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Resumen
La investigacion titulada “Gestién de capacitagif@@ompetencia laboral segun el personal
de Gerencia de administracion de la Corte Supdeaiusticia de lima, 2018” tuvo como
objetivo general de determinar la relacion entrgdation de capacitacion y competencia
laboral segun el personal de Gerencia de Admicisinade la Corte Superior de Justicia
de Lima, 2018.

La investigacion se desarrollé bajo el enfoquentitaivo; la investigacion fue
basica con un nivel descriptivo y correlacionalsedio no experimental con corte
transversal; la muestra estuvo conformada por %bajadores de Gerencia de
administracion de la Corte Superior de Justicidima; los instrumentos de medicion

fueron sometidos a validez y fiabilidad.

Se aplicd el estadistico rho de Spearman lo cutrmdeno la existencia una
correlacion positiva y significativa entre las ales, con un coeficiente de 0.634 lo cual
indico una correlacion alta y p = 0.000 < 0.05¢esir a una mejor gestion de capacitacion

mejor sera la competencia laboral.

Palabras clave: Gestion, gestion de capacitacion, competencia lalyoobjetivo.
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Abstract

The research entitled "Management of training abadil competency according to the staff
of the Administration Management of the Superiou@of Justice of Lima, 2018" had as

a general objective to determine the relationslefwben training management and labor
competency according to the personnel of the Mamage of the Superior Court of Justice

of Lima, 2018.

The research was developed under the quantitagipeoach; the investigation
was basic with a descriptive and correlational lfemen-experimental design with cross
section; the sample consisted of 92 workers froemtlanagement of the Superior Court of

Justice of Lima; the measuring instruments wergesidd to validity and reliability.

The Spearman rho statistic was applied, which deterxd the existence a
positive and significant correlation between thealaes, with a coefficient of 0.634 which
indicated a high correlation and p = 0.000 <0.(%ttis to say, a better training
management will be better the competition labor.

Keywords: Management, training management, labor competendeoajective.
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1.1 Realidad problematica

Hoy en dia la competencia laboral en una entidhegstado se consideran un tema muy
importante, pues el buen desarrollo de estas ta® aesultado positivo la eficacia y
eficiencia en el desarrollo de sus funciones y gso ende mejores resultados en la
organizacién dice Alles (2000), citando a Spenc&pgncer, dice que: "una competencia
laboral es una caracteristica subyacente en uvidiidi que esta causalmente relacionada a

un estandar de efectividad y/o a un desempefioisuparun trabajo o situacion” (p.59).

Del mismo modo hoy en dia algunas institucionesedtdo estan innovando en la
gestion de capacitacion y asi creando un plantégica para el correcto desarrollo bajo la
supervision de la SERVIR, pero lamentablemente cdijgosolo son algunas entidades,
pues en su mayoria ve el tema de capacitacion cora@eérdida de tiempo y sin darse
cuenta que una correcta gestion y plan de cap#gitdaiae consigo buenos resultado y

beneficios para la misma organizacion.

Segun Anzola (2002) menciona que la gestién adtrtiiga consiste en todas las
actividades que se emprenden para coordinar etresfule un grupo, es decir la
manera en la cual se tratan de alcanzar las metdgetivos con ayuda de las
personas Yy las cosas mediante el desempefio desdedsbres esenciales como son

la planeacion, organizacion, direccion y contrpl70)

Pero no siempre suele ocurrir ello, suele sucedercgando la institucion publica
en la que uno labora ofrece una capacitacion anesta acorde a las necesidades que uno
como personal necesita pues es de temas que naelad@enan sus labores, o es que la
metodologia que se utilizan no es la mas adecuagla muchas ocasiones uno mismo
capacitando el ponente, a claro no olvidemos tambie en muchas de estas ocasiones
ocurre que para que el auditorio no se vea vaelegdn a un grupo en cada area, por no
decir lo obligan, para que asista y ocupe lasssilacursos, talleres, capacitaciones que
poco o nada tienen de productivos en sus compagenci

Esta problemética que vengo observando en mi céfioral, me lleva a plantear

como trabajo de investigacion el siguiente titllm.gestion de capacitacion y desarrollo de
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competencia laboral segun el personal de gerereckddinistracion Distrital de la Corte
Superior de Justicia de Lima, 2018.

Por ende, la investigacion la desarrollaré en LeeC8uperior de Justicia de Lima
la cual es una institucién autbnoma que tiene cimel administrar justicia, asegurar
tutela jurisdiccional, y poder recuperar la confiale la ciudadania.

Asimismo, cabe precisar que a lo largo de los @imuatro afios en la Corte Superior de
Justicia de Lima se ha conformado la Comision fmedaboracion del Plan de Desarrollo
para las Personas (PDP) conforme al marco norma@dcSERVIR, no se ha podido
concretar la realizacion de las etapas de estesplgiin las pautas técnicas y directivas de
apoyo, por lo que no se ha identificado fehacieetdgmlas reales necesidades del personal
de Gerencia de Administracion Distrital para podeducir las brechas o limitaciones

técnicas en el desarrollo de sus funciones.

Esta situacidon se percibe primariamente porque eesopal de Gerencia de
Administracion Distrital no ha tenido contacto algucon instrumentos, encuestas o
levantamiento de informacion por parte de los ir@etes de la Comision antes
mencionada ni de la Coordinacion de Recursos Huspgw lo que se presume faltas de
coordinacién como equipo de trabajo o falta derriganico al usar las herramientas y

directivas que el SERVIR ha puesto a conocimieata facilitar la elaboracion del PDP.

La presunta falta de coordinacion o desarrolloRI2P usando los instrumentos y
directivas del SERVIR, puede tener su causa en lgueleccion de la Comision
responsable cae en un aspecto "politico” puestdogueepresentantes de los trabajadores
se eligen en camparias y votaciones de todo elmmdrde la Corte Superior de Justicia de
Lima, sin haber pasado filtros de evaluacion ncdeocimiento de materias técnicas en
administracion de recursos humanos. Asimismo, niiese estructurada las funciones de
la oficina de capacitacion de la Coordinacion deuRes Humanos, ni la evaluacion
técnica del personal que la conforma, recayendeelssonsabilidades de esta oficina en

personal sin conocimiento técnico.

Asimismo, las gestiones presidenciales en la Ceugerior de Justicia de Lima

Duran dos afos, siendo ello asi, se ve limitadiafdementacion de planes de largo plazo
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en materia de capacitacion, mas aun si por Leyaggtese ha excluido al Poder Judicial de
las normas afines del SERVIR. Con todo esto se gotay mayor brecha entre las
capacidades técnicas de los trabajadores de GardacAdministracion Distrital con las

labores que realizan para el cumplimiento de Igstimos institucionales que demandan

mayor precision y técnica en sus quehaceres.

1.2 Trabajos previos
Antecedentes internacionales
Moreira (2013), realiz6 la investigacion de la $etiiulada:Necesidades de Capacitacion
Profesional del Personal Administrativo de la Umsidad Cristiana Latinoamericana
extension Guayaquil para mejorar la calidad de &8ov Propuesta De Un Mdodulo
Practico, Guayaquil: Unidad de Postgrado Investigacion ysdb®llo Maestria En
Docencia Y Gerencia en Educacién Superior, con lgktwo de Diagnosticar las
necesidades de capacitacion profesional del Pdrgaimainistrativo de la Universidad
Cristiana Latinoamericana extension Guayaquil.investigacion, se baso en la teoria de
Dessler y Valera (2004). La investigacion fue gm tdescriptivo: la poblacion estuvo
constituida por 1 directivos, 10 personas, 20 diesey 100 estudiantes, no se calculé la
muestra, el instrumento utilizado fue la encuesta 20 preguntas a escala tipo Likert, la
confiabilidad y validez fue por juicio de expert@oncluye: (a) Que el 99% del personal
administrativo consideran que al tener capacitacidmtinua se mejoraria la calidad de
servicio en la atencién al cliente. (b) Docentesstudiantes con el 93% considera que el
personal administrativo de la UCL no ha sido defielate capacitado, ni ha recibido el
entrenamiento adecuado y de manera oportuna, estaifique no responde a los
requerimientos de los usuarios oportunamente.

El aporte que brinda la investigacion refirio solaréNecesidad de capacitacion en
personal que cumple labores administrativas, este permiti6 tener un mayor
entendimiento sobre nuestro problema y tema doteasimismo como se presenta en

otro pais.

Correa (2013), en su investigacion de tesis doctdrdada: Evaluacion de un
programa de capacitacion de una institucién decadion superior de Puerto Riate la
Nova Southeastern University para optar por el@ida Doctor en educacion, tiene como

objetivo: evaluar el programa de capacitacion miofeal para la institucion en linea de
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una institucion de educacion superior ubicada eresl de puerto rico. La teoria utilizada
en esta investigacion fue la de Kirkpatrick (20@&f).este caso, la muestra de participantes
en este estudio son 106 profesores, quienes aproler programa de capacitacion
profesional y de los cuales, 49 de ellos son pooéssa jornada completa y el resto a
jornada parcial, En esta muestra su estudio fugrolabilistico asi mismo para el recojo
de los datos se utilizdé un cuestionario disefladolgvestigadora ,que contaba con 59
preguntas que buscaban medir la reaccion con delatidisefio y contenido del programa
y el comportamiento, basado en el fortalecimienéd @bnocimiento y destrezas, los
niveles de medicion fueron 5 en escala de Likexmbién los cuestionarios fueron
sometidos a la validez respectiva. En los reso$tdohales se obtuvo que (a) el 100% de
los participantes estuvo totalmente de acuerdo e® lgs objetivos del curso de
capacitacion fueron claramente establecidos, naigngue en los reactivos a las
expectativas el 98% de los participantes estuan@nte de acuerdo y el 2% mostro estar
en desacuerdo y totalmente desacuerdo. (b) el 92%ogsl participantes indico estar
totalmente de acuerdo con la pertinencia el matergvisto sobre el disefio instruccional,
y el cumplimiento de los objetivos institucionalek presentacion de los temas, mientras
que el 8% de los participantes estuvo en desacuwend@stas premisas. (c) el 91% de los
profesores expreso tener mucho o bastante cambiasimteraccion en los cursos en linea
practicados.

Este trabajo de investigacion aporto a mi invest@a conocimiento tedrico, pues
brindo un mayor entendimiento sobre los progran@sapacitacion y la necesidad de
establecer cultura de evaluacion en los que séagastla formacion de los trabajadores,
posibilitando un proceso de evaluacion a largo@lezara la identificacion del impacto de

la formacion y la magnitud del beneficio a la instion.

Ahumada (2010), realizé la investigacibn magistlal la tesis:Propuesta de
evaluacion de la capacitacion y su impacto en lidea del servicip para la Unidad
profesional interdisciplinaria de ingenieria ciescly Administracion Seccion de estudios
de Posgrado e investigacion; la cual tiene cometivoj Analizar a través de un proceso de
evaluacion de cursos, el impacto de la capacitaandla calidad del servicio telefonico de
la DSC Banamex, La investigacion tiene como eatadtlo en el modelo de 4 niveles del
teorico Donald Kirkpatrick (1999), en cuanto a latadologia es una investigacion mixta.

Concluye: (a) Asimismo, al analizar los diferentesnceptos de capacitacion,
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entrenamiento y desarrollo, se pudo concluir quérdede las actividades de formacion
gue se manejan en las areas que se tomaron pastudio de esta tesis, estan dentro del
concepto de capacitacion. De la misma manera, selwy@ que es importante que se
consideren diferentes modelos educativos y de diae para que la efectividad de los
cursos mejore. Es trascendente que se manejencestapciones dentro de las diferentes
estrategias de capacitacion para que también Sideo@ como un punto de evaluacion de
la efectividad de los cursos. (b) Al mejorar lar&stgia de capacitacion (8vo. Lugar con
35.02%), se podria mejorar en cierta medida ebfagdé dar soluciones al cliente (2do
lugar con 87.25%), aunque se considera que noeadifdaco factor para tomar en cuenta y
lograr una mejora. Otro factor que ayudaria a raejet dar soluciones al cliente, es
aplicar estrategias para contar con las herransetgatrabajo, sistemas, facultades, etc.,
necesarias para atender al cliente (3er lugar 2a&8%).

Esta investigacion fue elegida por el aporte tedpiges me permitié tener un mejor
entendimiento del tema planteado, y cientifico aimaestigacion comparando los datos
estadisticos en la discusion y la relacion positwére evaluacion de la capacitacion y

calidad de servicio que es una de las fortalezds dempetencia laboral.

Gonzales y Oyarce (2009), realizaron la investiyacmagistral de la tesis:
Capacitacion Laboral en empresas productivas yeigisios en la comuna de Temuéa
importancia del conocimiento para el desarrollaalpde metodologia cuantitativa, Tesis
de magister en ciencias sociales, mencion desatomlél y territorial. La investigacion se
baso en la teoria de Vasquez Barquero (1999).pBl de investigacion descriptivo, no
experimenta, la poblacion estuvo constituida poeffpresas de la comuna de Temuco.
Concluye:(a) En cuanto a los cursos de Capacitaoigementados, la gran mayoria de
las empresas los evalia como buenos y muy buemogst8@blece que las principales
ventajas de la capacitacion estan asociadas, ptadonal desarrollo personal, el cual se
constituye como un elemento motivador que ayudajanar la autoestima y a fortalecer la
autoconfianza y seguridad en cuanto al trabajo.oBorlado, el principal motivo para las
empresas esta asociado a que los trabajadoresamsjorendimiento. En este sentido, se
cruzan dos dimensiones; una de caracter econommoayde caracter humano. (b) En
relacion con la demanda de capacitacion que se figsai desde las empresas
entrevistadas, ésta se orienta principalmente hacmwaticas que dicen relacion con el

trabajo en equipo y la generacion de capacidadesadieter técnico. Por lo tanto, se
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deduce la necesidad de desarrollar, tanto compagemie caracter general de origen
transferible, como aquellas especificas que salldnacon conocimientos y habilidades de
orden especifico. Al respecto, se debe considérartalecimiento, en primer lugar, de
aquellas competencias de orden genérico, vinculadasel desarrollo de habilidades
sociales que permiten generar un contexto favonalole cooperacion, tanto en el ambito
de la relacién con los clientes, como del trabajeguipo. De esta manera, se visualiza el
ambito de las relaciones humanas como un factoifisgtivo para el logro de entornos
econdmicos competitivos.

El aporte que brinda la investigacibn es importaptgque amplia nuestros
conocimientos tedricos en cuento a el problemarado en mi investigacion y nos
demuestra la importancia de la variable de capaéitao formacion laboral, como estas
son reconocidas como claves para el desarrollo rem empresa; asimismo, como
herramienta efectiva para la mejora de las conaésdaborales; ello nos brindo mayor
conocimiento en cuento al problema planteado, deemaaen que los resultados de esta
investigacion se usaron para comprar datos demardiion evaluacion del programa de

capacitacion de mi investigacion.

Rutty (2007), realizé la investigacion Doctor&valuacion de impacto en la
capacitacion de Recursos Human®&ara optar por el grado de Doctor en la Univarsid
de Buenos Aires. Con el objetivo: 1.- realizar mdlsis comparativo de experiencias de
evaluacion de impacto de programas de capacitat@orecursos humanos en el sector
publico y privado de larga duracién, y 2.- elabonaa metodologia de evaluacién de
impacto de la capacitacion de larga duracion salats primarios recabados, no
procesados. La fundamentacion tedrica utilizad&envestigacion fue la de Kirkpatrick
(1988). Asimismo, se disefiaron instrumentos deeeistia semi estructuradas con el objeto
de relevar las caracteristicas de los sistemasapacitacion y evaluacion. Concluyendo
que: En relacibn con el primer objetivo, andlisismparativo de experiencias de
evaluacion de impacto, se inicio el trabajo busoaperiencias de evaluacion de impacto
en organizaciones publicas y privadas en su mageria Ciudad de Buenos Aires y con
urbano. La informacion obtenida en este relevamieitecié un estado de situacion
general sobre estas practicas. Se observd quesveddaestas organizaciones (28)
desarrollan diversos esquemas de evaluacion dexgesiencias de capacitacion que van

desde la evaluacion formal, a través de créditosticela por las organizaciones
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participantes en la capacitacion, la evaluaciétodeaprendizajes, evaluacion a través de
los sistemas de desempefio y dispositivos especitdmdisefiados para evaluar las
relaciones entre capacitacion y sus efectos emabhjp. En relacion con el segundo
objetivo, se elabor6 un nuevo modelo de evaluadénimpacto sobre la base de la
experiencia de evaluacion realizada por el INTAteEsiodelo es el resultado de la
reformulacién conceptual y metodoldgica del instento a partir de la aplicacion de la
técnica de arqueologia de datos de Hofstede sa@ios girimarios no recabados por la
autora. Se procesaron los datos obtenidos en laestac piloto realizada por el INTA,
conjuntamente con el andlisis metodolégico de coosibn y aplicacion del instrumento.
A partir de la enunciacién de los aciertos y ddhilies de la encuesta y desde una nueva
perspectiva del concepto de evaluacion de impaet@labord la nueva propuesta de
evaluacion sobre datos reales. Esta nueva “lectlieda evaluacion de impacto se precisa
como una mejora en las practicas y una mejorag®primductos que son resultado de esas
practicas. Se entiende desde esta perspectivaqapécitacion se orienta a generar una
serie de transformaciones positivas en los suggiesse capacitan.

El aporte tedrico que nos brinda la investigaciénredaciona directamente a la
capacitacibn como variable y la ultima dimensida, dvaluacion del programa de
capacitacion, el impacto de esta en el sector gihji los indicadores que son reacciones,

aprendizaje, esta informacion ayudo a comprend@rrzeproblematica planteada.

Kast (2002), realizé su investigacion de tesis aw@atttitulada: Evaluacion de
Impacto de las Capacitaciones Laborales en Chilealisis Regional y Sectoriglara
optar por el grado de Magister en econdémica enolatifitia Universidad Catélica de
Chile, tiene como objetivo: es estimar el efectdagecapacitaciones sobre los salarios de
distintos grupos de interés y de esta manera aydel@arminar la estrategia Optima de
inversion publica en Capital humano. Para complkitadeterminacion de la estrategia
Optima fue necesario realizar un analisis CostoeBelo para la inversidbn en
capacitaciones, en los beneficios generados paramibio en el ingreso laboral. La
fundamentacion tedrica se baso en los siguientewesuHeckman, LaLonde y Smith
(1998). Se utilizo la Encuesta CASEN tomada el B8, representativa para todo Chile.
Se evaluaron las capacitaciones que hayan sidadag®n los doce meses anteriores al de
la toma de la muestra. Dentro de la encuesta CASEdMmMaron a los individuos que se

encuentran trabajando como grupo objetivo. Obtelmiezomo resultado: (a) En primer
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lugar sorprende el hecho de que el ATE, el efeetoih capacitacion para un individuo
tomado a azar, sea mayor al TT, el efecto de upactacién para quienes en realidad se
capacitaron. Esto abre una ventana para nuevasnggscde politicas puesto que el grupo
objetivo que esta recibiendo las capacitacionessnel que mas las aprovecharia. Por esto
se desagregan los datos para averiguar hacia dinutitéan ir los nuevos programas, o
cudles programas se deben reforzar de manera awamé eficiencia de la inversion
publica. (b) Un aspecto interesante que muestranrdsultados es que producto del
“tratamiento” un individuo con menor capital humagrescibe mayor beneficio que alguien
con mayor capital humano, esto hace que el crittrieficiencia y el de equidad estén en
la misma direccion. Sin embargo, actualmente |l@&srqutienen educacion (que serian los
mMAas con mejor impacto bajo los dos criterios) retigolo un 2% de las capacitaciones. Al
parecer, los mas pobres estan alejados de laadatid la capacitacion. (c) Las mujeres
capacitadas perciben un beneficio levemente mayer lgs hombres. Sin embargo la
variable sexo no es significativa en la probabdida capacitarse. Por su parte los jovenes
son mas flexibles para adquirir capital humanolqeedultos, sin embargo la mayor parte
de las capacitaciones se concentran en los adBlbodo tanto, si en promedio los jovenes
demandan menos capacitaciones que los adultos, s#gbeierto que enfrenten costos
mayores, 0 que no perciben los beneficios quertesepn las capacitaciones.

Esta investigacion aporto conocimiento teéricogntifico a mi investigacion, pues
brinda un claro entendimiento de la capacitaciéeleambito laboral, los efectos positivos
gue traen los programas de capacitacion y la éfiakela inversion en esta para la mejora
laboral, asimismo me brinda mayor conocimiento it@den cuanto a los indicadores

planteados en mi investigacion.

Antecedentes nacionales

Saenz (2017), realiz6 la investigacion titulaBecticas de gestidn de la capacitacion y
evaluacion del desempefio del docente de la Redakdac’7, UGEL 02, Lima 2016
Tesis para optar por el Grado acadéemico de Maestfaestion del talento Humano en la
Universidad Privada Cesar Vallejo, con el objetgeneral determinar si existe relacion
entre las practicas de gestion de la capacitaciareyaluaciéon de desempefio del personal
docente de la Red Educativa N°7 de la Ugel 02, 12016. La fundamentacion teérica de
la gestion de capacitacion se baso en los sigsienttores Chiavenato (2009) y Grados

(2009), y el desempeiio se baso en Ibafiez (2005nvieatigacion es aplicativa y siguio
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una metodologia de enfoque cuantitativo, tipo dedés fue descriptivo correlacional,
disefio no experimental. Concluye: (a) Se determuesi existe relacion entre la variable
practicas de gestion de la capacitacion y la veriabaluacion de desempeiio del personal
docente de la Red educativa de la UGEL 02, Lima62D4 acuerdo al coeficiente de
correlacion Rho de Spearman con un valor de 0,293fa la variable capacitacion con
relacion a la variable evaluacion de desempefio,rest indica que se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna.(b) Se detérque si existe relacion entre la variable
practicas de gestion de la capacitacion y el comecito del puesto del personal docente
de la Red educativa de la UGEL 02, Lima 2016,&éer el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman 0,211*correspondiente a una ccigel@ositiva muy débil y el valor
sigma bilateral es de 0.041 que es menor a 0.0803%, esto nos indica que se rechaza la
hipodtesis nula y se acepta la hipotesis alterneSécdeterminé que si existe relacion entre
la variable practicas de gestion de la capacitagitncomunicaciéon del personal docente
de la Red educativa de la UGEL 02, Lima 2016, dee&o a los datos obtenidos en el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman coralor de 0,286** el cual corresponde a
una correlacion positiva débil, por ello se rechlazdipoétesis nula y se acepta la hipotesis
alterna.

