioén habilidades interpersonales que
se refieren a la habilidad presentada por el empleado en sus vinculaciones con
respecto a sus superiores y compafieros de trabajo, en donde es indispensable
que se capaciten los empleados que necesiten optimizar su habilidad

comunicativa y en cuanto al trabajo en grupo.

En cuanto a la competencia laboral, se define segun Chiavenato (2017)
como el conocer y la habilidad que son esenciales para laborar de manera
ganadora, el instruirse es importante para seguir acumulando aprendizaje y el
conocimiento como ya es conocido es sabiduria por este motivo se consiguen
nuevas capacidades para desarrollar una tarea eficiente. Cruzata y Deroncele
(2017, como se citaron en Vera-Mendoza, 2018) como lo que las personas son
calificados para ejecutar y perfeccionando sus habilidades, destrezas y
conocimientos, optimizando con ello que se alcancen las metas propuestas por
la institucion; del mismo modo Sanchez (2018) plantea que una competencia
laboral hace referencia a las capacidades, habilidades y aptitudes que presenta
una persona y que estan asociadas a los conocimientos, procedimientos,
actitudes, posturas y que estas son alcanzadas por medio de la instruccion

educativa o a través de la vida cotidiana.

Cifuentes (2017) sostiene que las competencias laborales traspasan el
simple conocimiento del individuo, igualmente estan comprendidos el
conocimiento, la habilidad, la destreza y su interrelacién con los grupos sociales,
estos se van alcanzando a lo largo de la instruccién y seran comprobados en su
contexto presente y cuando hagan frente al entorno laboral, en esta situacion el
analisis de las competencias laborales no solo se condicionan a un significado,

sino que también se respalda en teorias que estudian bajo diferentes puntos de



vista el alcance de la competencia laboral; de acuerdo con Vera-Mendoza (2018)
sostuvo que esta variable se respalda en tres perspectivas globales que son:
primero la perspectiva conductista, que se refiere a las competencias de los
gerentes o directivos de las instituciones y la manera como realizan sus labores
de acuerdo a sus conocimientos, actitudes y destrezas, en esta perspectiva se
representa a los individuos que lideran un grupo de trabajo y bajo presion y sujeto
a la gestion por resultados; segundo la perspectiva funcional que involucra la
realizacion de tareas en un puesto de trabajo, de acuerdo a esta perspectiva se
estudia el resultados de las actividades mas no como se lograr realizar,
finalmente la tercera perspectiva la constructiva que esta relacionada a la
construccion de conocimiento, actitudes y destrezas de una persona por medio
de la capacitacion y la practica laboral; de esta forma el progreso de los entornos
laborales a generado el estudio de nuevas perspectivas como el sistémico el cual
se refiere al conocimiento, actitudes y destrezas pero dentro de un contexto, lo

gue facilita la integracion de manera dinamica todas estas particularidades.

Las competencias laborales de acuerdo con Chiavenato (2017)
presentaron las siguientes dimensiones: primera dimension conocimiento, este
término posee una serie de sentidos como: contenido, competitividad,
apreciacion, averiguacién, destreza, practica, saber, pericia, estar al corriente,
conviccion, entre otros. La segunda dimension habilidad, es la capacidad de
estar al corriente, destacando en cualquier experiencia sea rendimiento
intelectual o corporal y se consigue fundamentalmente con entrenamiento y
aplicacion; implicando el concepto de normas de proceder y capacidades de
informacion. La tercera dimension motivos o conocido como estimulos son los
gue se emplean para sosegar las deficiencias; cuanto mas alta sea la tension,
mas alto sera el nivel de inicio, los motivos psiquicos y funcionales se sitlan
hacia la tarea y ocasionan las circunstancias que generan la osadia para

conseguir un objetivo o0 meta.



. METODOLOGIA
3.1. Tipo ydisefo de investigacion

Este andlisis serd de tipo basico, que de acuerdo con Valderrama (2015) son
estudios que buscan incrementar conocimiento sobre la base del conocimiento
existente y no generan resultados que se logren utilizar de manera directa, su
objetivo es recolectar informacion de la situacion actual para mejorar los
conocimientos teoricos y cientificos planteando nuevas leyes. Por otro lado, sera
de enfoque cuantitativo, de acuerdo con Hernandez-Sampieri et al. (2014) en
este se realiza el procedimiento de recoleccion de la informacién para demostrar
la hipotesis que se contrasta por medio del analisis estadistico, asimismo tienen
como objetivo el formular modelo de comportamiento y corroborar teorias
formuladas. En ese marco, se aplicaran cuestionarios para definir el nivel de
vinculacion que tiene la capacitacion laboral y las competencias laborales desde
el sustento tedrico que propusieron tanto Dessler y Varela (2017) como
Chiavenato (2017) respectivamente y de esta manera buscar tacticas que

permitan mejorar el desempeiio de los empleados.

El disefio que se aplicar en la investigacion sera el no experimental que segun
Valderrama (2015) la informacion recolectada se consigue sin la manipulacién y
alteracion de las variables premeditadamente, es decir que la situacion ya ocurrio
como mucho tiempo atrés de la realizacion de la investigacion. Por lo tanto, en
el estudio no se manipularan las variables de capacitaciéon laboral ni las
competencias laborales. Asimismo, seran de corte transversal, puesto que la
recopilacion de la informacién es realizada en un tiempo Unico, su objetivo es
describir las variables y dimensiones, asi como estudiar la relacion de la
capacitacion laboral y las competencias laborales (Hernandez-Sampieri et al.,
2014). Finalmente sera explicativa que consisten en investigaciones dirigidas al
reconocimiento de las causas de los acontecimientos y hechos sociales en

estudio, por medio de la contrastacion de la hipotesis (Sanchez et al., 2018).
3.2. Variable y operacionalizacion

Variable referente a la capacitacion laboral
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Definicién tedérica

Es el proceso por el cual se logra instruir a los empleados que comienzan a
laborar o que ya estan laborando dentro de una institucion, sobre las técnicas,
destrezas y procedimientos elementales que necesitan para que pueden ejercer
sus funciones de manera adecuada y oportuna (Dessler y Valera, 2017).