Esta investigacion fue elegida por el contenidoitedy para analizar el manejo e
la gestion de capacitacion y como esta se relactonael desempefio en un trabajador
asimismo no solo aporto conocimiento tedrico, t@&mhtientificos por lo que compare

datos estadisticos en la discusion y la relaciitipa entre las variables.

Linares (2017), realiz6 la investigacion tituladd: proceso de capacitacion y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la empisaservicio de agua potable y
alcantarillado de LimaPara optar por el grado de Doctor en Administra@n la escuela
de posgrado de la Universidad Inca Garcilaso de/dga, con el objetivo general
determinar la influencia del proceso de capacite@d el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa de servicio de agudleoyaalcantarillado de Lima. La
investigacion tiene como fundamentacion tedricahmv&nato (2009) y Siliceo (2004), en
cuanto al proceso de capacitacion y Robbins (208 desempefio laboral. La
investigacion es de tipo Explicativo, de nivel eplla, se utilizé el disefio ex - post facto
porque responde a un estudio causal, la muestracesbnstituida por 182 trabajadores de

la empresa de servicio de Agua Potable y Alcatddol de Lima. Los instrumentos que
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utilizo fueron cuestionario y analisis document&@loncluye (a) que el proceso de
capacitacion influye positivamente en el desemplafioral de los trabajadores de la
empresa de Servicio de Agua Potable y Alcantaolidel Lima. (b) Queda demostrado que
el diagnostico de las necesidades de capacitacftuye positivamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa de S$®écAgua Potable y Alcantarillado de
Lima. Tesis para optar por el grado de Doctor emiaidtracion en la Universidad Inca
Garcilaso de la Vega, escuela de posgrado. La ttemaé como objetivo General:
Determinar la influencia del proceso de capacitaad el desempeiio laboral de los
trabajadores de la empresa de Servicio de AguablotaAlcantarillado de Lima. La
muestra estuvo constituida por 182 trabajadorda dmpresa de Servicio de Agua Potable
y Alcantarillado de Lima, mediante muestreo prolisico aleatorio simple al 95% de
confianza. Tipo de investigacion: El tipo de inigestion fue Explicativo, nivel aplicada,
el diseflo ex - post facto porque responde a urdiesttausal. Los instrumentos que se
utilizaron en el presente estudio fueron los coastios y analisis documental procesada
toda la informacion mediante la creacion de una blasdatos utilizando para ello el SPSS
version 24, Se crearon tablas y graficos con tddesresultados de tipo explicativo,
precisando frecuencias y porcentajes, también iBeouta estadistica inferencial para la
comprobacion de hipotesis haciendo uso de la prastalistica no paramétrica Rho de
Spearman, por tratarse de variables cualitativais,un nivel de error de 0.01. El autor
concluyo que: (a) El trabajo de investigacion pédmiafirmar que el proceso de
capacitacion influye positivamente en el desemplafioral de los trabajadores de la
empresa de Servicio de Agua Potable y Alcantaolidel Lima. (b) Queda demostrado que
el diagnostico de las necesidades de capacitacftuye positivamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa de $edecAgua Potable y Alcantarillado de
Lima. (c) Se comprobd que la programacion de |laciggcion influye positivamente en el
desempeio laboral de los trabajadores de la emples@ervicio de Agua Potable y
Alcantarillado de Lima (d) Se determiné que la emén de la capacitacion influye
positivamente en el desempefio laboral de los @mdbegs de la empresa de Servicio de
Agua Potable y Alcantarillado de Lima. (e) Finaliggrse demostré que la evaluacion de
los resultados de la capacitacion influye positigate en el desempefo laboral de los
trabajadores de la empresa de Servicio de AgudRotaAlcantarillado de Lima.

El aporte que brindo esta investigacion refirioredl capacitacion y el desempeiio

laboral de los trabajadores, permitira tener un anagntendimiento de los temas
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planteados, también ayudo a comprar los resultagdsrminando la relacion de las
variables, de manera que se dara importancia eaiddies como aprendizaje, reacciones y
resultados. Cabe precisar que no solo el aportene®@doldgico si no tedrico pues el
contenido y explicacion de las dimensiones descpita el autor en cuanto a la variable de
Gestidon de capacitacion concuerdan en ciertos tspeon los planteados por el tedrico
utilizado en mi investigacion, en cuanto al desdimpkaboral este forma parte de las

competencia de un trabajador.

Huaman (2017), realizd la investigacion tituladaapacitacion empresarial y
percepcion del desempefio laboral de los trabajasloled CONCYTEC, Miraflores 2017.
Para optar por el grado de maestro en Gestidondaubli la Universidad Cesar Vallejo, la
cual tuvo como objetivo general: Determinar lacila que existe entre la capacitacion
empresarial y la percepcion del desempefio labedbsl trabajadores del CONCYTEC,
Miraflores 2017. La investigacién se baso en @tite Chiavenato (2007) en cuanto a la
capacitacion y Gilbert (2003) para desempeiio labogapondiéo a una investigacion de
tipo basica, siendo descriptiva - correlacional. rhaestra estuvo constituida por 108
trabajadores de las diferentes areas del Consepomé de Ciencia e Innovacion
tecnolégica- CONCYTEC, el instrumento que se udilige el cuestionario y una ficha de
observacion para las variables de estudio con wsealee de Likert. Concluyendo lo
siguiente: (a) En relacion al objetivo general sactuye que, existe relacion directa y
moderada entre la capacitacion empresarial y leepeion del desempefio laboral de los
trabajadores del Concytec, Miraflores 2017 (SigilaiBral) = 0.000 < 0.01; Rho =
0.486**). (b) Sobre el primer objetivo especifim@ncluye que, existe relacion directa y
baja entre el diagnostico de las necesidades ageitaqion y la percepcion del desempefio
laboral de los trabajadores del Concytec, Mira#d2617 (Sig. (Bilateral) = 0.000 < 0.01;
Rho = 0.315**). (c) En referencia al segundo objetéspecifico, se concluye que existe
relacion directa y baja entre el desarrollo de ¢dag programas y la percepciéon del
desempeiio laboral de los trabajadores del Conchteaflores 2017 (Sig. (Bilateral) =
0.000 < 0.01; Rho = 0.440**). (d) Sobre el terchjetivo especifico, se concluye que
existe relacion directa y moderada entre la imgiartio ejecucion de la capacitacién y la
percepcion del desempefio laboral de los trabajadi@eConcytec, Miraflores 2017 (Sig.
(Bilateral) = 0.000 < 0.01; Rho = 0.499**). (e) Sebel cuarto objetivo especifico se

concluye que existe relacion directa y baja en&redéterminacion del proceso de
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evaluacion de los resultados y la percepciéon detm@efio laboral de los trabajadores del
Concytec, Miraflores 2017(Sig. (Bilateral) = 0.000.01; Rho = 0.400**).

Esta tesis nos permitio entender que si no exist® huena programacion y
ejecucion de la capacitacion no habrd una bueneepedn del desempefio de los
trabajadores, de esta manera no se estaria caohplg®n los objetivos de la institucion.
Asimismo concuerdo con el autor en que se debeefdan conocimientos de los
diferentes temas de capacitacion de los trabajadgreasi desarrollar aun mas sus
debilidades contribuyendo en su buen desempefioalalt® investigacion me brindo un

aporte tedrico.

Benites (2017), realiz6 la investigacion titula@apacitacion y motivacion laboral
segun personal del Programa Nacional Cuna Mas deisterio de Desarrollo e Inclusion
Social, Lima, 2017Tesis para optar por el grado de magister en Geftidblica en la
escuela de Posgrado en la Universidad Cesar Vallgocual tiene como objetivo:
Determinar la relacidn entre capacitacion y moidaclaboral segun personal del
Programa Nacional Cuna Mas del Ministerio de De#lare Inclusion Social, Lima 2017,
en cuanto a la fundamentacién teérica utilizadaakendo los siguientes autores
Guglielmetti (2002), Bohlander (2004) y Dessler Q2D para desarrollar el tema de
capacitacion y Herzberg (1950) teoria de dos fastgrHackman (1977) para desarrollar
la motivacion laboral. La investigacion se realib@jo el disefio no experimental,
descriptivo correlacional, se utiliz6 el métododigiico deductivo; la poblacién objeto de
estudio estuvo conformada por 120 trabajadorefdmirama Cuna Mas; la muestra fue
probabilistica de 92 trabajadores, la cual se dafaral aplicar los instrumentos:
Cuestionario sobre Capacitacion, el cual estuvetttaido por 30 preguntas en la escala
de Likert. La investigacion concluye: existe evidanpara afirmar que la Capacitacion se
relaciona significativamente con la Motivacion leddosegun personal del Programa
Nacional Cuna Mas del Ministerio de Desarrollo @usién Social, Lima 2017, siendo que
el coeficiente de correlacion Rho de Spearman 86€40.lo que representa una alta
correlacion entre las variables.

Esta investigacion fue elegida por su contenideoideppues brindo informacién
amplia sobre las necesidades, programacion y esiatlude las capacitaciones, como una

buena elaboracion de estos factores se correlacmma&l desempefio de los trabajadores,
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segun la perspectiva de los trabajadores dado bugual que mi investigacion fue
desarrollada en el sector publico.

Burgos (2014),realiz6 la investigacion tituladia politica de capacitacion como
un mecanismo para la mejora de su competitividatfliais del sector maderero en el
distrito de Villa el Salvador- Lima Metropolitandesis para optar por el Grado de
Magister en Ciencia Politica con mencién: En pmdity Sociedad Civil en la Universidad
Pontificia Universidad Catdlica del Perd, con ejetiio general Analizar el efecto de la
capacitacion sobre la competitividad de la micrpeguefia industria manufacturera del
sector madera del distrito de Villa ElI Salvadofinade contribuir a mejorar las politicas
y/o programas de capacitacion que podria propdriestado para mejorar su desempefio e
ingresos. La fundamentacion tedrica utilizada plrainvestigacion fue de Philippe
Vanhuynegem de la OIT (2007) y Jorge Dubrosky (2@&bbre politicas de capacitacion.
La muestra estuvo constituida con 179 establectose®n la actividad econdmica,
Fabricacion de muebles, de otros productos de madde partes y piezas de carpinteria
inscritos en el Registro Nacional de la Micro y &&ta Empresa — REMYPE, concluye (a)
Una politica de capacitacion debe ir acompafadetrds servicios complementarios que
afecten la oferta, tales como: el acceso a finameiato, encadenamiento con medianas o
grandes empresas, mejoramiento de la calidad dadosictos (innovacion) y articulacion
al mercado (juntarse con otros mediante la asdriagrincipalmente. Es decir, la politica
de capacitacion deberia inscribirse en un enfogeecqmprende una perspectiva holistica,
equilibrada e integrada del desarrollo, considesanes pilares: el crecimiento econémico,
el progreso social y los aspectos medioambient&@lesesta forma, podrian promoverse
empresas competitivas sostenibles. (b) La encueatzada en junio del 2011, muestra
que el grado de capacitacion de los conductoresadelYPE maderera del Parque
Industrial de Villa El Salvador es baja. El gradoapacién es mayor en los conductores
de la pequefia empresa que en la microempresgynnegpalmente en temas productivos.
Solo el 34.8% de los conductores de las microeraprgsl 44.4% de los conductores de
pequefias empresas recibieron algun tipo de capiacita

Concuerdo con el autor cuando indica que el disdBoun programa de
capacitacion debe tomar en cuenta las necesidadedizar una seleccion rigurosa de los
proveedores del servicio mas adecuado y que ebtosid una politica de capacitacion que

mejore el desempefio de quienes son beneficiadoporEsllo que se eligio la presente
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investigacion por el aporte tedrico y metodologicms los resultados se comparan en la

discusion de mi investigacion

1.3 Teorias relacionadas al tema
Variable 1.Gestion de capacitacion
Segun Bohlander, Morris y Snell (2017) sobre lati@esle capacitacion:

Las empresas se han dado cuenta de que los trategado solo necesitan
knowknow (conocimiento practico) operativo si no geepertise(conocimiento

experto) superior en el trabajo conocimiento sabrapetitividad, la industria y las
tendencias tecnoldgicas y capacidad para apremdéroha continua y utilizar la

informacion nueva. (p.262)

A pesar de las multiples y profundas carenciaslg®mue se ven sometidas las
instituciones publicas, estas no se han orientaddesarrollar las variadas herramientas
que la gestion de capacitacion les puede ofreaegug solo tiene la percepcion de que una
adecuada gestién de capacitacion involucra ofriecenayor cantidad de conocimientos
gue otorguen al trabajador un camino en la ejeaud@sus labores, sin embargo; en estos
tiempos la eficiencia se conduce en diversos casnipie renuevan las capacidades frente
a los retos que generan las necesidades socialegce, estamos involucrados en una
secuencia de cambios que trasladan necesidadettesng estos se debe reflejar en
nuevas estrategias y nuevos campos de analisisugséros trabajadores deben de tener en

cuenta para enfrentar los nuevos retos que el mveneéaperimentando.

La capacitacion es considerada un instrumento ta@uad, las personas logran
ampliar sus conocimientos, para que de esta mgnexdan colaborar con las metas

planteadas en sus lugares de trabajo (Chiaver@@).2

La capacitacion en una empresa surge a raiz deexjggen carencias que no
permiten el cumplimiento de metas por parte deetopleados, por ello se les debe brindar
las herramientas necesarias para actualizar sosiouentos (Pain, 1989).
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La capacitacion en una empresa debe ser una fameduwtacion a los empleados,
con lo cual, se debe fomentar que los trabajadesentan identificados con la empresa,
basandose en los valores que caracterizan a laesapgPorque si solo se considera la
capacitacion como un aprendizaje intelectual, nessaria desarrollando la creatividad de

los empleados (Siliceo, 2004).

En virtud de los dicho anteriormente, la capaaditacbrinda al trabajador la
oportunidad, mas alla que de resolver el problemlaporar con los objetivos trazados en
sus lugares de trabajo a través de un instrumergorgieva un mecanismo de depuracion
frente a los conflictos constantes, conflictos @mebuena cuenta son generacionales o
incluso circunstanciales; esta explicacion desmiénidea de que la capacitacion solo sea
un proceso de transmision de informacion y/o canamitos a los trabajadores, si no se
trata de ilustrar a través de la capacitacion wtg®so natural de cambio y mejora de la
estructura institucional y de su existo frentesarlacesidades sociales, ya que hablamos de
una mejor productividad laboral que viene de unomdgsempenfio laboral. Sabiendo que
hablamos de instituciones publicas y no de labpriesadas, la necesidad de que exista un
compromiso por parte de la institucion asi comdogdetrabajadores es uno de los tantos
proyectos en los que debe sumergirse la capaaitaesddecir; no solo trabajando bien se
puede conseguir una mejora, si no; que es el campoocon €l deber institucional lo que

conlleva a alcanzar el éxito (Chiavenato, 2008).

Existen diversos procesos o niveles que para podear el objetivo final o el
éxito de una capacitacion, hay un proceso queas®ll proceso de diez pasos, en el cual
primero se tienen que establecer las necesidadeapdeitacion, segundo, se tienen que
determinar los objetivos, tercero se deben estables contenidos que se desarrollaran
durante la capacitacion, cuarto, se deben determinénes seran los participantes, quinto,
se debe elegir el plan de trabajo mas adecuadty, s&x debe elegir la infraestructura
idonea, séptimo, se debe seleccionar correctaneerites entrenadores o educadores,
octavo, se debe elegir todo el material necesaia @l desarrollo de este, noveno, se debe
coordinar de qué manera se desarrollara la capixitay décimo, se debe evaluar la
capacitacion después de su desarrollo, al cungaiiret Gltimo paso podernos evaluar si se
cumplié el objetivo de la capacitacion (Kirkpakid999).
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Dimensiones de gestion de capacitacion

Dimension 1: Evaluacién de las necesidades

Si bien es cierto que para alcanzar el objetivdadénstitucion publica, es necesario
desarrollar una correcta gestion de capacitaci@ngusolo genere informacion sino que
también se ocupe de los criterios mas adecuados oo correcta actualizacion, junto
con una gestion que logre darles un sentido delpommiso institucional profundo que
desemboque en un compromiso social; antes de ¢oahehcionado es importante conocer
el terreno, es decir evaluar las necesidades deadlogjadores al momento de desempefar
sus funciones, pues una correcta capacitacionuokelsr de utilidad para el trabajador
para que estos puedan cumplir con total comodidadbuen desempefio laboral
(Bohlander, Morris y Snell, 2017).

En este sentido es importante profundizar en larorgcion de la institucion y
encontrar la capacitacion idonea que comprendato tanla institucion como a sus
deficiencias para poderlas superar, consecuentemest importante conocer las
ocupaciones de cada trabajador de este modo pealeaey determinar de qué forma este
puede cumplir con las expectativas de la institugida sociedad, ya que estas deben de ir
de la mano con los objetivos de la institucion é@bnato, 2002).

Es importante individualizar a cada trabajador puesie existe la posibilidad de
que cada uno segun sus funciones laborales memgaminadas capacitaciones
enfocadas en las necesidades de cada individuopgree otros resulte innecesario.
Asimismo, este analisis debe verse contrastaddaceficiencia del trabajador, pues hay
que tener en cuenta dos aristas importantes emaisia de la individualidad del
trabajador, tal que una capacitacion puede serfiber®® para un desempefio deficiente
pero este no tendrda ningun utilidad si existenofast motivacionales por parte del
trabajador.

Estas evaluaciones institucionales deben ser pemtestoda vez que la busqueda
de objetivos y resultados pueden encontrarse edil@ssos estatus, organizacionales en
una institucion, digase; desde el mas alto funcionkasta el mas pequefio, pues la
deficiencias que puedan evocar cambios estratégiocodeben tener restricciones ni sobre

entendimientos.
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Andlisis de las organizaciones:

Principalmente se debe hacer una evaluacién a danmaciéon de la empresa, para
determinar qué tipo de capacitacion es la mas adecypara los empleados, pues
conociendo a su empresa por dentro, les sera miasrigontrar alguna deficiencia que no

les permita alcanzar las metas planteadas (BohaMaeris y Snell, 2017).

En este aspecto es importante tener en cuentascEmtornos a la que la institucion
debe estar sujeta, es decir; no solo tenemos dplar e sus objetivos o de la mision a la
gue estan sujetos, ni tampoco de la distribuciémedersos y competencias, sino, que
también debemos enfocarnos en el aspecto sociaeamm@ tecnoldgico, Ya que con su
adecuado analisis podremos determinar cuales sdreteamientas de las que debe valerse
una adecuada capacitacion como: plan estratégicomo encontrar de esta manera el

camino adecuado para la institucion (Chiavenat120

Este andlisis organizacional permite entenderlévaacia que se le esta dando a la
capacitacion, ya que en este campo se evallandagigaciones, la energia laboral, la
eficiencia de la organizacion, asi como su propitbiante, evaluando la utilidad de la
capacitacion y comprarla con las demas estrategigs busquen alcanzar el éxito

institucional.

Esta, nos permite establecer lo que se busca yhajpl@mos de que la capacitacion
es la herramienta idénea para brindar conocimierlabilidades, competencias que

formen a un trabajador que a su vez colabore cérit@ institucional.

Andlisis de las tareas:

El segundo paso en la evaluacién de las necesidadapacitacion es el analisis de las
tareas, e cual implica revisar la descripcion y dapecificaciones de los puestos para
identificar las actividades que se deben desempesty implica hacer una descripcion

especifica de un puesto, a fin de poder identifeactividad que desempenia el trabajador
asi como los conocimientos y habilidades que segiebe tener junto a las capacidades

entre otros atributos necesario (Bohlander, Mgri&nell, 2017).
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Por medio del analisis de las tareas estableceassdrencias en cuento a los
trabajadores que inician sus funciones como tad def otorgarles una capacitacion idonea
que le otorgue cualidades suficientes para cureplisus labores. Estos se omiten cuando
hablamos de los trabajadores con mayor tiempo Kécgeya que se trata de destrezas
basicas y necesarias para dar una continuidaccankseguido por la institucion (Dessler,
2001).

Andlisis de las personas:

Segun Bohlander, Morris y Snell (2017), indica gaEandlisis de las personas implica
determinar cuales empleados requieren capacitycodrdles no. Esta investigacion ayuda
a la organizacion a evitar el error de enviar asods empleados a capacitacion cuando

algunos no lo necesitan” (p.268).

En este punto la institucidon deberd buscar sabguién capacitar y quien esta
exento de determinada capacitacion, en esta igeegin se pretende ayudar a evitar una
conglomeracion innecesaria y asistente a determimcagacitacion que a buena cuenta
suele entorpecer el objetivo de la misma, es porgege por eso con una seleccion
adecuada se puede conocer las capacidades denmasie los trabajadores para que se
pueda idear una capacitacion enfocada en las @efiais que implementen mejoras y que
observe constantemente el potencial a través ddisende sus propias carencias. Al
estudiar este desempefio podemos analizar indivdudé a cada trabajador, sin embargo;
no por esto se debe asumir que se ha identifiGadausa de la deficiencia, que si se trata
de dilemas en cuanto a la habilidad, la capaciaciudnple con su objetivo, pero si se trata
de condiciones distintas o que estan fuera defalodé¢l trabajador el solo hecho de poder
concebir dicha percepcion ayuda a cubrir las defgias siendo este el primer paso de

toda la gestion de capacitacion.

Asi mismo, es importante conocer las formas entougia capacitacion y que este
se digiera de la forma mas adecuada consiguiendolocsuperar la deficiencia, sino que
también interesar e involucrar al trabajador ee @ist esto acompafiado de un analisis
individual de desempefio posibilita a la instituci@mer la informacién necesaria para
establecer competencias que nivelen el desempestatas y/o estandar que esta exige

para alcanzar el éxito (Garcia, 2011).
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Dimension 2: Disefio de la programacién de capaciten

La capacitacion es considerada en muchas ocasiongssto y no se le ve como una
inversion. Aun no se ha cambiado esa manera dapenges se piensa mas en lo que se
va a gastar y no en los beneficios que una capauitpuede traer para una organizacion.
Dentro de todo este contexto es "importante qugesere una cultura en la cual, la
capacitacion sea considerada importante y de memhiaibucion para las organizaciones,
pues con ello se puede tener al personal actualizeaeh mucha motivacion y mas

comprometido con su trabajo” (Ahumada, 2010, p.32).

Para disefiar un adecuado programa de capacitaxiémpertante tener en cuenta
que dicha capacitacion presume alcanzar un objetemamente identificado. Asimismo,
cada trabajador debe presentar un claro interésenga acompafnado de la disponibilidad
e incluso las ganas de ser parte de esta. Tambi@gamos presente que estos deben venir
acompanfnados de ciertos principios para el aprejedyzque cada instructor cuente con las
caracteristicas necesarias (en cuanto a experigrmmaocimiento) (Bohlander, Morris y
Snell, 2017).

Una vez que se tiene presente cual es la formudasarrollar en cuento a la
capacitacion se tiene que elegir los métodos psrdiee se va buscar subsanar las
deficiencias o tan siquiera identificarlas para gunée esta necesidad de capacitacion se
pueda instaurar un programa eficiente, sistematizadconsecuente para cubrir las
carencias, para identificar el meollo de la deficia, para tener conocimiento el punto
estructural donde nace la problematica, reconoegramente la causa que conllevo a la
deficiencia, saber si esto es parte de un caresigraficativamente mayor, resolver el
problema individualmente o conjugarlo con otrasiailmficias que busquen la misma
solucion eficiente. Entender si esta carencia tignaivel de urgencia privilegiado o en su
defecto entender su nivel de relevancia con regpetds demas deficiencias, reconocer si
estas carencias se sitlan constantemente en gqiotiense trata de una circunstancia
pasajera, saber definir el tiempo que se tiene pacgér determinada capacitacion y
finalmente, saber quiénes seran las personas dadicpara realizar dicha capacitacion
(Chiavenato, 2011).
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Es importante toda vez que se busque alcanzar ueia mspecifica, en
consecuencia se debe desarrollar un programa reécie integral que cubra las

necesidades y retos planteados en la capacitaCloavenato, 2009).

Objetivos instruccionales:

Tras un reconocimiento de la organizacién dedasibnes laborales y de cada trabajador
la institucién a través de su gerencia tendra oregén mas completa de las necesidades
consecuentes, para esto los objetivos instruc@smads sefalan las capacidades, asi como
los conocimientos con los que se podra contacamsd depurar todo aquello que exija una
modificacion (Bohlander, Morris y Snell, 2017).

Para programar una capacitacion, ésta debe estaddan las necesidades que
tiene organizacion, pues si se toma la capacitamémo algo obligatorio que deben hacer
las organizaciones para aumentar su productividshimente, éstas fracasan, es por ello
que la capacitacion debe ir ligada a los vaciossgueuedan encontrar y por los cuales no

se pueda cumplir los objetivos que se traza lanizgaion (Ahumada, 2010).

Disponibilidad del capacitado:

Esta etapa es la segunda de un proceso de cajpagitaonsiste en planificar las
actividades a realizar la capacitacion, la capeiditadebe tener una meta trazada antes de
realizarse, pues se debe saber qué es lo que e @ainseguir con ésta (Chiavenato,
2008).

Cuando hablamos de la disposicion de un trabajaétemos entender que se trata
de saber si sus recursos individuales entendidoocem experiencia laboral y sus
conocimientos adquiridos han tenido como resultikarrollar cualidades receptivas que
faciliten la capacitacion en virtud de una mejorteadimiento es decir, saber Ssi
previamente han cubierto las necesidades basicgasrpsponder adecuadamente a las
capacitaciones futuras, para llegar a este purtralehjador debe reconocer la importancia
de la capacitacion asi como entender las recuaent@borales en cuanto a las
consecuencias de no haber ha sido parte de dighecitacion incluso esto se debe

entender como el contenido y/o la utilidad de lgacitacion para el trabajador, ya que si la
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institucion se enfoca en brindar una capacitacidacaada se pueden desarrollar en
consecuencia un entorno idoneo para el aprendeaj@ander, Morris y Snell, 2017).

Para mejorar el conocimiento, se debe incremeatardctica. Si solo existe un
enfoque ligado a la teoria, si se adquieren corienios, pero si a esto se le incluye la
practica, se adquiere un nivel mayor de aprend{zdies, 2005).

Es sabido que los trabajadores encuentran motivdogite a las oportunidades
que le brinda los resultado de una adecuada capieit ya que al desarrollar sus
habilidades no solo perfeccionan sus funcionas sjue se trata de avanzar en un camino
individual-profesional, es decir; el impetu deb@gdor nace de interés de progreso y estas
metas intrinsecas adquieren importancia en suseraafr entendiendo, claro que
individualmente esto decrece frente a trabajadooesmas afios de labor o con aquellos
que se acercan a su retiro (Bohlander, Morris YIS 7).

Principio de aprendizaje

Tenemos que entender que en un criterio natursteenn diferencia entre la instituciéon y
los trabajadores, sin embargo; son las capacitesitas que vinculan a estos personajes
con el fin de establecer lazos de compromiso y alapetencia, que permitan innovar
desarrollar y adaptar las funciones laborales a dircunstancias individuales al
trabajador, cuando se consigue eso existen mabilpzaies de alcanzar la eficiencia y
cumplir con las metas trazadas (Bohlander, Morsigll, 2017).

Es necesario que al transmitir nuevos conocimiedtmante una capacitacion, se
debe emplear informacién teodrica, pero a su veetipegg pues mediante la practica es mas

facil aprender lo tedrico (Alles, 2005).

Dimension 3: Implementacion del programa de capaa@acion

Hay técnicas de capacitacion, en cuanto al uscerdebtar orientadas al contenido de la
capacitacion, al proceso, es decir la forma enuka vp a desarrollar el contenido de la
capacitacion, y un mixto, en el que se combinanantontenido y proceso; en cuanto al
tiempo, antes de ingresar a la empresa, la formguense da a conocer la empresa, en

cuanto a su manejo y servicios que se ofrecenspuds de ingresar a la empresa, es decir
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la capacitacion cuando ya se encuentran ubicadesséareas de trabajo; y por ultimo en
cuanto al sitio de trabajo, es decir, una capadéitaen el sitio de trabajo y otro fuera del
sitio de trabajo (Chiavenato, 2002).

Debemos involucrarnos en la capacitacion al puatpatier disefiar o implementar
el método idoneo ya que se trata de cerrar unloirojo y consecuente de estrategias para
superar deficiencias y alcanzar objetivo ya queteri una gran diversidad de métodos,
pero de ellos solo uno debe ser el seleccionadiemificado como “adecuado” para la
capacitacion, para evaluar el método ya sea deafénmediata o secuencial, ya sea de
forma dréstica o pasiva para ello existen diversésodos tales como: las conferencias,
reuniones, de dialogo simétrico o conferencias rmédes aprovechando recursos
tecnoldgicos (el internet), pero la capacitacionmas alla y busca ser acompafnada de
métodos cada vez mas practicos ya sea a travésndéasones, o de capacitaciones
instruidas en el mismo puesto de trabajo, peroam@og en cuenta que todo esto debe ser
parte de una camino que pretende alcanzar un \aigeyi la individualizacion de cada
trabajador, esto debe ser adecuado para capaeramtgs, como ara los que no son parte

de cargos gerenciales (Bohlander, Morris y Snéll,72.

Esta es la tercera etapa del proceso de capaditad€id esta etapa se pone en
marcha un método de capacitacion, de los muchosxjgeen, asi como también existe

tecnologia que ayuda a un mejor aprendizaje (A%@85).

Existe un proceso llamado Espiral creciente, ctm&na adquirir e incrementar de
forma progresiva conocimientos y competencias, daemanera innata poseen las
personas, para que de esta manera se desempeiiamee eficiente en su puesto de
trabajo (Alles, 2005).

Capacitacion en el puesto de trabajo:

Es comUn en nuestros tiempos recurrir a este métddrmal de capacitacion, ya que
suele ser una de las més eficientes entendiendbemacla ventaja de alcanzar experiencia
en la habitualidad de las funciones habituales mbtén brinda la oportunidad de
establecer lazos entre el capacitador que a bummacviene a ser un supervisor o gerente

que permite dar un primer plano en cuento a lostivojs alcanzados y a las propuestas de
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desarrollo, sin embargo es esta naturaleza infoarge presenta carencias en cuento a su
implementacion. Por lo que se recomienda establpoeviamente los medios y los
objetivos (Bohlander, Morris y Snell, 2017).

Capacitacion fuera de trabajo:

Es comun que para desarrollar un adecuado progdantapacitacion se tenga un lugar
fuera del trabajo, este se relaciones de formadowi y busca completar y acompafar la
capacitacion dentro del trabajo, esto lo que bwescéiberar al trabajador de la presion

inmediata, alejandolo del ambiente laboral, alcadaasu nivel maximo de concentracion

y atencion, para que esto conlleve a que el trdbajadquiera de forma completa el

conocimiento las técnicas, es decir, que el mételodicha capacitacion alcance su

objetivo en un cien por ciento, todo esto se casgpr ejemplo, en las aulas o en lugares
aislados para exposiciones, en conferencia disefjzata alcanzar el inter y compromiso

de los trabajadores, en seminarios y/o talleres ltpgan al trabajador participe del

desarrollo de sus capacidades y plenos uso de patassus funciones labores, de
escenarios y talleres que involucren al trabajadame alcanzar los objetivos de la

capacitacion, institucionalmente podemos hablartieulos cinematograficos, de recursos
expositivos como transparencias o de proyecciaglegisivas que alcancen a desarrollar

los fines la capacitacion (Chiavenato, 2011).

Dimension 4: Evaluacién de la programacion de cap#acion

Existen cuatro clases de cambios de comportamigntiavés de una capacitacion, el
primero la transmision de informaciones, viene ral@encrementacion del conocimiento
de los empleados que asisten a una capacitaciogqueleconozcan el funcionamiento
integral de la empresa; el segundo es el desamlellbabilidades, con lo cual se busca
optimizar las habilidades de los empleados, pae dpi esta manera puedan tener las
herramientas para desarrollarse en su area dejotraddatercero es el desarrollo de
actitudes, aqui se trata de cambiar el comportamiéel empleado, haciendo que todas
sus actitudes sean positivas; y el ultimo, el deflarde conceptos, aqui se trata de generar

ideas para apoyar a los empleados (Chiavenato).2002
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Para saber si se pudo cumplir con la meta traz&davés de la capacitacion y para
saber si el método fue exitoso, se debe tener @mta&wna serie de criterios iniciales con

los que se pretende evaluar el resultado.

Entender la reaccion tanto positiva o negativanesde ellas, por otro lado se debe
dilucidar el contenido que quedo con cada uno ddrlbajadores ya que, mas alla de lo
gue piensen es importante reconocer si se aprealdi®o a través de pruebas de
conocimiento y de habilidades. Por otra parte ekfactor del comportamiento esto de
forma mas precisa, se puede evaluar a través ttedtses y de la observacion de los
participantes en sus puestos regulares o a travémnlevistas a sus gerentes sobre el
progreso o incluso a través de evaluaciones deges®. Finalmente esta el resultado
gue puede evaluarse de forma natural y precisavadrde la evaluacion de sus funciones,
como se puede algunos son faciles de realizarog gtoco mas complicados pero darle
importancia proporciona informacion valiosa soldréxéto de la capacitacion y usarlas en
su totalidad puede permitir identificar plenameiate deficiencias para poder generar los

cambios o la continuidad de dichas capacitacioBeklénder, Morris y Snell, 2017).

Reacciones:

Cuando hablamos de la reaccion debemos entendseduata de la precision inmediata y
de evaluar el nivel de satisfaccion que cada paatite tuvo respecto al método en su
experiencia de la capacitacién (Chiavenato, 2011).

Aprendizaje:

Aqui se trata de evaluar las habilidades y conamitos y como estos afectan su
comportamiento es decir la capacitacion tiene coesaltado una simulacién y/o cambio
del que se busca analizar su énfasis para recorgcarecanismo como adecuado,
convengamos en que los trabajadores adquieren sitermamientas que mejoran su

desarrollo teniendo como consecuencia el éxit@ diestitucion (Chiavenato, 2011).

Se debe medir de qué manera han reaccionado Idgigmrtes de una
capacitacion, como a raiz de ello ha cambiado titudode la persona que asistio a una
capacitacion, como se empieza a desenvolver datdrcsu area de trabajo, a los
conocimientos que adquirié asistiendo a la capzoitay sobre todo, a como aplica todo lo
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aprendido de manera que cumple con los objetivagatios dentro de la empresa
(Ahumada, 2010).

Comportamiento

Aqui hablamos de los medios que tienen para apl@ajue aprendieron, ya que al
conseguir este aprendizaje se debe analizar scaeidin, a través de la adaptacion de
nuevas caracteristicas actitudinales que cambiaesarrollo laboral, estos cambios deben
ser estudiados a través de métodos adecuados iqgerbiuna imagen clara de dicho
cambio, si estos cambios no se presentan Unicansentefleja la infuncionalidad del
método de capacitacion o la ineficiencia de un @@ frente a las carencias de la
institucion, sin embargo; para el éxito del candwaductuales debe de tener en cuenta que
incluso debe existir un ambiente adecuado que jmiexle ser orquestado por la propia

gerencia con la finalidad de brindar un entorno spipreste al cambio (Chiavenato, 2011).

Resultado:
Aqui hablamos de un resultado inmediato en cuanta atilidad del programa para
alcanzar el objetivo de ello se debe entender quistee una inversion que
consecuentemente pretende alcanzar una adecuadiac@dm de calidad (Chiavenato,
2011).

A su vez, se debe evaluar el resultado obtenidgolue una capacitacion, si el
costo de ésta beneficid de alguna manera la priedlad de la empresa que la realizd, es
decir, evaluar si valio la pena invertir tiempoetim (Ahumada, 2010).

Variable 2. Competencia laboral

En el dia a dia, el cliente que requiere de algémvigo, busca al profesional mas
competente para que le puede resolver el problameasg le haya presentado (Bunk,
1994). Al respecto, segun Chavez (2002), "La coemméd laboral es un conjunto de

habilidades que permite desarrollar los conocineadquiridos” (p.61).

Hay una diversidad de definiciones para lo coneatei a competencia laboral,
pero la mas comun es en la que se dice que la ¢tengee laboral es la forma en la que se

lleva a cabo una tarea en el entorno laboral deeraagxitosa (Ludeiia, 2004).
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Los seres humanos como seres razonables tenemdmsncaracteristicas como
“formas de comportamiento o de pensar, que gemaratliferentes situaciones y duran por
un largo periodo de tiempo” y sean estos adquiridiosmatos son factores en el desarrollo

de la competencia laboral (Alles, 2005, p. 59).

La competencia laboral es la edificacion de unigimero de conocimientos que les
son utiles a los empleados de una empresa, padasampefo en su trabajo (Preciado,
2006).

Una gestién por competencias es un hecho concoet@lccual un sin nimero de
personas pueden demostrar tener similitudes endaappecta a su perfil, sin embargo sus
actitudes pueden ser muy diferentes. Es precisanedios lo que los hace diferentes unos
de otros (Sanchez, 2012).

La competencia es una mezcla de conocimientosljdedes y actitudes propias de
un empleado, con los cuales logra desempefiar deranproductiva su labor en su area de

trabajo (Irigoin y Vargas, 2002).

Las competencias laborales hacen que los emplsadgisntan compenetrados con
su trabajo y por ende con la empresa, hacen guevakeicren con los objetivos trazados
(Chavez y Garcia, 2003).

Las competencias son innatas de cada personar eigpque el desenvolvimiento
laboral de cada persona es distinto a otra. Alguiesen competencias asertivas, las
cuales les permiten laborar de manera positivauearea laboral, sin embargo hay otras
personas que no pueden lograr ellos, ya que lapatemcias son individuales, por ende no
existe un empleado con la mismas competenciastquéSanchez, 2012).

Conforme ha ido evolucionando el ambito laborad, deganizaciones se han visto
en la necesidad de reforzar las competencias srddacada persona, ya que de esta
manera se podria incrementar la productividad dem&mas. Las organizaciones han

empleado diversos métodos existentes para reftagatompetencias de sus empleados,
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pues asi podrian convertirse en una competencexakdencia para otras organizaciones
(Sanchez, 2012).

Existen tres modelos de competencia, uno es, lduobista, nacio en USA, este
modelo selecciona a los gerentes y empleados npEces para que esto sirva como
motivacion para los demas empleados; el segunds escional, nacié en Inglaterra y
consiste en utilizar las normas que imponen lasresag para desarrollar el desempefio de
los empleados; el tercero es la Constructiva, naibrancia, en este modelo se selecciona
a los empleados con menos cualidades que los dgmeésto que, en este modelos se
desarrollan las competencias mediante sesiongzreiedizaje (Ludeia, 2004).

Hay cinco niveles de competencia laboral; el prores el obrero aprendiz, en este
nivel las tareas a realizar son casi siempre lasnas; el segundo es el obrero calificado,
en este nivel se aplican los conocimientos paréizaealas tareas encomendadas, a
diferencia del obrero aprendiz, en este nivel noepéen las tareas; el tercer nivel es el
técnico, este nivel es parecido al del obreroicalio, solo que con mayor responsabilidad
y hasta incluso podria llegar a ser supervisor tdes empleados; el cuarto nivel es el
profesional, en el cual el empleado desempefiaaba mas comprometida, pero menos
rutinaria; y por ultimo, el quinto nivel es el Gete profesional directivo, en este nivel se
requieren actividades mas complejas, existe ungaitdo de responsabilidad y autonomia
(Ludefia, 2004).

Dimensiones de competencia laboral

Dimension 1: Competencia Técnica

Al conjunto de destrezas, habilidades y conocimigpte empleado de una empresa aplica
al momento de desempefiarse en su area de trakaje, lmma competencia laboral
(Chéavez, 2002).

Esta competencia es en la que el empleado demiept@parado que se encuentra
para realizar su labor en su area de trabajo, perex que puede ser desempefiando sus
labores (Ludefia, 2004).
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Segun Ahumada (2010), "Dentro de un mundo globddizdonde cada vez existe
mayor competitividad, y por ende, se exige mayaciezfcia y productividad de las
personas, surge un enfoque que se basa en lasteogipe propias de cada persona o que

pueden desarrollarse para una mayor productivigad3).

Para desarrollar las competencias y conocimienwosurth persona de manera
eficiente, lo principal no es el método que sezatjl sino la disposicion que tienen las
personas para cambiar su comportamiento en sudéré@bajo o mejora estas acciones.
Pues por mas deficiente que pueda parecer un méwdprendizaje, si hay la disposicion
por parte del empleado, los cambios favorableseflejaran en los resultados (Alles,
2005).

Una persona competente no solo se define por lagredas, habilidades y
conocimientos que posea, a esto se le debe sunsabet resolver problemas que se le
puedan presentar, de manera eficiente, a su vez slEgbuna persona que comparta sus
conocimientos con sus compaferos de trabajo, psguntos puedan lograr un mejor

desempenio laboral y asi cumplir con las metaslestdhs (Bunk, 1994).

Segun Chavarria (2012), refiere que "La competetétaica viene del término
“saber” esto significa que el profesional que ocopae encuentra en un determinado
puesto de trabajo es un experto en el desarrollesdefuncion o desempefiando dichas
tareas o actividades" (p.18).

Se puede decir que las diversas habilidades quatparque una persona realice su
trabajo aplicando sus conocimientos, se le llam@apetencia técnica, es decir, aqui
encontramos lo que la persona sabe hacer y deogué fo desarrolla o aplica. (Chavez,
2012)

La competencia técnica esta netamente basada eoniportamiento que tiene una
persona en su area de trabajo", en como utilizanlesanismos necesarios para ser una
persona eficiente y con altos indices de prodwkivi dentro de una organizacion.
(Cojultn, 2011, p.15)
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Dimension 2: Competencia Metodologica

Conforme ha ido avanzando la tecnologia, ha idopticlndose el desenvolvimiento de
las empresas dentro de su entorno, quedando eidadenque muchas veces se debe a
ciertas caracteristicas y habilidades que posegtmas de sus empleados y otros no

(Jaraba, Romero y Vargas, 2005).