Definicién operacional

Se empleara para la medicion de la variable un cuestionario elaborado en base
a las cuatro (4) perspectivas: capacitacion en el trabajo, por aprendizaje, por

instruccion en el trabajo y las aptitudes interpersonales.

Tabla 1 Matriz de operacionalizacion de la variable Capacitacion laboral

Dimensiones Indicadores items Escala Rango

Induccién en el

Capacitacion ~ PUESt0 de trabajo

en el puesto Talleres de 1-6
capacitacion para el
trabajo
Empleados
o habilidosos en el (1) Nunpa
Capacitacion puesto 7.11 (2) Casinunca (1) Inadecuada (20 - 47)
por aprendizaje Apoyo técnico del jefe (3) A veces (2) Moderada (47 - 73)
directo (4) Casi siempre (3) Buena (73 - 100)
Capacitacion  Manual de procesos (5) Siempre
por instruccion Conf . 12-15
en el puesto onferencias
o Equipos de trabajo
Habilidades quipos L J
. Comunicacion en el 16 - 20
interpersonales

medio de trabajo

Fuente: Elaboracion propia

Variable. Competencias laborales
Definicién conceptual

Chiavenato (2017) lo define como el conocer y la habilidad que son esenciales
para laborar de manera ganadora, el instruirse es importante para seguir
acumulando aprendizaje y el conocimiento como ya es conocido es sabiduria por
este motivo se consiguen nuevas capacidades para desarrollar una tarea

eficiente.
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Definicién operacional

Se empleara para la medicion de la variable un cuestionario creado con

fundamento en las 3 perspectivas: motivos, conocimiento y habilidad.

Tabla 2 Matriz de operacionalizacion de la variable Competencias laborales

Dimensiones Indicadores items Escala Rango
Identificacién de
objetivos
Identificacion de
Motivos incentivos 1-8

Retroalimentacion

Identificacion de
resultados

. (1) Nunca
Aprendizaje (2) Casinunca (1) Deficiente (24 - 56)
c e Experiencia laboral 9-16 (3) A veces (2) Regular (56 - 88)
onocimiento. . ~bajo en equipo "10 (4) Casisiempre (3) Eficiente (88 - 120)
(5) Siempre

Dominio del tema
Rendimiento
Creatividad

Habilidad  Habilidades de 17-24
comunicacion

Asertividad

Fuente: Elaboracioén propia
3.3. Poblacion, muestray muestreo

La poblacion del estudio, esta conformada por la agrupaciéon del total de las
medidas de las variables, mientras que el universo estara constituido por cada
uno de estas, es lo que se conoce como unidad de andlisis. Para este analisis,
la poblacion estara compuesta por 111 empleados de la Gerencia General del

Poder Judicial.

La muestra se hallara por la ecuacién de poblacion finita. Dicha formulacion dio
como resultado un subtotal de 86 personas capacitadas.

Cabe afadir que el muestreo seré probabilistico y aleatorio simple

Z2xNxpxq
n=
(N — D)xe? + z2 pq

Doénde:

Z: Nivel de confianza (1.96)
12



n: Tamafo de la muestra

P: Variabilidad positiva (50%)

g: Variabilidad negativa (50%)

N: Tamafo de la poblacion (111)

E: El error para para las muestras finitas (5%)

En el momento en el que se aplica la ecuacion, se realiza el siguiente hallazgo:

3.8416 x 111 x 0.5 x 0.5
n=
(110 x 0.0025) + (3.8416 x 0.5 x 0.5)

106.6044
1.2354

n =286

3.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad

La encuesta fue el procedimiento seleccionado para la realizacion de este
estudio; esta se conforma de una serie de preguntas formuladas a una porcién
de sujetos que sea representativa, a partir de un cuestionario (Hernandez-
Sampieri et al., 2014). Asi, se decidié por el cuestionario como instrumento,
constituido por una hoja llena de interpelaciones objetivas, con claridad y

coherencia, las cuales responde la muestra (Hernandez-Sampieri et al., 2014).

En este sentido, el cuestionario se consolida como un instrumento que permite
que se recopile informacién, a través de la creacién de interrogantes que
presentan varias posibilidades de respuesta (Rivas, 2021). Estos son capaces
de recopilar ciertos datos indispensable para verificar el alcance de las metas
planteadas en la investigacion, que se cuantifiquen las variables y se contrasten
las hipotesis, de ser necesario (Rivas, 2021). En este sentido, se emplearos dos
herramientas para la valoracion. Estos, fueron aplicados individualmente a

maestros, en un transcurso de cerca de diez minutos. Asi, se evidencia la forma
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en la que un instrumento cuantifica un elemento particular (Hernandez-Sampieri

et al., 2014).