En esta competencia el empleado realiza su tralgajpanera adecuada, siguiendo
el procedimiento adecuado, siendo proactivo, atiel@lose a los acontecimientos que

pudieran suceder dentro de su area de trabajo filay@604).

Existen algunas herramientas, con las cuales ési@ésgrar un avance positivo en
las capacidades de los empleados, desde sus comaoisnintelectuales, como también las

actitudes que muestre en su area laboral (Alle€35)20

Las competencias laborales serian caracteristicagiag de cada trabajador,
conocimientos, valores, actitudes frente a situeesgo dificiles, y es que, éstas
caracteristicas son las que influyen en el desempefiun empleado al momento de

realizar su trabajo (Hooghiemstra, 1992).

En esta competencia se hace énfasis en la palaab&r hacer”, y ello refiere a
saber aplicar los conocimientos en ciertas situ@siopropias del trabajo o labores
realizadas, es decir realizar procedimientos ctose@decuados en la resolucion de
problemas presentados en el dia dia laboral, y samsferir ello hacia situaciones nuevas

que se puedan presentar, innovar estos procedoni@Bthevarria, 2002).

Dimension3: Competencia Social

La competencia social es la “capacidad que tieasnpersonas de interactuar” con sus
comparneros del trabajo de manera cordial y adequa@aun buen desempefio en equipo,
para que de esa manera cumplan equitativamentabjesvos establecidos (Bunk, 1994,
p.11).
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Esta competencia refiere en concreto a como pleamo se relaciona de manera
positiva con sus compaferos de trabajo o su entiamaral, es el aspecto social del
individuo (Ludefia, 2004).

La competencia social vendria a ser la capacidad tognen las personas de
relacionarse sin problemas con otras personas,ugadg esta manera tiene mayores
posibilidades de ser contratado, pues seria sefigli€l no tiene inconvenientes de trabajar

en equipo (Coque, J. y Pérez, E., 2000).

La competencia social estd relacionada con “saber s decir tener claras
nuestras convicciones, tener una imagen realisteogetros mismo en cuento a nuestros
ideales, para superar frustraciones, en pocasrpalabser humano correcto y transparente
es el que es consecuente, con sus actos e iddws/éta, 2002).

En esta dimensién, el empleado es voluntario, dakata capacidad de colaborar
por su propia iniciativa, esta presto a resolvergdmblemas que puedan suceder dentro de

su ambiente laboral (Sanchez, 2012).

La competencia social esta ligada al como se miada persona en su ambiente de
trabajo, como se desenvuelve frente a sus compmaidertrabajo, a su manera de trabajar

en equipo, a qué tan lider puede llegar a seraléetsu entorno laboral (Chavez, 2012).

Dimension 4: Competencia Participativa
La "competencia participativa es la capacidad geeeh las personas de trabajar
organizadamente", ya sea aceptando la organizacayganizando por ellos mismos todo

lo concerniente a su trabajo (Bunk, 1994, p.11).

La competencia participativa estd relacionada @ncdnducta que tiene un
trabajador al momento de relacionarse con sus deardpafieros de trabajo (Echevarria,
V., Isus, S., Martinez, M. y Sarasola, L., 2008).

En esta competencia el empleado tiene la capadilparticipar en la organizacion
que conlleva realizar su trabajo, se involucratp@snente en todo aquello que lo oriente a

la mejoria de su productividad (Ludefia, 2004).
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La competencia participativa tiene relacion dirempa “saber estar”, esto quiere
decir que es estara acorde a la evolucion del meredoral, con predisposicion a nuevas
relaciones interpersonales, con comunicacion abigrpredispuesta hacia el préximo,
companero de trabajo, mostrar cooperacion conugloghumano, saber trabajar en equipo
(Echevarria, 2002).

Esta competencia estd comprendida por qué tan adatise encuentra una persona
para poder realizar su trabajo de manera voluntaste puede ser un factor interno o
externo, depende mucho de qué tipo de motivacidgatéa persona, pues puede sentirse
motivado al identificarse con la empresa o0 pordeeet como motivacion un incentivo

econdémico (Chavez, 2012).

1.4. Formulacién del problema
Problema general

¢, Qué relacion existe entre la gestion de capagitagi competencia laboral segun el
personal de Gerencia de Administracion Distritalad€orte Superior de Justicia de Lima,
20187

Problemas especificos:
Problema especifico 1
¢, Qué relacion existe entre la evaluacion de lassades yompetencia laboral segun el

personal de Gerencia de Administracion Distritaled€orte Superior de Justicia de Lird#18?

Problema especifico 2

¢, Qué relacion existe entre el disefio del prograenaagpacitacion yompetencia laboral
segun el personal de Gerencia de Administraciotrifaisde la Corte Superior de Justicia de Lima,
2018?

Problema especifico 3

¢, Qué relacion existe entre la implementacion dafjiama de capacitacidncgmpetencia
laboral segun el personal de Gerencia de AdmiwisinaDistrital de la Corte Superior de Justicia
de Lima,2018?
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Problema especifico 4

¢, Qué relacion existe entre la evaluacion del progrde capacitaciongompetencia laboral
segun el personal de Gerencia de Administraciotrifailsde la Corte Superior de Justicia de Lima,
2018?

1.5. Justificacion del estudio

Justificacion teorica

La investigacion se justifica tedricamente porquebas variables se sustentan en un
enfoque humanista y teorias que sustentas cadadeuas variables para la elaboracion del
instrumento de medicion; buscando conocer si exidseion entre las variables gestion de
capacitacion y competencia laboral, porque ambeablas buscan mejorar la gestion de

capacitacion con la finalidad de mejorar la compatelaboral en la institucion.

Asi también, porque permitird analizar el probleteainvestigacion recurriendo a
la revision de trabajos como, teorias y modelosilaies, que se realizaron con
anterioridad, dichos conocimientos permitirdn eqgliy conocer las variables y las

dimensiones de Gestion de capacitacion y Desamellcompetencia laboral.

Asimismo, la presente investigacion aportard admunidad cientifica con la
elaboracion de un nuevo instrumento de mediciomlaab y con estudio de confiabilidad,
destinado a la identificacion de competencias kEber en base a las dimensiones
desarrolladas por G. Bunk (1994).

Cabe resaltar que las competencias son las hadesdpara armonizar y utilizar
conocimientos y destrezas para resolver y domiitaacsones profesionales y obtener
resultados esperados. Asimismo, son capacidades,reanductas observables y medibles
las cuales de conformidad a determinadas estrgbeigiden ser modificadas, mejoradas y
desarrolladas. De otro lado las competencias tisnesrigen en diversas fuentes, como la

formacion, el aprendizaje, la experiencia en pusedotrabajo y la experiencia de vida.

Justificacion préactica
La investigacion se justifica practicamente por quediante los niveles de la gestion de

capacitacion se van a conocer el estado de dichabley asi también los niveles de la
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variable competencia laboral, para que en un fiaizwo se puedan presentar propuestas
de mejor, asimismo, determinar si la variable gestle capacitacion se relaciona con la
variable competencia laboral segun el personal etergia de Administracion Distrital de
la Corte Superior de justicia de Lima, y asi losogaobtenidos sirvan para que la
institucion puedan tomar mejores decisiones copease a la capacitacion y a las

dimensiones en consideracién para un futuro bugrntaelo en la institucion.

Justificacion metodoldgica

La investigacion se justific6 metodolégicamente gloobjetivo es determinar el grado de
correlacion que existe en una y otra variable. Asim, se utilizaron instrumentos de
medicion para ambas variables las cuales se basarlas dimensiones de cada una de las
variables, dichos instrumentos fueron sometidoslidez de contenido por medio de juico
de expertos Yy fiabilidad los cuales indicaron cueeihstrumentos son fiables, asi también
estos resultados obtenidos mediante un analisdaties estadisticos nos va a permitir la
percepcion del nivel de gestion de la capacitagi@h nivel de competencia laboral del

personal de gerencia de administracion distritdadeSJLI 2018 .

Justificacion legal
Se tomara en cuenta la Ley N° 30220, Ley Univeaiait&€apitulo V, articulos 43y 45 y el
Reglamento de sustentacion de tesis de la escaeRosigrado de la Universidad César

Vallejo.

El Peruano (2014) indico “Maestrias de Investiga@@cadémicas: Son estudios
de caracter académico basados en la investigacipnGrado de Maestro: requiere haber
obtenido el grado de Bachiller, la elaboracion da tesis o trabajo de investigacion en la

especialidad respectiva [...]" (p. 7).

1.6. Hipotesis

Hipotesis general:

Existe relacion entre la gestion de capacitaciden gompetencia laboral segun el personal
de Gerencia de Administracion Distrital de la Catiperior de Justicia de Lima, 2018.
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Hipoétesis especificas:

Hipoétesis especifica 1

Existe relacion significativa en la evaluacion de hecesidades y la competencia laboral
segun el personal de Gerencia de Administraciotri@isde la Corte superior de Justicia
de Lima, 2018.

Hipotesis especifica 2

Existe relacion significativa en el disefio del pevga de capacitacion y la competencia
laboral segun el personal de Gerencia de AdmiwistnaDistrital de la Corte superior de
Justicia de Lima, 2018.

Hipotesis especifica 3
Existe relacion significativa en la implementacidal programa de capacitacion y la
competencia laboral segun el personal de Gererciddhinistracién Distrital de la Corte

superior de Justicia de Lima, 2018.

Hipoétesis especifica 4
Existe relacion significativa en la evaluacion dmlograma de capacitacion y la
competencia laboral segun el personal de Gererckddhinistracion Distrital de la Corte

superior de Justicia de Lima, 2018.

1.7. Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion entre la gestibn de capeaiditay competencia laboral segun el
personal de Gerencia de Administracion Distritalal€orte superior de Justicia de Lima,
2018.

Objetivos especificos:

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion que existe en la evaluaaénlas necesidades y competencia
laboral segun el personal de Gerencia de AdmigisinaDistrital de la Corte superior de
Justicia de Lima, 2018.
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Objetivo especifico 2

Determinar la relacién que existe en el disefiqpdejrama de capacitacion y competencia
laboral segun el personal de Gerencia de AdmigisinaDistrital de la Corte superior de
Justicia de Lima, 2018.

Objetivo especifico 3
Determinar la relacion que existe en la implemedtadel programa de capacitacion y
competencia laboral segun el personal de Gererckddinistracion Distrital de la Corte

superior de Justicia de Lima, 2018.

Objetivo especifico 4

Determinar la relacion que existe en la evaluadi@h programa de capacitacion y
competencia laboral segun el personal de Gererciddhinistracién Distrital de la Corte
superior de Justicia de Lima, 2018.



. METODO
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2.1. Disefio de investigacion

Disefio

El disefio utilizado en la investigacion se refiateconjunto de pasos que se siguen en
forma sistematica para el logro de los objetivosadmvestigacion, por ello el disefio de
estudio es de tipo no experimental de corte trasal/g correlacional.

Los estudios no experimentales segun lo indicam&telez, Fernandez y Baptista
(2014) es cuando en la investigacibn no se manipinguna de las variables, no se
someten a tratamiento ni son sometidos a tallsesspnes o modulos para mejorar.

Se dice que son de corte transversal porque &ieimentos de medicién que se
aplican son en un solo momento tanto de la variggd#ion de capacitacion y competencia
laboral.

El diagrama del disefio correlacional, segun Sanghdzyes (2015, p.120).

01

02

Figura 1 Diagrama del disefio correlacional.

Donde:
M = Usuarios
0] = Gestion de capacitacion
0, = Competencia laboral
r = Relacion entre las variables

Es decir, que para la muestra seleccionada conétarpar el personal de Gerencia
de Administracion de la Corte Superior de Justigd.ima, se aplicaron los cuestionarios
para cada una de las variables: Gestién de capacitg competencia laboral y los datos
que se recolectan de la aplicacion seran procesamlomedio de la transformacion de

variables para luego realizar a estadistica dds@&ip inferencial.
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Tipo de investigacion

Finalidad.
Segun su finalidad la investigacion fue basicaseapecto Sierra (2008) indicé que este
tipo de investigacion solamente mejora el conoaitoiecientifico y sirve de base para

futuras investigaciones.

Enfoque.
En la investigacion se utilizo el enfoque cuantitatal respecto Hernandezernandez y
Baptista (2014) indicaron que se utiliza la recci@t de datos a través del instrumento de
medicion y luego se realiza la estadistica descaipé inferencial para luego tomar

decisiones respecto a las hipotesis planteadas.

Nivel.
El nivel, alcance o naturaleza de la investigadétermina el grado de profundidad en la
cual se realizé la investigacion; por lo que elehide investigacion es descriptivo y
correlacional: es descriptivo porque describe &aateristicas o comportamiento de cada
una de la variable y de sus dimensiones; es coibelporque determina el grado o fuerza
como ambas variables estan relacionadas (Hern&edalz, 2014).

Método.
Se utilizé el método hipotético, al respecto Bemralel afio 2010 indicd que este método
corresponde cuando se realiza una investigaciéneofogue cuantitativo en la cual se
inicia en la observacion, luego se plantean hipg&te® realiza la contrastacion de las
hipotesis, se llagan a conclusiones, se toman idees y luego se generalizan los

resultados a toda la poblacion.

2.2. Variables, operacionalizacion

Una variable es una caracteristica, atributo o ida@dl medible por medio de sus

dimensiones; su medicion es aplicado a seres husnabgetos, hechos o fenGmenos las
cuales en forma particular adquieren una valoragiéstan adquieren un significado para
la investigacion cientifica en caso de la invesii@ya adquiere valor cuando la variable
gestion de capacitacion se relaciona con la varietsnpetencia laboral (Hernandez; et al.,
2014).
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Definicién conceptual

Variable 1: Gestion de capacitacion

Segun Bohlander, Snell y Morris (2017), sobre gestie capacitacion sefialan que “A
menudo, el termino capacitacion se utiliza paranigs casi cualquier esfuerzo que inicia

una organizacion con el fin de fomentar el apreajdientre sus miembros” (p.262).

Asimismo, sefiala que la meta de la capacitaciomoasribuir a los objetivos

estratégicos generales de una organizacion. Paea peogramas de capacitacion
efectivos se recomienda que se desarrollen en disbematica. Este enfoque
consta de cuatro fases: 1) evaluacion de las miagkss, 2) disefio del programa, 3)

implementacion, 4) evaluacion (p.291).

Variable 2: Competencia laboral
Segun Bunk (1994) Sefiala que:

Posee competencia profesional quien dispone dedoecimientos, destrezas y
aptitudes necesarios para ejercer una profesidadepuesolver los problemas
profesionales de forma autbnoma vy flexible, y estgracitado para colaborar en su

entorno profesional y en la organizacion de trab@®)

Asimismo, sefiala que “se puede formas los sigesegtupos de cualificaciones:
cualificaciones técnicas, metodoldgicas, socialeanicipativas. Quien disponga de ellas

contara también con las competencias correspordiefp.10).

Definicion operacional

Variable 1: Gestion de capacitacion

La variable se mide en cuatro (04) dimensionesluae#n de las necesidades, disefio del
programa de capacitacion, implementacion del progrde capacitacion y evaluacion del

programa de capacitacion.

Variable 2: Competencia Laboral
La variable se mide en cuatro dimensiones: Competenécnica, Competencia

metodoldgica, Competencia social y Competenciagizetiva.
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Operacionalizacion de la variable gestion de capsgdn
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Dimensiones Indicadores

ftems

Escalas y
valores

Niveles
y rangos

Evaluacion de - Andlisis de la organizacion
- Andlisis de las tareas
las necesidades - Analisis de las personas

- Objetivos institucionales

- Disponibilidad de los
capacitados

- Principios de aprendizaje

Disefio del
programa de

capacitacion.

- Métodos en el puesto
- Métodos fuera del puesto
del programa de - Desarrollo gerencia

Implementacion

capacitacion

Evaluacion del - Reacciones
- Aprendizaje
programa de - Comportamiento
- Resultados

capacitacion

Escala ordinal

tipo Likert

P1, P2,
P3,
P4, P5,

Nunca= 1

Casi nunca 2

P6. P7, A veces=3

P8, P9,
P10, P11,

Siempre5

P12, P13
P14,
P15, P16,

P17, P18,
P19, P20,
P21, P22,
P23,

P24, P25

Casi siempred

De la variable

Deficiente [25 - 58]
Moderado [59 -92]
Eficiente [93 - 125]

Deficiente [6 — 13]
Moderado 14 — 22]
Eficiente [23 — 30]

Deficiente [6 — 13]
Moderado 14 — 22]
Eficiente [23 — 30]

Deficiente [6 — 13]
Moderado 14 — 22]
Eficiente [23 — 30]

Deficiente [7 — 16]
Moderado 17 — 26]
Eficiente [27 — 35]

Fuente:Elaboracién propia.
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Operacionalizacion de la variable competencia laior
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Dimensiones Indicadores items Escalas y Niveles
valores y rangos
De la variable
Escala ordinal  Deficiente [25 - 58]
Moderado [59 -92]
tipo Likert Eficiente [93 - 125]
Competencia Conocimiento P1, P2, o
técnica - Destrezas P3, P4, Deficiente [5 — 11]
- Aptitudes P5, P6, Moderado 12 — 18]
Eficiente [19 — 25]
Nunca= 1
- Procedimiento de
Competencia trabajo 5 ES,PP18O’ Casi nunca 2 Deficiente [6 — 13]
- Resolucién de b1l P12 Moderado 14 — 22]
Metodoldgica problemas ' - A veces=3 Eficiente [23 — 30]
- Experiencias
adquiridas Casi siempred
Siempre5
- Disposicién a A _
colaborar P13, P14, Deficiente [ — 11}
Competencia - Comportamiento P15, P16, I\E/If(_)c_lerad01192 _2158]
orientado al P17, P18, iciente [19 — 25]
social grupo
- Comunicacion
efectiva
- Capacidad de o
organizacion P19, P20, Deficiente [9 — 20]
Competencia - Capacidadde P21, P22, Moderado [21 33]
S decision P23, Eficiente [34 — 45]
participativa - Capacidad de P24, P25

responsabilidad

Fuente:Elaboracién propia.
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2.3. Poblacion y muestra

Poblacion

Segun Kerlinger y Lee (2002) indicé que la poblacdta conformada por la agrupacion
de elementos con caracteristicas semejantes y lsegestablecen los criterios para su
estudio; en la investigacién la poblacion de estedituvo conformada por 120 servidores
de la Corte superior de Justicia de Lima.

Tabla 3

Distribucién de la poblacion

Personal de Gerencia de Administracion

de la CSJLI N° trabajadores Porcentajes
Personal Nombrado 102 85 %
Personal CAS 18 15%
Total 120 100%

Nota: CAP de la Corte Superior de Justicia de Lima

Criterio de inclusién

En la investigacion se considero al personal quéocma coordinacion de logistica.

Criterio de exclusion
En la investigacion quedd excluido el personal goeconforma la coordinacion de

logistica.

Muestra
La muestra constituye una representacion signdicaoda la poblacién, con las mismas
caracteristicas de la poblacién, cuando la mudsiaseleccionada por un muestreo

probabilistico los resultados se generalizan a kmgablacion (Valderrama, 2013).

El estudio estuvo conformado por 120 trabajadoecka dCorte Superior de Justicia
de lima, Sin embargo por identificar dos estratodaemuestra se procedié a estratificar

segun se detalla en la tabla 4 de distribuciomdedestra.
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Para determinar la muestra se aplicé la sigui@nteula:

z%.p.q.N

n= e?.(N—1)+z%.p.q
En donde:
z = 1.96 (Nivel de confianza = 95%)
p =05
q =05
e = 0.05 (5% de error muestral)
N =120
n =92
Tabla 4

Distribucion de la muestra

Personal de Gerencia de Administracion de la Cs%cl)blacic’)n = Muestra

Personal Nombrado 102 0.7666666 78
Personal CAS 18 0.7666666 14
Total 120 92

Nota: Elaboracién propia

La muestra es estratificada porque aastéucion es un estrato, donde Fh = n/N =
0.7666666.

Muestreo

El muestreo de la presente investigacion fue piitibato, porque asegura que la muestra
extraida, sea representativa. En tal sentido, Hdem® et al. (2014) indico que: “Los
métodos de muestreo probabilistico, son aquelldesgue todos los individuos tienen la
misma probabilidad de ser elegidos, para formaembr una muestra” (p. 175).

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datwalidez y confiabilidad
La tecnica que se aplicd en la investigacion fueedauesta para ambas variables de
estudio, al respecto Arias (2012) indicé: "se defia encuesta como una técnica que
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pretende obtener informacién que suministra un @mpnuestra de sujetos acerca de si

mismos, o0 en relacién con un tema en particular7g).

Los instrumentos que se usaron fueron los cuesioen@ara ambas variables,
Herndndez et al. (2014) indic6: “Los cuestionagoa un conjunto de preguntas respecto
de una o0 mas variables que se van a medir’ (p. 217)

Ficha técnica N° 1

Instrumento : Cuestionario de gestidén de capaditaci

Autor : Elizabeth Blanco Cusihuaman

Ano : 2018

Objetivo : Determinar los niveles de gestion deac#pcion.

Duracién : Aproximadamente de 20 minutos.

Usuarios : Personal de Gerencia de Administracidtriial de la Corte Superior de

Justicia de Lima.

Estructura : La escala consta de 25 items, corlt@mativas de respuestas de opcién
multiple, de tipo Likert, como: Nunca (1), Casi oan(2), A veces (3), Casi siempre (4)y
siempre (5), la escala esta conformada por cuatmersiones: (a) Evaluacion de las
necesidades (5 items); (b) disefio del programa aeacitacion (6 items); (c)
implementacion del programa de capacitacion (59ygm(d) evaluacion del programa de
capacitacion (9 items).