Tabla 3. Ficha técnica de la variable capacitacion laboral

Aspectos
complementarios

Detalles

Objetivo:

Tiempo:

Lugar:

Hora:
Administracion:

Niveles

Dimensiones:

Escalas:

Descripcioén:

Baremacion: *

Definir el vinculo relacion de la capacitacion laboral

con el

reforzamiento de habilidades en los trabajadores de la Gerencia

General del Poder Judicial — Lima 2021.
45 minutos

Gerencia General del Poder Judicial
De 9:00 — 16.00

Individual

1. Inadecuada

2. Moderada

3. Buena

NuUmero de dimensiones: 4
Dimension 1: 6 items
Dimension 2: 5 items
Dimension 3: 4 items
Dimension 4: 5 items

Total = 20

1= Nunca.

2= Casi nunca

3= Algunas veces

4= Casi siempre

5= Siempre

Con el uso del software SPSS:

Sl las respuestas son altas: valor de la escala * total de items =20 x 5

=100

Si las respuestas son bajas: valor de la escala * total de items =20 x 1
=20

Rango = valor maximo — valor minimo=

100-20=80

La constante = Rango entre niumero de niveles = 80/3 = 26,67
Inadecuada <20 - 47>

Moderada <47 - 73>

Buena <73 -100>

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 4. Ficha técnica de la variable competencias laborales

Aspectos
complementarios

Detalles

Objetivo:

Tiempo:

Definir el vinculo de la capacitacion laboral con reforzamiento de
habilidades en los trabajadores de la Gerencia General del Poder

Judicial — Lima 2021.
45 minutos
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Lugar: Gerencia General del Poder Judicial

Hora: De 9:00 — 16.00
Administracion: Individual

1. Deficiente
Niveles 2. Regular

3. Eficiente

NuUmero de dimensiones: 3
Dimension 1: 8 items
Dimensiones: Dimension 2: 8 items
Dimension 3: 8 items
Total = 24
1= Nunca.
2= Casi nunca
Escalas: 3= Algunas veces
4= Casi siempre
5= Siempre
Con el uso del software SPSS:

Sl las respuestas son altas: valor de la escala * total de items =24 x5
=120
o Si las respuestas son bajas: valor de la escala * total de items =24 x 1
Descripcion: =24

Rango = valor maximo — valor minimo=

120 -24 =96
La constante = Rango entre nimero de niveles = 96/3 = 32
Deficiente <24 - 56>
Baremacion: * Regular <56 - 88>
Eficiente <88 - 120>

Fuente: Elaboracién propia

Las herramientas fueron examinadas y evaluadas por profesionales diestros en
la materia, en otras palabras, diversos expertos opinaron en cuanto a la
pertinencia, legibilidad y trascendencia del instrumento empleado (Hernandez-
Sampieri et al., 2014).

Tabla 5. Juicio de expertos

N° Expertos Instrumentos
Experto 1 Aplicable
Experto 2 Aplicable
Experto 3 Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

Por su parte, la Confiabilidad es a congruencia y la constancia que tienen las
herramientas empleadas (Rivas, 2021). El proceso utilizado para definir esta

cualidad fue el Alfa de Cronbach, a partir del SPSS v. 25.0. Los resultados de las
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pruebas de confiabilidad en ambos instrumentos fueron de .827 para la
capacitacion laboral y de .884 para la competencia laboral, por lo tanto, ambos

instrumentos tienen un grado de confiabilidad éptimo.

Tabla 6. Prueba de confiabilidad de las variables

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Capacitacién laboral .827 20
Competencia laboral .884 24

Fuente: Prueba piloto
3.5. Procedimientos

La recopilacion de datos se realizara de manera virtual por medio de
cuestionarios online, requiriendo con anticipacion la aprobacion de los
participantes e informando las razones de la encuesta. Posteriormente, se
codificaran los hallazgos, con lo que se construye una base de datos, la que
exportara al programa estadistico SPSS 25, con el objeto de que se realice el
andlisis estadistico. Por ultimo, los resultados conseguidos seran plasmados en
tablas y figuras utilizadas para confrontar la hipotesis.

3.6. Meétodos de analisis de datos

La investigacibn empleard la estadistica descriptiva para procesar los datos
recopilados en la encuesta y conseguir los hallazgos descriptivos de las variables
y las dimensiones a través de tablas y figuras, igualmente con el fin de confrontar
la hipétesis se empleara la estadistica inferencial mediante la prueba no

paramétrica de Rho de Spearman.
3.7. Aspectos éticos

Previo al proceso de recopilacion de datos se solicitara el permiso a los
participantes. Se considerara la ética profesional, los valores, la transparencia y
la no adulteracion de la informacion durante el desarrollo de la investigacion.
Asimismo, cada cita estara adecuadamente referenciada, en vista de que la
investigaciéon cumplira la norma de proteccion al derecho del autor con el objeto
conservar la autoria de los datos, asimismo la investigacion sera redactada bajo

la normativa APA.
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RESULTADOS

Andlisis descriptivo

Tabla 7. Niveles de capacitacién laboral en personal de la Gerencia General del Poder

Judicial
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Inadecuada 47 54,7 54,7 54,7
Moderada 39 45,3 45,3 100,0
Total 86 100,0 100,0

Fuente. Encuesta al personal de la Gerencia General del Poder Judicial

Porcentaje

Inadecuada Moderada

Capacitacion laboral

Figura 1. Niveles de capacitacion laboral en personal de la Gerencia General del Poder
Judicial

En base a la tabla 7 y figura 1, se evidencia que el 54.7% de los trabajadores
pertenecientes a la Gerencia General del Poder Judicial manifestaron que la
capacitacion laboral bajo su perspectiva era “inadecuada”, mientras que el 45.3%
manifestaron que era “moderada”, finalmente, ninguno consider6 a la
capacitacion laboral como “adecuada”. Por lo tanto, bajo la percepcion de los
empleados de la Gerencia General del Poder Judicial encuestados la

capacitacion laboral fue de nivel “inadecuada”.
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Tabla 8. Niveles de las dimensiones de la capacitacion laboral en personal de la
Gerencia General del Poder Judicial

Capacitacion por

Capacitacién en el Capacitacion por Habilidades

Niveles puesto aprendizaje instruccion en el interpersonales
puesto

Inadecuada 25,6 54,7 54,7 54,7

Moderada 74,4 29,0 36,0 25,6

Buena 0,0 16,3 9,3 19,8

Total 100,0 100,0 100,0 100,1

Fuente. Encuesta al personal de la Gerencia General del Poder Judicial

80.0 74.4

70.0

54.7

60.0

50.0

40.0

30.0

20.0

10.0

0.0

0.0
Capacitacion en el Capacitacion por Capacitacion por Habilidades
puesto aprendizaje instruccion en el intepersonales
puesto

Figura 2. Niveles de las dimensiones de la capacitacion laboral en personal de la
Gerencia General del Poder Judicial

Segun se observa en la tabla 8 y figura 2, estan los niveles de las dimensiones
de la capacitacion laboral de acuerdo a los trabajadores de la Gerencia General
del Poder Judicial. Respecto a la primera dimensidn capacitacion en el puesto,
el 74.4% percibe un nivel “moderado”; asimismo en la segunda dimension
capacitacion por aprendizaje, el 54.7% advierte un nivel “inadecuado”; en tanto
que la tercera dimension capacitacioén por instruccién en el puesto, un 54.7%
advierte un nivel “inadecuado” y la cuarta dimensién habilidades interpersonales,
el 54.7% percibe un nivel “inadecuado”.
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Tabla 9. Niveles de la competencia laboral en personal de la Gerencia General del Poder

Judicial
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 3 35 3,5 35
Regular 44 51,2 51,2 54,7
Eficiente 39 45,3 45,3 100,0
Total 86 100,0 100,0

Fuente. Encuesta al personal de la Gerencia General del Poder Judicial

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Competencia laboral

Figura 3. Niveles de la competencia laboral en personal de la Gerencia General del

Poder Judicial

En base a la tabla 9 y figura 3, se aprecié que el 51.2% de los trabajadores de la
Gerencia General del Poder Judicial manifestaron que la competencia laboral
bajo su perspectiva fue “regular’, mientras que el 45.3% manifestaron que fue
“eficiente”, finalmente, el 3.5% consider6 a la competencia laboral como
“deficiente”. Por lo tanto, bajo la percepcion de los trabajadores de la Gerencia
General del Poder Judicial encuestados la competencia laboral fue “regular”.
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Tabla 10. Niveles de las dimensiones de la competencia laboral en personal de la
Gerencia General del Poder Judicial

Niveles Motivo Conocimiento Habilidad
Deficiente 11,6 12,8 20,9
Regular 43,0 33,7 50,0
Eficiente 45,4 53,5 29,1
Total 100,0 100,0 100,0

Fuente. Encuesta al personal de la Gerencia General del Poder Judicial

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0

10.0

0.0

Motivo Conocimiento Habilidad

Figura 4. Niveles de las dimensiones de la competencia laboral en personal de la
Gerencia General del Poder Judicial

Como se aprecia en la tabla 10 y figura 4, estan los niveles de las dimensiones
de la capacitacion laboral de acuerdo a los trabajadores de la Gerencia General
del Poder Judicial. En cuanto a la primera dimensién motivo, el 45.4% advierte
un nivel “eficiente”; asimismo en la segunda dimensiéon conocimiento, el 53.5%
percibe un nivel “eficiente” y finalmente la tercera dimension habilidad, el 50.0%

percibe un nivel “regular”.
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Resultados inferenciales

Prueba de normalidad Hipdétesis de normalidad

HO: Existe una distribucion normal en la distribucion de la muestra.

H1: No existe una distribucion normal en la distribucion de la muestra.

Regla de decision: Sisig. p < 0.05. Se rechaza la Hipotesis nula.

Regla de correspondencia: N > 50. Se aplica Kolmogorov — Smirnov

Tabla 11. Prueba de normalidad de la variables y dimensiones

Capacitacion

Capacitacion Capacitacion por instruccién Habilidades Capacitacion Competencia
en el puesto  por aprendizaje en el puesto interpersonales laboral laboral
N 86 86 86 86 86 86
Parametros Media 1,74 1,62 1,55 1,65 1,45 2,42
normales®” Desviacion ,439 754 ,663 794 ,501 ,563
estandar
Maximas Absoluta 464 ,340 ,342 341 ,364 ,318
diferencias Positivo ,280 ,340 ,342 ,341 ,364 ,318
extremas Negativo -,464 -,207 -,207 -,206 ,316 -,303
Estadistico de prueba 464 ,340 ,342 341 ,364 ,318
Sig. asintoética (bilateral) ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢

a. La distribucién de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c¢. Correccion de significacion de Lilliefors.

Fuente. Encuesta al personal de la Gerencia General del Poder Judicial

En base a los resultados de la tabla 11, se consideraron los hallazgos de

Kolmogorov-Smirnov, pues la muestra excede los cincuenta empleados; en este

caso, el nivel de significancia encontrado fue inferior a 0.05. En consecuencia, la

hipotesis nula se considera falsa, mientras que hip6tesis alterna, verdadera. De

este modo, la informacion del estudio no muestra una distribucién normal, de

manera gue fue imposible usar una estadistica que no fuera paramétrica, como

el Rho de Spearman.
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Hipotesis general

Ho: La capacitacion laboral no se relaciona de manera significativa con el
reforzamiento de habilidades en los trabajadores de la Gerencia General del
Poder Judicial — Lima 2021.