Validacion : El instrumento posee validez de coidtercon la técnica de juicio de
expertos.

Confiabilidad: El instrumento posee consistencizrima ya que se aplicd la prueba de
confiabilidad con el estadistico Alfa de CronbackOarabajadores de la Institucion, cuyo
resultado fue alto (0. 909).

Baremos: Deficiente [25; 58]; Moderado [59; 92]fictente [93; 125]



59

Ficha técnica N° 2

Instrumento : Cuestionario de competencia laboral

Autor : Elizabeth Blanco Cusihuaman

Afo : 2018

Objetivo : Determinar los niveles de competendmtial.

Duracion . Aproximadamente de 20 minutos.

Usuarios : Personal de Gerencia de Administracidtriizal de la Corte Superior de

Justicia de Lima.

Estructura : La escala consta de 25 items, corlt@mativas de respuestas de opcidon
multiple, de tipo Likert, como: Nunca (1), Casi ran2), A veces (3), Casi siempre (4) y
siempre (5), la escala esta conformada por tresrdiiones: (a) competencia técnica, (b)
competencia metodolégica,(c) competencia soci@) Y ompetencia participativa.

Validaciéon  : El instrumento posee validez de coidiercon la técnica de juicio de
expertos.

Confiabilidad: El instrumento posee consistencizrima ya que se aplicd la prueba de
confiabilidad con el estadistico Alfa de Cronbaakiccresultado fue alto (0. 892).

Baremos : Deficiente [25; 58]; Moderado [59; 9K fciente [93; 125]

Validez

Los instrumentos de medicién fueron sometidos @ealde contenido por medio de la
técnica de juicio de expertos, los expertos fuetoatores expertos en el campo de la
investigacion los cuales revisaron la pertinenméevancia y claridad; Hernandez al
(2014) indicaron que la validez se refiere al gradaue un instrumento de medicion mide

realmente lo que se quiere medir respecto a laiaren estudio.
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Tabla 5

Validez de los instrumentos

Aspecto de la validacion

Experto Especialidad , ~ Relevanci ,
Pertinencia Claridad
a

Dra. Dora Ponce Yactayo Estadistica X X X

Nota: Certificados de validez (2018).

Confiabilidad del instrumento

Para determinar la fiabilidad de los instrumentesntedicion se sometié a una prueba
piloto y luego se aplico el estadistico Alfa de i@rach ya que ambos instrumentos tienen
una escala ordinal. Se dice que un instrumentoabtefcuando las veces que se aplica
dicha medicién los resultados son iguales o sieslda fiabilidad perfecta es la unidad, ya
que el indice de consistencia oscila entre 0 y drr{fghdezt al, 2014); los datos de la

prueba piloto fueron procesados por el programaSSPs aplico la siguiente férmula.

o= Dénde:
1| & a Alfa de Cronbach
K. Namero de item

IS
j'c_

Si: Varianza del instrumentos
St2: Varianza de la suma de los item

La escala de valores que determina la confiabiliestd dada por los siguientes

valores:

Tabla 6

Escala y valores de la confiabilidad

Escala Valor
No es confiable -1a0
Baja confiabilidad 0.01a0.49

Moderada confiabilidad0.50 a 0.75
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89
Alta confiabilidad 090ail
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Tabla 7
Confiabilidad de los instrumentos

Estadistico de

N° Instrumentos N° de elementos
fiabilidad

1 Gestion de capacitacion 0.909 20

2 Competencia laboral 0.892 20

Nota: Prueba piloto (2018).

De acuerdo a los resultados se observa respectos@mento gestion de
capacitacion el coeficiente fue de 0.909 lo cudidd que el instrumento tiene una Alta
confiabilidad y respecto a la competencia labodrabeficiente fue de 0.892 lo cual indico
una fuerte confiabilidad, por lo tanto, ambos mstentos son confiables para la aplicacion
a toda la muestra de estudio.

2.5. Métodos de andlisis de datos

Para la recoleccion de datos se solicitd en primci@ autorizacion a la oficina de
Gerencia de Administracion Distrital de la Cortep&uor de Justicia de Lima a fin de
contar con la autorizacion respectiva para la apién del instrumento, cuestionario para
medir la gestidbn de capacitacion y competenciarédpfue realizada a 92 trabajadores
informando previamente la naturaleza y objetivéadaccion en una sesion de 30 minutos

aproximadamente.

Para el andlisis de los datos se utilizé el softv&PSS version 24 en espafiol para
recodificar las variables y realizar las tablas doecuencias y porcentajes con sus
respectivas figuras; para la contrastacion de i&tdsis se aplico el estadistico Rho de
Spearman con la finalidad de conocer el guardo ateclacién que existe entre las

variables; es decir se aplico la siguiente formula.

B 6Xd?
== n(n® — 1)

F, = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

d
n

Diferencia entre los rangos ( X menos )
Mamero de datos
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Tabla 8

Interpretacion del coeficiente del Rho de Spearman

Puntuacién Denominacion del grado

-0.90a-1.00 Correlacion negativa Perfecta (aanxymenor Y)

-0.76 a-0.90 Correlacion negativa muy fuerte

-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable

-0.26 a-0.50 Correlacion negativa media

-0.11 a-0.25 Correlacion negativa débil

-0.01 a-0.10  Correlacion negativa muy débil
0.00 No existe correlacion

+0.01 a +0.10 Correlacion positiva muy débil

+0.11 a + 0.25Correlacién positiva débil

+0.26 a +0.50 Correlacion positiva media

+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable

+0.76 a +0.90 Correlacion positiva muy fuerte

+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 305).

2.6 Aspectos éticos

La recogida de informacidon se ha realizado sin umaginfluencia ni obligaciones a los

trabajadores, asimismo los datos de la pruebaopyale toda la muestra son reales sin
haber manipulado o cambiado los datos; la aplicadé cuestionarios para ambas
variables ha sido autorizados por las autoridade®spondientes de la institucion, cabe

mencionar que los cuestionarios de ambas varifldesn andnimos.
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3.1 Descripcion de los resultados
Descripcion de los niveles de gestion de capacitaai
Tabla 9

Descripcion de los niveles de gestion de capadtaci

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 34 37,0%
Moderado 43 46,7%
Eficiente 15 16,3%
Total 92 100%

Nota: Base de datos. (2018)
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Gestion de Capacitacion

Figura 2. Descripcion de los niveles gestion de capacitacion

Se observa en la tabla 9 y figura 2, los niveletadgestion de capacitacion donde 46.7%
del personal de Gerencia de Administracion Didtd&a la Corte Superior de Justicia de
Lima indicaron que existe un nivel moderado respectia gestion de capacitacion; el

37.0% indicaron que existe un nivel deficiente W1&l3% indicaron que existe un nivel

eficiente respecto a la gestidon de capacitacion.



Tabla 10

Descripcion de los niveles de evaluacion de lagsidades

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 34 37.0%
Moderado 47 51.1%
Eficiente 11 12.0%
Total 92 100.0%

Nota: Base de datos. (2018)

Evaluacion de las necesidades
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Figura 3. Descripcion de los niveles de evaluacion de lagsidades.

Se observa en la tabla 10 y figura 3, los nivekeadevaluacion de las necesidades donde
51.1% del personal de Gerencia de Administraciostribal de la Corte Superior de
Justicia de Lima indicaron que existe un nivel nmade respecto a la gestion institucional

el 37.0% indicaron que existe un nivel deficientel £2.0% indicaron que existe un nivel

eficiente respecto a la evaluacion de las necessdad




Tabla 11

Descripcion de los niveles de disefio del programaapacitacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 33 35.9%
Moderado 47 51.1%
Eficiente 12 13.0%
Total 92 100.0%

Nota: Base de datos. (2018)

Disefio del programa de capacitacion
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Figura 4. Descripcién de los niveles disefio del programeagacitacion.

Se observa en la tabla 11 y figura 4, los nivekeslideiio del programa de capacitacion
donde 51.1% del personal de Gerencia de Adminiétrdgistrital de la Corte Superior de
Justicia de Lima indicaron que existe un nivel nmmade respecto a el disefio del programa

de capacitacion; el 35.9% indicaron que existeivel wleficiente y el 13.0% indicaron que

existe un nivel eficiente respecto a el disefiqpdegrama de capacitacion.
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Tabla 12
Descripcion de los niveles de implementacion dejpama de capacitacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 31 33.7%
Moderado 47 51.1%
Eficiente 14 15.2%
Total 92 100.0%

Nota: Base de datos. (2018)
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Figura 5. Descripcion de los niveles de implementacion defjrama de capacitacion

Se observa en la tabla 12 y figura 5, los nivelesindplementacion del programa de
capacitacion donde 51.1% del personal de Gererechddinistracion Distrital de la Corte
Superior de Justicia de Lima indicaron que existenivel moderado respecto a la
implementacion del programa de capacitacion; ef%a3indicaron que existe un nivel
deficiente y el 15.2% indicaron que existe un nafetiente respecto a la implementacion

del programa de capacitacion.



Tabla 13

Descripcion de los niveles de evaluacion del pragaale capacitacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 34 37.0%
Moderado 41 44.6%
Eficiente 17 18.5%
Total 92 100.0%

Nota: Base de datos. (2018)

Porcentaje

Deficiente Moderado Eficiente

Evaluacidén del programa de capacitacién

Figura 6. Descripcion de los niveles de evaluacion del @ogr de capacitacion

Se observa en la tabla 13 y figura 6, los niveles edaluacion del programa de
capacitacion donde 44.6% del personal de Gererchddinistracion Distrital de la Corte
Superior de Justicia de Lima indicaron que existenivel moderado respecto de la
evaluacion del programa de capacitacion; el 37mdicaron que existe un nivel deficiente
y el 18.5% indicaron que existe un nivel eficierdspecto de la evaluacioén del programa

de capacitacion.
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Descripcion de los niveles de competencia laboral
Tabla 14

Descripcion de los niveles de competencia laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 32 34.8%
Moderado 48 52.2%
Eficiente 12 13.0%
Total 92 100.0%

Nota: Base de datos. (2018)
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Figura 7. Descripcion de los niveles de competencia laboral

Se observa en la tabla 14 y figura 7, los nivelespetencia laboral donde 52.2% del
personal de Gerencia de Administracion Distritalad€orte Superior de Justicia de Lima
indicaron que existe un nivel moderado respecta aoimpetencia laboral y el 34.8%
indicaron que existe un nivel deficiente respecta eompetencia laboral, en general y el

13.0% indicaron que existe un nivel eficiente retpa la competencia laboral.
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Tabla 15
Descripcién de los niveles de competencia técnica

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 37 40.2%
Moderado 48 52.2%
Eficiente 7 7.6%
Total 92 100.0%

Nota: Base de datos. (2018)
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Figura 8. Descripcidn de los niveles de competencia técnica

Se observa en la tabla 15 y figura 8, los nivelesampetencia técnica donde 52.2% del
personal de Gerencia de Administracion Distritalad€orte Superior de Justicia de Lima
indicaron que existe un nivel moderado, el 40.28ceron que existe un nivel deficiente y

el 7.6% indicaron que existe un nivel eficientgezto a la competencia técnica.
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Tabla 16
Descripcion de los niveles de ensefianza de congateetodoldgica

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 32 34.8%
Moderado 51 55.4%
Eficiente 9 9.8%
Total 92 100.0%

Nota: Base de datos. (2018)
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Figura 9. Descripcion de los niveles de competencia metauicdd

Se observa en la tabla 16 y figura 9, los nivetesaimpetencia metodologica donde 55.4%
del personal de Gerencia de Administracion Didtdala Corte Superior de Justicia de
Lima indicaron que existe un nivel moderado y el8%4 indicaron que existe un nivel

deficiente y el 9.8% indicaron que existe un nigétiente respecto a la competencia

metodoldgica.
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Tabla 17
Descripcion de los niveles de participacion endapetencia social

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 25 27.2%
Moderado 55 59.8%
Eficiente 12 13.0%
Total 92 100.0%

Nota: Base de datos. (2018)

Porcentaje

Deficiente Moderado Eficiente

Competencia Social

Figura 10.Descripcion de los niveles de competencia social

Se observa en la tabla 17 y figura 10, los nivdlesompetencia social donde 59.8% del
personal de Gerencia de Administracion Distritalal€orte Superior de Justicia de Lima
indicaron que existe un nivel moderado, el 27.28tceron que existe un nivel deficiente y

el 13.1% indicaron que existe un nivel eficiente.



Tabla 18
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Descripcion de los niveles de desarrollo de compeéeparticipativa

Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 33 35.9%
Moderado 44 47.8%
Eficiente 15 16.3%
Total 92 100.0%

Nota: Base de datos. (2018)

Porcentaje

Deficiente Moderado Eficients

Competencia participativa

Figura 11.Descripcion de los niveles de competencia pagtoip

Se observa en la tabla 18 y figura 11, los niveteapetencia participativa, donde 47.8%
del personal de Gerencia de Administracion Didtd&la Corte Superior de Justicia de

Lima indicaron que existe un nivel moderado y el936 indicaron que existe un nivel

deficiente y 16.3% indicaron que existe un nivatiehte.
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Distribucién de frecuencias entre la gestion de cagitacion y competencia laboral

Tabla 19
Distribucion de frecuencias entre la gestion deamaacion y la competencia laboral.

Gestién de Competencia laboral

TR - — Total
capacitacion Deficiente  Moderado Eficiente
Deficiente 27 ! 0 34
29.3 7.6 0.0 37.0
2 35 6 43
Moderado 22 38.0 65 46.7
. 3 6 6 15
Eficiente 33 65 65 16.3
32 48 12 92
Total 34.8 52.2 13.0 100.0

Nota Base de datos (2018).

Competencia
laboral

Eoeficients
M voderado
W Eficiente

Recuento

oy 23 23

Deficiente Moderado Eficients

Gestion de capacitacion

Figura 12.Niveles entre la gestion de capacitacion y la caemea laboral.

La tabla 19 y figura 12, muestran los niveles caapzos entre la gestiébn de capacitacion
y competencia laboral segun personal de Gerenchddenistracion Distrital de la Corte
Superior de Justicia de Lima. Del total de 92 fjadbares el 38,0 % percibid la gestion de
capacion en un nivel moderado, asi como la compietdaboral; El 29.3% percibio la
gestion de capacitacion en un nivel deficienteigeial porcentaje la competencia laboral;
y solo el 6,5% percibié la gestion de capacitacgnun nivel eficiente, asi como la

competencia laboral.
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Tabla 20
Distribucién de frecuencias entre evaluacion derlasesidades y competencia laboral.

Competencia laboral

Evaluacion de
X Total
las necesidades Deficiente = Moderado Eficiente
.. 27 7 0 34
Deficiente 29.3 76 0.0 37.0
3 36 8 47
Moderado 3.3 39.1 8.7 51.1
.. 2 5 4 11
Eficiente 2.2 5.4 43 12.0
32 48 12 92
Total 34.8 52.2 13.0 100.0

Nota Base de datos (2018).

Competencia
laboral

M Deficients
M oderadao
W Eficiente

Recuento

Deficiente Moderado Eficiente

Evaluacion de las necesidades

Figura 13.Niveles entre evaluacién de las necesidades y demgia laboral.

La tabla 20 y figura 13, muestran los niveles campzos entre la evaluacion de las
necesidades y competencia laboral segun persoraédmcia de Administracién Distrital
de la Corte Superior de Justicia de Lima. Del td&ab2 trabajadores el 39,1 % percibio la
evaluacion de las necesidades en un nivel modeesil@omo la competencia laboral; El
29.3% percibid la evaluacion de las necesidadamenivel deficiente, en igual porcentaje
la competencia laboral; y solo el 5,4% percibielaluacion de las necesidades en un

nivel eficiente, asi como la competencia laboral.
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Tabla 21
Distribucién de frecuencias entre el disefio de paogacion de capacitacion y

competencia laboral

Disefio del Competencia laboral
programa de Total
capacitaclon  npeficiente  Moderado Eficiente
. 26 7 0 33
Deficiente
28.3 7.6 0.0 35.9
5 34 8 47
Moderado
5.4 37.0 8.7 51.1
. 1 7 4 12
Eficiente
1.1 7.6 4.3 13.0
32 48 12 92
Total 34.8 52.2 13.0 100.0

Nota Base de datos (2018).

Competencia
laboral

M Deficients
M Moderado
W Eficiente

Recuento

Deficiente Moderado Eficiente

Disefio del programa de capacitacion

Figura 14.Niveles entre el disefio de programacion de cama@itay competencia laboral.

La tabla 21 y figura 14, muestran los niveles comfpaos entre el disefio del programa de
capacitacion y competencia laboral segun persan@eatencia de Administracion Distrital

de la Corte Superior de Justicia de Lima. Del td&ab2 trabajadores el 37,0 % percibi6 el
disefio del programa de capacitacion en un nivelemamth, asi como la competencia

laboral; EI 28.3% percibio el disefio del prograneacdpacitacion en un nivel deficiente,
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en igual porcentaje la competencia laboral; y &bl6,6% percibio el disefio del programa

de capacitacion en un nivel eficiente, asi commlapetencia laboral.

Tabla 22
Distribucién de frecuencias entre implementaciorl geograma de capacitacion y

competencia laboral

Implementacién Competencia laboral
del programa de Total
capacitacion  Deficiente Moderado  Eficiente
- 23 8 0 31
Deficiente 25.0 8.7 0.0 33.7
7 34 6 47
Moderado 76 37.0 65 51.1
.. 2 6 6 14
Eficiente 22 65 65 15.2
32 48 12 92
Total 34.8 52.2 13.0 100.0

Nota Base de datos (2018).

Competencia
laboral

[ Deficiente
W wvioderado
B Eficients

Recuento

5,5% WG 5%
5 5% 6 5%

Deficiente Moderado Eficiente

Implementacién del programa de capacitacién

Figura 15. Niveles entre implementacion del programa de céga@Edn y competencia

laboral

La tabla 22 y figura 15, muestran los niveles camipsos entre implementacion del

programa de capacitacibn y competencia laboral reegérsonal de Gerencia de
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Administracion Distrital de la Corte Superior destitia de Lima. Del total de 92

trabajadores el 37,0 % percibié la implementaciéh ptograma de capacitacion en un
nivel moderado, asi como la competencia labora250% percibio la implementacion del
programa de capacitacion en un nivel deficiente,igeral porcentaje la competencia
laboral; y solo el 6,5% percibio la implementacidel programa de capacitacion en un

nivel eficiente, asi como la competencia laboral.

Tabla 23
Distribucién de frecuencias entre evaluacion deligrama de capacitaciéon y competencia
laboral
Evaluacion del Competencia laboral
programa de Total
capacitacion Deficiente Moderado Eficiente
- 27 7 0 34
Deficiente
29.3 7.6 0.0 37.0
1 36 4 41
Moderado
1.1 39.1 4.3 44.6
. 4 5 8 17
Eficiente
4.3 54 8.7 18.5
32 48 12 92
Total 34.8 52.2 13.0 100.0

Nota Base de datos (2018).

Competencia
laboral

HEDeficients
M Moderado
B Eficiente

Recuento

Deficiente Moderado Eficiente

Evaluacion del programa de capacitacion

Figura 16.Niveles entre evaluacion del programa de capatiagcicompetencia laboral.
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La tabla 23 y figura 16, muestran los niveles campaos entre evaluacion del programa
de capacitacion y competencia laboral segun pdrstmaGerencia de Administracion

Distrital de la Corte Superior de Justicia de LiDal total de 92 trabajadores el 39,1 %
percibio la evaluacion del programa de capacitaeidrun nivel moderado, asi como la
competencia laboral; El 29.3% percibio la evaluaaél programa de capacitacion en un
nivel deficiente, en igual porcentaje la competaraboral; y solo el 8,7% percibio la

evaluacion del programa de capacitacion en un mfielente, asi como la competencia

laboral.

Prueba de hipotesis

Hipotesis general

HO: No Existe relacion significativa entre la gestiom chpacitacion y la competencia
laboral segun el personal a de Gerencia de Admaeish Distrital de la Corte Superior de
Justicia de lima, 2018.

Ha: Existe relacion significativa entre la gestion d@acitacion y la competencia laboral
segun el personal a de Gerencia de Administracitatrial de la Corte Superior de
Justicia de lima, 2018.

Nivel de significancia:a = 0.05 yEstadistico:Rho de Spearman

Tabla 24

Correlaciones entre gestion de capacitacion y cderpga laboral

Gestion de Competencia
capacitacion laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,625"
Gestion de ) )
o Sig. (bilateral) . ,000
capacitacion
N 92 92
Rho de Spearman X
Coeficiente de correlacion 625 1,000
Competencia ) )
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 92 92

** La correlacién es significativa al nivel 0,0kilateral).



80

En la tabla 24, se observa de acuerdo a los rdssltdel analisis estadistico que existe una
relacion positiva y significativa entrela gestidéa capacitacion y la competencia laboral
segun el personal a de Gerencia de Administraci@tridl de la Corte Superior de
Justicia de lima, 2018; con un coeficiente de ¢acién de 0.625lo cual indica una
correlacion alta entre las variables y p = 0.000.64 por lo que se toma la decision de
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotdsisna; por lo tanto se concluye para un
riesgo del 1% y un 99% de confiabilidad, existe tglacion positiva y significativa entre

gestion de capacitacion y la competencia laboral.

Hipoétesis especificas

Hipotesis especifica 1

HO: No Existe relacion significativa entre evaluaci@lds necesidades y la competencia
laboral segun el personal a de Gerencia de Admaeigh Distrital de la Corte Superior de
Justicia de lima, 2018.

Ha: Existe relacion significativa entre evaluacion de hecesidades y la competencia
laboral segun el personal a de Gerencia de Admacish Distrital de la Corte Superior
de Justicia de lima, 2018.

Nivel de significancia:a = 0.05 yEstadistica Rho de Spearman.

Tabla 25

Correlaciones entre evaluacion de las necesidadascgmpetencia laboral

Evaluacion de la:  Competencia

necesidades laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 634"
Evaluacion de )
] Sig. (bilateral) . ,000
las necesidades
N 92 92
Rho de Spearman X
Coeficiente de correlacion 634 1,000
Competencia ] ]
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 92 92

** La correlacién es significativa al nivel 0,0kilateral).
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En la tabla 25, se observa de acuerdo a los rdssltdel analisis estadistico que existe una
relacion positiva y significativa entre la evaluactide las necesidades y la competencia
laboral segun el personal a de Gerencia de Admagish Distrital de la Corte Superior de
Justicia de lima, 2018; con un coeficiente de dacién de 0.634 o cual indica una
correlacion alta entre las variables y p = 0.000.64 por lo que se toma la decision de
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotdsisna; por lo tanto se concluye para un
riesgo del 1% y un 99% de confiabilidad, existe tglacion positiva y significativa entre

la evaluacion de las necesidades y la competesitooadl.

Hipoétesis especifica 2
HO: No Existe relacion significativa entre Disefio debgrama de capacitacion y la
competencia laboral segun el personal a de GerelgciAdministracion Distrital de la

Corte Superior de Justicia de lima, 2018.

Ha: Existe relacion significativa Disefio del prograneahpacitacion y la competencia
laboral segun el personal a de Gerencia de Admagish Distrital de la Corte Superior
de Justicia de lima, 2018.

Nivel de significancia a = 0.05 yEstadistico: Rho de Spearman.

Tabla 26
Correlaciones entre Disefio del programa de capaiftay la competencia laboral

Disefio del Competencia
programa de laboral

capacitacion

Coeficiente de correlacion 1,000 607"
Disefio del programa )
L Sig. (bilateral) . ,000
de capacitacion
N 92 92
Rho de Spearman X
Coeficiente de correlacion ,607 1,000
Competencia ] ]
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 92 92

** | a correlacion es significativa al nivel 0,0hilateral).
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En la tabla 26, se observa de acuerdo a los rdssltdel analisis estadistico que existe una
relacion positiva y significativa entreDisefio detograma de capacitacion y la
competencia laboral segun el personal a de GerelgciAdministracion Distrital de la
Corte Superior de Justicia de lima, 2018; con weficente de correlacion de 0.607lo cual
indica una correlacién alta entre las variables 3 @.000 < 0.01 por lo que se toma la
decision de rechazar la hipétesis nula y aceptahipatesis alterna; por lo tanto se
concluye para un riesgo del 1% y un 99% de coritkstal, existe una relacion positiva y

significativa entre Disefio del programa de capeidtay la competencia laboral.

Hipoétesis especifica 3
HO: No Existe relacion significativa entre Implemendacdel programa de capacitacion y
la competencia laboral segun el personal a de Gearele Administracion Distrital de la

Corte Superior de Justicia de lima, 2018

Ha: Existe relacion significativa entre Implementaci®l programa de capacitacion y la
competencia laboral segun el personal a de GerelgciAdministracion Distrital de la

Corte Superior de Justicia de lima, 2018
Nivel de significancia a. = 0.05 yEstadistica Rho de Spearman.
Tabla 27

Correlaciones entre Implementacion del programaagacitacion y la competencia

laboral

Implementacién Competencia
del programa de laboral

capacitacion

Implementacion Coeficiente de correlacion 1,000 621
del programa de Sig. (bilateral) . ,000
capacitacion N 92 92
Rho de Spearman .

Coeficiente de correlacion ,621 1,000
Competencia ) )

Sig. (bilateral) ,000
laboral

N 92 92

** La correlacién es significativa al nivel 0,0kilateral).
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En la tabla 27, se observa de acuerdo a los rdssltdel analisis estadistico que existe una
relacion positiva y significativa entrelmplementacidel programa de capacitacion y la
competencia laboral segun el personal a de GerelgciAdministracion Distrital de la
Corte Superior de Justicia de lima, 2018; con wiicente de correlacion de 0.621 lo cual
indica una correlacién alta entre las variables 3 @.000 < 0.01 por lo que se toma la
decision de rechazar la hipétesis nula y aceptahipatesis alterna; por lo tanto se
concluye para un riesgo del 1% y un 99% de coritkstal, existe una relacion positiva y

significativa entre Implementacion del programadeacitacion y la competencia laboral.

Hipoétesis especifica 4
HO: No Existe relacion significativa entre Evaluaciéel grograma de capacitacion y la
competencia laboral segun el personal a de GerelgciAdministracion Distrital de la

Corte Superior de Justicia de lima, 2018
Ha: Existe relacion significativa entre Evaluacion gebgrama de capacitacion y la
competencia laboral segun el personal a de GerelgciAdministracion Distrital de la
Corte Superior de Justicia de lima, 2018

Nivel de significancia a. = 0.05 yEstadistica Rho de Spearman.

Tabla 28
Correlaciones entre Evaluacion del programa de adfa&ion y la competencia laboral

Evaluacion del Competencia
programa de laboral

capacitacion

Evaluacion del  Coeficiente de correlacion 1,000 609"
programa de Sig. (bilateral) . ,000
capacitacion N 92 92
Rho de Spearman .
Competencia Coeficiente de correlacién ,609 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 92 92

** | a correlacion es significativa al nivel 0,0hilateral).
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En la tabla 28, se observa de acuerdo a los rdssltdel analisis estadistico que existe una
relacion positiva y significativa entreEvaluacioel dorograma de capacitacion y la
competencia laboral segun el personal a de GerafeiAdministracion Distrital de la
Corte Superior de Justicia de lima, 2018; con wiicente de correlacion de 0.609 lo cual
indica una correlacién alta entre las variables 3 @.000 < 0.01 por lo que se toma la
decision de rechazar la hipétesis nula y aceptahipatesis alterna; por lo tanto se
concluye para un riesgo del 1% y un 99% de coritkztl, existe una relacion positiva y

significativa entre Evaluacion del programa de cdpeaion y la competencia laboral.



V. DISCUSION
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En referencia a la Hipétesis General, se ha poalidervar que existe una relacién positiva
y significativa entre la gestion de capacitacida gompetencia laboral segun el personal a
de Gerencia de Administracion Distrital de la C@&tgerior de Justicia de lima, 2018; con
un coeficiente de correlacion de 0.625 lo cualdadina correlacion alta entre las variables
y p = 0.000 < 0.01 por lo que se toma la decis®methazar la hipotesis nula y aceptar la
hipétesis alterna; por lo tanto se concluye parariesgo del 1% y un 99% de
confiabilidad, existe una relacién positiva vy sigativa entre gestion de capacitacion y
la competencia laboral. Al analizar estos datgsusgle apreciar que existe relacién con el
antecedente Séenz (2017) en la investigaPidcticas de gestion de la capacitacion y
evaluacion del desempefio del docente de la Redakdaic°7, UGEL 02, Lima 201@&qui

se determind que si existe relacion entre la viripkacticas de gestion de la capacitacion
y la variable evaluacion de desempefio del persdoegnte de la Red educativa de la
UGEL 02, Lima 2016.De acuerdo al coeficiente deatacion Rho de Spearman, con un
valor de 0,293**para la variable capacitacion cefacion a la variable evaluacion de

desempenio, esto nos indica que se rechaza las$igpatda y se acepta la hipotesis alterna.

En cuanto a la hip6tesis especifica 1 se puedenarisde acuerdo a los resultados del
analisis estadistico que existe una relacién pasiti significativa entre la evaluacién de
las necesidades y la competencia laboral segun eetopal a de Gerencia de
Administracion Distrital de la Corte Superior desticia de lima, 2018; con un coeficiente
de correlacién de 0.634 lo cual indica una coriéfaalta entre las variables y p = 0.000 <
0.01 por lo que se toma la decision de rechazaipétesis nula y aceptar la hipétesis
alterna; por lo tanto se concluye para un riesgdl@ey un 99% de confiabilidad, existe
una relacion positiva y significativa entre la lea@ion de las necesidades y la
competencia laboral, esto concuerda con el antatedeéervantes (2017) tituladal
proceso de capacitacion y el desempefio laboralodetdabajadores de la empresa de
servicio de agua potable y alcantarillado de Lierala que concluye (a) que el proceso de
capacitacion influye positivamente en el desemplafioral de los trabajadores de la
empresa de Servicio de Agua Potable y Alcantaolidel Lima. (b) Queda demostrado que
el diagnostico de las necesidades de capacitacftirye positivamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa de S$eécAgua Potable y Alcantarillado de

Lima.



87

Referente a la Hipdtesis especifica 2, de acuerds aesultados del andlisis estadistico
gue existe una relacion positiva y significativarerisefio del programa de capacitacion
y la competencia laboral segun el personal a der@exr de Administracion Distrital de la
Corte Superior de Justicia de lima, 2018; con wiicente de correlacion de 0.607 lo cual
indica una correlacién alta entre las variables 3 @.000 < 0.01 por lo que se toma la
decision de rechazar la hipétesis nula y aceptahipatesis alterna; por lo tanto se
concluye para un riesgo del 1% y un 99% de coritkztal, existe una relacion positiva y
significativa entre Disefio del programa de capaidtay la competencia laboral. Esto, en
cierta manera, guarda relacién con la investigadémurgos (2014litulada La politica

de capacitacion como un mecanismo para la mejorswle€ompetitividad: analisis del
sector maderero en el distrito de Villa el Salvadbima Metropolitana llegando a la
conclusion (a) Una politica de capacitacion debeadompafiada de otros servicios
complementarios que afecten la oferta, tales comlo:acceso a financiamiento,
encadenamiento con medianas o grandes empresagzamiento de la calidad de los
productos (innovacion) y articulacion al mercadonf{@grse con otros mediante la
asociacion) principalmente. Es decir, la politieacdpacitacion deberia inscribirse en un
enfoque que comprende una perspectiva holistiadlilrgda e integrada del desarrollo,
considerando tres pilares: el crecimiento econométgorogreso social y los aspectos
medioambientales. De esta forma, podrian promovarggesas competitivas sostenibles.
(b) La encuesta realizada en junio del 2011, maiegie el grado de capacitacion de los
conductores de la MYPE maderera del Parque Induskei Villa El Salvador es baja. El
grado de capacién es mayor en los conductores deedaefia empresa que en la
microempresa, y es principalmente en temas prodigctSolo el 34.8% de los conductores
de las microempresas y el 44.4% de los conductbeepequeias empresas recibieron

algun tipo de capacitacion.

Referente a la Hipotesis 3, se observa de acuetds @sultados del analisis estadistico
que existe una relacion positiva y significativarenimplementacion del programa de
capacitacion y la competencia laboral segun elogpatsa de Gerencia de Administracion
Distrital de la Corte Superior de Justicia de lif8@18; con un coeficiente de correlacion
de 0.621 lo cual indica una correlacion alta elatsevariables y p = 0.000 < 0.01 por lo que
se toma la decision de rechazar la hipotesis naleeptar la hipétesis alterna; por lo tanto

se concluye para un riesgo del 1% y un 99% de abititiad, existe una relacion positiva
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y significativa entre Implementacién del programa chpacitacion y la competencia
laboral, esto concuerda con la investigacién decfaay Tavera. (2010Propuesta de
evaluacion de la capacitacion y su impacto en lkdea del servicip que concluye: (a) al
analizar los diferentes conceptos de capacita@airenamiento y desarrollo, se pudo
concluir que dentro de las actividades de formacda se manejan en las areas que se
tomaron para el estudio de esta tesis, estan ddetroconcepto de capacitacion. De la
misma manera, se concluye que es importante queorsgideren diferentes modelos
educativos y de aprendizaje para que la efectiviiatbs cursos mejore. Es trascendente
gue se manejen estas concepciones dentro de dasrdés estrategias de capacitacion para
gue también se considere como un punto de evahudeida efectividad de los cursos.(b)
Al mejorar la estrategia de capacitacion (8vo. lkugan 35.02%), se podria mejorar en
cierta medida el factor de dar soluciones al aligi&do lugar con 87.25%), aunque se
considera que no seria el Unico factor para tomauenta y lograr una mejora. Otro factor
gue ayudaria a mejorar el dar soluciones al cli@#teaplicar estrategias para contar con las
herramientas de trabajo, sistemas, facultades, refcesarias para atender al cliente (3er
lugar con 72.58%)

En cuanto a la hipotesis especifica 4, se obsezvacderdo a los resultados del analisis
estadistico que existe una relacion positiva yisagtiva entre Evaluacion del programa
de capacitacion y la competencia laboral segurEomal de Gerencia de Administracion
Distrital de la Corte Superior de Justicia de lif8@18; con un coeficiente de correlacion
de 0.609 lo cual indica una correlacion alta elatsevariables y p = 0.000 < 0.01 por lo que
se toma la decision de rechazar la hipotesis naleeptar la hipétesis alterna; por lo tanto
se concluye para un riesgo del 1% y un 99% de abititiad, existe una relacion positiva
y significativa entre Evaluacion del programa deacdacion y la competencia laboral.
Esto concuerda con la investigacion de Gonzaleyaree (2009), titulad&apacitacion
Laboral en empresas productivas y de serviciosaetbmuna de Temugta importancia

del conocimiento para el desarrollo lo¢caConcluyendo:(a) En cuanto a los cursos de
Capacitacion implementados, la gran mayoria deagresas los evalla como buenos y
muy buenos. Se establece que las principales asndg la capacitacion estan asociadas,
por un lado, al desarrollo personal, el cual sestitmye como un elemento motivador que
ayuda a mejorar la autoestima y a fortalecer lacauifianza y seguridad en cuanto al

trabajo. Por otro lado, el principal motivo para lempresas estd asociado a que los
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trabajadores mejoran su rendimiento. En este serdel cruzan dos dimensiones; una de
caracter econémico y otra de caracter humano. (b)rdiacion con la demanda de

capacitacion que se manifiesta desde las emprestsvistadas, ésta se orienta

principalmente hacia teméaticas que dicen relactinet trabajo en equipo y la generacion
de capacidades de caracter técnico. Por lo taataleduce la necesidad de desarrollar,
tanto competencias de caracter general de origesfarible, como aquellas especificas
gue se vinculan con conocimientos y habilidadesrden especifico. Al respecto, se debe
considerar el fortalecimiento, en primer lugaradeellas competencias de orden genérico,
vinculadas con el desarrollo de habilidades scxigliée permiten generar un contexto
favorable y de cooperacion, tanto en el &mbitoadeslacion con los clientes, como del

trabajo en equipo. De esta manera, se visualiaablto de las relaciones humanas como

un factor significativo para el logro de entornosr@micos competitivos.
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Respecto a la hipotesis general, se comprob6 gyauha relacion de la
variable gestion de capacitacion con la variablapetencia laboral, con un
indice de correlacion de 0.625, este nivel de i@hase explica asi: de
acuerdo al tipo es relacion positiva, y de acuadaivel de relacion es
correlacion positiva considerable. La significan@aulté p = 0,000 lo que

indic6 que p fue menor a 0,01.

Respecto a la hipétesis especifico 1, se comprakbdgy una relacién de
la dimension evaluacién de las necesidades coratdiable competencia
laboral, con un indice de correlacion de 0.634e estel de relacion se
explica asi: de acuerdo al tipo es relacion pasityvde acuerdo al nivel de
relacion es correlacion positiva considerable. Igmiicancia resulté p

=0,000 lo que indicé que p fue menor a 0,01, lo admitié indicar que la

relacion fue positiva y significativa, por cuant® rechazo la hipotesis

nula y se acepto la hipétesis alterna.

Respecto a la hipétesis especifico 2, se comprakbdgy una relacién de
la dimensiéon disefio del programa de capacitacion @ variable
competencia laboral, con un indice de correlaciér0@®07, este nivel de
relacion se explica asi: de acuerdo al tipo egit@goositiva, y de acuerdo
al nivel de relacién es correlacion positiva coesable. La significancia
resulté p =0,000 lo que indicé que p fue menor @G5,0lo que admitid
indicar que la relacion fue positiva y signifieatj por cuanto, se rechazé la

hipdtesis nula y se acepto la hipétesis alterna.

Respecto a la hipodtesis especifico 3, se comprakdhgy una relacion de
la dimension implementacion del programa de capeidih con la variable
competencia laboral, con un indice de correlaciéro®21, este nivel de
relacion se explica asi: de acuerdo al tipo egit@goositiva, y de acuerdo
al nivel de relacién es correlacion positiva coesale. La significancia
resulté p =0,000 lo que indicé que p fue menor @Gl 0lo que admitid
indicar que la relacion fue significativa, por ct@rse rechazo la hipotesis
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nula y se acepto la hipétesis alterna.

Respecto a la hipétesis especifico 4 se comprobdgy una relacion de la
dimension evaluacion del programa de capacitacion @ variable

competencia laboral, con un indice de correlaciéro 409, este nivel de
relacion se explica asi: de acuerdo al tipo egitgpositiva, y de acuerdo
al nivel de relacion es correlacion positiva alta. significancia resulté p
=0,000 lo que indicé que p fue menor a 0,05, lo admitié indicar que la
relacion fue significativa, por cuanto, se rechédipoétesis nula y se

acepté la hipoétesis alterna.



VI. RECOMENDACIONES



Primera.-

Segunda.-

Tercera.-

Cuarta.-

Quinta.-

94

Se recomienda a la Gerencia Administrativa Didtdeala Corte Superior
de Justicia de Lima, tener en cuenta la competdgioctaal para una buena
gestion de Capacitacion, ya que, de acuerdo adssltados de esta

investigacion existe una relacion importante ealiias.

La Gerencia Administrativa Distrital de la Cortep8tior de Justicia de
Lima debe realizar una evaluacion de necesidad#sodee cada area de
trabajo, pues esto es importante para poder ddaaruma Gestion de
Capacitacion adecuada para los trabajadores, ya égia debe
complementar la informacion que cada trabajadomgaeja o en otros

casos debe motivarlos a desempefiar mejor su trabajo

La Gerencia Administrativa Distrital de la Cortep8tior de Justicia de
Lima debe tener en cuenta la competencia laborklsdgabajadores para
que pueda emplear el Disefio de Capacitacion adecaadlichas

competencias, pues de esa manera se puede enfodas gacios que
existen para que el trabajador se desempefie dearaostiva en su area
laboral.

La Gerencia Administrativa Distrital de la Cortep8tior de Justicia de
Lima debe tener en cuenta la competencia laborllsdeabajadores antes
de implementar una capacitacion adecuada para gllesvaya acorde a

sus capacidades y necesidades, para que los desutt@an los esperados.