Ha: La capacitacion laboral se asocia de manera significativa con el
reforzamiento de habilidades en los trabajadores de la Gerencia General del
Poder Judicial — Lima 2021.

Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion Rho de Spearman, esta
prueba permite determinar el grado de relacion para variables cualitativas de

escala ordinal.
Nivel de significacion estadistica: a=0.05
Decisién: p_valor < a; rechazo de la hipotesis nula.

Tabla 12. Coeficiente de correlacion Rho de Spearman de la Hipotesis general

Capacitacion Competencia
laboral laboral
Rho de Capacitacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,981™
Spearman laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 86 86
Competencia Coeficiente de correlacion ,981™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 86 86

**_|a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente. Encuesta al personal de la Gerencia General del Poder Judicial

Como se observa en la tabla 12, existe evidencia estadistica que la capacitacion
laboral y las capacidades laborales del personal tienen una relacion directa y
muy fuerte (r = .981), con un nivel de significancia (sig. = .000) el cual al
compararlo con el p-valor de 0.01 es menor, por lo que la hipétesis alterna es
verdadera: La capacitacion laboral se asocia de manera significativa con el
reforzamiento de habilidades en los trabajadores de la Gerencia General del
Poder Judicial — Lima 2021.
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Hipotesis especifica 1l

Ho: La capacitacion en el puesto no se asocia de manera significa con el
reforzamiento de habilidades en los trabajadores de la Gerencia General del
Poder Judicial — Lima 2021.

Ha: La capacitacion en el puesto se asocia de manera significativa con el
reforzamiento de habilidades en los trabajadores de la Gerencia General del
Poder Judicial — Lima 2021.

Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion Rho de Spearman, esta
prueba permite determinar el grado de relacion para variables cualitativas de

escala ordinal.
Nivel de significacion estadistica: a=0.05
Decision: p_valor < a; rechazo de la hipotesis nula.

Tabla 13. Coeficiente de correlacion Rho de Spearman de la Hipétesis especifica 1

Capacitacionen  Competencia

el puesto laboral
Rho de Capacitacion en el  Coeficiente de correlacion 1,000 ,570"
Spearman  puesto Sig. (bilateral) . ,000
N 86 86
Competencia Coeficiente de correlacion ,570™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 86 86

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente. Encuesta al personal de la Gerencia General del Poder Judicial

Como se observa en la tabla 13, existe evidencia estadistica que la capacitacion
en el trabajo y las capacidades laborales del personal tienen un vinculo directo y
moderado (r = .570), con un grado de significancia (sig. = .000) el cual al
compararlo con el p-valor de 0.01 es menor, por lo que la hipétesis alterna es
verdadera: La capacitacion en el puesto se asocia de manera significativa con el
reforzamiento de habilidades en los trabajadores de la Gerencia General del
Poder Judicial — Lima 2021.
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Hipotesis especifica 2

Ho: La capacitacion por aprendizaje no se asocia de manera significativa con el
reforzamiento de habilidades en los trabajadores de la Gerencia General del
Poder Judicial — Lima 2021.

Ha: La capacitacion por aprendizaje se asocia de manera significativa con el
reforzamiento de habilidades en los trabajadores de la Gerencia General del
Poder Judicial — Lima 2021.

Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion Rho de Spearman, esta
prueba permite determinar el grado de relacion para variables cualitativas de

escala ordinal.
Nivel de significacion estadistica: a=0.05
Decision: p_valor < a; rechazo de la hipotesis nula.

Tabla 14. Coeficiente de correlacion Rho de Spearman de la Hipétesis especifica 2

Capacitacion por  Competencia

aprendizaje laboral
Rho de Capacitacion por  Coeficiente de correlacion 1,000 941"
Spearman aprendizaje Sig. (bilateral) . ,000
N 86 86
Competencia Coeficiente de correlacion 941" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 86 86

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente. Encuesta al personal de la Gerencia General del Poder Judicial

Como se observa en la tabla 14, existe evidencia estadistica que la capacitacion
por aprendizaje y las capacidades laborales del personal tienen una relacion
directa y muy fuerte (r = .941), con un nivel de significancia (sig. = .000) el cual
al compararlo con el p-valor de 0.01 es menor, por lo que la hipotesis alterna es
verdadera: La capacitacion por aprendizaje se asocia de manera significativa con
el reforzamiento de habilidades en los trabajadores de la Gerencia General del
Poder Judicial — Lima 2021.
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Hipotesis especifica 3

Ho: La capacitacion por instruccion para cada trabajador no se asocia de manera
significativa con el reforzamiento de habilidades en los trabajadores de la

Gerencia General del Poder Judicial — Lima 2021.

Ha: La capacitacion por instruccion para cada trabajador se asocia de manera
significativa con el reforzamiento de habilidades en los trabajadores de la

Gerencia General del Poder Judicial — Lima 2021.

Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion Rho de Spearman, esta
prueba permite determinar el grado de relacion para variables cualitativas de

escala ordinal.
Nivel de significacidn estadistica: a =0.05
Decisién: p_valor < a; rechazo de la hipotesis nula.