La Gerencia Administrativa Distrital de la Cortep8tior de Justicia de
Lima debe evaluar el programa de capacitacion, noas& en las
competencias laborales de los trabajadores, ya égtas variaran de

manera positiva si es que el programa de capamitdige el adecuado.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: GESTION DE CAPACITACION Y COMPETENCIA LABOR AL SEGUN EL PERSONAL DE GERENCIA DE ADMINISTRACION DISTRITAL DE LA CORTE
SUPERIOR DE JUSTICIA DE LIMA, 2018.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema principal:

¢ Qué relacion existe entre gesti

de capacitacion y competeng
laboral segin el personal q
Gerencia de  Administracio

Distrital de la Corte Superior D
Justicia de Lima, 20187

Problemas secundarios:

1. ¢Qué relaciéon existe ent
evaluacién de las necesidad
y competencia laboral segun
personal de Gerencia d
Administracion Distrital de Ig
Corte Superior De Justicia d
Lima, 20187

2. ¢Qué relacién existe ent
disefio del programa d
capacitacion y competenc
laboral segun el personal ¢
Gerencia de Administracio
Distrital de la Corte Superig
De Justicia de Lima, 20187

3. ¢Qué relacién existe ent
Implementacion del program
de capacitacion y competeng
laboral segun el personal ¢
Gerencia de Administracio

Objetivo general:

relacién entr
capacitacion

laboral segun

npersonal de Gerencia d
e Administracion Distrital de |3
Corte Superior De Justicia d
Lima, 2018

ODeterminar la
iagestion  de

lecompetencia

Objetivos especificos:
e
esa.Determinar la relacion qu
el existe en la evaluacion De L
e Capacitacion y competenc
laboral segun el personal d
e Gerencia de Administracio
Distrital de la Corte Superiq
e de Justicia de Lima, 2018
e b.Determinar la relacion qu
a existe en el disefio de
le programa de la Capacitacid
Ny competencia laboral seg(
r el personal de Gerencia (
Administracion Distrital de 13
e Corte Superior de Justicia ¢
a Lima, 2018
ia c.Determinar la relacion qu
le existe en la implementacid
N del programa de F:

Hipétesis general:

e Existe

Variable 1: GESTION DE CAPACITACION
relacion entre gestion de

[

n personal
i1 Administraciéon Distrital de |4

€capacitacion

ycapacitacion y competencia labofal Dimensiones Indicadores items Niveles o rango|
ebegun el personal de Gerencia |[de
eAdministracion Distrital de la Corte £\ oo isn de - Andlisis de la
Superior De Justicia de Lima, 2018 necesidades organizacion 1-5
e . - Andlisis de las tareas Deficiente [25 - 58]
Hipétesis especificas: - Andlisis de la personal Moderado [59 -92]
oderado [59 -
a. Existe relacion significativa en - Obieti o
la  evaluacion De  Lg Disefio del ingt?tjj(t;li\:y?lsaues 6-11 Eficiente [93 - 125]
e Capacitacion y competenc|aprograma de - Disponibilidad de
a laboral segun el personal decapacitacion capacitados
a  Gerencia de Administracion - Principios de
pa  Distrital de la Corte Superigr aprendizaje
n de Justicia de Lima, 2018.
r e.Existe relacion significativa e |mplementacion
el dlsgﬁo_,del programa de el programa de | - Métodos en el puesto
e Capacitacibon y competenc|a o - Métodos fuera del 12-16
3| laboral segin el personal gef@Pacitacion puesto
n Gerencia de Administracion -Desarrollo gerencial
n Distrital de la Corte Superior de
le Justicia de Lima, 2018
b. Existe relacion significativa - Reacciones
e en la implementacion del - Aprendizaje
programa de la Capacitacion | yEvaluacion del - Comportamiento
e competencia laboral segin ebrograma de - Resultado
de Gerencia d 17-25
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Distrital de la Corte Superiogr  Capacitacion y competenc|a Corte Superior de Justicia d . .
De Justicia de Lima, 20187 laboral segin el personal de Lima, 2018. “Variable 2: COMPETENCIA LABORAL
4. ;Qué relacion existe entfe Gerencia de Administracién Existe relacion significativa  Dimensiones Indicadores items Niveles o rango
evaluacion del programa de Distrital de la Corte Superior en la evaluacion del programa Conocimiento
capacitacion y competencia de Justicia de Lima, 2018 de la Capacitacion Competencia Destrezas 1-6
laboral segun el personal de d.Determinar la relacion que competencia laboral segin el‘l’écnica Aptitudes Deficiente [25 - 58]
Gerencia de Administracioh  existe en la evaluacion del personal de Gerencia de
Distrital de la Corte Superiogr  programa de la Capacitacin  Administraciéon Distrital de I3 Procedimiento de trabajo. Moderado [59 -92]
De Justicia de Lima, 2018? y competencia laboral segdn  Corte Superior de Justicia deCompetencia Resolucién de problemas | _ ., N
el personal de Gerencia de Lima, 201 Metodologia Apllcg. experiencias Eficiente [93 - 125]
Administracion Distrital de Ig adquiridas
Corte Superior de Justicia de . .
Lima. 2018 Competencia social | pisposicion a colaborar.
' Comportamiento orientadg 13-18
-Competencia Comunicacién efectiva
Participativa Capacidad de organizacion
Capacidad de decision 19-25
Capacidad de
responsabilidad
TIPO Y DISENO DE POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADIS TICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL
INVESTIGACION
Variable 1:Gestion de capacitacié
TIPO: POBLACION: Técnicas: ENCUESTA DESCRIPTIVA:
BASICA 120 Personal de Gerencia de Instrumentos: CUESTIONARIO Tabla de frecuencias y porcentajes, tablas dergenitias, figura de barras.
Administracion Distrital 2018 Autor: Bach. ELIZABETH
BLANCO CUSIHUAMAN
Afo: 2018
DISENO: TIPO DE MUESTRA: Monitoreo: Validez y confiabilidad
No experimental, correlacional y Ambito de Aplicacion: CSJLI
corte transversal. PROBABILISTICO Forma de Administracion:
INDIVIDUAL
Variable 2: Competencia laboral
TAMARO DE MUESTRA: Técnicas: ENCUESTA
92 Instrumentos: CUESTIONARIO
Autor: Bach. ELIZABETH
METODO: BLANCO CUSIHUAMAN
Hipotético deductivo Afio: 2018
Monitoreo: Validez y confiabilidad
Ambito de Aplicacion: CSJLI
Forma de Administracion:
INDIVIDUAL
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

EI ESCUELA DE POSGRADO
Anexo 2

Cuestionario de lagestion de capacitacion

Finalidad:

El instrumento tiene la finalidad de conocer logetes de la gesti¢de capacitacic

Datos generales:

Instrucciones:

Estimados docentes el presente cuestionario, epsoposito de recopilar informacion releva

para conocer los niveles de la gesde capacitaciarLea detenidamente cada una de las preg
y marque dentro de los recuadros sélo con un (X) Estas respuestas son anénimas, y r

necesario que ponga su nombre, por lo que pedimoerglad en su respue:

Donde:

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

Siempre (5)
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Ne DIMENSIONES / ITEMS ESCALA
DIMENSION 1 : EVALUACION DE LAS NECESIDADES 2 3 5
01 | Consideras que los puestos de trabajo estan oeginsiz
02 La Gerencia de Administracion de la Corte Supat@dusticia
de Lima logra los objetivos planteados
03 Se evalla el rendimiento de la Gerencia Adminisaate la
Corte Superior de Justicia de Lima
04 La Corte Superior de Justicia de Lima conoce léitugies
laborales de la Gerencia Administrativa
05 La Corte Superior de Justicia de Lima se preocapapnivel de
conocimiento de los trabajadores
DIMENSION2 : DISENO DEL PROGRAMA DE CAPACITACION
06 | Los objetivos definen los resultados que se espeggar
07 Los objetivos permiten disefiar una capacitacidnaguepla con
sus propositos de la Corte Superior de Lima
08 | Est4 dispuesto a ser capacitado
09 | Ser capacitado lo motiva
Esta conforme con actualizar sus conocimientosuoan
10 capacitacion
11 La realizacién de una capacitacion es la mejor naathe reforzar
las tareas que realiza con frecuencia en su pdediabajo
DIMENSION 3 : IMPLEMENTACION DEL PROGRAMA DE CAPACI TACION
12 Asistiria a una capacitacion si ésta se realizaisugpuesto de
trabajo
13 La realizacion de una capacitacion en su puestmblajo mejora
su rendimiento en el trabajo
14 | Asistes a capacitacion fuera de su puesto de trabaj
15 La actualizacion de sus conocimientos mejora sardpefio
laboral
16 | Una capacitacion logra un mejoramiento organizadion
DIMENSION 4 : EVALUACION DEL PROGRAMA DE CAPACITAC ION
17 | Consideras positivo que se le otorgue una capamitac
18 | Disfrutas de la informacion que se le brinda enaapacitacion
19 | Es evaluado su conocimiento antes de una capaxitaci
20 | Finalizando una capacitacion hace sugerencias
21 | Luego de una capacitacion siente que amplié suscomrentos
29 Posterior a una capacitacion mejoras tu comportamis
realizar tus actividades
23 | Realizas los cambios estratégicos aprendidos eaplacitacion
24 | Posterior a una capacitacion, mejora la calida debajo
25 | Con la capacitacion se mejoran los resultados




101

EI ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 3

Cuestionario decompetencia labora

Finalidad:

El instrumento tiene la finalidad de conocer loslgs d competencia labor

Datos generales:

Instrucciones:

Estimadosdocentes el presente cuestionario, tiene el priupdsi recopilar informacion relevar

para conocer los niveles dempetencia labor. Lea detenidamente cada una de las pregur
marque dentro de los recuadros con sélo un (X) Estas respuestasnsandnimas, y no ¢

necesario que ponga su nombre, por lo que pedimoerglad en su respue:

Donde:

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

Siempre (5)
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Ne DIMENSIONES / ITEMS ESCALA
DIMENSION 1: COMPETENCIA TECNICA 3 5

01 Consideras que tiene los conocimientos necesaaias p
desempeniar tus labores

02 | Consideras que tienes un alto rendimiento en sudeérabajo

03 Empleas tus habilidades innatas para la mejora desempefio
laboral

04 | Realizas estrategias para la mejora continua aretude trabajo

05 | Consideras que eres un experto en el area en Iz giesempefia

06 | Aprendes con facilidad nuevos conocimientos
DIMENSION 2: COMPETENCIA METODOLOGICA

07 Desarrollas tu trabajo de acuerdo a lo establemida normativa
vigente

08 Utilizas eficientemente los recursos con los quentaipara
desempeniar tu trabajo

09 | Ofreces soluciones ante la presencia de un problema

10 | Tienes iniciativa para resolver los problemas qupresenten

11 Realizas un mejor trabajo cuando empleas una exymiai
adquirida con anterioridad

12 Aplicas tu experiencia adquirida para que sus cGienues de
trabajo se desempefien positivamente
DIMENSION 3: COMPETENCIA SOCIAL

13 Realizas criticas constrpctivas a tus compafien@srpajorar tu
desempefio en el trabajo

14 | Compartes tus conocimientos en beneficio de tunizgeion

15 Motivas atus compafieros de trabajo para cumptfirsts metas
establecidas

16 Te _reunes frecuentemente con tus compafieros dgdnadra
revisar el avance de los objetivos

17 Empleas lenguaje cor_nprensible para comunicartéuson
compafieros de trabajo

18 | Tienes credibilidad dentro de tu entorno laboral
DIMENSION 4: COMPETENCIA PARTICIPATIVA

19 | Se le facilita trabajar en equipo

20 Organizas a tu equipo de trabajo para el cumplitoida
objetivos

21 | Ayudas a tus compafieros cuando los ve en dificestad

22 | Participas en activamente en la definicion de alst

23 | Tomas decisiones de emergencia ante una situa@8perada

24 | Cumples con los objetivos que se trazas

25 | Entregas el resultado de su trabajo en la fechregmondiente
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Anexo 4: Base de datos del nivel de confiabilidad

Variable 1: Gestion de capacitacion

» Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos

Valido

100,0

20

Casos

Excluido?®

20
a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del

Total
procedimiento.

100,0

Estadisticas de
fiabilidad

M de
elementos

Alfa de
Cronbach

25

509

3

3

PL|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18| P19| P20| P21| P22| P23| P24| P25

No

10
11
12

13
14
15
16
17
18
19
20
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Anexo 5: Base de datos del nivel de confiabilidad

V2: Competencia laboral

» Fiabilidad

[ConjuntoDatos0]

Escala: ALL VARIABLES

de

de proces

casos

20

Casos  Valido

100,0

Exeluido®

Total
a. La eliminacion por lista se basa en

100,0

20

todas las variables del

procedimiento.

Mde
elementos

fiabilidad

Estadisticas de

Alfa de

Cronbach

25

B2

4

4

PL|P2| P3| P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12| P13| P14| P15| P16| P17 | P18| P19| P20| P21| P22| P23 | P24 | P25

No

10
11
12
13
14

15
16

17
18
19
20
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Anexo 6: Base de datos

Variable 1: Gestion de capacitacion

87
99
89
92
92
89
91

93

100
96

104
119

104
89

105
49

75
49

74
71

73
72
52
49

49

39
32
71

68
71

72
76

71

89
97
74

D4 | TOTAL

32
37

34
36
33
34
33
38
32

39
34

45

39
29
43

18
27

18
26
26
27
26

19
18
18
18
13
24
22
26
26
27

24
28
35
27

D3

16
22

15
16
18
16
16
21

25

19
23
25
23
19
17

15

15
12

14
14
11

10

14
15
12
13
16

14
19
19
14

D2

23
25
22
22
22
21

24
17
22
21

29
30
25
19
28
12
18
12
18
18
17
17
12
12
11

18
16
18
18
18

18
22
23
18

16
15
18
18
19
18
18
17
21

17
18
19
17
22
17

10
15
10
15
15
15

15
10
10
10

15

15
15

15
15

15
20
20

15

P22 | P23 | P24 | P25 | D1

al

ol

Ql

Ql

ol

ol

ol

ol

ol

ol

ol

ol

ol

ol

ol

ol

ol

ol

ol

P18 | P19 | P20 | P21

ey

e

ey

e

ey

ey

o

o

o

132J

)

132)

)

132)

132)

)

132)

)

132J

P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17

P10 | P11

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27

28
29
30
31

32

33

34
35
36
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74
72
51

50
51

50
96
74
75
80
91

50
74
75
75
50
50

51

53
53
52
51

52
71

51

75
75
74
74
49

50
49

25

25
75
75

105
109
75
75
50

27
27

18
18
19
18
32
27
27

26
33

18
27
27

27

18
18
18
18
18
17
18
18
27

18
25

27
27

27

18
18
18

27
27

39
40

27
27

18

14
14
11

10
10
10
20
17
15
14
18
10
15
15
15
10
10
10
12
12
12
12

10
13

10
17
15

15
14
10
10

15

15
19
23

15

15
10

18
16
12
12
12
12
24
15
18
22
20
12
17
18
18
12
12

13
13
13
13
11

14
16
13
18
18
17
18
11

12
12

18
18
28
26

18

18
12

15
15
10
10
10
10
20
15
15
18
20
10
15
15
15
10
10
10

10
10
10
10
10
15
10
15
15
15
15
10
10
10

15
15
19
20

15

15
10

ol

Ql

ol

Ql

ol

ol

Ql

ol

Ql

ol

ol

Ql

ol

Ql

Ql

Ql

ol

ol

ol

ol

ol

ol

ol

ol

ol

ol

ol

ol

ol

ol

ol

ol

ol

ol

ol

ol

ol

ol

e

e

132)

132)

)

132)

132)

132)

)

132)

)

132)

)

132)

)

)

132J

37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

A7

48

49

50
51

52
53

54
55
56
57
58
59
60
61

62
63

64
65

66
67

68
69
70
71

72
73

74
75
76
7
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75
50
75

102
95

92
36
35
66
68
50
50
50
36
96

27

18
27
42

40

39

17
13
24
26

18
18
18
14
39

15
10
15
16
17
15

11

15
10
10
10

19

18
12
18
25
21

22

16

14
12
12
12

21

15
10
15
19
17
16

15
13
10
10
10

17

Ql

ol

Ql

ol

Ql

ol

ol

ol

ol

ey

132)

132)

132)

)

78
79
80
81

82
83

84
85

86
87

88
89
90
91

92
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Anexo 7: Base de datos Competencia laboral

105
116
99

115
102
108
87

101
101
104
92

107
91

102
119
50
72
49

75
64
64
74
49

45

51

45

41

70
69
64
68
67
71

57

68
75
69

D4 | TOTAL

35
31

33
31

33
28
35
35

35
31

35
33
34
35

14
20

14
21

20

19
21

14
13

13
16
11

20

19
18
18
21

21

20

24
20
20

D3

26
30

19| 35

28
25
24
23
23
23
24
21

27
23
22
29

12
18
12
18
15
17
17
10
11

11
11

11

17
18
14
16
16
16
14
20
21

14

D2

23
27

19
27

22
27

18
23
23
25

19
24
19
21

27

12
18
12
18
14
15
18
12

14

15
16
14
16
12
16
11

10
17
17

521
528
526
527
524
524
418
520
520
520
521
521
516
525
528
212
316
211
318
315
213
318
313
212
213
29

110
318
316
318
318
318
318
412

214
317
318

P23 | P24 | P25 | D1

P22

Qal

Ql

PN

al

PN

al

PN

al

PN

PN

PN

al

al

ol

4

4

4

Y

Y

Y

Y

Y

Y

Y

19)

19}

19)

29)

P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21

P10 | P11

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

N°

10
11
12

13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27
28
29
30
31

32
33

34
35
36
37
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68
51

51

53
53
76
74
75
67

68
48

72
74
74
50
50
50

53
53
53
52
48

74
51

76
72
73
70
47

51

59
41

76
71

78
75
59
74

61

76
73

20

14
14
14
14
25
21

21

22
21

14
20
20
21

14
14
14
14
14
14
13
14
20

14
20
22
21

20

14
14
14
11

22

19
23
22

16
21

20
22
22

14
13
13
15
15
21

22

18
14
19
12
17
18
18
12
12
11
14

14
14
13
12
18
12
18
14
17
14
11
10
18
12

18
18
20

19
17
18
17

18
15

16
12
12
12
12
14
14
18
18
14
10
17
18
18
12
12
13
13
13
13
14
10
18
13
20

18
17
18
11
15
15
12
20

16
17
16
14
17
12

18
18

318
212
212
212
212
316
317
318
413
314
212
318
318
317
212
212
212
212
212
212
212
212
318
212
318
318
318
318
211
212
212
16

316
318
418
318
212
318
412
318
318

Ql

Ql

Ql

Ql

Qal

Qal

Qal

Ql

Ql

Qal

PN

al

PN

al

PN

al

PN

al

al

PN

al

PN

al

al

al

al

PN

al

PN

al

PN

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53

54
55
56
57
58
59
60
61

62
63

64
65
66
67
68
69
70
71

72
73

74
75

76
77
78
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75
75
52
50
50
36
35

66
68
73
73
45

69
49

21

21

14
14
14
14

18
20
21

21

13
19
14

18
18
14
12
12

11
16
18
18
16
10
16
11

18
18
12
12
12

14
14
18
18
11
16
12

318
318
212
212
212
l6

16

218
216
316
318
211
118
212

Ql

Ql

al

PN

al

al

PN

79
80
81

82
83

84
85

86
87
88
89
90
91

92




Anexo 8: Certificado de validez de los instrumentos

—t

CESAR VAUEIO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DE LA CAPACITACION

N° DIMENSIONES / items Pertinencia'! Relevancia’> | Claridad® Sugerencias
EVALUACION DE LAS NECESIDADES Sk No | Si_| No | Si No
1 | Consideras que los puestos de trabajo estan organizados il
2 La Gerencia de Administracion de la Corte Superior de Justicia de L /
Lima logra los objetivos planteados
Se evalua el rendimiento de la Gerencia Administrativa de la Corte
s Superior de Justicia de Lima ' il /
4 La Corte Superior de Justicia de Lima conoce las aptitudes / /
laborales de la Gerencia Administrativa
5 La Corte Superior de Justicia de Lima se preocupa por el nivel de / /
conocimiento de los trabajadores
DISENO DEL PROGRAMA DE CAPACITACION Si No Si No Si No
6 | Los objetivos definen los resultados que se esperan lograr = /
" Los objetivos permiten disefiar una capacitacion que cumpla con L7 L
sus propositos de la Corte Superior de Lima ;
8 | Esta dispuesto a ser capacitado
9 | Ser capacitado lo motiva 7
10 Esta cpnff)’rme con actualizar sus conocimientos con una 4 A
capacitacion
1 La realizacién de una capacitacion es la mejor manera de reforzar ¥ 4
las tareas que realiza con frecuencia en su puesto de trabajo
IMPLEMENTACION DEL PROGRAMA DE Sk No | Si | No | Si No
CAPACITACION
12 Asistiria a una capacitacion si ésta se realizara en su puesto de /
trabajo
13 La reali;af;ién de una capgcitacién en su puesto de trabajo mejora i 7 //
su rendimiento en el trabajo
14 | Asistes a capacitacion fuera de su puesto de trabajo
15 La actualizacion de sus conocimientos mejora su desempefio / = i
laboral
16 | Una capacitacion Jogra un mejoramiento organizacional :
EVALUACION DEL PROGRAMA DE CAPACITACION Si No Si No Si No
17 | Consideras positivo que se le otorgue una capacitacion 5 7~
18 | Disfrutas de la informacioén que se le brinda en una capacitacion =
19 | Es evaluado su conocimiento antes de una capacitacion
20 | Finalizando una capacitacion hace sugerencias Z il =

111
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21 | Luego de una capacitacion siente que ampli6 sus conocimientos
Posterior a una capacitacion mejoras tu comportamiento al realizar | - P
22 s
tus actividades
23 | Realizas los cambjos estratégicos aprendidos en la capacitacion =
24 | Posterior a una capacitacién, mejora la calidad de tu trabajo
25 | Con la capacitacién se mejoran los resultados =
Observaciones (precisar si hay suficiencia); Rriske  Siidenda
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [’/] Aplicable despugés de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Dra, Dora Lourdes Ponce Yactayo DNI:09747014
D ) )

Especialidad del validador:.....