Tabla 15. Coeficiente de correlacion Rho de Spearman de la Hipétesis especifica 3

Capacitacion por

instruccion en el ~ Competencia

puesto laboral
Rho de Capacitacion por  Coeficiente de correlacion 1,000 ,952™
Spearman instruccion en el Sig. (bilateral) . ,000
puesto N 86 86
Competencia Coeficiente de correlacion ,952™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 86 86

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente. Encuesta al personal de la Gerencia General del Poder Judicial

Como se observa en la tabla 15, existe evidencia estadistica que entre la
capacitaciéon por instruccién para cada trabajador y las competencias laborales
del personal existe una relacion directa y muy fuerte (r = .952), con un nivel de
significancia (sig. = .000) el cual al compararlo con el p-valor de 0.01 es menor,
por lo que la hipétesis alterna es verdadera: La capacitacion por instruccion para
cada trabajador se asocia de manera significativa con el reforzamiento de
habilidades en los trabajadores de la Gerencia General del Poder Judicial — Lima
2021.
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Hipotesis especifica 4

Ho: Las habilidades interpersonales no se relacionan de manera significativa con
el reforzamiento de habilidades en los trabajadores de la Gerencia General del
Poder Judicial — Lima 2021.

Ha: Las habilidades interpersonales se relacionan de manera significativa con el
reforzamiento de habilidades en los trabajadores de la Gerencia General del
Poder Judicial — Lima 2021.

Estadistico de prueba: Coeficiente de correlacion Rho de Spearman, esta
prueba permite determinar el grado de relacion para variables cualitativas de

escala ordinal.
Nivel de significacidn estadistica: a =0.05
Decisién: p_valor < a; rechazo de la hipotesis nula.

Tabla 16. Coeficiente de correlacion Rho de Spearman de la Hipétesis especifica 4

Habilidades Competencia
interpersonales laboral
Rho de Habilidades Coeficiente de correlacion 1,000 ,938™
Spearman interpersonales  Sig. (bilateral) . ,000
N 86 86
Competencia Coeficiente de correlacion ,938" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 86 86

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente. Encuesta al personal de la Gerencia General del Poder Judicial

Como se observa en la tabla 15, existe evidencia estadistica que entre las
habilidades interpersonales y las competencias laborales del personal existe una
relacion directa y muy fuerte (r = .938), con un nivel de significancia (sig. = .000)
el cual al compararlo con el p-valor de 0.01 es menor, por lo que la hipotesis
alterna es verdadera: Las habilidades interpersonales se relacionan de manera
significativa con el reforzamiento de habilidades en los trabajadores de la
Gerencia General del Poder Judicial — Lima 2021.
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DISCUSION

En el trabajo investigacion se demostré que la capacitacion laboral se asocia
positivamente, bastante fuerte y significativa con las competencias laborales de
los trabajadores que integran la Gerencia General del Poder Judicial en el afio
2021; en otras palabras, la implementacion de capacitaciones al personal
mejorara las competencias laborales dentro del personal que trabaja en la
Gerencia General del Poder Judicial de Lima. Corroborado en la investigacion
de Gutiérrez y Montalvan (2020) en donde determinaron que la capacitacion se
debe planificar de manera anual, avalada por la normativa vigente, pero
lamentablemente no se cuenta con evidencia que esta se haya realizado y
evaluado. La capacitacion se puede mejorar tomando en consideracion los
resultados del andlisis de las necesidades de los trabajadores en favor del
desarrollo del servicio que realizaran. Cardenas (2021) en donde el proceso de
capacitacibn no se asocia con el performance laboral de los empleados;
asimismo en los elementos del proceso de capacitacion fueron la capacitacion
en el trabajo, por aprendizaje, por instrucciones en el trabajo y las aptitudes
interpersonales, estos elementos no presentan relacion con el desempefio

laboral.

Por otro lado, la presente investigaciébn demostrd que la capacitacion en
el puesto se asocia de forma positiva, moderada y significativa con las
competencias laborales de los trabajadores pertenecientes a la Gerencia
General del Poder Judicial en el afio 2021; en otras palabras, la
implementacion de capacitaciones en el puesto al personal mejorara las
competencias laborales dentro del personal que trabaja en la Gerencia General
del Poder Judicial de Lima. Corroborado en la investigacion de Montafiez
(2020) sostuvo que la competencia laboral es muy importante para hallar
aspectos y atributos idoneos, asimismo de la necesaria conformidad y afinidad
entre la experiencia y conocimiento del candidato y el puesto de trabajo,
alcanzando de esta manera el progreso y cumplimiento de las metas. Quispe
(2021) manifestdé que la competencia laboral se asocia con la disposicién de
servicio, la reaccion de los recursos humanos, la fiabilidad de los empleados y

la seguridad de los
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servidores; del mismo modo los trabajadores indicaron que las competencias

laborales tuvieron un nivel bueno.

Asimismo, la presente investigacion demostré que la capacitacion por
aprendizaje se asocia de forma positiva, moderada y significativa con las
competencias laborales de los trabajadores pertenecientes a la Gerencia
General del Poder Judicial en el afio 2021; en otras palabras, la
implementacion de capacitaciones por aprendizaje al personal mejorara las
competencias laborales dentro del personal que trabaja en la Gerencia General
del Poder Judicial de Lima. Corroborado en la investigacion de Verdecia et al.
(2021) concluyé que la situacion actual generada por la pandemia ha
provocado la generacion de una nueva competencia laboral de prevencion,
esta es una competencia transeccional que serd incorporada al pefrfil
profesional de los estudiantes; esta competencia influira significativamente en el
desempeiio de los estudiantes. Pereda (2020) determind que la mejora del
proceso de capacitacion esta relacionada con los lineamientos estratégicos, por
otro lado, la planificacibn se relaciona con el proceso de capacitacion,
igualmente la organizacién, control y conduccion, pero de manera moderada y

directa, por otro lado, tuvo una relaciéndirecta pero baja con la ejecucion.