30 de junio del 2018

'Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o QS IV
dimension especifica del consfructo Dra
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

esaamemrme e

DoraPence Yactayo
CPPe: 0100747014

Nota: Suficiencia, se dice sufigiencia cuando los items planteados

; Apiinibonts Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension



URIVERSIOA
ESAR VALLEIO

Ry UV

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA COMPETENCIA LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad3 Sugerencias
COMPETENCIA TECNICA Si No Si No Si No

1 Consideras que tiene los conocimientos necesarios para J y Ve
desempefiar tus labores )

2 | Consideras que tienes un alto rendimiento en su 4rea de trabajo v /

3 Empleas tus habilidades innatas para la mejora de su desempefio W L %
laboral

4 | Realizas estrategias para la mejora continua en tu 4rea de trabajo v /

5 | Consideras que eres un experto en el drea en la que te desempefias /

6 | Aprendes con facilidad nuevos conocimientos v/ v -
COMPETENCIA METODOLOGICA Si No Si No Si No

7 Desarrollas tu trabajo de acuerdo a lo eéstablecido en la normativa g
vigente / ¥ v

8 Utilizas eficientemente los recursos con los que cuenta para v/
desempefiar tu trabajo / v/

9 | Ofreces soluciones ante la presencia de un problema o

10 | Tienes iniciativa para resolver los problemas que se presenten / v v

1 Realizas un mejor trabajo cuando empleas una experiencia
adquirida con anterioridad Vi v v
Aplicas tu experiencia adquirida para que sus compafieros de

‘ trabaj d fi iti /7 4 /

Jo se desempefien positivamente

COMPETENCIA SOCIAL Si No Si No Si No

13 Realizas criticas constructivas a tus compafieros para mejorar tu W, o Ve
desempefio en el trabajo I

14 | Compartes tus conocimientos en beneficio de tu organizacién 7 ¥ v

15 Motivas a tus compafieros de trabajo para cumplir con sus metas Vi J
establecidas v

16 Te retines frecuentemente con tus compafieros de trabajo para v . 7

evisar el avance de los objetivos - ¥

17 Empleas lenguaje comprensible para comunicarte con tus iz o
compaifieros de trabajo

18 | Tienes credibilidad dentro de tu entorno Jaboral v 4
COMPETENCIA PARTICIPATIVA Si No Si No Si No

19 | Se le facilita trabajar en equipo v v v

20 | Organizas a tu equipo de trabajo para el cumplimiento de objetivos | P v
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21 | Ayudas a tus compafieros cuando los ve en dificultades v v Z

22 | Participas en activamente en la definicién de objetivos Vaa v /

23 | Tomas decisiones de emergencia ante una situacién inesperada v / /

24 | Cumples con los objetivos que se trazas / 7 J

25 | Entregas el resultado de su trabajo en la fecha correspondiente d v v
Observaciones (precisar si hay suficiencia): L)Qslc Sug dand o

Opinién de aplicabilidad: Aplicable / Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:

"Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar &l componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Dra. Dera Lourdes Ponce Yactayo

No aplicable [ ]

DNI: 09747014

Firma del Experto Informante.
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Anexo 9: Carta de solicitud

e e
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Escuela de Pasgrado

“Uiic del Didloge y ba Recenciliacién N acienal”

Lima, 27 de junio de 2018
Carta P.237 — 2018 EPG — UCV LE
SENOR(A) PRESIDENCIA §
Omar German Valdez Ortiz RECIBIDO 8

Corte superior de justicia de lima
Atencion: g
Gerente de Administracion Distrital de la Corte Superior de Justicia d *

Asunto: Carta de Presentacién alumno Elizabeth Blanco cusihuaman

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a Elizabeth Blanco cusihuaman identificado(a)
con DNI N.° 45389301 y cédigo de matricula N.° 6500064257; estudiante del Programa de
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra desarrollando el Trabajo de
Investigacion (Tesis):

GESTION DE LA CAPACITACION Y COMPETENCIA LABORAL SEGUN EL PERSONAL DE LA
GERENCIA DE ADMINISTRACION DISTRITAL DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DE
LIMA

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucion a fin de que pueda aplicar entrevistas a las drea correspondientes y poder

recabar informacion necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

. Raul Delgado Arenas
Jefe de Unidad
ESCUELA DE POSGRADO
FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA ESTE

LIMA NORTE Av. Alfredo Mendio 32, Los Olivos. Tel 4+ 511) 202 4342 Fax {+511) 202 4343

LIMA ESTE  Av. del Pargue 64 o Rey, San Juan de Lurigancho Tel 4+ 511) 200 9030 Anx 251
ATE Carretera Centra +511) 200 9C nx - 8184

CALLAD Av. Argenting 1795 Tel {+511) 202 4342 Anx - 264
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“Ario del Dialogo y (a Reconciliacién Nacional”

Lima, 27 de junio de 2018

Sefior Econ.

PATRICK ESPONDA JARA
Coordinacion de Logistica

Corte Superior de Justicia de Lima
Presente.-

Referencia : Carta P.237-2018-EPG-UCV LE
Asunto : Carta de

Yo ELIZABETH BLANCO CUSIHUAMAN identificada con DNI N° 45389301 y codigo de
matricula N° 6500064257, ante usted con el debido respeto me presento y expongo: que
actualmente soy estudiante del programa de Maestria en Gestién Pdblica, de la
universidad Cesar Vallejo sede Limas Este, donde me encuentro desarrollando mi trabajo
de investigacién (Tesis):

"GESTION DE LA CAPACITACION Y COMPETENCIA LABORAL SEGUN EL PERSONAL DE LA
GERENCIA DE ADMINISTRACION DISTRITAL DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTICIA DE
LIMA-2018".
En ese sentido, solicito a su digna persona, el permiso correspondiente para desarrollar mi
investigacién, y poder aplicar las encuestas en las dreas correspondientes de su
coordinacion.

Agradeciendo anticipadamente la atencién a la presente, quedo a usted.

Atentamente,

Elizabeth Blanco Cusihuaman
DNI N® 45389301
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Anexo 10: Carta de aceptacién de la organizacion

S -
=]
2 =]
FUDER JUDC AL
CURTE SUPERIOR DE JUSTICLA DE 1AMA
CODRMINACION DF. 10GEESTIA

“Adie del Dialoge § b Beromeslizogds Xooleinel®

CARTA DE ACEPTACION

SENDORA.

ELIZABETH BELANCD CLISIHUAMAN
ESTLROIANTE DE MAESTRLA GESTION PUBLICA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEID - LIMA ESTE
Presente.-

Asunta Auforieo pare la aplicetidn de los instrumantos de la investigacion de la Abg.
Elizabeth Manco Cusihuzman

Es grato dirigimos a3 Usted para saludards v a la vez hacer de su conaceniento que mi despacho ba
visto por conveniente autorizar, la aplicacidn de b instrumentos de avalusdl dn &8 i Desi itulads
"estidn de capacitacidn y competencia Laboral Segin el Personal de la Gerencia de
Admindstrackin Distrital de ko Corte Superior de lustics de Lima-2008°. Lo que hago de su
conocimisnto para los fines siguientes.
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e Sy
=]
FIER IUNCLAL

LUFRTE 51 PERICHE BIE IUSTEICLS DE LIS
COEEDIN AN OE LOgnerrmes

" el Bedeps p la Hexoealineian Xenisnsl®

SEROA

Dr. RAUL PELGADD ARENAS

JEFE IDH] LINSOAUDY - BSCLIELA, I POSGRALD
UNIVERSIDAD DESAR WALLEKD - LIBA ESTE
Preseane.

Asumo : Aulorea pery e aphocian e log nsmem e tos & b iremtgacisn de lo by
EErabeth Blres Conihuaman

Es proto dinip s & Lised para sabalss ko v 8 ls ver Racer de s conooeswends fus i decpasko e
ViSiD pd COieRsenlE Gulcciler @ la Abg Hirabets Blanco Cudihuaman bs sgheacién da o
IR TEaE dab eviluicion de b beai -ty "Gestidn de capednecdn ¢ compelands Labol
Segiin el Personal de la Gereacls de Adwinsirscitn Ml 9e 16 Core Sasedied 32 hebca &
Lima-101E", Lagus hags &8 i sonacmisnto pora ko fines siguentas

SR RSN LR S T e I R T e T PR TR e S ST
Edlin St Smrvors Vel [P 1] S 8o Simiegpy S, Mol - PR e SH - Lite Tl 4ol
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Anexo 11: Articulo cientifico

ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Gestiodn de capacitacion y competenc laboral segun el personal dGerencia de
Administracion Distrital de la Corte Superior de Justicia de Lima, 201!
AUTORA:

Br. Elizabeth Blanco Cusihuaman

Escuela de Posgrado

Universidad César Vallejo
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Resumen
La investigacion titulada “Gestién de capacitagif@@ompetencia laboral segun el personal
de Gerencia de administracion de la Corte Supdeaiusticia de lima, 2018” tuvo como
objetivo general de determinar la relacion entrgdation de capacitacion y competencia
laboral segun el personal de Gerencia de admiciStrale la Corte Superior de Justicia de
lima, 2018.

La investigacion se desarrolld bajo el enfoquentitaivo; la investigacion fue
basica con un nivel descriptivo y correlacionalsedio no experimental con corte
transversal; la muestra estuvo conformada por %bajadores de Gerencia de
administracion de la Corte Superior de Justicidima; los instrumentos de medicion
fueron sometidos a validez y fiabilidad. Se apktd@stadistico rho de Spearman lo cual
determino la existencia una correlacion positiggnificativa entre las variables, con un
coeficiente de 0.634 lo cual indicé una correlaadta y p = 0.000 < 0.05, es decir a una

mejor gestion de capacitacion mejor sera la compgtdaboral.

Palabras claves: Gestion, gestion de capacitacion y competenciaribobjetivos.

Abstract
The research entitled "Management of training atdil competency according to the staff
of the Administration Management of the Superiou@of Justice of Lima, 2018" had as
a general objective to determine the relationslefwben training management and labor
competency according to the personnel of the Mamage of the Superior Court of Justice
of Lima, 2018.

The research was developed under the quantitagipeoach; the investigation
was basic with a descriptive and correlational lkemen-experimental design with cross
section; the sample consisted of 92 workers froentlanagement of the Superior Court of
Justice of Lima; the measuring instruments wergestdd to validity and reliability. The
Spearman rho statistic was applied, which deterthittee existence a positive and
significant correlation between the variables, véathoefficient of 0.634 which indicated a
high correlation and p = 0.000 <0.05, that is tg, sabetter training management will be

better the competition labor.

Keywords. Management, training management, labor competandeobjective
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Introduccion
Hoy en dia la competencia laboral en una entidddestado se considera un tema muy
importante, pues el buen desarrollo de estas ta® aesultado positivo la eficacia y
eficiencia en el desarrollo de sus funciones y gso ende mejores resultados en la
organizaciéon. Pero no siempre suele ocurrir elleles suceder que cuando la instituciéon
publica en la que uno labora ofrece una capacitagiésta no va acorde a las necesidades
gue uno como personal necesita pues es de temasmdaese relacionan sus labores, o es
que la metodologia que se utilizan no es la masuad@ y en muchas ocasiones uno
mismo capacitando el ponente, a claro no olvidetaoshién que en muchas de estas
ocasiones ocurre que para que el auditorio no aevaeio, delegan a un grupo en cada
area, por no decir lo obligan, para que asista ypeclas sillas, a cursos, talleres,
capacitaciones que poco o nada tienen de prodsaiveus competencias.
Asimismo, las gestiones presidenciales en la CRuteerior de Justicia de Lima Duran dos
anos, siendo ello asi, se ve limitada la implenwdtade planes de largo plazo en materia
de capacitacion, mas adn si por Ley este afio s&diaido al Poder Judicial de las normas
afines del SERVIR. Con todo esto se proyecta mbggrha entre las capacidades técnicas
de los trabajadores de Gerencia de Administraci@triial con las labores que realizan
para el cumplimiento de los objetivos instituci@salque demandan mayor precision y

técnica en sus quehaceres.

Metodologia

El método que se aplico en la investigacion fumélodo hipotético deductivo. El disefio
de investigacion fue no experimental, con cort@svarsal. La presente investigacion
present6 dos variables: La Variable 1: Gestionagacitacion y Variable 2: Competencia
laboral. La técnica aplicada fue la encuesta pamrhaa variables con sus respectivos
instrumentos de medicion, las variables fueronetmtas a validez y confiabilidad cuyo
coeficiente de Alfa de Cronbach fue de 0.909 y ®.8%pectivamente lo cual indicaron
una muy alta confiabilidad.

En el andlisis de los datos se utilizé la estadisho paramétrica con Rho de

Spearman ya que ambas variables han sido medidessala ordinal.
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Resultados
Los resultados del andlisis estadistico dan cugmia existencia de una relacién positiva
y significativa (¢= 0.625) entre la calidad de servicio y la satisitan del usuario externo
(tabla 1), lo cual indica que existe un nivelaberelacion positiva significativa, con un
46.7% de nivel moderado respecto a la Gestion pgacttacion (figura 1) y un 52.2% de

nivel moderado respecto a la competencia labamlrd 2).

V1

Porcentaje
Porcentaje

Deficiente Moderado Eficiente

Gestion de Capacitacion Deficiente Moderado Eficiente

Competencia laboral

Figura 1Descripcion de los niveles gestion  Figura 2: Descripcion Niveles de
de capacitacion competencia laboral

Tabla 1

Correlacion entre la gestion de capacitacion y cetepcia laboral

Gestion de Competencia
capacitacion laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,625*_
Gestion de ) )
o Sig. (bilateral) . ,000
capacitacion
N 92 92
Rho de Spearman X
Coeficiente de correlacion 625 1,000
Competencia ) )
Sig. (bilateral) ,000
laboral
N 92 92

** | a correlacion es significativa al nivel 0,0Ohilateral).

Discusion
En referencia a la Hipdtesis General, se ha poalidervar que existe una relacion positiva
y significativa entre la gestion de capacitacida gompetencia laboral segun el personal a
de Gerencia de Administracion Distrital de la C@tgerior de Justicia de lima, 2018; con
un coeficiente de correlacion de 0.625 lo cualdadina correlacién alta entre las variables

y p = 0.000 < 0.01 por lo que se toma la decis®methazar la hipotesis nula y aceptar la
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hipétesis alterna; por lo tanto se concluye qustexina relacién positiva y significativa
entre gestion de capacitacion y la competenciargbAl analizar estos datos se puede
apreciar que existe relacion con el antecedentezS2017) en la investigacidPracticas

de gestion de la capacitacion y evaluacion del ogsdio del docente de la Red Educativa
°7, UGEL 02, Lima 2016aqui se determind que si existe relacion entrgaldable
practicas de gestidon de la capacitacion y la veriabaluaciéon de desempefio del personal
docente de la Red educativa de la UGEL 02, Lima62D4 acuerdo al coeficiente de
correlacion Rho de Spearman con un valor de 0,3288% la variable capacitacion con
relacion a la variable evaluacion de desempefio,rest indica que se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hip6tesis alterna.

En cuanto a la hipotesis especifica 1 se puedenarsde acuerdo a los resultados del
analisis estadistico que existe una relacion pasiti significativa entre la evaluacion de
las necesidades y la competencia laboral segun eetopal a de Gerencia de
Administracion Distrital de la Corte Superior desticia de lima, 2018; con un coeficiente
de correlacion de 0.634 lo cual indica una coriéfaalta entre las variables y p = 0.000 <
0.01 por lo que se toma la decision de rechazaipétesis nula y aceptar la hipotesis
alterna; por lo tanto se concluye que existe ufecit positiva y significativa entre la
evaluacion de las necesidades y la competenciaalal®sto concuerda con el antecedente
Cervantes (2017) titulad&l proceso de capacitacion y el desempefio laborallas
trabajadores de la empresa de servicio de agualpetg alcantarillado de Lima&n la que
concluye (a) que el proceso de capacitacion infhogtivamente en el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa de Servicio dex Rgtable y Alcantarillado de Lima.
(b) Queda demostrado que el diagnostico de lassitaxkes de capacitacion influye
positivamente en el desempefio laboral de los @mdbegs de la empresa de Servicio de
Agua Potable y Alcantarillado de Lima.

Referente a la Hipoétesis especifica 2, de acuerbs aesultados del andlisis estadistico
gue existe una relacion positiva y significativarerisefio del programa de capacitacion
y la competencia laboral segun el personal a der@exr de Administracion Distrital de la
Corte Superior de Justicia de lima, 2018; con wiicente de correlacion de 0.607 lo cual
indica una correlacién alta entre las variables 3 @.000 < 0.01 por lo que se toma la
decision de rechazar la hipétesis nula y aceptahipatesis alterna; por lo tanto se
concluye que existe una relacion positiva y sigativa entre Disefio del programa de

capacitacion y la competencia laboral. Esto, emtecienanera, guarda relaciéon con la
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investigacién de Burgos (201#julada La politica de capacitacion como un mesam
para la mejora de su competitividad: analisis detter maderero en el distrito de Villa el
Salvador- Lima Metropolitanalegando a la conclusion (a) Una politica de capeaion
debe ir acompafnada de otros servicios complemestgtie afecten la oferta, tales como:
el acceso a financiamiento, encadenamiento con amasli 0 grandes empresas,
mejoramiento de la calidad de los productos (inowg y articulacién al mercado
(untarse con otros mediante la asociacion) praioiente. Es decir, la politica de
capacitacion deberia inscribirse en un enfoquecgneprende una perspectiva holistica,
equilibrada e integrada del desarrollo, considesanes pilares: el crecimiento econémico,
el progreso social y los aspectos medioambientéd¢d.a encuesta realizada en junio del
2011, muestra que el grado de capacitacion dedogductores de la MYPE maderera del
Parque Industrial de Villa ElI Salvador es baja.geddo de capaciéon es mayor en los
conductores de la pequefia empresa que en la migresa y es principalmente en temas
productivos. Solo el 34.8% de los conductores dentecroempresas y el 44.4% de los
conductores de pequeiias empresas recibieron d@bgldet capacitacion.

Referente a la Hipdtesis 3, se observa de acuelds resultados del analisis estadistico
gue existe una relacion positiva y significativarenmplementacion del programa de
capacitacion y la competencia laboral segun elopatsa de Gerencia de Administracion
Distrital de la Corte Superior de Justicia de liB@18; con un coeficiente de correlacion
de 0.621 lo cual indica una correlacion alta elatsevariables y p = 0.000 < 0.01 por lo que
se toma la decision de rechazar la hipotesis naleeptar la hipétesis alterna; por lo tanto
se concluyeque existe una relacion positiva yifigiiva entre Implementacion del
programa de capacitacion y la competencia labesab, concuerda con la investigacion de
Ahumada. (2010Propuesta de evaluacion de la capacitacion y suactgpen la calidad
del servicio que concluye: (a) al analizar los diferentes ephms de capacitacion,
entrenamiento y desarrollo, se pudo concluir quérdede las actividades de formacion
gue se manejan en las areas que se tomaron pastudio de esta tesis, estan dentro del
concepto de capacitacion.(b) Al mejorar la estiatelp capacitacion (8vo. Lugar con
35.02%), se podria mejorar en cierta medida ebfagdé dar soluciones al cliente (2do
lugar con 87.25%), aunque se considera que noadifdaco factor para tomar en cuenta y
lograr una mejora. Otro factor que ayudaria a raejet dar soluciones al cliente, es
aplicar estrategias para contar con las herransietgatrabajo, sistemas, facultades, etc.,

necesarias para atender al cliente (3er lugar 2a8%)
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En cuanto a la hipotesis especificas 4, se obsknacuerdo a los resultados del andlisis
estadistico que existe una relacion positiva yiggiva entre Evaluacion del programa
de capacitacion y la competencia laboral segun eisgmal a de Gerencia de
Administracion Distrital de la Corte Superior desticia de lima, 2018; con un coeficiente
de correlacién de 0.609 lo cual indica una coriéfaalta entre las variables y p = 0.000 <
0.01 por lo que se toma la decision de rechazipétesis nula y aceptar la hipétesis
alterna; por lo tanto se concluye existe una rétagbositiva Yy significativa entre
Evaluacion del programa de capacitacion y la coempéh laboral. Esto concuerda con la
investigacion de Gonzales y Oyarce. (2009) titul&@ag@acitaciéon Laboral en empresas
productivas y de servicios en la comuna de Teradmportancia del conocimiento para
el desarrollo local Concluyendo:(a) En cuanto a los cursos de Caua@it
implementados, la gran mayoria de las empresas/&dga como buenos y muy buenos. Se
establece que las principales ventajas de la dap#iri estan asociadas, por un lado, al
desarrollo personal, el cual se constituye comelemento motivador que ayuda a mejorar
la autoestima y a fortalecer la autoconfianza yusdgd en cuanto al trabajo.(b) En
relacion con la demanda de capacitacion que se figsai desde las empresas
entrevistadas, ésta se orienta principalmente hecamwiticas que dicen relacion con el
trabajo en equipo y la generaciéon de capacidadeardeter técnico. Al respecto, se debe
considerar el fortalecimiento, en primer lugaradeellas competencias de orden genérico,
vinculadas con el desarrollo de habilidades soxiglge permiten generar un contexto
favorable y de cooperacion, tanto en el &mbitoadeclacion con los clientes, como del

trabajo en equipo.
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autores), autoplagio (presentar como nuevo algalmajo de investigacion propio
que ya ha sido publicado), pirateria (uso ilegahftmacion ajena) o falsificacion
(representar falsamente las ideas de otros), asasnoonsecuencias y sanciones
que de mi accién se deriven, sometiéndome a la atoviolad vigente de la
Universidad César Vallejo.
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Lugar y fecha: San Juan de Lurigancho, Agosto 2018

Nombres y apellidos: Elizabeth Blanco Cusihuaman
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Anexo 12: Acta de aprobacion de originalidad de tés

UNIVERSIDAD DE TESIS Fecha : 23-03-2018
CESAR VALLEJO Pagina : 1del

ﬁ V B Codigo @ FO6-PP-PR-02.02
EI Uc ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD | version : 09 .

Yo, Dora Lourdes Ponce Yactayo, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo, sede Lima Este, revisor (a) de la tesis titulada

“Gestidn de capacitacidon y competencia laboral segin el personal de Gerencia
de administracién de la Corte Superior de Justicia de lima, 2018", del (de la)
estudiante BLANCO CUSIHUAMAN ELIZABETH, constato que la investigacion tiene
un indice de similitud de 23 % verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin.

El/la suscrito (a) analizd dicho reporte y concluyé que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mileal saber y entender la tesis
cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la
Universidad César Vallejo.

San Juan de Lurigancho, 01 de agosto de 2018

Firma
Dora Lourdes Ponce Yactayo

DNI:09747014
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Anexo 14: Autorizacion de publicacion de tesis erepositorio UCV

N UCY

CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE PUBLICACION DE
TESIS EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL
ucv

Cédigo :
: 09 -
1 23-03-2018
: 1del

Versién
Fecha
Pagina

FO8-PP-PR-02.02

Yo ELIZABETH BLANCO CUSIHUAMAN, identificado con DNI N° 45389301 egresado
de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo, autorizo (X) , No autorizo
( ) la divulgacién y comunicacién publica de mi trabajo de investigacion titulado
“Gestidon de capacitacion y competencia laboral segun el personal de Gerencia
de administracién de la Corte Superior de Justicia de lima, 2018"; en el Repositorio
Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), seguin lo estipulado en el
Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacién en caso de no autorizaciéon:

.................................................................................................................

.................................................................................................................

.................................................................................................................
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.................................................................................................................
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DNI: 45389301

FECHA:

25 de enero del 2019
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