Del mismo modo, la presente investigacion demostré que la capacitacion
por instruccién en el trabajo se relaciona de manera positiva, moderada y
significativa con las competencias laborales de los trabajadores que pertenecen
a la Gerencia General del Poder Judicial en el afio 2021; en otras palabras, la
implementacion de capacitaciones por instruccion en el puesto al personal
mejorara las competencias laborales dentro del personal que trabaja en la
Gerencia General del Poder Judicial de Lima. Corroborado en la investigacion
Diaz-Erefio et al. (2021) determinaron que dentro de las diversas actividades que
estan separadas en bloques, se presentan las competencias complejas y
transversales en donde se ubican la gestion del estrés, el liderazgo, la
prevencion de riesgos, la comunicacién, entre otros; esto ha generado que las
areas o departamentos de la organizacion sean diferentes, lo que evidencia un
elevado nivel de variedad respecto al compromiso y capacitacion. Unuzungo

(2021) se determin6é que la competencia laboral se relaciona con la gestion
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educativa; del mismo modo al dimensionar la variable competencia laboral se
determind que la administracién educativa esta asociada de manera significativa
con el conocimiento, cualidades y destrezas y competencias personales,

componentes de la competencia laboral.

Finalmente, la presente investigacion demostr6 que las habilidades
interpersonales se asocian de forma positiva, moderada y significativa con las
competencias laborales del personal de la Gerencia General del Poder Judicial
en el afio 2021; en otras palabras, la implementacion de las habilidades
interpersonales mejorara las competencias laborales dentro del personal que
trabaja en la Gerencia General del Poder Judicial de Lima. Corroborado en la
investigacion de Meneses et al. (2020) consideraron que llevar a cabo una
capacitacion al afio no es suficiente para alcanzar un adecuado desarrollo del
trabajador tanto en el ambito profesional y laboral; las empresas generalmente
consideran a la capacitacion y al desarrollo laboral de sus trabajadores como un
gasto, cuando es todo lo contrario, en vista que es una inversion de mucha
importancia, de estas capacitaciones justamente depende el crecimiento y
avance del talento humano y de la organizacion. Yarleque (2020) sostuvo que la
competencia laboral para los trabajadores tuvo un nivel regular con inclinacion a
la mala competencia, por otro lado, la competencia laboral se relaciona

directamente con la gestion por resultados.
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CONCLUSIONES
Primera:

Se logré definir el vinculo de la capacitacion laboral y las habilidades laborales
segun los trabajadores de la Gerencia General del Poder Judicial en el periodo
2021, de manera que se concluyd que si existe dicha relacion directa y muy
fuerte de (0.981 con sig. = 0.000 < 0.01).

Segundo:

Se logré definir el vinculo de la capacitacién en el puesto y las habilidades
laborales segun personal de la Gerencia General del Poder Judicial en el periodo
2021, de manera que se concluyo gue si existe una relacién directa y moderada
de (0.517 con sig. = 0.000 < 0.01).

Tercero:

Se logré definir el vinculo de la capacitacion por aprendizaje y las habilidades
laborales segun personal de la Gerencia General del Poder Judicial en el periodo
2021, de manera que se concluy6 que si existe una relacion directa y muy fuerte
de (0.941 con sig. = 0.000 < 0.01).

Cuarto:

Se logré definir el vinculo de la capacitacion por instruccion en el puesto y las
habilidades laborales segun personal de la Gerencia General del Poder Judicial
en el periodo 2021, de manera que se concluyd que si existe una relacion directa
y muy fuerte de (0.952 con sig. = 0.000 < 0.01).

Quinto:

Se logré definir el vinculo de las habilidades interpersonales y las aptitudes
laborales segun personal de la Gerencia General del Poder Judicial en el periodo
2021, de manera que se concluyo que si existe una relacion directa y muy fuerte
de (0.938 con sig. = 0.000 < 0.01).
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RECOMENDACIONES
Primero:

Se sugiere a la Gerencia General del Poder Judicial para que lleve a cabo
capacitaciones al personal las cuales pueden ser capacitaciones en el trabajo,
por aprendizaje, por instruccion en el trabajo y las aptitudes interpersonales con
la finalidad de mejorar las competencias laborales del personal en cuanto a los

motivos, conocimiento y habilidad.

Segundo:

Se sugiere a la Gerencia General del Poder Judicial para que lleve a cabo
capacitaciones en el puesto, por medio de la induccién en el trabajo y los talleres
de capacitacion para el trabajo con la finalidad de mejorar las competencias

laborales del personal en cuanto a los motivos, conocimiento y habilidad.

Tercero:

Se sugiere a la Gerencia General del Poder Judicial para que lleve a cabo
capacitaciones por aprendizaje, por medio de la preparacion de los trabajadores
en las habilidades en el puesto y el soporte técnico del jefe directo con la finalidad
de mejorar las competencias laborales del personal en cuanto a los motivos,

conocimiento y habilidad.

Cuarto:

Se sugiere a la Gerencia General del Poder Judicial para que lleve a cabo
capacitaciones por instruccion en el puesto, por medio de la entrega de manuales
de procedimientos y conferencias relacionadas a las actividades que se
desarrollan dentro de la institucién con la finalidad de mejorar las competencias

laborales del personal en cuanto a los motivos, conocimiento y habilidad.

Quinto:

Se sugiere a la Gerencia General del Poder Judicial para que lleve a cabo las
habilidades interpersonales, por medio de los grupos de trabajo y la

comunicacién en el medio de trabajo con la finalidad de mejorar las
31



competencias laborales del personal en cuanto a los motivos, conocimiento y
habilidad.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo: Capacitacion laboral y desarrollo de competencias en el personal de la Gerencia General del Poder Judicial - Lima 2021
Autor: Willy Fernando Zeballos Velasquez
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES

Problema general Objetivo general Hipotesis general

Variable 1: Competencias laborales

o | bl | | | Dimensiones Indicadores tems  Escala y valores Rangos
) ' L Determinar la relacion itacion laboral L itacion r relacion P —
¢COmo se relaciona la capacitacion laboral con el elemninar 2 r€lacion de fa ca?ac acion labord| a, y cgpactaco aboral - se relaciona Identificacion de objetivos
. con el desarrollo de competencias en el personal significativamente con el desarrollo de R

desarrollo de competencias en el personal de la , Identificacion de jncentivos

! o de Ia Gerencia General del Poder Judicial - Lima competencias en el personal de la Gerencia Motivos Retroalimentacion 1-8
Gerencia General del Poder Judicial - Lima 2021? 2 General del Poder Judicial - Lima 2021.

Identificacidin de resultados
Problemas especificos Objetivos especificos Hiptesis especificas Aprendizaje Nunca (1)
— , — , - . . ‘ Exoeriencia laboral Casi nunca (2) Deficiente (24 - 56)
¢Como se relaciona la capacnacpn en el puesto Determinar la relacion de la capacitacion gn el La gapgqtaqon en el puesto se relaciona Conocimiento p , ' 9-16 Aveces (3) Regular (6 - 89)
con el desarrollo de competencias en el personal puesto con el desarrollo de competencias en el significativamente con el desarrollo  de Trabajo en equipo Casi siempre (4)  Eficiente (88 - 120)
de la Gerencia General del Poder Judicial - Lima personal de la Gerencia General del Poder competencias en el personal de la Gerencia Dominio del tema Siempre (5)
2021? Judicial - Lima 2021. General del Poder Judicial - Lima 2021. Rendimiento
;Como se relaciona la capacitacion por Determinar la relacion de la capacitacion por La capacitacion por aprendizaje se relaciona Habilidad Creatividad 17-2
aprendizaje con el desarrollo de competencias en aprendizaje con el desarrollo de competencias en significativamente con el desarrollo  de Habilidades de comunicacion
el personal de la Gerencia General del Poder el personal de la Gerencia General del Poder competencias en el personal de la Gerencia Asertividad
icial - Li 2 icial - Li icial - Li ,
Judicial - Lima 20217 Judicial - Lima 2021. General del Poder Judicial - Lima 2021. Variable 2: Proceso de capacitacion
¢Como se relaciona la capacitacion por Determinar la relacion de la capacitacion porLa capacitacion por instruccion para cada Dimensiones Indicadores items _ Escala y valores Rangos
instruccion para cada trabajador con el desarrollo instruccion para cada trabajador con el desarrollo trabajador se relaciona significativamente con el Canacitacién en e puesto Inducci6n en el puesto de trabajo 1-6
de competencias en el personal de la Gerencia de competencias en el personal de la Gerencia desarrollo de competencias en el personal de la P P Cursos de capacitacion para €l trabajo
General del Poder Judicial - Lima 2021? General del Poder Judicial - Lima 2021. Gerencia General del Poder Judicial - Lima 2021. Capacitacion por Trabajadores habiles en el puesto - Nun.ca (1)
aprendizaje  Soporte técnico del jefe directo f\a5| nun(c;) @ Eagecugd?‘l(jg 73)4)
. Ch i il i it il il i i veces oderada (44 -
F,Como se relaciona las hab|||d§de§ Determinar la relacion de las hab|||d§delea.sl h§b|||dades interpersonales se relacionan Capaciacion por  Manual de procedimientos oas o 0 B (10. 05
interpersonales con el desarrollo de competencias interpersonales con el desarrollo de competencias significativamente ~ con el desarrollode . iy ) 12-15 Casi siempre (4) uena (70 - 95)
i ) . } instruccion en el puesto  Conferencias Siempre (5)
en el personal de la Gerencia General del Poder en el personal de la Gerencia General del Poder competencias en el personal de la Gerencia ) . . P
Judicial - Lima 20217 Judicial - Lima 2021. General del Poder Judicial - Lima 2021.  Habilidades ~ Equipos de trabajo
interpersonales Comunicacin en el entorno de trabajo
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Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion de las Variables

Variable: Capacitacion laboral

Dimensiones Indicadores items  Escalay valores Rangos
Induccidn en el puesto de trabajo
Capacitacion en el 1-6
puesto Cursos de capacitacion para el
trabajo
Capacitacion por Trabajadores habiles en el puesto o_41 Nunca (1)
aprendizaje Soporte técnico del jefe directo Casi nunca (2) Inadecuada (19 - 44)
o A veces (3) Moderada (44 - 70)
Capacitacién por Manual de procedimientos Casi siempre (4) Buena (70 - 95)
instruccion en el puesto =~ terencias 12-15 siempre (5)
Equipos de trabajo
Habilidades 16— 19
interpersonales Comunicacién en el entorno de -

trabajo

Fuente: Elaboracidn propia.
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Variable: Competencia laboral

Dimensiones Indicadores items Escalay valores Rangos
Identificacion de objetivos
Identificacion de incentivos
Motivos 1-8
Retroalimentacién
Identificacién de resultados
Aprendizaje Nunca (1)
Experiencia laboral Casi nunca (2) Deficiente (24 - 56)
Conocimiento . . 9-16 Aveces (3) Regular (56 - 88)
Trabajo en equipo Casi siempre (4) Eficiente (88 - 120)
Dominio del tema Siempre (5)
Rendimiento
Creatividad
Habilidad 17-24

Habilidades de comunicacion

Asertividad

Fuente: Elaboracion propia.
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